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succeed at. It matters that you don't just give up.”
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pouvez faire et réussir. Ce qui compte, c'est de ne pas abandonner. »

Stephen Hawking (1942-2018),
Cambridge symposium, January 2012.
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En 2007, un employé de I'Union européenne sur dix déclarait avoir déja été
confronté directement ou indirectement au burnout. En 2018, pres d'un employé sur
cing est touché (Eurofound, 2018). La prévalence de ce phénomeéne a doublé en une
dizaine d'années. Spécifiquement, en France, 17% des employés se disent épuisés par
leur travail et rapportent des symptémes de burnout (Technologia, 2014). Le burnout
affecte conjointement trois acteurs du monde professionnel : 'employé, I'entreprise, et
dans une autre mesure la société (Carod-Artal & Vazquez-Cabrera, 2013). Le burnout
est associé a une dégradation de la santé physique, mentale et sociale des employés,
affectant leur capacité de travail et leur productivité (Salvagioni et al., 2017). Ces
employés présentent des symptémes physiologiques, cognitifs ou psychologiques
dont l'intensité est proportionnelle a la gravité de I'épuisement. Les symptomes les plus
courants sont une fatigue excessive chronique, de fortes difficultés de concentration,
une fébrilité et une irritabilité importantes, ainsi que des relations sociales peu
fréquentes et moins qualitatives sur et en dehors du lieu de travail (Aronsson et al.,
2017). L'entreprise est quant a elle confrontée a une augmentation de I'absentéisme et
du turnover, entrainant d'importantes perturbations dans son organisation et sa
rentabilité (Jourdain & Chénevert, 2015). Enfin, bien qu'il soit difficile de calculer le codt
du burnout pour la société, les dernieres estimations de I'Institut National de la
Recherche Scientifiqgue (INRS) ont indiqué qu'il coltait entre deux et trois millions
d’euros par an (chiffres pour I'année 2010), dd principalement aux frais d'assurance
maladie et de prise en charge (Trontin, Lassagne, Boini, & Rinal, 2010). Il n'existe pas de
données chiffrées plus récentes en France, mais au regard des évolutions du monde du
travail (i.e., intensification du travail, développement du « lean management » conflits
de valeur, modification de la conception et de 'aménagement des espaces de travail,
diffusion des outils numériques, environnement économique de plus en plus
compétitif), nous pouvons supposer que ce codt a augmenté ces derniéres années
(Dalle, Trichard-Salembier, & Sobaszek, 2018).

Ces constats conduisent a se questionner sur ce qu'est le burnout. L'utilisation
de plus en plus fréquente de ce terme dans la communauté scientifique, la société civile
et les médias a peu a peu généré de la confusion autour de sa définition. S'agit-il d'un
trouble de la santé mentale ? D'une altération du bien-étre de l'individu ? Est-il spécifique
au contexte professionnel ? Est-ce une maladie ou bien un indicateur ? Quelques
clarifications et définitions semblent nécessaires a ce stade (ces notions seront
détaillées plus exhaustivement dans le premier chapitre de ce travail doctoral). Selon
I'Organisation Mondiale de la Santé (OMS), la notion de santé mentale fait référence
d’'une part, a I'absence de troubles psychologiques tels que la dépression, I'anxiété ou
d'autres pathologies répertoriées dans les manuels de symptomatologie psychiatrique
(American Psychiatric Association, 2015), mais aussi a « un état de bien-étre qui permet
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a chacun de réaliser son potentiel, de faire face aux difficultés normales de la vie, de
travailler avec succés et de maniere productive et d'étre en mesure d'apporter une
contribution a lacommunauté » (World Health Organisation, 2004). Ainsi, 'OMS propose
de définir la santé mentale en y incluant la notion de « bien-étre ». Cette derniere renvoie
a un ensemble de définitions et concepts qui n‘ont pas toujours fait consensus (Deci &
Ryan, 2008; Keyes, Shmotkin, & Ryff, 2002; Ryan & Deci, 2001). Néanmoins, dans la
littérature les auteurs considerent de plus en plus largement que le bien-étre renvoie a
la fois a une évaluation affective immédiate de son état de santé mentale face a
diverses situations de la vie courante, et a la fois a une évaluation cognitive de la
concordance entre son développement personnel actuel et ses aspirations futures
(Huta, 2017; Huta & Ryan, 2010; Ryan & Deci, 2001). Le burnout est généralement utilisé
afin de décrire une altération du bien-étre de 'employé. Bien que le terme de burnout ne
soit pas exclusivement réservé au domaine professionnel, la majorité des
connaissances le concernant proviennent des travaux issus de la psychologie du travail
et des organisations. Celui-ci peut étre défini comme « une réaction affective a un stress
chronique et dont le noyau central est la diminution graduelle, avec le temps, des
ressources énergétiques individuelles ; et qui comprend l'expression de I'épuisement
émotionnel, de la fatigue physique et de la lassitude cognitive » (Shirom, 1989). Ainsi, le
burnout fait référence a un affect négatif relatif a une altération du bien-étre de
'employé, dU a l'effet négatif de certains éléments de I'environnement de travail. Si le
burnout renvoie au degré d'altération du bien-étre professionnel, recemment il a été mis
en évidence qu'un autre état affectif pouvait représenter le niveau de bien-étre
professionnel : la vigueur. Celle-ci fait référence a « la sensation de posséder un niveau
optimal de ressources énergétiques physiques, émotionnelles et cognitives au travail »
(Shirom, 2003, 2011), permettant de réaliser 'ensemble de ses taches professionnelles
et de contribuer a 'activité de son entreprise. Ainsi, le burnout et la vigueur sont deux
états affectifs qui permettent de caractériser le bien-étre professionnel de I'employé.

L'incidence croissante du burnout dans la population active, le colt financier
associé, les vagues de suicides liés au travail dans de grandes entreprises frangaises,
ainsi que les concertations sociales a propos de la qualité de vie au travail, ont peu a
peu incité les instances gouvernementales et sanitaires francaises a considérer avec
plus d'attention la question du burnout, et plus globalement du bien-étre professionnel.
Ces instances ont mandaté plusieurs expertises afin de connaitre 'ampleur du burnout
et les facteurs de risque qui lui sont associés (HAS, 2017; MDTEFDS, 2016; Nasse &
Légeron, 2008; Sebaoun, 2017). Les rapports de ces expertises invitent les différents
acteurs du monde du travail a développer d'urgence des stratégies de prévention, afin
de diminuer son codt financier, anticiper les conséquences associées au burnout, ainsi
qgue d'améliorer le bien-étre et la santé mentale des employés. Parmi les trois formes
de prévention existantes dans la littérature (pour une revue, voir Truchot, 2004), la
prévention secondaire est la plus couramment utilisée. Ceci s'explique essentiellement
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par sa facilité de mise en ceuvre et sa rentabilité (Awa, Plaumann, & Walter, 2010). Les
stratégies de prévention secondaire visent a soulager les employés en leur enseignant
comment réagir face aux éléments stressant de leur environnement de travail, ou bien
comment se préparer ay faire face. Les interventions qui en résultent visent a améliorer
linteraction entre lindividu et son environnement de travail, en apportant des
ressources supplémentaires aux employés avant que leur bien-étre professionnel ne se
dégrade. Ces interventions s'appuient sur des techniques cognitivo-comportementales
telles que l'apprentissage de stratégies de coping préférentielles ou de gestion du
stress, ou bien proposent aux employés de récupérer par la pratique de la relaxation ou
de I'activité physique (AP) (Awa et al., 2010).

La pratique d'une AP semble particulierement intéressante dans la construction
de stratégies de prévention, puisque les bénéfices qui lui sont associés sont
susceptibles de minimiser les effets négatifs du stress chronique sur le bien-étre
professionnel des employés (Gerber & Plihse, 2009). Il est aujourd’hui largement admis
que I'AP permet de traiter certains troubles de la santé mentale (Rosenbaum et al.,, 2015;
Stubbs & Rosenbaum, 2018) et de promouvoir le bien-étre des individus (Penedo &
Dahn, 2005). Il a été mis en évidence dans la littérature que les individus qui pratiquent
le plus d’AP sont ceux qui rapportent les niveaux les plus élevés de bien-étre (Czosnek
et al,, 2018; Lotan, Merrick, & Carmeli, 2005; Paluska & Schwenk, 2000). Parmi ces
nombreux travaux, certaines études ont observeé cette relation dans le contexte
professionnel, et ont montré que I'AP était positivement reliée au bien-étre
professionnel. Les premieres études sur le sujet ont indiqué que les employés les plus
actifs physiquement étaient ceux qui rapportaient les niveaux les plus élevés de bien-
étre professionnel, et notamment les plus faibles de burnout (Bernaards et al., 2006;
Gerber, Jonsdottir, Lindwall, & Ahlborg, 2014). Des études longitudinales ont par la suite
complété ces observations transversales, révélant qu'une augmentation de la quantité
d'AP pratiquée annuellement était suivie d'une diminution des symptémes de burnout
les années suivantes, suggérant I'existence d’'une relation de cause a effet sur le long-
terme (Lindwall, Gerber, Jonsdottir, Borjesson, & Ahlborg, 2014; Toker & Biron, 2012).

Pratiquer une AP réguliere permettrait donc d'améliorer son bien-étre et de
préserver sa santé mentale. Cependant, les dernieres enquétes indiquent que seuls 37%
des Francais atteignent les seuils d'/AP hebdomadaire recommandés par I'Organisation
Mondiale de la Santé (OMS), et sont susceptibles de profiter de ses effets bénéfiques
(ANSES, 2016). Au cours des dernieres années, les instances gouvernementales et
sanitaires ont publié plusieurs rapports et plans sanitaires recommandant notamment
d'utiliser le contexte professionnel pour promouvoir la pratique de I'AP (ONAPS, 2017).
Dans le méme temps, les conclusions de revues de littératures ont présenté le lieu de
travail comme un contexte particulierement propice pour inciter les employés a étre
plus actifs physiquement (Abraham & Graham-Rowe, 2009; Anderson et al., 2009). En
2008, le rapport Toussaint « Retrouver sa liberté de mouvement », mandaté par le
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gouvernement francais, a formulé plusieurs propositions a destination des entreprises
afin d'inciter leurs employés a pratiquer plus d’AP au travail : promouvoir la pratique de
I'’AP par des campagnes de communications visuelles, favoriser I'acces a des douches
et des vestiaires, encourager les initiatives collectives en fournissant le matériel
adéquat, faciliter I'adaptation du temps de travail pour permettre la pratique d'une AP
réguliere (Toussaint, 2008). Dix ans plus tard, le constat est relativement mitigé : seuls
17% des employés francais pratiquent une activité physique ou sportive sur leur lieu de
travail (ONAPS, 2017). Afin d'accroitre le pourcentage d'employés actifs, des équipes
de recherche ont étudié la faisabilité et I'efficacité de programmes d'AP mis en place
sur le lieu de travail. Les résultats de ces interventions confirment l'efficacité de ces
programmes a la fois pour rendre les employés plus actifs physiquement et pour
améliorer leur bien-étre professionnel. Les résultats ont notamment mis en évidence
que les employés présentaient des symptémes de burnout diminués, ainsi que des
affects positifs liés au travail plus importants, a la suite de ces interventions (de Vries
et al,, 2017; Thggersen-Ntoumani et al., 2015).

En définitive, les travaux scientifiques de ces dernieres années indiquent que I'AP
peut étre considérée comme une stratégie de prévention efficace pour promouvoir le
bien-étre professionnel des employés et réduire les niveaux de burnout chez les
travailleurs (Naczenski, Vries, Hooff, & Kompier, 2017; Ochentel, Humphrey, & Pfeifer,
2018). Les travaux de recherche récents sur la thématique de I'AP et du bien-étre
professionnel suggerent d'approfondir la connaissance de cette relation en étudiant les
patterns de son évolution temporelle, ainsi qu'en explorant les potentiels modulateurs
et médiateurs de cette relation (de Vries, Claessens, et al., 2016; Naczenski et al., 2017;
Sonnentag, 2018). De plus, des travaux récents suggerent également de distinguer
différents niveaux d'analyse afin d'étudier les différences inter-individuelles (i.e,
comparer les changements de bien-étre professionnel de deux employés au regard de
leur AP habituelle), mais aussi les fluctuations intra-individuelles (i.e., comparer les
fluctuations du bien-étre professionnel d'un méme employé d'un jour a l'autre, au regard
de son AP quotidienne) (Lindwall et al., 2014).

Questions de recherche

Dans le domaine de la psychologie du travail et des organisations, de nombreux
travaux ont démontré que l'environnement de travail des employés était en grande
partie responsable des changements de bien-étre professionnel (Bakker & Demerouti,
2017). L'influence des conditions de travail sur I'évolution du bien-étre professionnel a
été mise en évidence a la fois au niveau inter-individuel et au niveau intra-individuel
(Sonnentag, 2015). Ces travaux ont notamment démontré que dimportantes
demandes professionnelles conduisent a une augmentation des niveaux de burnout,
tandis que des ressources professionnelles élevées amélioraient la vigueur des
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employés (Sonnentag & Frese, 2012). Cependant, les études ayant examiné la relation
entre I'AP et le bien-étre professionnel, notamment au niveau intra-individuel, n‘ont pas
pris en compte 'effet des conditions de travail des employés (Feuerhahn, Sonnentag, &
Woll, 2014; Nagel, Sonnentag, & Kiihnel, 2015b; Oerlemans & Bakker, 2014). Pourtant,
considérer les demandes et ressources professionnelles dans I'étude de cette relation
pourrait permettre d'expliquer pourguoi une augmentation du niveau d’AP quotidien
n‘est pas systématiqguement liée a une ameélioration du bien-étre professionnel
(Oerlemans, Bakker, & Demerouti, 2014).

D'autre part, la littérature a démontré que certains mécanismes pouvaient
expliquer les liens existants entre les activités pratiquées par les employés pendant leur
temps libre et leur bien-étre professionnel. Ces travaux ont mis en évidence que des
meécanismes psychologiques — les «expériences de récupération» — pouvaient
expliquer l'effet positif des activités de loisir pratiquées apres le travail, sur le bien-étre
professionnel journalier des employés (Sonnentag, Venz, & Casper, 2017). En d'autres
termes, si les employés pratiquent des activités de loisir qui favorisent I'expression de
ces mécanismes, ces derniers vont leur permettre de récupérer plus efficacement et
d'améliorer leur bien-étre professionnel. L'effet positif de ces mécanismes a
majoritairement été démontré lors des soirées et des vacances, et quelques études
suggerent que ceux-ci pourraient aussi expliquer l'effet récupérateur associé aux
activités pratiquées pendant le week-end (Binnewies, Sonnentag, & Mojza, 2010g; Fritz,
Sonnentag, Spector, & Mclnroe, 2010; Ragsdale & Beehr, 2016). En ce qui concerne I'AP,
la plupart des études ayant examiné son effet bénéfique sur le bien-étre professionnel
n‘ont pas tenu compte de ces mécanismes psychologiques. Pourtant, les résultats
disponibles suggérent que ces mécanismes pourraient expliquer pourquoi certains
employés rapportent une amélioration de leur bien-étre professionnel apres s'étre
engageés dans une AP apres leur travail, ou bien durant leur week-end.

Les études expérimentales ayant teste I'effet d'un programme d'AP sur le lieu de
travail rapportent majoritairement une ameélioration du bien-étre professionnel, mais
présentent des caractéristiques méthodologiques et organisationnelles tres
hétérogenes. Tres peu d'entre elles ont été construites en s'appuyant sur des designs
contrélés randomisés, et leurs programmes d'AP reposent sur des parametres
quantitatifs trés différents d'une étude a l'autre (fréquence, intensité, durée des
programmes ou des séances, type d'AP). De plus, elles n'utilisent pas les mémes
indicateurs du bien-étre professionnel et proposent des programmes mixtes (i.e., AP
combinée avec d'autres stratégies de prévention), ce qui ne permet pas d'indiquer si
I'AP est plus efficace que d'autres activités pour promouvoir le bien-étre professionnel.
Il est donc difficile de synthétiser et comparer les résultats de ces programmes.
Comme 'ont récemment souligné certaines revues de littérature (e.g., Naczenski et al.,
2017; Ochentel et al., 2018), d'autres expérimentations de qualité, s'appuyant sur les
caractéristiques dominantes des programmes d'AP existants et sur un design
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expérimental contrdlé randomisé, et utilisant les indicateurs du bien-étre professionnel
les plus répandus dans le champ de la psychologie du travail, sont nécessaires pour
confirmer I'efficacité de ces programmes d'AP.

Enfin, la trés grande majorité de ces études expérimentales n‘'ont pas mesure les
meécanismes pouvant expliquer I'effet de I'AP sur le bien-étre professionnel, et seules
quelques interventions ont considéré un ou deux de ces mécanismes (de Vries et al,
2017, Thggersen-Ntoumani et al, 2015). En intégrant ces mesures dans leurs
interventions, les futures études pourraient identifier par quels mécanismes les
programmes d’AP seraient a méme d'influencer I'évolution du bien-étre professionnel.
Si I'effet de ces mécanismes est vérifié, les études pourraient créer des programmes
proposant de pratiquer I'AP dans un contexte de pratique favorisant I'expression de ces
meécanismes, afin d'augmenter leur efficacité.

La question centrale de cette these, a laquelle nous allons tenter d'apporter des
réponses, est de savoir si et a quelle condition I'AP pratiquée en dehors du temps de
travail peut améliorer le bien-étre professionnel. Plus précisément, les interrogations
suivantes ont conduit notre réflexion :

(a) L'effet de I'AP sur I'évolution du bien-étre professionnel differe-t-il lorsque I'on
prend en considération l'effet de [Ienvironnement de travail des
employées (i.e., les demandes et les ressources) ?

(b) L'effet de I'AP sur le bien-étre professionnel est-il identique aux niveaux inter-
et intra-individuel ?

(c) L'AP est-¢elle plus efficace que d'autres activités de loisir pour promouvoir le
bien-étre professionnel ?

(d) Les programmes d’AP mis en place sur le lieu de travail sont-ils efficaces
pour améliorer le bien-étre professionnel ?

(e) Quels sont les mécanismes (psychologiques, affectifs et physiologiques) par
Iintermédiaire desquels I'AP est susceptible dimpacter le bien-étre
professionnel ? Est-ce qu'une intervention qui maximise les expériences de
récupération augmente les effets positifs de I'AP sur le bien-étre
professionnel ?

L'apport d'éléments de réponse a ces questions permettrait de comprendre plus
finement par quels mécanismes I'AP agit sur le bien-étre professionnel, quels sont les
éléments extérieurs qui peuvent influencer cet effet, et comment cette relation évolue
sur de trés courtes (i.e., une journée) ou plus longues (i.e., plusieurs semaines ou mois)
périodes. La réponse a ces questions permettrait en outre de formuler quelques
recommandations pratiques pouvant étre mobilisées dans le cadre d'une démarche de
prévention et de promotion du bien-étre professionnel, s'appuyant sur la mise en place
de programmes d'AP sur le lieu de travail.
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Programme de recherche

Nous allons présenter les différentes parties qui composent ce travail doctoral.
La premiere partie sera consacrée aux recherches non-interventionnelles. Dans le
chapitre 1, nous développerons les conceptions actuelles du bien-étre professionnel, en
décrivant les différents indicateurs utilisés dans la littérature, ainsi que les assises
théoriques sur lesquelles ils ont été construits. Par la suite, nous présenterons la
dynamique du bien-étre professionnel en détaillant les cadres théoriques permettant
d'appréhender et de comprendre quels éléments de I'environnement de travail sont
responsables des changements de bien-étre au cours du temps, a la fois aux niveaux
inter- et intra-individuel.

Le chapitre 2 sera consacré a un état des lieux des recherches ayant porté sur la
relation entre I'AP et le bien-étre professionnel. Nous présenterons tout d'abord les
résultats issus d'études transversales, puis des études ayant examiné les changements
inter-individuels au cours du temps, et enfin celles ayant examiné les fluctuations intra-
individuelles du bien-étre professionnel au regard de I'AP. Par la suite, nous proposerons
une revue des recherches ayant identifié les mécanismes pouvant étre a l'origine de
I'effet bénéfique de I'AP sur le bien-étre professionnel. A la suite de ces deux premiers
chapitres, nous exposerons la problématique de la premiere partie de ce travail doctoral,
qui a conduit a la mise en place des études 1 et 2.

L'objectif de la premiere étude impliquant 73 participants (des salariés dgés de
471 ans en moyenne et travaillant a plein temps) était d’'examiner l'influence conjointe de
I'AP et des demandes-ressources professionnelles, sur les indicateurs positifs et
négatifs du bien-étre professionnel. Dans cette étude, nous avons observeé les niveaux
de bien-étre professionnel, de demandes et de ressources professionnelles rapportés
par les participants sur une base quotidienne pendant 7 jours consécutifs. Afin de
contourner les biais liés a l'utilisation de mesures auto-rapportées de I'AP, cette derniere
a été évaluée en continu par accélérométrie. L'utilisation d'analyses multiniveaux (i.e.,
modeéles linéaires mixtes généralisés) a permis d'étudier les variations inter- et intra-
individuelles du bien-étre professionnel au regard des caractéristiques de
I'environnement de travail et de I'AP.

L'objectif de la deuxieme étude impliquant 148 participants (des salariés agés
de 38 ans en moyenne et travaillant a plein temps) était d'examiner l'effet indirect des
expériences de récupération entre les activités pratiquées durant le week-end (dont
I'’AP) et I'évolution du bien-étre professionnel. A partir d’'un devis de recherche avec deux
temps de mesure — avant et apres le week-end — nous avons observé les changements
du burnout et de la vigueur professionnelle entre la fin d'une semaine et le début de la
suivante, et la valeur explicative des activités et expériences de récupération du week-
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end. L'utilisation d'une modélisation par équations structurelles a permis de tester
rigoureusement le modele théorique de cette étude.

Dans la deuxieme partie de ce travail doctoral, nous nous intéresserons aux
études interventionnelles reposant sur la mise en place de programmes a base d’AP sur
le lieu de travail des employés, afin de prévenir le burnout et d'améliorer leur bien-étre.

Dans le chapitre 3, nous présenterons une revue systématique des programmes
d’'AP ayant été conduits sur le lieu de travail, et ayant eu pour objectif d'améliorer le bien-
étre professionnel des employés. Apres avoir synthétisé les différentes caractéristiques
de ces interventions, nous chercherons a identifier les aspects méthodologiques des
programmes d'AP les plus couramment utilisés, leurs principales limites et les
perspectives de recherches futures qu'elles permettent de formuler.

A la suite de ce chapitre, nous exposerons la problématique de la deuxieme
partie de ce travail doctoral, qui a conduit a la construction du protocole de recherche
de I'étude 3.

Cette troisieme étude est un essai contrélé randomisé a quatre bras dénommeé
WOrkplace Physical Activity Program (WOPAP), qui a constitué le coeur de ce travail de
thése. Impliquant 72 participants (des salariés agés de 44 ans en moyenne et travaillant
a temps plein a l'université) son objectif était triple. Il s'agissait tout d'abord de tester
les effets sur le burnout et la vigueur professionnels, d'une intervention proposant de
I'’AP sur le lieu, mais en dehors du temps de travail, en utilisant un devis de recherche
permettant de faire de fortes inférences de causalité. Plus précisément, I'objectif était
d'examiner si un programme d'AP de 10 semaines, comprenant deux séances d'une
heure de marche nordique par semaine, pouvait améliorer le bien-étre professionnel
d'employés présentant des niveaux de burnout modérés a éleveés, et ne faisant pas de
sport régulierement, par rapport a une autre activité de loisir (i.e., le théatre) ou une
condition de contrdle « liste d'attente ». Le second objectif était de saisir I'effet du style
motivationnel de linstructeur qui supervise le programme d'AP. Il s'agissait plus
précisément de vérifier si un style qui soutient les besoins psychologiques accroit les
bénéfices de I'AP sur le bien-étre professionnel, par rapport a un style traditionnel. Enfin,
le troisieme objectif de cette étude était d'examiner les médiateurs de la relation entre
I'AP et le bien-étre professionnel, aux niveaux intra- et inter-individuel, afin d'améliorer la
connaissance des processus susceptibles d'expliquer les effets positifs de I'AP sur le
bien-étre au travail. Pour ce faire, les différentes variables d'intéréts ont été mesurées
au début et a la fin de l'intervention, ainsi que trois et six mois apres la fin de celle-ci. De
plus, des mesures hebdomadaires ont été réalisées afin de pouvoir observer les
trajectoires du bien-étre professionnel hebdomadaire des employés au cours de
Iintervention. Des analyses multiniveaux (i.e., modeéles linéaires mixtes généralisés)
associées a des analyses de contraste ont été utilisées afin d'observer les changements
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de bien-étre professionnel entre le début et la fin de l'intervention dans chacune des
conditions. De plus, des analyses de trajectoires temporelles ont été réalisées afin de
comparer |‘évolution du bien-étre professionnel hebdomadaire au cours de
I'intervention en fonction des conditions. Ces analyses ont également permis de tester
le réle médiateur des mécanismes psychologiques et affectifs présumeés.

Enfin, la derniere partie de ce travail doctoral aura pour objectif de synthétiser
'ensemble des résultats présentés dans ce manuscrit, et d'évaluer dans quelle mesure
ils ont permis de répondre aux questions de recherche et problématiques formulées.
Par la suite, nous présenterons les différentes perspectives de recherche qui découlent
de ce travail doctoral. Enfin, nous proposerons différentes recommandations pratiques
issues des résultats de ce travail doctoral, a destination des entreprises et acteurs du
monde professionnel.
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Partie 1 : Les Recherches Non-Interventionnelles

Chapitre 1 : Conceptions théoriques et dynamique
du bien-étre professionnel

L'objectif de ce premier chapitre est (1) de présenter les différentes conceptions
du bien-étre professionnel et les indicateurs qui permettent de le caractériser, et (2) de
présenter les éléments de l'environnement de travail susceptibles de prédire les
changements de bien-étre professionnel sur de courtes ou de longues périodes. Apres
avoir présenté les différentes conceptions théoriques du bien-étre, nous présenterons
les spécificités de ce concept dans le contexte professionnel en mettant en évidence
les deux états affectifs les plus fréeguemment mobilisés dans la littérature. Par
I'intermédiaire d'une analyse critique des différents modeles théoriques existants, nous
identifierons les indicateurs les plus pertinents pour mesurer le bien-étre professionnel
des employés et soulignerons l'intérét de les utiliser conjointement. Dans un deuxieme
temps, nous présenterons comment les différents facteurs professionnels influencent
I'évolution du bien-étre professionnel des employés. Nous présenterons les résultats
des études ayant démontré I'effet de I'environnement de travail sur I'évolution du bien-
étre professionnel, d'une part sur de longues périodes de temps, et d'autre part sur de
plus courtes périodes de temps.

Conceptions théoriques du bien-étre professionnel

Le terme « bien-étre » a été largement utilisé dans la littérature, et renvoie a
différentes conceptions et définitions, parfois opposées selon le champ disciplinaire
considéré. Une rapide recherche dans les bases de données PubMed et PsychINFO
pour les mots-clés « well-being », « wellbeing » ou « well being » aboutit respectivement
a 6.220.507 et 91.585 références’, associées a différentes disciplines scientifiques
(e.g., santé publique, médecine générale, psychiatrie, psychologie, sociologie). Il
apparait alors que le terme bien-étre est largement répandu, et un examen plus
spécifique des publications sur ce concept révele qu'il est mobilisé dans différentes
conceptions théoriques.

Dans les approches psychologiques, le bien-étre fait référence a différentes
conceptions théoriques, ayant pour origine différentes doctrines philosophiques. Le
bien-étre hédonique (aussi nommeé « bien-étre subjectif ») fait référence a I'évaluation
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affective des différentes situations auxquelles l'individu est confronté, et se compose
de trois éléments : la présence d'affects positifs, 'absence d'affects négatifs et le degré
de satisfaction vis-a-vis de sa vie (Diener, Qishi, & Lucas, 2012; Diener et al,, 2009). Les
affects refletent les évaluations en temps réel des événements vécus, produisant les
sentiments, les humeurs et les émotions que peut ressentir 'individu (Diener, 2000).
Ryff et Keyes (1995) ont proposé une seconde approche théorique et opérationnelle du
bien-étre eudémonique (aussi nommé « bien-étre psychologique ») distincte du bien-
étre hédonique, regroupant six éléments de la réalisation humaine : le développement
personnel, l'acceptation de soi, les buts de vie, la maitrise de son environnement,
l'autonomie, et les relations interpersonnelles épanouissantes. Néanmoins, cette
dualité entre hédonisme et eudémonisme tend a disparaitre au profit d'une vision
unifie¢e du bien-étre psychologique, considérant les bien-étre hédonique et
eudémonique comme deux dimensions liées, mais distinctes d'un méme construit
(Keyes et al., 2002; Ryan & Deci, 2001). Ces deux dimensions du bien-étre coexistent et
évoluent différemment au cours du temps. Le bien-étre hédoniste est un indicateur plus
immeédiat du bien-étre, plus sensible aux fluctuations des éléments de I'environnement
de l'individu. Il fait référence a une évaluation affective immédiate de sa vie. Le bien-étre
eudémonique est un indicateur plus continu du bien-étre, variant sur des périodes de
temps plus longues et étant plus imperméable aux fluctuations de I'environnement. ||
représente une évaluation cognitive de la concordance entre son développement
personnel actuel et ses aspirations futures (Huta, 2017; Huta & Ryan, 2010).

En psychologie du travail et des organisations, la majorité des travaux existants
se sont inscrits dans la vision hédonique du bien-étre et ont mesuré le bien-étre
professionnel a travers les états affectifs ressentis par les employés (Bakker &
Oerlemans, 2011). Parmi ces différents états affectifs, le burnout et la vigueur
professionnels sont ceux ayant recu le plus d'attention dans la littérature. Ces deux
états affectifs permettent de déterminer le bien-étre professionnel d'un employé, le
burnout représentant un indicateur négatif, et la vigueur un indicateur positif du bien-
étre professionnel. Initialement, les études ont principalement cherché a comprendre
et prédire les symptémes spécifiques a la dégradation du bien-étre professionnel,
représentée par le burnout. Ce phénomene a tres largement été examiné dans la
littérature depuis le début des années 1980, et a longtemps été considéré comme
lindicateur le plus pertinent pour mesurer le bien-étre professionnel (Schaufeli, 2017).

Le burnout comme indicateur de I'altération du bien-étre professionnel

Christina Maslach et Susan Jackson proposent une premiere définition du
burnout, en décrivant ce phénoméne comme « un syndrome d'épuisement émotionnel,
de dépersonnalisation et de réduction de I'accomplissement personnel qui apparait
chez les individus impliqués professionnellement auprés d'autrui» (1981, p. 1).
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L'épuisement émotionnel renvoie a la sensation de manquer de ressources
émotionnelles pour faire face aux « stresseurs » du travail (e.g., la charge et le rythme
de travail, les conflits avec des patients ou collegues). L'individu rapporte notamment
des niveaux élevés dirritabilité, dimpulsivité et de fatigue nerveuse. La
dépersonnalisation constitue la dimension interpersonnelle du burnout. L'individu
adopte des attitudes impersonnelles, distantes, détachées et négatives conduisant a
des comportements de rejet envers les autres personnes de I'entourage professionnel,
voire privé. La réduction de I'accomplissement personnel renvoie a la dévalorisation de
son travail et de ses compétences, et la croyance que les objectifs ne sont jamais
atteints. On observe en parallele un effondrement du sentiment d'efficacité personnel
et de la confiance en soi, associés a une chute de la motivation intrinseque et la perte
de sens dans son travail. En s'appuyant sur cette conception, Maslach et Jackson ont
construit le questionnaire du Maslach Burnout Inventory (MBI), initialement réservé aux
professions aidantes puis étendu a d'autres professions, mesurant le concept de
burnout a travers trois dimensions distinctes.

Le MBI reste actuellement I'outil de mesure du burnout le plus utilisé dans la
littérature, méme s'il n‘apparait pas comme le plus satisfaisant. La conception du
burnout proposé par Maslach et son questionnaire présentent certaines faiblesses
méthodologiques qui ont été explicitement pointées dans la littérature (Kristensen,
Borritz, Villadsen, & Christensen, 2005; Shirom, 2005b). Tout d’abord, Kristensen, Borritz,
Villadsen et Christensen (2005) mettent en avant le décalage existant entre une
conception théorique du burnout créée sur l'idée que seuls les employés travaillant
aupres d'autrui pouvaient étre touchés par le burnout, et un questionnaire adapté afin
d'étudier ce phénomene aupres de toutes les professions. En conceptualisant le
burnout comme un phénomene propre aux professions impliquées aupres d'autrui, les
auteurs ont de fait exclu I'existence de ce phénomene dans la population générale.
Adapter le questionnaire du MBI par la simple reformulation de quelques items est un
raccourci pouvant occasionner des faiblesses théoriques et méthodologiques non
négligeables (Shirom, 2005b). D'autre part, Kristensen et ses collaborateurs (2005)
soulignent que les deux dimensions « dépersonnalisation/cynisme » et « réduction de
l'accomplissement personnel/efficacité personnelle » semblent se développer
différemment de I'épuisement (Schutte, Toppinen, Kalimo, & Schaufeli, 2000; Taris, Le
Blanc, Schaufeli, & Schreurs, 2005). Les auteurs argumentent ce point en expliquant que
le cynisme pourrait en réalité étre une stratégie de coping mise en place par les individus
pour limiter l'effet de l'environnement de travail, se développant en réponse a
I'épuisement émotionnel. Quant a la diminution de l'efficacité personnelle, ils affirment
gu'elle constitue davantage une conséquence de ['épuisement et de la
dépersonnalisation, plutdt gu'une dimension descriptive de I'état de burnout. Ainsi, ils
proposent de considérer la dimension de I'épuisement comme le coeur du burnout, le
cynisme et la diminution de l'efficacité personnelle représentant les stratégies
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adaptatives et les réponses comportementales a I'épuisement. D'autre part, Shirom
(2005) note l'incohérence conceptuelle propre a cette mesure, en considérant que trois
dimensions distinctes, différentes et indépendantes ne peuvent permettre de mesurer
un seul et méme concept psychologique, représentant un état affectif. Afin d'expliquer
cette incohérence, il souligne que les auteurs du MBI se sont appuyés sur des résultats
empiriques, et non sur des assises théoriques avérées, pour conceptualiser ce
phénomene. Enfin, aux critiques précédemment énonceées, s'ajoute la construction
inductive du questionnaire par des analyses factorielles sur un ensemble d'items
arbitrairement choisis, et une validité psychométrique critiquable du Maslach Burnout
Inventory (Schaufeli & Enzmann, 1998). Méme si ce questionnaire a été tres
majoritairement utilisé dans la littérature pour étudier le burnout, permettant ainsi de
sensibiliser la communauté scientifique et les acteurs du travail a ce phénomene
(Kristensen, Borritz, et al., 2005; Shirom, 2005b), 'ensemble de ces limites questionne
la validité et la fiabilité de cet outil et la conception du burnout qui lui est associée.

D'autres propositions conceptuelles ont été formulées en parallele, ou bien en
réponse, a la proposition de Maslach. Les alternatives les plus connues et répandues
dans la littérature sont celles de Cherniss (2010), de Pines (1988), de Demerouti (2003),
de Kristensen (2005), et de Shirom (1989; 2006). Parmi ces différentes propositions, la
conception de Shirom (1989, 2006) est celle qui répond le mieux aux critiques
formulées envers la conceptualisation du burnout de Maslach, et qui est de plus en plus
largement utilisée dans la littérature. Cette conception qui s'appuie sur la théorie de la
Conservation des Ressources de Hobfoll (COR; 1989) considere que le burnout est un
épuisement des ressources énergétiques de l'individu.

La COR (Hobfoll, 1989; Hobfoll, Halbesleben, Neveu, & Westman, 2018) a été
largement mobilisée dans le champ de la psychologie de la santé et présente I'avantage
de pouvoir étre utilisée dans divers contextes et applications. Le postulat de base de
cette théorie est que les individus cherchent naturellement a obtenir, conserver,
renforcer et protéger les ressources auxquelles ils attachent une grande importance.
Hobfoll (1989) définit ces ressources comme « les objets, les caractéristiques
personnelles, les conditions, et les énergies qui sont valorisés par l'individu et qui lui
permettent d'acquérir de nouvelles ressources ». Soixante-quatorze ressources ont été
initialement identifiées, parmi lesquelles on retrouve par exemple le soutien social, les
opportunités d'améliorer ses conditions de vie, la possibilité de participer aux prises de
décision, le sentiment de maitrise, la confiance en soi ou encore le sentiment
d’autonomie (Hobfoll, 1989). Ce postulat de départ implique quatre principes majeurs.
Le premier principe, nommeé «primauté des pertes », considere que la perte de
ressources est disproportionnellement plus significative que le gain de ressources.
Ainsi, la perte d'une ressource aura des conséquences négatives beaucoup plus
importantes pour 'individu, que les conséquences positives associées au gain de cette
méme ressource. Le deuxiéme principe, « investissement des ressources », considere
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que les individus investissent des ressources dans le but de compenser les pertes de
ressources antérieures, ou d'acquérir de nouvelles ressources pour se protéger des
pertes futures. Le troisieme principe, « le paradoxe du gain », considere que le gain de
ressources est beaucoup plus significatif dans un contexte de perte de ressources. En
d'autres termes, lorsque les individus perdent ou ont perdu beaucoup de ressources, le
gain de ressources a beaucoup plus de valeur gu'en temps normal. Enfin, le quatrieme
principe « du désespoir » considere que lorsque les ressources des individus s'épuisent
ou sont épuisées, ils adoptent une attitude défensive pour se préserver, devenant
souvent défensifs, agressifs, et méme irrationnels. Ces quatre principes permettent de
mieux comprendre les conséquences des gains et des pertes de ressources vécus par
les employés. L'une des particularités des ressources, est qu'elles ne se s'acquierent
pas individuellement, mais plutdét sous la forme d'un ensemble de ressources.
Autrement dit, le gain d'une ressource s'accompagne généralement du gain d'autres
ressources.

Aux quatre principes présentés précédemment, la théorie ajoute I'existence de
trois corollaires précisant la dynamique des pertes et des gains de ressources. Le
premier corollaire indique que les individus disposant de ressources plus importantes
sont moins vulnérables a la perte de ressources et plus aptes a en acquérir de nouvelles,
notamment en en investissant plus facilement. A 'inverse, les individus qui manquent
de ressources sont plus vulnérables a la perte de ressources et moins capables d'en
acquérir de nouvelles, et donc en investissent moins. Le deuxiéme corollaire a été
intitulé « la spirale de perte de ressources ». Etant donné que la perte de ressources est
plus puissante que le gain de ressources, et parce que le stress survient lorsque les
ressources sont perdues, a chaque fois que la spirale du stress se répete les individus
ont moins de ressources pour compenser cette perte. Ces spirales de pertes sont de
plus en plus importantes et intenses a mesure qu'elles se répetent. Le troisieme et
dernier corollaire représente a I'inverse du deuxieme, « la spirale de gain de ressources ».
Etant donné que le gain de ressources est & la fois moins important et plus lent que la
perte de ressources (principe 1), les spirales de gain de ressources ont tendance a étre
faibles et a se développer plus lentement.

En résumé, cette théorie considere que les individus sont intrinsequement
motivés a acquérir davantage de ressources en investissant une partie de celles qu'ils
possedent, et qu'ils peuvent perdre ou gagner de nombreuses ressources dans un laps
de temps court. Néanmoins, une spirale de perte de ressource et ses conséquences
sont beaucoup plus immeédiates et néfastes pour l'individu que ne le sont les spirales
de gains de ressources. Au regard des éléments de la COR, le burnout est considére
comme une spirale négative de perte de ressources, due a l'influence du contexte
professionnel, qui perdure et dégrade progressivement les trois ressources
énergétiques de I'employé. Hobfoll et Shirom (2007) ont affirmé que les trois ressources
énergétiques émotionnelles, cognitives et physiques, étaient primordiales pour I'activité
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professionnelle d'un employé, au-dela des autres ressources qui lui sont extérieures.
Shirom (1989, 2001) a proposé de définir le burnout comme « une réaction affective au
stress permanent et dont le noyau central est la diminution graduelle, avec le temps,
des ressources énergétiques individuelles, qui comprennent [|'expression de
I'épuisement émotionnel, de la fatigue physique et de la lassitude cognitive ». La fatigue
physique est définie comme un sentiment de fatigue et un faible niveau d'énergie;
I'épuisement émotionnel est défini comme un manque d'énergie pour montrer de
'empathie envers ses pairs; et la lassitude cognitive est définie comme une diminution
de l'agilité mentale (Shirom, 2001). Ces trois ressources apparaissent comme
distinctes, mais sont interreliées, de sorte que si I'une de ces trois ressources est
diminuée, les deux autres sont aussi indirectement diminuées. En pratique, si un
employé épuise la totalité de ses ressources cognitives au travail pour répondre a des
taches exigeant une importante concentration, il disposera de tres peu de ressources
émotionnelles et physiques, quand bien méme il les aurait peu utilisées pour répondre
a ces taches. Afin de mesurer le burnout des employés, Shirom et Melamed ont
construit un questionnaire tridimensionnel, le Shirom Melamed Burnout Measure
(SMBM) dont la structure factorielle a été vérifiée dans plusieurs langues, dont le
francais (Sassi & Neveu, 2010). Cette conception du burnout reprend la dimension de
la fatigue physique, déja mise en évidence dans les travaux de Pines (1981). La
dimension de I'épuisement émotionnel se rapproche de la dimension de I'épuisement,
prédominante dans la littérature (Pines, 1981 ; Kristensen, 2005), et notamment
identifiée dans les travaux de Maslach (1981) comme le cceur du burnout. La dimension
de I'épuisement émotionnel telle que la congoit Shirom, a I'avantage de prendre un peu
plus en considération I'aspect social du travail. L'originalité de la conception de Shirom
réside dans la dimension de la lassitude cognitive. Alors qu'il existe de nombreuses
recherches ayant mis en évidence les liens entre de faibles capacités cognitives et des
niveaux élevés de burnout aupres des employés, I'épuisement des ressources
cognitives n'avait jamais été considéré par les conceptions théoriques antérieures. Le
burnout tel qu'il est proposé par Shirom, considere tous les symptémes identifiés dans
la littérature (Aronsson et al., 2017), et présente I'avantage de ne comporter aucune
dimension susceptible de représenter une stratégie adaptative mise en place par
I'individu ou une conséquence de I'épuisement, comme cela peut étre le cas pour le
burnout de Maslach. De plus, il présente 'avantage de s'ancrer théoriquement dans la
COR. Parmi tous les indicateurs et les conceptions théoriques existantes, les travaux
de Shirom proposent les outils et les justifications théoriques les plus satisfaisants afin
de concevoir et mesurer le burnout. Enfin, plusieurs travaux ont comparé la validité du
SMBM au regard d'autres outils plus utilisés dans la littérature (Qiao & Schaufeli, 2011;
Shirom & Melamed, 2006). Les conclusions de ces études confirment que le SMBM de
Shirom permet de mesurer le construit du burnout au méme titre que le MBI de
Maslach.
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La vigueur comme indicateur de I'amélioration du bien-étre
professionnel

Dans le domaine de la psychologie du travail et des organisations, certains
auteurs ont recommandé d'appliquer les fondements de la psychologie positive dans
le contexte professionnel (Seppala et al., 2009). Des lors, le bien-étre professionnel fait
référence a I'absence d'affects négatifs, mais aussi a la présence d'un niveau élevée
d'affects positifs vis-a-vis du travail. Ainsi, un employé ayant un bien-étre professionnel
élevé reportera de faibles niveaux de burnout, mais présentera aussi des niveaux élevés
d'affects positifs afin d'étre capable de s'engager pleinement dans son travail.

En s’appuyant sur la COR (Hobfoll, 1989, 2017), Shirom (20053, p. 87) a défini la
vigueur comme « la sensation de posséder un niveau optimal de ressources
énergéetiques physiques, émotionnelles et cognitives ». La vigueur représente un état
affectif que les individus associent a leur travail (et son contexte) ou a ce qu'ils font
spontanément au travail. La vigueur est un construit composé de trois dimensions : la
force physique, I'énergie émotionnelle et la vivacité cognitive. Shirom indique que si
'employé possede suffisamment de ressources énergétiques, il va spontanément
s'engager dans son travail. La premiere dimension de la force physique correspond au
sentiment de posséder un niveau élevé d'énergie dans l'exécution des taches
quotidiennes au travail. La dimension de I'énergie émotionnelle désigne le sentiment
d'avoir la capacité de s'investir émotionnellement dans les relations avec les clients,
patients et/ou collegues. Enfin, la dimension de la vivacité cognitive fait référence au
sentiment d'avoir des capacités mentales afin de réfléchir rapidement a des choses
complexes (on parle aussi d'agilité mentale) et de faire preuve de créativité. Un
questionnaire tridimensionnel a été construit par Shirom et Melamed afin de mesurer
la vigueur (Shirom, 2005c), ont les qualités psychométriques ont été confirmées
(Armon, Shmuel, & Shirom, 2012; Wefald, Mills, Smith, & Downey, 2012). Ce
questionnaire a été validé dans plusieurs langues, dont le Frangais (Isoard-Gautheur,
Ginoux, Heuzé, Tessier, Trouilloud, Guillet-Descas & Sarrazin, 2019).

Parallelement a la vigueur, un autre indicateur positif du bien-étre professionnel
a été utilisé dans la littérature: I'engagement professionnel. Schaufeli et Bakker
(Schaufeli & Bakker, 2003) ont défini 'engagement professionnel comme un « état
affectif et cognitif persistant et généralisé qui n'est pas axé sur un objet, un événement,
un individu ou un comportement particulier; et caractérisé par les trois dimensions de
la vigueur, du dévouement et de I'absorption ». L'engagement tel qu'il est conceptualisé
par Schaufeli est construit par opposition a la conceptualisation du burnout de Maslach,
et est mesuré a l'aide d’'une échelle tridimensionnelle : 'Utrecht Work Engagement Scale
(UWES; Schaufeli & Bakker, 2003). LUWES a régulierement été utilisée dans la littérature
et sa structure tridimensionnelle a globalement été vérifiée (Seppala et al., 2009).
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Néanmoins, cette derniere a parfois été critiquée en raison de tres fortes
corrélations entre les trois dimensions qui la composent (Shirom, 2011). La vigueur telle
gu’elle est conceptualisée par Shirom se positionne davantage comme une alternative
a I'engagement de Schaufeli, et non en opposition de celui-ci, et propose elle aussi de
mesurer l'engagement professionnel des employés a travers leur sensation de
posséder suffisamment de ressources énergétiques pour répondre aux demandes de
leur travail. La principale distinction entre ces deux indicateurs réside dans le fait que la
vigueur de Shirom considere I'engagement professionnel comme un affect, alors que
'engagement de Schaufeli le définit comme le fait d'avoir de hauts niveaux d'énergie,
accompagnés d’'une haute motivation a investir des efforts dans le travail et d'une forte
capacité de résilience (Wefald et al, 2012). Bien que la vigueur de Shirom soit
conceptuellement similaire a la construction de I'engagement de Schaufeli, Shirom
(2003) a critiqué le modeéle d'engagement de Schaufeli en suggérant que la dimension
de la vigueur mesurée par lTUWES, était une dimension non fondée de ce modele, trop
proche des concepts de motivation et de capacité de résilience. Wefald et ses
collaborateurs (2012) ont mis en évidence que la vigueur de Shirom était davantage
considérée comme un antécédent de la motivation, de la performance au travail, de la
santé physique et mentale, et de la satisfaction au travail des employés. La vigueur de
Shirom apparait donc plus pertinente afin de mesurer 'engagement des employés dans
leur travail, sans englober d'autres concepts comme la motivation ou la capacité de
résilience (Shirom, 2011).

La dynamique du bien-étre professionnel : Effet de
I'environnement de travail sur I'évolution du burnout et
de la vigueur

Un cadre théorique pour comprendre I'effet de I'environnement de
travail sur le bien-étre professionnel : Les demandes et les ressources
professionnelles.

Afin d'étudier l'effet de I'environnement de travail sur le bien-étre professionnel
des employés, plusieurs modeles théoriques ont été proposés dans la littérature. Ces
modeles proposent généralement de répartir les éléments constitutifs de
I'environnement de travail selon deux dimensions : I'une regroupant les éléments ayant
une relation positive avec le bien-étre professionnel, et I'autre regroupant ceux ayant
une relation négative avec le bien-étre professionnel. Les deux modeles ayant été les
plus largement utilisés dans la littérature sont le « Modele des Exigences et du Contréle
au travail» de Karasek (Karasek, 1979) et le « Modele du Déséquilibre entre les Efforts
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et la Récompense » (MDER, traduit depuis « Effort-Reward Imbalance » model, Siegrist,
1996) (pour une revue, voir Bakker & Demerouti, 2014). Cependant, parmi les différentes
études empiriques ayant utilisé ces deux modeles du stress professionnel, certaines
approuvent la structure théorique proposeée, tandis que dautres ne la valident que
partiellement (Taris, 2006; Van der Doef & Maes, 1999; Van Vegchel, De Jonge, Bosma,
& Schaufeli, 2005). Afin d'expliquer ces résultats contrastés, Bakker et Demerouti (2014)
ont identifié plusieurs limites, propres a ces deux modeles. Tout d'abord, ces deux
modeles s'ignorent completement et ne considéerent qu'un seul processus, a savoir
celui du stress pour le MEC et le processus motivationnel pour le MDER. D'autre part, le
choix arbitraire de considérer certaines variables comme primordiales — plus
importantes que les autres — (i.e., le contréle ou les récompenses) constitue une limite
supplémentaire a ces deux modeles. En effet, il existe de nombreux métiers ou les
ressources considérées comme primordiales par ces deux modeles sont secondaires
ou inexistantes ; alors que d'autres ressources ignorées par ces modeles sont
essentielles pour certains employés. D'autre part, ces modeles considérent tres peu de
variables, et cette simplicité peut étre considérée comme une faiblesse. En effet, Ia
réalité du travail est extrémement complexe, et considérer aussi peu de variables ne
permet pas de saisir toute la complexité de I'environnement de travail des employés. |l
est possible que d'autres éléments soient responsables du bien-étre professionnel des
employés. La quatrieme limite considere que la construction de ces deux modeles ne
permet pas de saisir la densité et la complexité des métiers du XXle siecle. Les
nouvelles technologies sont aujourd’hui omniprésentes et transforment 'organisation,
le rythme et la charge de travail, les relations sociales professionnelles, tout en
proposant de nouvelles ressources professionnelles aux employés. Ces deux modeles
ne permettent pas de prendre en considération ces transformations de I'environnement
de travail de 'employé. Néanmoins, il faut souligner qu’en dépit de ces limites, ces deux
modeles ont permis d'identifier les principaux éléments pouvant influencer le bien-étre
professionnel des employés, offrant des pistes de recherches aux travaux ultérieurs.

En s'appuyant sur les forces et les faiblesses de ces deux modeles, Demerouti
et Bakker ont construit le Modéle des Demandes et des Ressources Professionnelles
(MDRP, traduit depuis «job-demands-resources model», Demerouti, Bakker,
Nachreiner, & Schaufeli, 2007a), considérant a la fois le processus de stress
professionnel et celui de la motivation. Lors des deux précédentes décennies, le MDRP
s'est progressivement imposé comme le modele de référence dans le domaine de la
psychologie du travail. Le modeéle initialement créé en 2001 s'est progressivement
enrichi et densifié pour finalement constituer une théorie a part entiere (Bakker &
Demerouti, 2014, 2017). Le MDRP est principalement composé de quatre propositions,
définissant les différents éléments du modele et leurs relations avec le bien-étre
professionnel. Tout d'abord, ce modele postule que tous les éléments constitutifs de
I'environnement de travail des employés peuvent étre classés dans 'une des deux
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catégories des « demandes » ou des « ressources » professionnelles (proposition 1).
Les demandes professionnelles sont définies comme les aspects physiques,
psychologiques, sociaux ou organisationnels du travail qui exigent un effort physique
et/ou psychologique soutenu, et qui sont donc associés a certains coults
physiologiques et/ou psychologiques pour I'employé (Demerouti et al., 2001a). Par
exemple, une forte charge de travail, des taches exigeantes cognitivement ou bien des
interactions émotionnellement difficiles avec des clients, des patients ou des collegues
de travail. A 'opposé, les ressources professionnelles désignent les aspects physiques,
psychologiques, sociaux ou organisationnels du travail qui permettent de réduire les
colts physiologiques et psychologiques associés aux demandes professionnelles,
d'atteindre des objectifs professionnels, ou de stimuler la croissance, I'apprentissage et
le développement personnels des employés (Bakker, 2011; Bakker & Demerouti, 2007).
L'autonomie, I'acquisition de nouvelles compétences, les feed-back informatifs sur la
performance professionnelle et les opportunités de développement professionnel sont
des exemples de ressources professionnelles pouvant étre pergues par les employés.
A la différence des deux modéles présentés précédemment (i.e., le MEC et le MDER),
cette théorie considere I'ensemble des éléments constitutifs de I'environnement de
travail, sans présumer d'une hiérarchie entre eux. Ainsi, ce modele théorique est
susceptible d'étre appliqgué a tous les meétiers, indépendamment de leurs
caractéristiques spécifiques.

Deuxiemement, le modéle suppose I'existence de deux processus (« de stress »
et « motivationnel ») pouvant expliquer l'influence de I'environnement de travail des
employés sur leurs niveaux de burnout et d'engagement professionnel. Dans leur article
original, Demerouti et al. (2001a) ont démontré que les demandes professionnelles
étaient les seules a prédire le burnout («processus de stress»), alors que les
ressources professionnelles étaient les seules a prédire I'engagement (« processus
motivationnel ») (proposition 2). Des études ultérieures ont fourni de nombreuses
preuves empiriques validant ces deux processus, et ont également confirmé l'existence
d'indicateurs du bien-étre professionnel spécifiques a chacun de ces deux processus
(Bakker, Demerouti, de Boer, & Schaufeli, 2003; Bakker, Demerouti, & Verbeke, 2004). Le
MDRP a généré un nombre considérable de travaux confirmant I'existence de ces deux
processus (Lesener, Gusy, & Wolter, 2019), et plusieurs études ont synthétisé ces
résultats lors de revues ou de méta-analyses (Alarcon, 2011; Crawford, LePine, & Rich,
2010; Kinnunen, Mauno, & Siltaloppi, 2010; Nahrgang, Morgeson, & Hofmann, 2011). La
méta-analyse conduite par Alarcon (2011) a testé le processus de stress, et révele des
corrélations positives significatives entre le burnout et les demandes professionnelles
(TE = [0.32,0.53]). Halbesleben (2010) et Christian et ses collaborateurs (2011) ont
examiné le processus motivationnel du MDRP, et mettent en évidence des corrélations
significatives positives entre l'engagement professionnel et les ressources
professionnelles (TE=[0.24;0.53]). Crawford et ses collaborateurs (2010) ont calculé un
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modele d'équation structurelle méta-analytique pour tester les hypotheses du MDRP.
Conformément a la théorie, ils ont reporté des relations significatives entre les
ressources professionnelles et I'engagement professionnel (TE=0.36), et entre les
demandes professionnelles et le burnout (TE=0.25). Les résultats de ces méta-analyses
et revues valident l'existence conjointe des deux principaux processus du MDRP.

En s'inspirant des effets d'interactions supposés dans les précédents modeles
théoriques (i.e, le MEC et le MDER), la théorie suppose que les ressources
professionnelles modulent la relation entre les demandes professionnelles et le burnout
(proposition 3). Ainsi, les employés ayant a leur disposition de nombreuses ressources
professionnelles (e.g. autonomie, soutien social, opportunités de développement) ont
peu de risques de connaitre des niveaux élevés de burnout, méme s'ils sont confrontés
a dimportantes demandes professionnelles (Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005;
Bakker, van Veldhoven, & Xanthopoulou, 2010; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, &
Schaufeli, 2007).

La proposition 4 de la théorie indique que les ressources professionnelles
influencent particulierement l'engagement des employés lorsque les demandes
professionnelles sont élevées. Cette proposition s'appuie sur I'un des principes de la
TPR de Hobfoll (2001, voir Chapitre 1), supposant que les ressources acquierent leur
plein potentiel motivationnel et toute leur utilité lorsque les individus font face a une
spirale de perte de ressources. Le MDRP postule que les situations professionnelles
proposant conjointement de fortes demandes et de fortes ressources professionnelles
incitent les employés a apprendre de nouvelles choses «in situ », et les motivent a
adopter de nouveaux comportements positifs envers leur travail (Bakker, Hakanen,
Demerouti, & Xanthopoulou, 2007; Hakanen, Bakker, & Demerouti, 2005). Ainsi, les
ressources professionnelles sont particulierement motivantes en présence de
demandes professionnelles fortes, afin d'augmenter I'engagement professionnel des
employés.

Parallelement au développement des quatre propositions du MDRP une
distinction a été faite par certains auteurs entre les demandes dites « stimulantes »
(traduit depuis « challenging ») et les demandes dites « entravantes » (traduit depuis
« hindering ») (Cavanaugh, Boswell, Roehling, & Boudreau, 2000; Podsakoff, Lepine, &
Lepine, 2007). Cette distinction peut permettre de comprendre I'effet a la fois délétere
des demandes professionnelles sur le burnout (cf. proposition 1 du MDRP) et a la fois
bénéfique des demandes professionnelles sur la relation entre les ressources
professionnelles et 'engagement au travail (cf. proposition 4 du MDRP). Les demandes
professionnelles entravantes sont définies comme des demandes professionnelles ou
les situations de vie au travail qui comportent des contraintes excessives ou
indésirables, qui génent ou empéchent un individu d'atteindre ses objectifs (Cavanaugh
et al., 2000). Les demandes ayant une forte valence émotionnelle comme les conflits
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avec des clients, patients ou collegues, les conflits et I'ambiguité liés aux postes, sont
des demandes pouvant fortement géner I'individu dans son travail. A linverse, les
demandes professionnelles stimulantes sont définies comme des demandes qui
demandent des efforts a I'employé, mais qui peuvent favoriser son développement et
sa performance professionnelle (Podsakoff et al., 2007). Les niveaux élevés de charge
de travail, les contraintes de temps et les responsabilités sont des exemples de
demandes professionnelles qui peuvent étre percues comme des situations de défi par
les employés et accroitre leur motivation professionnelle. Plusieurs travaux, dont ceux
de Crawford, LePine, et Rich (2010) ont mis en évidence que les demandes stimulantes
étaient positivement reliées a I'engagement, tandis que les demandes entravantes
étaient négativement reliées a I'engagement des employés (Tims, Bakker, & Derks,
2012; Tims, Bakker, Derks, & van Rhenen, 2013). Ces travaux suggerent que les
demandes professionnelles pourraient étre percues difféeremment par les employés
selon leur nature. Les prochaines études devront considérer cette distinction entre les
demandes professionnelles, et déterminer si cette catégorisation peut s'appliquer
uniformément, ou bien si la valence des demandes professionnelles peut étre percue
différemment par les employés selon leur emploi, ou bien selon I'évolution de leurs
conditions de travail dans le temps (Bakker & Sanz-Vergel, 2013).

Ressources

. Vigueur
professionnelles 9

Demandes
professionnelles
stimulantes

Demandes {
professionnelles { Burnout

entravantes

Figure 1. Le Modeéle des Demandes et des Ressources Professionnelles
(adapté depuis Bakker et Demerouti, 2017; Crawford, LePine, et Rich, 2010)
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En moins d'une vingtaine d'années, le MDRP a su s'imposer comme le cadre
théorique de référence afin d'analyser I'environnement de travail des employés, en
proposant un cadre danalyse relativement exhaustif et flexible, permettant
d'appréhender la complexité et la spécificité propre a chaque emploi. Ce cadre
théorique ne cesse de s'enrichir, en s'‘appuyant sur des études empiriques rigoureuses,
et en intégrant certains éléments issus d'autres cadres théoriques de la psychologie.
D'ailleurs, Bakker et Demerouti (2017) ont récemment formulé plusieurs propositions
supplémentaires et pistes de recherches pouvant étoffer le cadre théorique du MDRP,
créant une théorie majeure du champ. Dans les perspectives de recherches futures
gu'ils identifient, les auteurs soulignent notamment l'intérét d'examiner comment les
conditions de travail peuvent prédire les évolutions futures du bien-étre dans le temps,
en tenant compte de différents niveaux d'analyses (inter-entreprises, inter-équipes,
inter-individuels, intra-individuels), et d'identifier des relations de causales ou
réciproques entre les éléments constitutifs du modele (Bakker & Demerouti, 2014,
2017).

L'effet des demandes et des ressources
professionnelles sur I'évolution du bien-étre
professionnel

Le MDRP a été initialement construit sur la base d'études transversales,
décrivant la nature des relations entre les différentes variables du modele, a un moment
donné. Conscients que le bien-étre professionnel et I'environnement de travail des
employés changent au cours du temps, plusieurs auteurs ont étudié ces relations dans
le temps, examinant si le modele pouvait aussi permettre de prédire les évolutions du
bien-étre professionnel des employés sur de longues et de courtes périodes de temps,
selon les caractéristiques initiales de leur environnement de travail.

Sur de longues périodes de temps (i.e., plusieurs mois ou années), les études ont
comparé les trajectoires du bien-étre professionnel au niveau inter-individuel. En
d'autres termes, ces études ont observé la trajectoire du bien-étre professionnel d'un
employé sur une période de temps donnég, et I'ont comparé aux trajectoires d'autres
employés. Puis, elles ont vérifié si les différences entre ces trajectoires pouvaient étre
dues aux demandes et aux ressources professionnelles que reportaient les employés.
Sur de courtes périodes de temps (i.e., d'un jour a l'autre, ou d’'une semaine a l'autre),
les études ont le plus souvent comparé les trajectoires du bien-étre au niveau intra-
individuel. En d'autres termes, elles ont observeé la trajectoire du bien-étre professionnel
d'un employé sur de courtes périodes de temps, et ont vérifié si 'amélioration du bien-
étre professionnel d'un employé pouvait étre due aux caractéristigues de son
environnement de travail au méme moment. Il est ainsi possible d'expliquer une
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diminution du bien-étre professionnel d'un employé d’'un jour a l'autre (e.g., entre le
mercredi et le jeudi) par le fait qu'il ait été confronté a d'importantes demandes
professionnelles le premier jour (i.e., le jeudi). Afin de faciliter la lecture des résultats qui
vont suivre, nous utiliserons le terme « variation » pour faire référence aux changements
de bien-étre sur de longues périodes de temps, et le terme « fluctuation » lorsqu'il s'agira
de changements sur de courtes périodes de temps.

Le role des demandes et des ressources sur les variations du bien-étre
professionnel sur de longues périodes

Dans un premier temps, les études ont observé les variations du bien-étre
professionnel a I'échelle de la carriere d'un employé (Warr, 1992). Les résultats ont
démontré qu'au début de la carriere professionnelle (i.e., entre 20 et 30 ans), les
employés rapportaient un niveau élevé de bien-étre professionnel. Puis, celui-ci
diminuait progressivement pour atteindre son niveau le plus bas au milieu (i.e., entre 35
et 45 ans), pour ensuite augmenter a la fin de la carriere professionnelle (i.e., entre 50
ans et la fin de la carriere professionnelle). Bien que ces tendances apportent des
informations sur la dynamique du bien-étre professionnel au cours de la vie d'un
employé, il est difficile de I'expliquer seulement au regard de I'age, sans considérer les
caractéristiques de I'environnement de travail de I'employé. De récentes études ont
d'ailleurs suggéré que cette tendance curvilinéaire pouvait s'expliquer au regard des
demandes et des ressources percues par les employés tout au long de leur carriére
(Zacher, Jimmieson, & Bordia, 2014).

Précédemment, nous avons mis en évidence les travaux issus du cadre
théorique du MDRP s'étant intéressés au lien entre les demandes et le bien-étre
professionnels. Afin d'étudier plus finement cette relation, certaines études ont adopté
des devis de recherche longitudinaux afin d'examiner si les demandes professionnelles
étaient susceptibles de prédire les variations du bien-étre professionnel au cours du
temps (Aronsson et al., 2017; Schaufeli, Leiter, & Maslach, 2009). La revue de littérature
de Sonnentag et Frese (2012) ainsi que la méta-analyse de Ford et ses collaborateurs
(2014) ont largement confirmé qu’un niveau initial élevé de demandes professionnelles
prédisait une augmentation du burnout dans le temps. A linverse, les recherches
révelent que 'effet des ressources professionnelles sur I'évolution du burnout est plus
nuancé. En effet, les études ayant examiné l'effet des ressources professionnelles,
organisationnelles ou sociales, sur les variations de burnout dans le temps rapportent
des résultats nuls, ou une taille d’effet relativement faible (Akkermans, Brenninkmeijer,
van den Bossche, Blonk, & Schaufeli, 2013; Hakanen, Schaufeli, & Ahola, 2008).

A propos des indicateurs positifs du bien-étre professionnel, & notre
connaissance, aucune étude n'a porté sur les liens entre les demandes et les ressources
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d’'une part, et la vigueur telle qu'elle a été conceptualisée par Shirom d'autre part. Afin
de pouvoir formuler des hypotheses quant a l'existence de tels liens, nous allons
présenter les résultats d'études ayant utilisé 'engagement commme indicateur positif du
bien-étre professionnel. En effet, il a été démontré que le niveau initial de ressources
professionnelles prédisait une augmentation de I'engagement professionnel dans le
temps. Plus précisément, les études ont mis en évidence que des niveaux €levés de
ressources professionnelles telles que les opportunités d'apprentissage, les feed-back
informatifs, la diversité des taches professionnelles, et notamment l'autonomie,
prédisaient une augmentation de I'engagement professionnel des employés au cours
du temps (De Lange, De Witte, & Notelaers, 2008; Hakanen, Perhoniemi, & Toppinen-
Tanner, 2008; Kinnunen & Feldt, 2013; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, & Schaufeli,
2009). Parallelement, des études ont démontré que l'effet positif des ressources
professionnelles sociales (e.g., le soutien des colleégues, le soutien hiérarchique) sur
I'évolution de I'engagement professionnel n‘a pas systématiquement été identifié dans
la littérature (Biggs, Brough, & Barbour, 2014; Brough et al., 2013; Weigl et al., 2010).
Enfin, les travaux ayant étudié les variations d'engagement professionnel au cours du
temps ont rapporté un effet non significatif des demandes professionnelles (Mauno,
Kinnunen, & Ruokolainen, 2007; Tims, Bakker, Derks, et al., 2013), soulignant que celles-
ci n'étaient pas susceptibles dinfluencer les indicateurs positifs du bien-étre
professionnel.

En définitive, les travaux actuellement disponibles dans la littérature suggerent
que la structure du MDRP est relativement fiable et valide afin de prédire l'effet de
I'environnement de travail sur les variations du bien-étre professionnel des employés,
sur de longues périodes de temps. Cela a été confirmé par la récente méta-analyse de
Lesener, Gusy et Wolter (2019), qui a révélé que les demandes professionnelles
prédisaient positivement les variations futures de burnout, et que les ressources
professionnelles prédisaient positivement les niveaux ultérieurs d'engagement
professionnel, en s'appuyant sur 79 études ayant au minimum deux temps de mesure.

Le role des demandes et des ressources sur les fluctuations du bien-
étre professionnel sur de courtes périodes

S'il varie sur de longues périodes de temps, le bien-étre professionnel fluctue
aussi sur des périodes de temps beaucoup plus courtes. Ces fluctuations sont dues
aux conditions de travail des employés, qui peuvent sensiblement varier d'une semaine
a l'autre, d'un jour a l'autre ou au sein d'une méme journée. Par conséquent, les études
ayant porté sur ce sujet se sont majoritairement intéressées a l'observation des
augmentations ou diminutions du bien-étre professionnel chez les employés en
fonction des demandes et des ressources auxquelles ils ont eu a faire face, et non a la
comparaison des employés entre eux.
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La littérature a démontré que les demandes professionnelles permettaient de
prédire les fluctuations des indicateurs négatifs du bien-étre professionnel des
employés. En effet, il a été mis en évidence que les jours ou les employés rencontraient
davantage de demandes professionnelles que d'habitude, ils rapportaient des niveaux
plus élevés d'affects négatifs liés au travail (Garrick et al.,, 2014; Kammeyer-Mueller,
Judge, & Scott, 2009; Rodell & Judge, 2009). De méme, les employés faisant face a des
niveaux de demandes professionnelles plus élevées que d'habitude rapportaient une
augmentation de leurs niveaux burnout les jours suivants (Gross et al., 2011). A
linverse, les ressources professionnelles ne permettent pas de prédire les niveaux de
burnout quotidiens. Les résultats des études ayant examiné cette relation sont assez
inconsistants, et l'influence des ressources professionnelles sur le burnout reste tres
nuancée (Fisher, Minbashian, Beckmann, & Wood, 2013; Gabriel, Diefendorff, Chandler,
Moran, & Greguras, 2014; Vandercammen, Hofmans, & Theuns, 2014). Néanmoins, une
étude a mis en évidence leffet modulateur des ressources professionnelles
quotidiennes sur la relation entre les demandes professionnelles et le burnout
quotidiens (Gross et al., 2011). Les résultats indiquent qu’'un employé confronté a des
niveaux quotidiens élevés de demandes professionnelles rapporte des niveaux de
burnout quotidiens plus faibles les jours ou il possede dimportantes ressources
professionnelles, en comparaison des jours ou il a peu de ressources professionnelles
quotidiennes a sa disposition.

En ce qui concerne les indicateurs positifs du bien-étre professionnel, certaines
études ont démontré que les jours ou les employés percevaient des niveaux élevés de
demandes professionnelles entravantes ils reportaient des niveaux plus faibles
d’engagement professionnel (Harris & Daniels, 2007; Hoppmann & Klumb, 2012), alors
que d'autres ont mis en évidence que les demandes stimulantes élevées étaient
associées a un engagement professionnel journalier élevé (Garrick et al, 2014;
Sonnentag, Mojza, Demerouti, & Bakker, 2012). Ces travaux suggerent que les employés
faisant face a des demandes stimulantes au cours de leur journée de travail rapportent
une amélioration de leur engagement professionnel, tandis que s'ils sont confrontés a
des demandes entravantes leur engagement professionnel diminue au cours des jours
suivants. Par ailleurs, le niveau quotidien de ressources professionnelles permet de
prédire une amélioration du bien-étre professionnel des employés. Les jours ou les
employés ont a leur disposition davantage de ressources professionnelles dans leur
environnement de travail, ils mentionnent une amélioration de leur niveau
d’engagement professionnel quotidien le jour méme, et les jours suivants (Kihnel,
Sonnentag, & Bledow, 2012; Petrou, Demerouti, Peeters, Schaufeli, & Hetland, 2012,
Simbula, 2010; Xanthopoulou, Baker, Heuven, Demerouti, & Schaufeli, 2008;
Xanthopoulou et al., 2009)
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Synthese

Au regard de la richesse de la littérature sur la dynamique du bien-étre
professionnel, il est possible de synthétiser ces résultats au travers de deux notions : la
symeétrie et 'homologie des affects. La symétrie des affects postule que les éléments
négatifs de I'environnement de travail (i.e., les demandes) permettent de prédire les
indicateurs négatifs du bien-étre professionnel, alors que les éléments positifs de
I'environnement de travail (i.e., les ressources) permettraient de prédire les éléments
positifs du bien-étre professionnel. Les résultats de la littérature confirment en grande
partie cette symétrie affective, que ce soit sur de courtes ou de longues périodes de
temps. Ceci permet de confirmer la premiére proposition du cadre théorique du MDRP,
soulignant l'existence de deux processus paralleles, mais distincts. L'homologie de
cette symétrie affective représente le fait que les effets soient similaires sur de courtes
ou de longues périodes de temps. On observe que les éléments de I'environnement de
travail permettant de prédire les variations intra-individuelles des indicateurs du bien-
étre professionnel sur de longues périodes (i.e., mois ou années), sont aussi capables
d'expliquer les fluctuations du bien-étre professionnel sur des périodes beaucoup plus
courtes (i.e., jours ou semaines). Ainsi, les demandes professionnelles permettent de
prédire les variations et les fluctuations des indicateurs négatifs du bien-étre
professionnel (i.e., burnout), et les ressources professionnelles permettent de prédire
les variations et les fluctuations des indicateurs positifs du bien-étre professionnel (i.e.,
la vigueur).
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Chapitre 2 : Activité physique et bien-étre
professionnel — effets et mécanismes

Lors des chapitres précédents, nous avons présenté le concept de bien-étre
professionnel, en le décrivant comme ['évaluation affective que font les employés de
leurs ressources énergétiques personnelles au travail. Nous avons démontré que le
bien-étre professionnel était un construit dynamique, influencé par I'environnement de
travail des employés, ou les demandes professionnelles peuvent épuiser les ressources
énergétiques personnelles des employés et affecter négativement leur bien-étre, alors
que les ressources professionnelles peuvent maintenir voire augmenter les ressources
énergétiques personnelles et affecter positivement leur bien-étre. Bien que les
demandes professionnelles puissent diminuer leurs ressources énergétiques, les
employés ont a leur disposition différents moyens pour récupérer. Afin de comprendre
comment les employés récuperent leurs ressources personnelles épuisées au travail,
plusieurs travaux se sont intéressés aux comportements des employés en dehors de
leur temps de travail. Dans un premier temps, certaines études ont confirmé que plus
les employés avaient de temps libre a leur disposition, au mieux ils récupéraient et
rapportaient un bien-étre professionnel élevé au moment de retourner au travail
(Totterdell, Spelten, Smith, Barton, & Folkard, 1995; Westman & Eden, 1997). Ces
résultats ont confirmé que la restauration des ressources personnelles des employés
était favorisée lorsqu'ils n'étaient plus directement confrontés aux demandes de leur
environnement professionnel (Geurts & Sonnentag, 2006; Meijman, 1989). Afin de
comprendre comment le temps libre permet de récupérer, d'autres études ont observé
dans quelles activités les employés s'engageaient durant leurs périodes de temps libre,
et ont comparé la nature et le temps de pratique de ces activités avec I'amélioration du
bien-étre professionnel. Les conclusions de ces études ont indiqué que parmi la grande
variété d'activités réalisées pendant le temps libre, certaines étaient susceptibles de
faciliter la récupération, tandis que d'autres pouvaient au contraire diminuer le bien-étre
professionnel des employés (Sonnentag et al., 2017). Au cours de ces dix derniéres
années, de plus en plus de travaux se sont intéressés a ces relations (Demerouti,
Bakker, Geurts, & Taris, 2009; Sonnentag et al,, 2017). La synthése des résultats
existants met en évidence que les activités liees au travail et les activités ménageres
peuvent entraver la récupération, et entrainer une diminution du bien-étre professionnel
des employés. A linverse, les activités sociales, créatives ou physiques sont
susceptibles de favoriser la récupération et de restaurer les ressources épuisées chez
les employés, leur permettant d'améliorer leur bien-étre professionnel. Parmi toutes les
activités de loisir, I'AP est celle qui a fait I'objet du plus de recherches dans la littérature
et qui semble étre une activité de choix afin de promouvoir la récupération et le bien-
étre (Sonnentag, 2018). Les résultats issus de ces travaux ont démontré qu'elle pouvait
permettre aux employés de récupérer du travail (i.e., diminuer le burnout), mais aussi
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d’améliorer le bien-étre professionnel (i.e, améliorer la vigueur). L'objectif de ce
troisieme chapitre est de présenter les preuves empiriques de I'existence d'une relation
positive entre AP et le bien-étre professionnel. Dans un premier temps, nous
présenterons les études transversales ayant identifié une relation positive entre I'AP et
le bien-étre professionnel. Dans un deuxieme temps, nous présenterons les études
ayant mis en évidence I'effet positif de I'AP sur I'évolution du bien-étre professionnel sur
de longues périodes de temps. Dans un dernier temps, nous présenterons les études
ayant déemontré l'effet positif de I'AP sur le bien-étre professionnel sur de courtes
périodes de temps.

Activité physique et bien-étre professionnel : quelle(s)
relation(s) ?

La relation entre I'AP et le bien-étre professionnel a dans un premier temps été
étudiée lors d'études transversales, examinant les associations entre les niveaux de
bien-étre professionnel et les habitudes d'AP des employés. Les résultats de la
littérature ont permis de mettre en avant l'existence d'une relation négative entre I'AP
auto-rapportée et les niveaux de burnout des employées (Gerber et al., 2014; Gerber,
Lindwall, Lindegard, Borjesson, & Jonsdottir, 2013; Lindwall, Ljung, Hadzibajramovi¢, &
Jonsdottir, 2012; Mehdipour, Azmsha, & Heydariefahim, 2012; Sane, Devin, Jafari, &
Zohoorian, 2012). En d'autres termes, les employés pratiquant régulierement le plus
d'AP sont ceux qui reportent les niveaux de burnout les plus faibles, tandis que les
employés les moins actifs physiquement sont ceux qui présentent les niveaux les plus
élevés de burnout. Dans leur étude, Gerber et ses collaborateurs (2013) ont étudié les
associations existantes entre le burnout, des indicateurs de la santé mentale (i.e,
mesurée a l'aide des symptémes dépressifs, de la satisfaction de vie, la résistance
psychologique, et la qualité du sommeil), et la quantité d’AP moyenne pratiquée par de
jeunes adultes scolarisés en alternance. Si leurs analyses ne démontrent pas d'effet
d'interaction entre I'AP et le burnout sur la santé mentale des individus, elles mettent en
avant que les individus atteignant les seuils d’AP recommandés par 'OMS, sont ceux
qui possedent les niveaux de burnout les plus faibles. Bien que I'échantillon soit
composé de jeunes adultes en alternance, et que le questionnaire de burnout utilisé soit
peu adapté a une jeune population partageant son temps de travail entre études et
entreprise, ces résultats semblent indiquer que I'AP est négativement reliée au burnout.
Dans une seconde étude, Gerber et ses collaborateurs (2014) ont examiné les relations
existantes entre le caractéere stressant de l'environnement de travail le bien-étre
professionnel et les niveaux d'’AP auto-rapportée de professionnels de la santé et
d'agents de la sécurité sociale. Les analyses de profils latents réalisées ont permis de
distinguer six profils, différenciant les employés selon le niveau de stress auquel ils
étaient confrontés dans leur environnement de travail (élevé ou modéré), et selon leurs
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niveaux de burnout (élevés, modérés, faibles). Tout d'abord, les résultats indiquent que
les employés tres actifs physiqguement et confrontés a des niveaux modérés ou élevés
de stress reportaient des niveaux faibles de burnout (i.e., stress important/faible
burnout). A l'inverse, leurs collégues pratiquant le moins d’AP et évoluant dans des
environnements similaires avaient des niveaux élevés de burnout (i.e, stress
important/burnout élevé). D'autre part, les participants pratiquant le plus d'’AP et
percevant leur environnement comme peu stressant reportaient des niveaux de
burnout faibles (i.e., stress faible/burnout faible). L'effet «tampon» de I'AP a été
démontré dans plusieurs études, mettant en avant que l'effet du stress professionnel
(i.e., demandes élevées associées a de faibles ressources) sur le burnout était plus
faible chez les employés pratiquant une AP réguliére (Gerber, Colledge, & Ludyga, 2019;
Isoard-Gautheur, Ginoux, Gerber, & Sarrazin, 2019; Sliter & Sliter, 2074). Récemment,
I'étude de Gerber et al. (2019) a démontré que I'AP réguliere pratiquée par les employés
modulait l'effet du stress professionnel percu sur le burnout professionnel. Plus
précisément, parmi les employés reportant des niveaux élevés de stress professionnel,
ceux déclarant pratiqguer une AP modérée a vigoureuse reportaient moins de
symptoémes de burnout que leurs collegues pratiguant moins d'AP. Considérés
ensemble, ces résultats suggerent que les employés pratiquant le plus d’AP semblent
étre moins sensibles aux effets du stress professionnel, et pourraient étre ainsi «
protégés » du burnout.

D'autres études ont proposé d'examiner cette relation en différenciant I'AP
pratiquée pendant le temps de travail et 'AP pratiquée lors du temps libre, afin de savoir
si I'une ou l'autre étaient davantage bénéfiques pour le bien-étre professionnel des
employés. Les résultats de 'étude de Henwood, Tukett et Turner (2012) ont indiqué que
I'’AP pratiquée sur le lieu de travail ne menait pas a une réduction du score de burnout
des employés. A linverse, 'AP pratiquée durant le temps libre était associée & une
diminution du burnout. D'autres études ont confirmé ces résultats, en soulignant que
seule I'AP pratiquée en dehors des heures de travail était associée a de faibles niveaux
de burnout (Sane et al,, 2012; Thendo, Monyeki, Strydom, Amusa, & Temane, 2013).
Ainsi, 'AP pratiquée pendant le temps de travail (e.g., utiliser les escaliers, déplacer des
charges lourdes, se déplacer a pied d’'un batiment a I'autre) ne semble pas a méme
d'avoir un effet bénéfique sur le bien-étre professionnel, alors que I'AP pratiquée
pendant le temps de loisir semble pouvoir améliorer le bien-étre professionnel des
employés.

Au regard des preuves empiriques présentées précédemment, I'AP pratiquée
pendant le temps libre semble étre positivement associée au bien-étre professionnel,
notamment a des niveaux faibles de burnout. Néanmoins, ces résultats issus d'études
transversales ne permettent pas de conclure d'une relation de cause a effet et d'affirmer
gu'une AP élevée améliore le bien-étre professionnel. De plus, aucune étude
transversale n'a examiné les liens entre I'AP et la vigueur telle guelle a été
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conceptualisée par Shirom. Afin de prédire I'évolution du bien-étre professionnel a partir
des niveaux d'AP initialement rapportés par les employés, ou bien d'établir de relation
de cause a effet entre ces deux variables, I'apport d'études s'appuyant sur des designs
longitudinaux est nécessaire.

La relation entre le bien-étre professionnel et I'AP sur de longues
périodes

Afin d'étudier la dynamique de la relation entre I'AP et le bien-étre professionnel,
certaines études ont tenté de prédire les variations du bien-étre professionnel sur de
longues périodes de temps (plusieurs mois, années), a partir des niveaux d'AP
initialement rapportés par les employés. Les résultats ont mis en évidence que les
niveaux initiaux d’AP auto-rapportée par les individus étaient positivement associés a
une amélioration du bien-étre professionnel (Bernaards et al., 2006; de Vries, Claessens,
et al,, 2016; Jonsdottir, Rodjer, Hadzibajramovic, Borjesson, & Ahlborg, 2010; Toker &
Biron, 2012). Dans leur étude, Jonsdottir, Rcdjer, Hadzibajramovi¢, Bdrjesson, et
Ahlborg (2010) ont mis en évidence que les employés déclarant pratiquer régulierement
une AP reportaient des niveaux de burnout plus faibles deux ans plus tard. De méme,
les travaux de Bernaards et ses collaborateurs (2006) ont montré que les individus
pratiquant une AP vigoureuse une a deux fois par semaine reportaient des niveaux de
burnout plus faibles trois ans plus tard. Ainsi, la participation a une AP réguliere semble
susceptible de réduire le risque de développer des niveaux élevés de burnout dans les
années qui suivent. D'autre part, Toker et Biron (2012) ont étudié I'évolution du burnout
sur une période de six ans en considérant les niveaux d'’AP des participants. Leurs
résultats ont montré que I'AP pouvait moduler I'évolution du burnout. Plus précisément,
I'augmentation de burnout était plus forte chez les employés ne pratiquant pas d'AP, en
comparaison de ceux pratiquant régulierement une AP intense qui eux reportaient des
niveaux stables de burnout au cours du temps. Plus récemment, une étude a également
démontré que les employés augmentant leur niveau d’AP annuelle, reportaient une
diminution de leurs niveaux de burnout au cours de cette méme année (de Vries et al.,
2016). L'ensemble des résultats présentés ci-dessus indique que des niveaux élevés
d'AP peuvent atténuer I'augmentation du burnout au cours du temps, voire méme
I'annuler.

Siles études précédentes indiquent que I'AP permet de prédire les changements
de bien-étre professionnel, elles ne permettent pas de garantir I'existence d’'une relation
de cause a effet. Dans cet objectif, Lindwall et ses collaborateurs (2014) ont proposé
de comparer les changements de burnout en fonction des changements dans la
pratique d’AP des employés sur une période de six ans. Les résultats ont démontré
gu'une augmentation de I'AP était associée a une diminution du burnout au cours du
temps. En dautres termes, les individus ayant augmenté leur niveau d’AP sur une
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période de deux ans, sont également ceux qui rapportent la plus forte diminution de
burnout sur les deux années suivantes. Les résultats indiquent aussi des différences
d'évolution intra-individuelles du bien-étre professionnel des employés en fonction des
changements d'évolutions intra-individuelles des niveaux d'AP. Cela signifie que
lorsqu’un individu actif physiquement, augmente sensiblement son niveau d'AP au
cours de lannée, il reportera l'année suivante une diminution de burnout plus
importante que prévu. Considérés conjointement, ces deux niveaux d'analyse indiquent
gu'un employé actif physiquement reportera des niveaux de burnout plus faible que ses
collegues moins actifs physiqguement I'année suivante ; mais aussi que si ce méme
employé pratique plus d’AP que d'habitude, il reportera une diminution de burnout plus
importante gu'espérée I'année suivante. Ces résultats confirment l'existence d’'un effet
de I'AP sur 'évolution du burnout sur de longues périodes de temps. Cette derniere
étude souligne l'importance d'examiner l'évolution temporelle de cette relation a
différents niveaux, d'une part au niveau inter-individuel pour distinguer les différences
entre les individus, et d'autre part au niveau intra-individuel pour distinguer l'effet de 'AP
sur les fluctuations de bien-étre professionnel dans le temps pour un méme individu.

En ce qui concerne les indicateurs positifs du bien-étre professionnel, tres peu
d'études ont examiné la relation entre la vigueur au travail et I'AP (Isoard-Gautheur,
Scotto-di-Luzio, Ginoux, & Sarrazin, 2018; Shirom, Toker, Berliner, Shapira, & Melamed,
2008). L'étude de Shirom, Toker, Berliner, Shapira et Melamed (2008) avait pour objectif
d'examiner les effets de la condition physique et de la vigueur sur la santé mentale auto-
rapportée des employés. Cette étude a démontré 'existence d'un effet d'interaction
entre la vigueur professionnelle et le niveau d'AP sur la santé mentale auto-rapportée
18 mois plus tard, indiquant que plus la condition physique est élevée, plus les effets de
la vigueur sur la santé mentale auto-rapportée sont prononcés. Néanmoins, les
résultats de cette étude ne permettent pas de caractériser la nature de la relation directe
entre I'AP et le niveau de vigueur. Plus récemment, Isoard-Gautheur, Scotto di Luzio,
Ginoux et Sarrazin (2018) ont étudié la relation réciproque entre I'AP et la vigueur. Les
résultats ne révelent pas l'existence d'une relation significative entre I'AP initiale et les
niveaux de vigueur deux mois plus tard, en contrélant les niveaux initiaux de vigueur.
Néanmoins, ces résultats démontrent que la vigueur prédit positivement I'AP deux mois
plus tard, lorsque I'on contréle I'AP initiale. Si I'AP pratiquée en dehors du travail n‘est
pas liée a une vigueur plus €élevée, les résultats suggerent cependant qu'une vigueur
élevée peut inciter les personnes a s'engager dans une AP en dehors de leur temps de
travail. Les individus ayant la sensation de posséder plus de ressources énergétiques
personnelles a la fin de leur journée de travail auront la possibilité de les investir dans
la pratique d'une AP.
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La relation entre le bien-étre professionnel et I'AP sur de courtes
périodes

D'autres études ont investigué les liens entre I'AP et les fluctuations du bien-étre
professionnel sur des périodes de temps plus courtes (jours, semaines). Ces études ont
utilisé des designs journaliers, au cours desquels elles observent I'évolution des niveaux
d'AP et de bien-étre professionnel des employés d'un jour a l'autre, ou d'une semaine a
I'autre. De tels designs permettent de comparer les niveaux de bien-étre professionnel
moyens des employés en fonction de leurs niveaux d’AP moyens (i.e., une comparaison
inter-individuelle), mais aussi d’étudier si un niveau de bien-étre professionnel quotidien
plus ou moins élevés que celui éprouvé habituellement par l'individu, est relié a un
niveau d’AP plus ou moins élevé que celui qu'il pratique habituellement (i.e., une
comparaison intra-individuelle).

La recherche a fourni des preuves empiriques de l'effet bénéfique des activités
physiques quotidiennes sur le bien-étre professionnel (Demerouti, Bakker, Geurts, &
Taris, 2009). Plusieurs travaux ayant étudié les liens entre la quantité d’AP pratiquée
apres le travail et le bien-étre professionnel ont démontré que les employés pratiquant
une AP plus importante que d'habitude aprées le travail reportaient un bien-étre
professionnel plus élevé au coucher (Stevens, Trépanier, Flaxman, Ménard, &
Foucreault, 2016). Similairement, d’autres études ont montré que les employés ayant
pratiqué une AP apres le travail reportent une augmentation de la vigueur (Oerlemans
et al., 2014), une amélioration du bien-étre situationnel (Sonnentag, 2001) et davantage
d'affects et d'émotions positifs (Feuerhahn et al., 2014; Nagel et al., 2015b) entre la
sortie du travail et le coucher, en comparaison des jours ou ils ne faisaient pas d’AP. En
ce qui concerne les indicateurs négatifs du bien-étre, les résultats sont plus nuancés.
Alors que des études ont démontré que la pratique d'une AP en soirée était
négativement associée au besoin de récupération (Rook & Zijlstra, 2006), aux affects
négatifs (Stevens et al,, 2016) et a la sensation de fatigue (Sonnentag & Zijlstra, 2006),
d'autres études n‘ont pas identifié d'associations significatives entre I'AP pratiquée
durant la soirée et les affects négatifs liés au travail (Feuerhahn et al., 2014) ou le
burnout (Oerlemans et al., 2014) au coucher. En complément de ces résultats, d'autres
études ont démontré que l'effet de I'AP sur le bien-étre des employés pouvait perdurer
au-dela de la nuit. Des études ont mis en évidence que quand I'AP est plus importante
en soirée, les individus rapportent une plus grande vigueur le lendemain matin (ten
Brummelhuis & Bakker, 2012), ainsi qu'un burnout plus faible (Nagel & Sonnentag, 2013;
ten Brummelhuis & Trougakos, 2014). Ainsi, 'engagement dans des activités physiques
a la suite d'une journée de travail semble étre un comportement bénéfique pour le bien-
étre professionnel des employés, sur le trés court-terme (en soirée), ainsi que sur le
court-terme (jours qui suivent).
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Les soirées ne sont pas les seules périodes de la semaine ou les employés
peuvent s'engager dans des activités physiques. Les week-ends constituent aussi des
périodes ou les employés peuvent pratiquer plus librement et plus longuement une AP.
Cependant, il existe dans la littérature actuelle peu d'études ayant examiné les liens
entre la pratique d'une AP durant le week-end et I'évolution du bien-étre d'une semaine
a l'autre. Alors que les travaux de van Hooff et ses collaborateurs (van Hooff, Geurts,
Kompier, & Taris, 2007) indiquent que les employés reportaient une plus grande
amélioration du bien-étre les week-ends ou les employés pratiquaient le plus d'AP,
d'autres études n'ont pas mis en évidence de relation significative directe entre I'AP et
les changements de bien-étre au cours du week-end (Cho & Park, 2018; Ragsdale &
Beehr, 2016).

Activité physique et bien-étre professionnel : Quels
mécanismes explicatifs ?

Parmi les études présentées précédemment, rares sont celles qui ont proposé
d'étudier les mécanismes explicatifs de la relation entre I'AP et le bien-étre
professionnel. En d'autres termes, ces études ont montré que I'AP était bénéfique pour
le bien-étre professionnel, mais tres peu dentre elles ont tenté dexpliquer le
fonctionnement de cette relation. En effet, certaines limites identifiées dans ces études
ont permis de supposer que la dépense énergétique induite par I'AP pratiquée en dehors
du contexte professionnel ne suffisait pas afin d'expliquer la totalité des variations de
bien-étre lié au contexte professionnel. L'identification de ces mécanismes permettrait
de comprendre «comment » I'AP agit sur le bien-étre professionnel, mais aussi
d'optimiser l'effet bénéfique de I'AP en favorisant la survenue de ces mécanismes
pendant la pratique. Il existe dans la littérature certaines pistes de recherche soulignant
I'existence de divers mécanismes/processus psychologiques et physiologiques,
pouvant se révéler pertinents afin d'expliquer 'effet de I'AP.

L'objectif de cette section est de présenter les principaux mécanismes identifiés
dans la littérature afin d'expliquer par quels moyens I'AP influence le bien-étre
professionnel. Les différents travaux ont révélé lexistence de mécanismes
psychologiques et physiologiques. Pour chacun de ces mécanismes psychologiques,
nous présenterons (1) les ancrages théoriques, les travaux ayant mis en évidence les
liens (2) entre ces mécanismes et le bien-étre professionnel, (3) entre ces mécanismes
et I'AP, et (4) le rble médiateur de ces mécanismes dans la relation entre I'AP et le bien-
étre professionnel, lorsque ce dernier a été démontré.

-49 -



Partie 1 : Les Recherches Non-Interventionnelles

Les mécanismes psychologiques de récupération

Plusieurs études ont mis en évidence lIexistence de mécanismes
psychologiques, aussi appelés «expériences de récupération », permettant aux
employés de récupérer des demandes professionnelles plus efficacement durant leur
temps libre (Sonnentag, 2001; Sonnentag & Fritz, 2007; Sonnentag et al., 2017). En effet,
les recherches suggerent que les expériences que vivent les employés lors de certaines
activités sont plus informatives et utiles pour comprendre le processus de récupération
responsable de I'amélioration du bien-étre professionnel, que la nature des activités en
elle-méme (Sonnentag et al,, 2017). Alors que les premiers travaux ont initialement
identifié quatre mécanismes psychologiques (i.e., le détachement psychologique du
travail, la relaxation, la maitrise et le contrdle pendant le temps libre ; Sonnentag, 2007 ;
2017), d'autres travaux ont par la suite démontré que le sentiment d'appartenance et
les affects ressentis pendant I'activité (i.e., plaisir et activation) pouvaient eux aussi
s'avérer pertinents pour comprendre I'effet des activités de loisir, et notamment de I'AP,
sur le bien-étre professionnel.

Les deux premiers mécanismes que sont (1) le détachement psychologique du
travail et (2) la relaxation pendant le temps libre reposent sur le modéle de I'Effort-
Récupération (Modeéle E-R, «Effort-Recovery Model »;, Meijman, 1989; Meijman &
Mulder, 1998) et la notion de charge allostatique (McEwen & Stellar, 1993). Geurts et
Sonnentag (2006) ont intégré les apports théoriques de ces deux modeles afin de
proposer un modele appliqué a la récupération vis-a-vis du travail nommeé le modele
Travail, Récupération et Santé. Ce modele suppose que les individus mobilisent
certaines de leurs ressources énergétiques personnelles pour accomplir diverses
taches professionnelles et atteindre leurs objectifs. Une fois que I'employé a atteint ses
objectifs, la restauration de ces ressources a lieu a travers le processus de récupération
en dehors du temps de travail. En temps normal, ce processus de récupération arrive a
son terme. L'employé retrouve alors le niveau de ressources qu'il possédait auparavant ;
la récupération étant « complete ». Cependant, il est possible que ce processus n'arrive
pas a son terme, et que toutes les ressources ne soient pas restaurées. Cette
récupération dite « incompléte » survient lorsque la période de récupération est trop
courte, ou bien lorsque les employés continuent a mobiliser les mémes ressources que
celles utilisées au travail pendant leur temps libre. Dans ce dernier cas, les employés
vont retourner au travail avec un déficit de ressources: une «charge/fatigue
psychologique ». Sur le court-terme, les individus sont capables de compenser et de
terminer une nouvelle journée de travail, quand bien méme ils n'auraient pas
completement récupéré de la journée précédente. Cependant, si les employés
enchainent les récupérations incompletes, ils épuisent de plus en plus leurs ressources
et accumulent une charge psychologique de plus en plus importante. S'ils ne sont pas
en capacité de récupérer toutes leurs ressources énergétiques personnelles, les
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individus ont des niveaux de plus en plus élevés de burnout. Les individus ont donc
intérét a profiter de leurs périodes de temps libre pour récupérer. Celles-ci étant
généralement courtes, cette récupération doit étre la plus efficace possible afin gu'ils
retournent au travail avec un niveau de bien-étre professionnel le plus élevé possible.

Parmi les mécanismes psychologiques identifies, le détachement
psychologique est celui qui a fait I'objet du plus de recherche dans la littérature
(Sonnentag, 2018; Sonnentag & Fritz, 2015; Sonnentag et al.,, 2017). Il fait référence a
« |'expérience subjective de prendre de la distance psychologiquement vis-a-vis du
travail pendant son temps libre » (traduit de Etzion, Eden, & Lapidot, 1998, p. 579).
Lorsque les employés font I'expérience du détachement psychologique, ils ne sollicitent
plus les mémes ressources que celles qu'ils ont utilisées au travail, et peuvent alors les
restaurer (Meier, Cho, & Dumani, 2016; Sonnentag & Fritz, 2007). L'effet bénéfique
supposé du détachement psychologique sur le bien-étre professionnel a été démontré
dans la littérature. Des travaux ont démontré que les employés reportant les niveaux les
plus élevés de détachement psychologique durant leurs périodes de temps libre, étaient
ceux reportant les niveaux de bien-étre professionnel les plus élevés (Bennett, Bakker,
& Field, 2018; Wendsche & Lohmann-Haislah, 2017). Plus précisément, les employés
qui parviennent a se détacher psychologiquement de leur travail lors les périodes de
temps libre qu'ils ont apres le travail, reportent un burnout plus faible (Fritz, Yankelevich,
Zarubin, & Barger, 2010; Siltaloppi, Kinnunen, & Feldt, 2009) ainsi qu’une vigueur plus
élevée (Kinnunen et al., 2010), au moment du coucher. A l'inverse, les employés qui
déclarent ne pas étre arrivé a « couper » avec leur travail durant leur temps libre se
déclarent plus fatigués et rapportent des affects négatifs plus élevés au moment du
coucher (Germeys & De Gieter, 2017; Sonnentag & Lischetzke, 2018), ou bien le
lendemain matin (Garrosa-Hernandez, Carmona-Cobo, Ladstatter, Blanco, & Cooper-
Thomas, 2014; Sonnentag, Binnewies, & Mojza, 2008). Ces patterns de résultats sont
aussi observés lors de périodes de temps libre plus longues, comme les week-ends ou
les vacances (Binnewies, Sonnentag, & Mojza, 2010b; Fritz, Yankelevich, et al., 2010).
D'autre part, les recherches existantes ont démontré que I'AP était une activité
susceptible d'induire un détachement psychologique élevé (Sonnentag et al., 2017). En
effet, lors de la pratique d'une AP, plusieurs éléments peuvent occuper toute l'attention
de 'employé, 'empéchant ainsi de penser a son travail. Les activités physiques, qu'elles
soient d'endurance ou explosives, collectives ou individuelles, requierent que I'employé
soit concentré et dirige son attention vers l'activité et le moment présent. Quand I'AP
empéche I'employé de penser au travail, il n'utilise plus les ressources mobilisées au
travail, et il est alors possible de les restaurer. Les études existantes ont démontré que
le temps passé dans une AP était positivement associé au détachement psychologique
(Cho & Park, 2018; Feuerhahn et al,, 2014; Ragsdale, Beehr, Grebner, & Han, 2011; ten
Brummelhuis & Bakker, 2012). Ainsi, les employés qui s'engagent dans des activités
physiques apres leur travail ou lors du week-end reportent un détachement
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psychologique du travail plus élevé, pouvant favoriser la récupération de leurs
ressources personnelles épuisées lors de la journée de travail et améliorer leur bien-étre
professionnel.

Le deuxieme mécanisme s'appuyant sur le modele E-R, est la relaxation. Elle fait
référence a une faible activation du systeme nerveux sympathique, permettant une
détente physique et psychologique (Stone, Kennedy-Moore, & Neale, 1995). Il n'est pas
simplement question d'une période de relaxation musculaire progressive ou de
meéditation, mais plus généralement aux sensations de relachement que les employés
peuvent ressentir lors de leur temps libre (Sonnentag & Fritz, 2007). Tandis qu’au travail
les employés doivent maintenir un rythme élevé et utilisent un niveau important de
ressources en continu, lors de leur temps libre, ils peuvent diminuer le niveau
d'activation et n‘ont plus besoin de solliciter intensément ces ressources. L'expérience
de la relaxation ne nécessite pas de relations sociales ni d'efforts physiques ou cognitifs
importants, ce qui permet aux employés de reconstituer leurs ressources énergétiques
personnelles. La littérature a mis en évidence que les employés qui éprouvent des
niveaux €élevés de relaxation apres leur travail reportent des affects positifs plus
importants au moment du coucher (Sonnentag et al,, 2008). De plus, la relaxation
pendant le week-end est associée a des états affectifs plus positifs apres le week-end,
qui peuvent perdurer la semaine suivante (Ragsdale, 2011 ; Fritz, Sonnentag, Spector, &
Mclnroe, 2010). Bien que cela puisse paraitre contradictoire, dans certaines conditions,
I'’AP peut générer un sentiment de relaxation. Les individus peuvent avoir une sensation
de lacher prise lors de certaines activités physiques peu intenses, pour lesquelles ils ont
le sentiment de ne pas devoir fournir d'efforts. Ainsi, des activités physiques telles
gu'aller marcher dans un parc, aller courir dans la nature ou réaliser des activités telles
gue le yoga, peuvent étre associées a un sentiment de relaxation pendant ou juste apres
ces activités. Dans la littérature, quelques études ont démontré que les employés
reportaient des niveaux de relaxation plus importants au coucher lorsqu’ils avaient
pratiqué une AP aprés leur journée de travail (ten Brummelhuis & Bakker, 2012). Bien
gu'il existe peu de preuves de l'effet médiateur de la relaxation, il est possible que celle-
ci explique I'effet de certaines activités physiques sur le bien-étre professionnel.

Les mécanismes psychologiques de maitrise, de contrdle pendant le temps libre
et de sentiment d'appartenance peuvent étre présentés au regard de la théorie de la
conservation des ressources, présentée précédemment dans ce manuscrit (Hobfoll,
1989; Hobfoll et al., 2018). A la différence du détachement psychologique et de la
relaxation, ces trois expériences nécessitent I'investissement de certaines ressources
de la part de I'employé, qui peuvent étre différentes de celles mobilisées pendant leur
travail. Cependant, l'investissement de ressources dans ces trois expériences de
récupération est susceptible d'apporter par la suite de nouvelles ressources, plus
importantes ou bénéfiques pour le bien-étre des employés.
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L'expérience de maitrise fait référence aux moments ou les activités dans
lesquelles s'engagent les employés leur offrent des expériences stimulantes et des
possibilités d'apprentissage, dans d'autres domaines que le travail. Ces activités
permettent aux employés d'acquérir de nouvelles compétences ou d'accomplir des
taches significatives qui, in fine, sont susceptibles d'accroitre leur estime de soi et leur
confiance en eux (Sonnentag & Fritz, 2007). En accord avec les principes de la théorie
de la COR, ces nouvelles ressources sont susceptibles de stopper une spirale de perte
de ressources (i.e., le processus du burnout) ou bien de favoriser une spirale de gains
de ressources (i.e., une amélioration de la vigueur). Plusieurs travaux ont démontré que
les employés déclarant avoir fait I'expérience d'une maitrise importante lors de leur
temps libre apres le travail reportaient des niveaux plus faibles de burnout (Siltaloppi et
al., 2009) et plus élevés de vigueur (De Bloom, Kinnunen, & Korpela, 2015; Kinnunen et
al, 2010) et d'affects positifs (Sonnentag et al., 2008) au moment du coucher ou le
lendemain matin. L'AP est susceptible de favoriser ce sentiment de maitrise,
notamment lorsqu’elle offre des possibilités d'apprendre de nouvelles techniques ou de
perfectionner les compétences déja acquises. Par exemple, lorsqu'un employé
s'engage dans une AP avec pour objectif d'améliorer sa technique gestuelle, il va dans
un premier temps mobiliser ses ressources cognitives et physiques. L'investissement
de ces deux ressources va lui permettre de s'améliorer, de développer sa technique et
d'acquérir de nouvelles compétences. Dans la littérature, des études ont montré que le
temps passé dans des activités physiques lors des soirées ou des week-ends était
positivement associé a une expérience de maitrise élevée (Ragsdale & Beehr, 2016;
Rook & Zijlstra, 2006; Sonnentag & Natter, 2004). Au regard de ces éléments, si les
activités physiques dans lesquelles s'engagent les employés leur permettent de faire
I'expérience d'une maitrise élevée, alors celles-ci sont susceptibles d'améliorer le bien-
étre professionnel des employés.

D'autre part, le contrdle sur le temps de loisir fait référence a la possibilité qu'une
personne a de décider de l'activité qu'elle veut pratiquer pendant son temps libre, ainsi
gue du moment et de la maniere de la pratiquer. Dans leur travail, certains employés
ont souvent peu de latitude décisionnelle et doivent se soumettre aux instructions de
leurs supérieurs hiérarchiques, ou bien aux procédures administratives, méme s'ils
souhaiteraient parfois faire autrement. Ces situations sont susceptibles d'épuiser les
ressources énergétiques personnelles des employés. A l'inverse, les employés ayant un
sentiment de contréle durant le temps libre important ont la possibilité de choisir les
activités dans lesquelles ils vont s'engager, dans quelles modalités ou quel contexte,
avec quelles personnes, et du temps qu'ils vont allouer a cette activité. La recherche a
démontré que les employés ayant la perception d'avoir un contrdle et une autonomie
importants durant leur temps libre reportaient des niveaux plus élevés de bien-étre
professionnel (Dettmers, Bamberg, & Seffzek, 2016; Siltaloppi et al.,, 2009; Sonnentag &
Fritz, 2007). L'AP est particulierement propice a I'expérience du contrdle, puisque les
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employés peuvent choisir 'AP gu'ils vont pratiquer, et peuvent contrdler I'ensemble de
ses parametres. Par exemple, ils peuvent décider de pratiquer seul ou a plusieurs,
déterminer 'intensité en fonction de leur forme actuelle, choisir le moment de la journée
ou ils vont pratiquer, litinéraire dans le cas d'une activité extérieure ou encore le
moment ou ils souhaitent arréter. A notre connaissance, aucune étude n'a mis en
évidence que le temps passé dans des activités physiques apres le travail était
positivement associé au sentiment de contréle sur son temps libre. Néanmoins,
certaines études ont démontré que les individus pouvaient avoir un sentiment
d’autonomie élevé lorsque I'AP était pratiquée dans un contexte leur permettant de faire
des choix, de donner leur avis, et de se sentir a l'origine de leurs comportements
(Edmunds, Ntoumanis, & Duda, 2008; Thggersen-Ntoumani, Loughren, Duda, & Fox,
2014). De plus, les individus ayant un sentiment d’autonomie élevé pendant une AP
avaient tendance a ressentir des affects positifs plus élevés juste apres l'activité
(Gunnell, Crocker, Wilson, Mack, & Zumbo, 2013; Thggersen-Ntoumani et al.,, 2015).

En plus des quatre mécanismes précédents, certains auteurs ont suggéré que le
sentiment d'appartenance pouvait étre une expérience de récupération supplémentaire
a prendre en compte (Feuerhahn et al, 2014). Le sentiment d'appartenance fait
référence au sentiment d'étre important, valorisé, accepté par les autres individus, et au
sentiment de participer et de jouer un réle important dans son environnement social
(Hagerty, Lynch-Sauer, Patusky, Bouwsema, & Collier, 1992). Le sentiment
d'appartenance pourrait aider les employés a récupérer puisqu'ils bénéficient d'un
soutien social important, susceptible de les aider a restaurer leurs ressources
énergétiques personnelles, notamment émotionnelles. Le sentiment d'appartenance
partage des fondements conceptuels avec la proximité sociale, un des trois besoins
psychologiques fondamentaux de la théorie de I'autodétermination (Feuerhahn et al.,
2014). La proximité sociale correspond au sentiment d'étre considéré par les autres,
d'appartenir, de contribuer, et de se sentir important parmi les autres individus de son
environnement (Ryan & Deci, 2017). Pendant leur temps libre, les employés sont
susceptibles d'interagir avec les autres individus et de profiter d'interactions sociales
favorisant leur besoin de proximité sociale, peu importe I'activité. Etant donné la grande
proximité conceptuelle entre ces deux variables, toutes deux peuvent étre considérées
comme une cinquiéme expérience de récupération (Feuerhahn et al, 2014). La
littérature a initialement mis en évidence qu'un faible sentiment d'appartenance était lié
a un faible sentiment de bien-étre chez des lycéens (Hagerty & Patusky, 1995) et a des
symptoémes dépressifs élevés aupres de patients atteints de dépression (Cockshaw &
Shochet, 2010; Hagerty & Williams, 1999). Par la suite, d’'autres recherches ont mis en
évidence un lien positif entre la proximité sociale et les affects positifs (Howell, Chenot,
Hill, & Howell, 2011; Wilson & Bengoechea, 2010), de sorte que les employés reportant
une proximité sociale élevée reportaient des niveaux de bien-étre plus élevés (Gillet,
Fouquereau, Forest, Brunault, & Colombat, 2012; Gillet, Fouquereau, Huyghebaert, &
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Colombat, 2015; Reis, Sheldon, Gable, Roscoe, & Ryan, 2000). Les activités physiques
ont le potentiel de favoriser le sentiment d'appartenance. Lors de ces activités, les
individus sont susceptibles d'interagir avec d'autres personnes qui les acceptent, les
apprécient et avec qui ils se sentent liés. De plus, ces activités sont souvent pratiquées
en groupe, et peuvent nécessiter de coopérer et communiquer avec les autres
participants. Dans un contexte sain et bienveillant, ces interactions peuvent satisfaire
le besoin de proximité sociale. Des résultats antérieurs ont montré que I'AP était
associée positivement a la proximité sociale (Edmunds et al, 2008; Wilson &
Bengoechea, 2010; Wilson, Mack, Blanchard, & Gray, 2009). Les résultats de I'étude de
Feuerhahn et ses collaborateurs (2014) ont mis en évidence que le sentiment
d'appartenance pouvait expliquer la relation entre les activités physiques réalisées
apres le travail et la présence daffects positifs le soir. Ainsi, le sentiment
d'appartenance et/ou la proximité sociale percus par les employés lors de la pratique
d'une AP peuvent expliquer 'amélioration du bien-étre professionnel qui en résulte.

Les mécanismes affectifs : I'effet de débordement

En plus des différentes expériences de récupération présentées ci-dessus, les
recherches ont largement mis en évidence le role des affects dans la relation entre 'AP
et le bien-étre professionnel. La notion d'affect fait référence a la qualité de I'expérience
subjective ressentie par les individus, selon les deux dimensions de la valence (i.e,
plaisir ou déplaisir) et de l'activation pergue (i.e., éveil important ou faible) du modeéle
circomplexe des affects (Posner, Russell, & Peterson, 2005). Ainsi, chaque affect
ressenti par un individu peut étre représenté graphiqguement par une combinaison des
deux dimensions du plaisir et de 'activation. Contrairement aux émotions, un affect n'a
pas de cause clairement identifiée et ne résulte pas nécessairement d'une évaluation
cognitive d'une situation particuliere (Ekkekakis & Zenko, 2016). Des recherches ont
démontré que les affects ressentis en dehors du travail pouvaient influencer les affects
ressentis au travail, et inversement. Cet « effet de débordement émotionnel » (i.e.,
emotional spillover effect; Edwards & Rothbard, 2000) suggére que les affects positifs
ressentis lors du temps de loisir peuvent perdurer dans le temps de travail, et influencer
ou déterminer les affects ressentis au travail. La recherche a mis en évidence que I'AP
était associée a une amélioration des affects, et que les individus avaient tendance a
reporter davantage de plaisir (Reed & Buck, 2009) et d'éveil (O’'Connor & Puetz, 2005)
apres avoir pratiqué une AP. D'autres études ont confirmé que les employés pratiquant
une AP apres leur journée de travail avaient tendance a reporter des affects positifs plus
élevés, et négatifs plus faibles, au moment du coucher (Feuerhahn et al., 2014; Jeckel
& Sudeck, 2016; Oerlemans et al., 2014; Puterman, Weiss, Beauchamp, Mogle, &
Almeida, 2017). L'étude de Hecht et Boies (2009) a mis en évidence un effet de
débordement positif entre I'AP et le domaine professionnel. En effet, les individus ayant
ressenti des affects positifs importants lors de la pratique d'une AP avaient tendance a
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reporter des affects positifs plus importants au travail par la suite. Par exemple, un
employé ayant des affects positifs élevés (i.e., plaisir et éveil élevés) aprés une séance
d'AP pratiquée a la pause déjeuner, ou en soirée, sera dans de meilleures dispositions
affectives au moment de reprendre le travail.

Les mécanismes physiologiques d’adaptation au stress

La littérature a aussi mis en avant que les modifications physiologiques induites
par I'exercice pouvaient expliquer son effet sur le bien-étre professionnel. L'Hypothese
de I'Adaptation aux Facteurs de Stress (« Cross-Stressor Adaption Hypothesis »;
Sothmann et al., 1996) soutient que la réaction du corps a 'exercice physique entraine
une évolution de la réactivité (i.e., sensibilité) face au stress. Selon la théorie, I'AP aide
le corps a réguler l'activité de certaines structures neurophysiologiques impliquées
dans la réponse au stress physiologique. Des revues et méta-analyses ont démontré
que la sensibilité au stress était effectivement faible suite a une AP (pour une revue, voir
Ramirez & Wipfli, 2013). Par conséquent, les modifications physiologiques
responsables de 'amélioration de la capacité cardio-respiratoire en réponse a une AP
chronique (i.e., permettent aux individus d'étre moins sensibles aux stimuli stressants
de leur environnement). Dans le domaine de la psychologie du travail, des travaux ont
tenté de vérifier si cette hypotheése pouvait expliquer les effets de I'AP sur le bien-étre
professionnel. Ces études ont démontré que les individus ayant une meilleure capacité
cardiorespiratoire étaient ceux ayant le plus de facilités a faire face aux facteurs de
stress dans leur environnement de travail, et ceux reportant les symptémes de
dépression et de burnout les plus faibles (Gerber, Lindwall, et al., 2013). Bien que
davantage d'études soient nécessaires, les modifications physiologiques en réponse a
une AP (mesurables via I'amélioration de la capacité cardiorespiratoire) pourraient
expliquer I'effet de I'AP sur le bien-étre professionnel sur le long-terme.

Au regard de la littérature, I'effet de I'AP sur le bien-étre professionnel semble
dépendre de I'expérience de plusieurs mécanismes de récupération psychologiques,
Mais aussi neurophysiologiques. Les résultats des études actuelles suggerent que le
détachement psychologique du travail, la relaxation, la maitrise, le contréle, le sentiment
d'appartenance/proximité sociale peuvent étre des mécanismes psychologiques de
récupération a l'origine de I'effet bénéfique de I'AP sur le bien-étre professionnel, a la
fois sur le tres court-terme, le court-terme et le long-terme. D'autre part, il est possible
que par le processus de débordement, les affects ressentis pendant la pratique d'une
AP perdurent apres la fin de cette activité, et qu'ils améliorent le bien-étre professionnel.
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Enfin, en s'appuyant sur l'hypothese de I'adaptation aux facteurs de stress,
I'amélioration de la capacité cardiorespiratoire semble aussi étre un mécanisme
pouvant expliquer cette relation, impliquant la pratique d'une AP réguliere sur une
période de temps suffisamment longue pour induire des modifications physiologiques
significatives de la capacité cardiorespiratoire des employés.
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Limites des études antérieures et problématique
spécifique aux recherches non-interventionnelles

Atravers les éléments théoriques présentés dans les chapitres précédents, nous
avons mis en évidence l'effet des éléments de I'environnement de travail sur |'évolution
du bien-étre professionnel sur de courtes et de longues périodes de temps. Nous avons
aussi mis en évidence l'effet positif de I'AP sur I'évolution du bien-étre professionnel sur
ces mémes périodes, et nous avons identifié les mécanismes pouvant expliquer cet
effet. Néanmoins, la littérature portant sur l'effet bénéfique de I'AP sur le bien-étre
professionnel est relativement récente, et les études existantes n‘ont pas toujours tenu
compte des avancées réalisées dans le domaine de la psychologie du travail ayant
porté sur 'effet de I'environnement de travail ou les mécanismes de récupération. Ainsi,
plusieurs manques et limites peuvent étre soulignés et donner lieu aux
guestionnements et objectifs poursuivis dans cette these.

Premierement, la majorité des études journalieres existantes ont examiné la
relation entre I'AP et le bien-étre professionnel en ne considérant qu'un seul niveau
d'analyse, soit inter-individuel, soit intra-individuel. Sur de longues périodes de temps,
I'étude de Lindwall et al. (2014) a démontré que la force de la relation entre I'AP et le
burnout différait si l'on prenait en compte les différences inter ou intra-individuelles. Sur
de courtes périodes de temps, cette distinction a tres rarement été considérée dans les
études journalieres. De plus, aucune étude n'a examiné les fluctuations intra-
individuelles du burnout sur de courtes périodes de temps, au regard de I'AP journaliere.
En d’'autres termes, la littérature n'a pas examiné si le fait de faire plus (ou moins) d’AP
que d’habitude était associé a une diminution (ou une augmentation) des symptémes
de burnout. On peut supposer qu'un individu n'atteignant pas les seuils recommandés
en termes d'AP hebdomadaire profitera d'autant plus des effets bénéfiques de I'AP sur
son niveau de burnout, les jours ou il augmente sensiblement sa pratique d'AP. A
I'inverse, un individu ayant 'habitude de pratiquer une AP importante devrait reporter un
burnout plus élevé les jours ou il n'a pas la possibilité de pratiquer une AP apres le travail.

Par ailleurs, toutes les études ayant examiné la relation entre I'AP et le bien-étre
professionnel au niveau journalier ont utilisé des mesures auto-rapportées de I'AP. Si
pour des raisons de faisabilité, il est compréhensible que les études ayant examiné
cette relation sur de longues périodes de temps et avec des échantillons conséquents
(i.e., supérieurs a 200 individus) aient utilisé des questionnaires, il est surprenant
gu'aucune des études journalieres n‘ait utilisé des mesures plus directes de I'AP.
Pourtant, la mesure de I'AP par des questionnaires est de plus en plus critiquée, car les
participants ont tendance a surestimer le temps passé dans certaines catégories d’'AP,

-59-



Partie 1 : Les Recherches Non-Interventionnelles

et les questionnaires les plus répandus dans la littérature ne sont pas nécessairement
reconnus comme les plus valides (Lee, Macfarlane, Lam, & Stewart, 2011). La faible
validité de ces questionnaires s'explique principalement par un biais de désirabilité
sociale ou d'approbation sociale (Adams et al., 2005), poussant les individus a déclarer
pratiquer plus d'AP, et a une plus forte intensité, que ce qu'ils ne font réellement, et ont
tendance a minimiser le temps passé dans des comportements sédentaires (Adams et
al., 2005; Prince et al.,, 2008; Sallis & Saelens, 2000). D'autres études ont aussi indiqué
I'existence d'un biais de mémorisation, soulignant que la précision des questionnaires
demandant d'estimer la quantité d'AP totale pratiquée sur les sept derniers jours était
assez faible (Sedgwick, 2012). La méta-analyse conduite par Prince et ses
collaborateurs (2008) a indiqué une relation faible a modérée entre les niveaux d’AP
rapportés par questionnaires et I'AP mesurée a l'aide de mesures «directes »
(accélérométrie, calorimétrie, fréquence cardiaque). Logiquement, les auteurs ont
recommandé de privilégier les mesures directes de I'AP par rapport aux mesures auto-
rapportées dans de futures études. Des recommandations qui n‘ont pas été mises en
pratique par les recherches ayant étudié les liens entre I'AP et |le bien-étre professionnel
des employés.

Au regard de la littérature actuelle, une autre limite peut étre soulignée. Les
études ayant examiné l'effet bénéfique des activités physiques sur le bien-étre
professionnel n‘'ont pas tenu compte des caractéristiques de I'environnement de travail.
Pourtant, comme nous l'avons présenté dans le deuxieme chapitre, l'effet des
demandes et des ressources professionnelles sur I'évolution du bien-étre professionnel
a largement été démontré dans la littérature (Bakker & Demerouti, 2017; Sonnentag,
2015). Afin de comprendre comment les employés récuperent leurs ressources en
s'engageant dans une AP le soir, il est primordial de savoir si la journée de travail a été
particulierement exigeante ou non. En considérant leffets des demandes
professionnelles sur le bien-étre professionnel, il est possible que I'AP n'explique plus
gue tres modestement le bien-étre professionnel. Dans la littérature, il existe tres peu
de travaux ayant étudié la relation entre les caractéristiques de I'environnement de
travail, les activités dans lesquelles les employés s'engagent durant leur temps libre et
le bien-étre professionnel (Gerber et al, 2019; Isoard-Gautheur, Ginoux, Gerber &
Sarrazin, 2019; Sliter, Sinclair, Cheung, & McFadden, 2014). Par ailleurs, il est nécessaire
de souligner que ces études ont seulement examiné cette relation au travers d'études
transversales, ou longitudinales sur de longues périodes de temps. Récemment, les
travaux de Halisser et Mojzisch (2017) ont proposé plusieurs pistes de recherche pour
combler ce manque dans la littérature. Ces derniers ont proposé un modele théorique
s'appuyant sur le modéle du « Job Demands-Control » de Karasek (Karasek, 1979),
suggérant que I'AP pourrait avoir un effet médiateur partiel entre les caractéristiques du
travail et le bien-étre professionnel. Les employés ayant des emplois trés difficiles (i.e.,
de nombreuses demandes et peu de ressources) auraient tendance a moins s'engager
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dans des activités physiques apres le travail, expliquant la dégradation de leur bien-étre
professionnel. A ce jour, aucune étude empirique n'a testé ce modeéle théorique, que ce
soit au niveau intra-individuel ou au niveau inter-individuel.

D'autre part, peu d'études se sont intéressées a |'évolution du bien-étre
professionnel au cours du week-end, et pris en compte les activités pratiquées par les
individus durant cette période de temps libre. Pourtant, le week-end est une période
propice a la récupération des ressources énergétiques personnelles, car les employés
ne sont plus confrontés aux demandes professionnelles qu'ils rencontrent dans leur
environnement de travail. Lors des soirées en semaine, les employés disposent d'une
plage horaire relativement restreinte au cours de laquelle le temps de transport, les
taches ménageres et les responsabilités parentales occupent la majorité du temps
disponible. Ces responsabilités familiales ou sollicitations sociales peuvent interférer
avec la volonté de s'engager dans une AP. Lors du week-end, les employés disposent
d'une période de temps plus importante pour a la fois gérer et répondre aux
sollicitations familiales et sociales, et s'engager dans des activités de récupération
comme les AP. Bien que les premiers résultats disponibles dans la littérature soient
prometteurs, il existe actuellement trop peu d'études pour pouvoir identifier les effets
de I'AP pratiquée pendant le week-end sur le bien-étre professionnel. Les futures études
doivent déterminer si les activités faites le week-end, qu'elles soient de loisir ou liées
aux responsabilités familiales et professionnelles, sont liées a I'évolution du bien-étre
professionnelle en début de semaine. Le poids singulier de chacune de ces activités —
dont celui de I'AP — mériterait également d'étre quantifié.

Enfin, la littérature a mis en évidence que certains mécanismes de récupération
pouvaient expliquer l'effet de I'AP sur le bien-étre professionnel. La majorité de ces
études reposent sur des devis de recherche journaliers, et ont observé l'effet de ces
meécanismes psychologiques seulement au regard de I'AP pratiquée apres la journée de
travail des employés. Comme nous l'avons souligné précédemment, les week-ends
constituent des périodes plus propices a I'engagement dans la pratique d'une AP, et
donc plus a méme de favoriser l'expression de ces différents mécanismes
psychologiques de récupération. Néanmoins, il existe peu d'études ayant examiné
I'effet de ces mécanismes psychologiques vécus au cours du week-end sur la relation
entre I'AP et I'évolution du bien-étre professionnel (e.g., Ragsdale & Beehr, 2016;
Ragsdale et al., 2011).

Au regard de I'ensemble des éléments théoriques présentés dans les chapitres
précédents et les limites et manques associés a la littérature actuelle, la question
principale de la premiere partie de ce travail doctoral est de savoir si la prise en compte
des éléments de l'environnement de travail des employés et des mécanismes
psychologiques de récupération identifiés dans la littérature permet de comprendre
plus finement l'effet de I'AP sur I'évolution du bien-étre professionnel sur de courtes
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périodes de temps (i.e, la journée et le week-end). Plus précisément, trois questions
peuvent étre posées :

(a) L'effet de I'AP sur I'évolution du bien-étre professionnel différe-t-il lorsque I'on
prend en considération I'effet de I'environnement de travail des employées (i.e.,
les demandes et les ressources) ?

(b) L'effet de I'AP sur le bien-étre professionnel est-il identique aux niveaux inter- et
intra-individuel ?

(c) Les mécanismes de récupération identifiés dans la littérature permettent-ils
d'expliquer I'effet bénéfique de I'AP sur le bien-étre professionnel ?

Pour répondre a ces trois questions, deux études ont été réalisées dans cette
premiere partie.

L'objectif de la premiere étude impliquant 73 participants (des salariés dgés de
471 ans en moyenne et travaillant a plein temps) était d’'examiner l'influence conjointe de
I'AP et des demandes-ressources professionnelles, sur les indicateurs positifs et
négatifs du bien-étre professionnel. Dans cette étude, nous avons observeé les niveaux
de bien-étre professionnel, de demandes et de ressources professionnelles rapportés
par les participants sur une base quotidienne pendant 7 jours consécutifs. Afin de
contourner les biais liés a l'utilisation de mesures auto-rapportées de I'AP, cette derniere
a été évaluée en continu par accélérométrie. L'utilisation d'analyses multiniveaux (i.e.,
modeéles linéaires mixtes généralisés) a permis d'étudier les variations inter- et intra-
individuelles du bien-étre professionnel au regard des caractéristiques de
I'environnement de travail et de I'AP.

L'objectif de la deuxieme étude impliquant 148 participants (des salariés agés
de 38 ans en moyenne et travaillant a plein temps) était d'examiner l'effet indirect des
expériences de récupération entre les activités pratiquées durant le week-end (dont
I'’AP) et I'évolution du bien-étre professionnel. A partir d’'un devis de recherche avec deux
temps de mesure — avant et apres le week-end — nous avons observé les changements
du burnout et de la vigueur professionnelle entre la fin d'une semaine et le début de la
suivante, et la valeur explicative des activités et expériences de récupération du week-
end. L'utilisation d'une modélisation par équations structurelles a permis de tester
rigoureusement le modele théorique de cette étude.

Les manuscrits de ces deux études sont rédigés sous le format d'articles
scientifiques soumis, ou sur le point de I'étre. Ces deux manuscrits peuvent donc se lire
de maniere indépendante, ce qui peut expliquer la présence de certains recouvrements
d’'une partie a l'autre.
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Le chapitre suivant est rédigé sous forme d'un article scientifique et peut donc
étre lu séparément du reste de ce travail doctoral. Ainsi, il est possible que certains
éléments présentés dans les précédents chapitres soient répétés. Cet article sera
prochainement soumis a la revue Journal of Organizational Behavior.

Résumé en francais :

L'association entre l'activité physique réalisée apres le travail (AP) et les
demandes-ressources professionnelles et la santé psychologique des employés est
bien établie, mais la plupart des études antérieures se sont uniquement focalisées sur
les différences inter-individuelles ou sur les changements intra-individuels, n'ont pas
utilisé de mesure directe de I'AP et n'ont pas mis en relation la recherche sur les
demandes et ressources professionnelles et I'AP pour prévoir le bien-étre professionnel
(BEP). Objectif. Evaluer si les différences inter-individuelles et les changements intra-
individuels des demandes-ressources professionnelles et la mesure directe de I'AP
prédisent les indicateurs positifs (vigueur) et négatifs (burnout) du BEP, et si la mesure
directe de I'AP sert de médiateur dans la relation entre les demandes-ressources
professionnelles et le BEP. Méthode. 73 employés administratifs (57 % de femmes ; age
moyen = 40,8+10,7 ans ; durée moyenne du travail hebdomadaire = 3746 ; ancienneté
moyenne dans leur établissement = 12 ans 49,7 ans) ont porté des accélérometres
pendant une semaine et ont mesuré quotidiennement le burnout, la vigueur, les
demandes et les ressources professionnelles. Des modeles multi-niveaux ont été
utilisés pour vérifier si les différences inter-individuelles et les changements intra-
individuels des demandes/ressources professionnelles expliquent le burnout et la
vigueur, ainsi que le role de I'AP dans ces relations. Résultats. L'AP était négativement
lié au burnout et positivement lié a la vigueur au niveau inter-individuel. Les demandes
professionnelles entravantes étaient liées positivement au burnout et négativement a
la vigueur, tant au niveau inter-individuel qu'au niveau intra-individuel. Les demandes
professionnelles stimulantes et les ressources étaient liees de fagon positive a la
vigueur, tant au niveau inter-individuel qu'au niveau intra-individuel, et de fagon négative
au burnout au niveau intra-individuel. Cependant, aucune médiation par I'AP de la
relation entre les demandes/ressources professionnelles n'a été identifiée. Conclusion.
Ces résultats suggerent que les demandes-ressources professionnelles et 'AP ont une
influence sur le BEP des employés. De plus, les changements quotidiens dans les
demandes/ressources professionnelles influent sur le BEP, alors que ce n'est pas le cas
pour I'AP. En termes d'implications pratiques, cette étude suggere que I'élaboration de
stratégies visant a promouvoir les ressources, les demandes professionnelles
stimulantes et I'AP des employés permettraient dassurer un fonctionnement
psychologique optimal.

-63 -



Partie 1 : Les Recherches Non-Interventionnelles

Examining the Relationships between Job Demands-
Resources, Physical Activity, and Positive and Negative Well-
Being Indicators: A Within and Between-Person Levels
Analysis

Clément Ginoux!, Sandrine Isoard-Gautheur™, Aina Chalabaev'!, Boris Cheval?®, &
Philippe Sarrazin'*

Author Note
TUniv. Grenoble-Alpes, SENS, F-38000 Grenoble, France.

2Swiss NCCR “LIVES - Overcoming Vulnerability: Life Course Perspectives”, University
of Geneva, Switzerland,

3Department of General Internal Medicine, Rehabilitation and Geriatrics, University of
Geneva, Switzerland

*Correspondence:

Sandrine Isoard-Gautheur, PhD, SENS, Univ. Grenoble Alpes, BP 53 38041 Grenoble,
France. Email: sandrine.isoard-gautheur@univ-grenoble-alpes.fr

Philippe Sarrazin, PhD, SENS, Univ. Grenoble Alpes, BP 53 38041 Grenoble, France.
Email: philippe.sarrazin@univ-grenoble-alpes.fr

-64 -



Etude 1

Abstract

The association of after-work physical activity (PA) and job demands-resources
with employees' psychological health is well established, however most previous
studies focused only on between-person differences or on within-person changes, have
not used direct measure of PA, and have not connected research on job demands-
resources and PA in predicting work-related well-being (WRWB). Objectives. To assess
whether between-person differences and within-person changes in job demands-
resources and direct measure of PA explain positive (vigor) and negative (burnout)
indicators of WRWB, and whether direct measure of PA mediate the job demands-
resources — WRWB relationships. Method. 73 administrative employees (57% women;
mean age = 40.8+10.7;, mean working hours = 37+6; mean seniority in their institution =
12 years +9.7) wore accelerometers for one week and complete daily measures of
burnout, vigor, job demands and resources. Multilevel models were used to test whether
between-person differences and within-person changes in job demands-resources
explain burnout and vigor, as well as whether PA mediated these associations. Results.
PA was negatively related to burnout and positively related to vigor at the between-
person level. Hindering job demands were positively related to burnout and negatively
related to vigor at both the between- and within-person levels. Challenging job demands
and resources were positively related to vigor at both the between- and within-person
levels, and negatively related to burnout at the within-person level. However, no
mediation through PA was found between job demands-resources and WRWB
indicators. Conclusion. These findings suggest that job demands-resources and PA
have both an influence on employees WRWB. Additionally, daily change in job-demands-
resources influence WRWB, whereas PA not. In terms of practical implications, this
study suggests that developing strategies promoting employees' resources,
challenging job demands and PA are warranted to ensure optimal psychological
functioning.

Key Words: Burnout, Job Demands-Resources, Physical Activity, Vigor, Well-
being
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Examining the Relationships between Job Demands-Resources, Physical Activity, and
Positive and Negative Well-Being Indicators: A Within and Between-Person Levels
Analysis

Psychological health problems are highly prevalent in the working population,
with burnout emerging as one of the most common negative indicators of work-related
well-being (WRWB) (Schaufeli et al., 2009). In France for example, the rate of burnout is
about twenty percent of employees (Technologia, 2014). These report a combination of
emotional exhaustion (i.e., lack of energy to display empathy to others), cognitive
weariness (i.e., feeling of reduced mental agility), and physical fatigue (i.e., feeling of
tiredness and low energy, e.g., Shirom, 2007). Most research on WRWB have focused
on the negative effects of stressors, thereby leaving aside positive WRWB indicators,
such as vigor. Vigor is conceptualized (Shirom, 2005a) as feeling of physical strength
(i.e., one's physical capabilities), emotional energy (i.e., one’'s ability to express
sympathy and empathy to significant others), and cognitive liveliness (i.e., the flow of
one’s thought processes and mental agility).

There is a growing body of evidence that after-work physical activity (PA) is an
effective recovery activity likely to nourish WRWB (Sonnentag, 2018). More precisely,
PA is negatively related to burnout (de Vries, van Hooff, Geurts, & Kompier, 2016;
Naczenski et al., 2017; Toker & Biron, 2012) and positively related to vigor (O'Connor &
Puetz, 2005; Oerlemans & Bakker, 2014; Sonnentag & Natter, 2004; ten Brummelhuis &
Bakker, 2012). The present study aims to extend this line of research in four important
ways: Firstly, it has been widely demonstrated that work characteristics - particularly
demands and resources - play a key role in WRWB (Hausser & Mojzisch, 2017,
Sonnentag, 2018). Therefore, it is not possible to study the potentially beneficial role of
PA on the employee's WRWB without taking into account their professional
environment, i.e,, without taking into account the demands and resources that
characterize it. Secondly, most previous work has considered that job demands-
resources impacted the WRWB directly (Fransson et al., 2012). More recently, some
authors (Hausser & Mojzisch, 2017) have suggested that PA may be a partial mediator
of the job demands-resources — WRWB relationship. They proposed that employees
working in demanding jobs will have lower levels of PA, and therefore experience a
higher than average number of WRWB problems. Thirdly, most studies have examined
the PA-WRWRB relationship either at the cross-sectional level, prospectively or diary
level. No studies have simultaneously examined the links between these two variables
at within- and between-person levels. The weight of the relationship may not be the
same at these two levels (Curran & Bauer, 2011). In other words, the question if
employees’ WRWB is higher when they have done more PA than others (between-
subjects relationship) is not the same that the question if employees” WRWB is higher
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when they have done more PA than usual (within-subjects relationship). Regarding the
relationships between PA, and job demands-resources on the one hand, and WRWB on
the other hand, Sonnentag (2015) has assumed the existence of homology, which
refers to the question of whether relationships between constructs are similar across
different levels of analysis. Specifically, when looking at the dynamics of WRWB, it is
necessary to understand whether variables that arouse changes in WRWB on the long-
term are also important for explaining variations in WRWB on the short-term, and vice
versa. Finally, most previous work has measured PA only in a self-reported way.
Previous research has acknowledged that questionnaires or day reconstruction
methods could overestimate PA, mainly by a social desirability bias (Adams et al., 2005),
which may thus have biased the observed associations found between PA and WRWB.
Our study contributes by focusing on between-person differences and with-person
changes, and also by using direct data of PA, a design that minimizes some of the
methodological problems associated with previous research on WRWB that utilized
single-method cross-sectional designs (e.g., common method variance, causality;
Guglielmi & Tatrow, 2008).

The present study aims to contribute to the literature on the association between
PA and WRWB by addressing these four issues by (a) controlling job demands-
resources in the PA-WRWB relationships, and examining the mediating role of PA on
the job demands-resources — WRWB relationships, (b) adopting a repeated-measures
design examining both between-person differences and within-person changes, and (c)
collecting directly measured (i.e., by accelerometers) data of PA. In this respect, we
assessed at the evening PA, WRWB, job demands-resources for seven consecutive
days among French employees. We focused on two indicators of WRWB because
reactions to positive events and experiences have been shown to be mainly linked to
positive WRWB indicators, whereas reactions to the negative ones have been shown to
be mainly linked to negative WRWB indicators (Thoresen, Kaplan, Barsky, Warren, & De
Chermont, 2003). Therefore, examining both indicators is relevant to consider whether
the PA, job demands-resources are more linked to one than to the other, or not. Finally,
we assessed PA with direct measures in order to minimize bias of the observed
associations found between self-reported PA and WRWB.

Hypotheses
PA and WRWB

The Conservation Of Resources (COR) theory (Hobfoll, 1989) argues that PA is
able to replenish existing resources and foster new resources, thereby resulting in an
increase in WRWB (Demerouti, Bakker, Geurts, Taris, et al., 2009). However, PA and
WRWSB vary at the between-person level, as well as at the within-person level. Thus, all
these constructs can be treated as between- as well as within-person constructs. At the
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between-person level, transversal studies have shown that employees who practice
regular PA report fewer burnout levels than employees who practice less PA (e.g.,
Armon, 2014; Gerber et al,, 2013). In addition, prospective studies have found that PA is
negatively related to burnout levels (de Vries, Claessens, et al., 2016; Naczenski et al.,
2017, Toker & Biron, 2012). Moreover, transversal and prospective studies have
consistently shown at the between-person level, that PA is related to WRWB in the
workplace (Abdin, Welch, Byron-Daniel, & Meyrick, 2018; K. Cooper & Barton, 2016;
Penedo & Dahn, 2005). However, by examining whether within-person fluctuations in
daily life behaviors predicted WRWB, one could make suggestions on whether certain
patterns of behaviors have an impact on individuals feelings later in time (Kanning,
Ebner-Priemer, & Schlicht, 2013). These within-person day-specific variations of WRWB
can be explained by day-specific experiences and events (Kiihnel et al., 2012).

At the within-person level, it has been assumed that although PA consume
physical energy, it has the potential to reduce work-related negative affective states,
and dairy studies have demonstrated that time spent on PA was positively related to
vigor (Oerlemans et al., 2014, ten Brummelhuis & Bakker, 2012).

Although much is documented on the between-person links between self-
reported PA and burnout, and the within-person links between self-reported PA and
WRWHB, little attention has been paid at measuring simultaneously these relationships
at both the between- and within-persons levels, and with direct measures of PA. For this
paper, we consider both between- and within-persons relationships between directly
measured PA, and positive and negative WRWB indicators (i.e., vigor, and burnout).
Based on previous researches at both between- and within-persons level of analysis,
the concept of homology (Sonnentag, 2018) seems to be applicable to these
relationships .

Hypothesis 1: employees’ time varying (i.e., within-person change) and average
(i.e., between-person difference) directly measured PA will be negatively related to
burnout and positively related to vigor.

Job Demands-Resources and WRWB

The Job Demands—Resources model (JD-R model; Bakker & Demerouti, 2017,
Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001b) categorizes the health-impairing
aspects in the work context (e.g., workload, emotional and cognitive demands) as job
demands, and the challenging job characteristics (e.g., task autonomy, positive
feedback, and opportunities for development) as job resources. This model proposed
to define job demands as “physical, psychological, social or organizational aspects of
the job that require sustained physical or psychological efforts, and are therefore
associated with certain physiological and/or psychological costs” (Bakker & Demerouti,
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2017, p. 2). Conversely, job resources “are those physical, psychological, social, or
organizational aspects of the job that help to either achieve work goals, reduce job
demands and the associated physiological and psychological costs, or stimulate
personal growth, learning, and development” (Bakker & Demerouti, 2007, p. 312). The
JD-R model assumes that job demands-resources are the triggers of two fairly
independent processes, namely, a health impairment process and a motivational
process. Thus, whereas job demands are generally the most important predictors of
such outcomes as exhaustion, burnout, and psychosomatic health complaints, job
resources are generally the most important predictors of work enjoyment, motivation,
and work engagement (Crawford et al., 2010). The reasons for these single effects are
that job demands cost effort and consume energetic resources, whereas job resources
protect and foster these energetic resources (Bakker, 2011; Nahrgang et al.,, 2011).
However, some authors have argued that job demands may also play a motivational
role. LePine, Podsakoff, and LePine (2005) distinguish between hindrance and
challenge job demands. Hindering job demands are defined as job demands or work
circumstances that involve excessive or undesirable constraints that interfere with or
inhibit an individual’s ability to achieve valued goals (Crawford et al., 2010). In contrast,
challenging job demands are defined as demands that cost effort but that potentially
promote personal growth and achievement of the employee (Crawford et al., 2010).
These demands have the potential to be seen as rewarding work experiences well worth
the discomfort involved, and are therefore considered as “good” stressors.

Numerous empirical studies have examined the relationship between job
characteristics on the one hand and WRWB on the other hand (Sonnentag, 2018). Using
a meta-analytic structural modeling, Crawford et al. (2010) found that at the between-
person level, demands were negatively and resources were positively associated to
burnout. On the other hand, whereas relationships among resources and engagement
(i.e., a positive, fulfilling, work-related state of mind characterized by vigor, dedication,
and absorption; Schaufeli, Salanova, Gonzalez-roma, & Bakker, 2002, p. 74) were
consistently positive, relationships among demands and engagement were highly
dependent on the nature of the demand. Demands that employees appraise as
hindering were negatively associated with engagement, and demands that employees
appraise as challenging were positively associated with engagement.

At the within-person level, studies have examined whether WRWB deteriorates
when employees face more job demands or less job resources than usual on a specific
day (Sonnentag, 2015). Every working day, employees are exposed to a certain amount
of job demands which often vary from day to day (Butler, Grzywacz, Bass, & Linney,
2005). Studies using an within-person design have shown that periods of high workload
coincide with impaired WRWB, suggesting a depletion of employees’ energetic
resources during high workload periods (Pindek, Arvan, & Spector, 2019; Totterdell,
Wood, & Wall, 2006). On the other side, studies have demonstrated that daily job
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resources were positively associated to higher vigor levels (Xanthopoulou et al., 20009;
Xanthopoulou, Bakker, & llies, 2012). Sonnentag (2015) highlighted the existence of
homology between resources and positive indicators of WRWB, and between demands
and negative indicators of WRWB.

Although much is document about the between-person links among job
demands-resources and positive and negative WRWB indicators, little attention has
been paid to measuring the process at a within-person level (Sonnentag, 2015). In
addition, few studies have examined the influence of job demands-resources on both
positive and negative WRWB indicators.

Hypothesis 2a: employees’ time varying (i.e., within-person change) and average
(i.e., between-person difference) perceptions of hindering job demands will be positively
related to burnout and negatively related to vigor.

Hypothesis 2b: employees’ time varying (i.e., within-person change) and average
(i.e., between-person difference) perceptions of challenging job demands and job
resources will be negatively related to burnout and positively related to vigor.

Mediation of the Job Demands-Resources — WRWB relationship through PA

Looking at the relationships between job demands-resources, PA, and WRWSB, it
has been shown at the between-person level, that employees working in highly
demanding jobs engaged less in PA than employees working in jobs with less
demanding situations (Fransson et al., 2012; Stults-Kolehmainen, Tuit, & Sinha, 2014).
A few studies have looked at the association between job characteristics and PA at the
within-person level. For example, working long hours or having high level of situational
constraints on a day was associated with less practice of PA on that specific day
(Jones, O’'Connor, Conner, McMillan, & Ferguson, 2007; Nagel, Sonnentag, & Kihnel,
2015a; Sonnentag & Jelden, 2009). As a result, it is not possible to study the potentially
beneficial role of PA on the employee's WRWB without controlling their professional
environment, i.e,, without taking into account the demands and resources that
characterize it.

First, in view of this observation, it can be assumed that PA and job demands-
resources function in addition with each other. Indeed, it seems necessary to check the
latter to confirm the relationship between PA and WRWB (and avoid a possible
‘confusing effect"). None of the studies mentioned above have addressed this "additive"
effect. Only the study by de Vries et al (2016) examined the relationship between
physical activity on the one hand, and work-related fatigue and task demands on the
other hand. In this study, the authors did not analyze the effect of both PA and work-
related task demands on work-related fatigue.
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Moreover, and in order to examine how PA and job demands-resources could
influence WRWB, Hausser and Mojzisch (2017) have developed the PA-mediated
Demand-Control (pamDC) model. Based on the Job Demand Control model (Karasek,
1979), the authors aimed to develop a new conceptual model, in which they proposed
that employees working in high-strain jobs (i.e., jobs characterized by high levels of
demands and low levels of control) will have lower levels of PA. Moreover, the author
argued that employees working in high-strain jobs experience a higher than average
number of WRWB problems because they are less likely to engage in PA. As a result,
the job characteristics — WRWB relationship is assumed to be at least partially
mediated by PA.

An important limitation of past-research examining the antecedents of WRWB is
that they have not examined the role of PA in the job demands-resources — WRWB
relationship (i.e., additive or mediating role). For this paper, we proposed to test and
expand the model of Hausser and Mojzisch by examining the resources (i.e., as defined
in the JD-R and not only the control resource as defined in the Job Demand Control
Model), and the additive and mediating role of PA between job characteristics and
WRWB indicators.

Hypothesis 3a (additive effect): employees’ time varying (i.e., within-person
change) and average (i.e., between-person difference) directly measured PA will be
negatively related to burnout and positively related to vigor when job demands-
resources are controlled.

Hypothesis 3b (mediation effect): the relationships between job demands-
resources and positive and negative indicators of WRWB (i.e., H2) would be mediated
by PA. Because of the lack of previous literature, the specific associations at the
between- and within-persons level in hypotheses 3a and 3b were explored but no a priori
hypothesis was made.

Methods

Participants and Procedure

After ethical approval was secured from the Ethics Committee for Non-
Interventional Studies of the authors’ University, 220 administrative employees were
contacted to participate to the study. Among them, 73 administrative employees
responded favorably (57% women; mean age = 40.8+10.7; mean working hours = 37+6;
mean seniority in their institution = 12 years +9.7). Participants were contacted by email
and contact networks (i.e., sport clubs, sport department workers, colleagueship).
Volunteers had an appointment with the first author to receive the material. During this
appointment, participants signed the informed consent, received the material,
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instructions, responded to questions regarding the inclusion/exclusion criteria, and a
survey notebook. Inclusion criteria were (a) working full-time (i.e., 35h/week), (b) being
between 18 and 62 years old, (c) not having a contraindication to PA, (d) not having a
chronic disease, and (e) not taking a medication for psychological symptoms. An
anonymous number was randomly attributed to each participant. They wore devices at
their wrist to assess their direct PA during an entire week, from Monday morning to the
next Monday morning. They also completed a short questionnaire (lasting 5 minutes)
on burnout, vigor, job demands and resources in a booklet each evening before going
to bed. They also indicated when they started and ended their workday, and the duration
of their lunch break. At the end of the assessment period, participants gave back the
material and the booklet to the first author.

Measures

Burnout. Burnout was measured with 3 items derived from the French version
(Sassi & Neveu, 2010) of the Shirom Melamed Burnout Measure (Melamed, Shirom,
Toker, & Shapira, 2006). Using data from a pilot study, we selected the three most
representative items according to their loading on each of the three dimensions of the
questionnaire: physical fatigue (“Today at work, | felt tired”), cognitive weariness ([...], |
have had difficulty thinking about complex things”) and emotional exhaustion (“[..], | felt
| was unable to be sensitive to the needs of my coworkers”). Participants answered
each item with an analogic visual scale of 10 cm (from “never” to “always”). The alpha
coefficients were .62 on Monday, .81 on Tuesday, .65 on Wednesday, .66 on Thursday,
and .76 on Friday, consequently the 3 items were averaged.

Vigor. Vigor was measured with 3 items derived from the French version (Isoard-
Gautheur, Ginoux, Heuzé, Tessier, Trouilloud, Guillet-Descas & Sarrazin, 2019) of the
Shirom Melamed Vigor Measure (Shirom, 2005¢). Using data from a pilot study, we
selected the three most representative items according to their loading on each of the
three dimensions of the questionnaire: physical strength (“Today at work, | felt full of
pep”), cognitive liveliness (“[...], | felt | can thing rapidly”) and emotional energy (“[...], | felt
able to show warmth to others”). Participants answered each item with an analogic
visual scale of 10 cm (from “never” to “always”). The alpha coefficients were .68 on
Monday, .82 on Tuesday, .78 on Wednesday, .79 on Thursday, and .79 on Friday,
consequently the 3 items were averaged.

Job Demands-Resources. One single-item per dimension was selected and
translated in French from Tims, Bakker and Derks’ (2013) study to assess resources,
hindering and challenging job demands. The questionnaire was translated in French
according to the guidelines for Translating and Adapting Tests of the International Test
Commission (ITC, 2018).The items have been slightly reformulated to correspond to a
first-person formulation and to temporality of the daily study. Nine items were used to
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assess emotional demands, cognitive demands, workload, autonomy, variety,
opportunity of development, supervisor support, feedback, and colleagues support.
Participants answered each item with an analogic visual scale of 10 cm (from “never”
to “always”). Items of each dimension are given in supplemental material. Exploratory
Factor Analysis (supplemental material) with an oblimin rotation was conducted on the
9 items assessed at Time 1. Factor extraction was based on an eigenvalue of >1.0. The
items loaded onto three factors and accounted for 42% of variance. Factor 1, labeled
job resources, consisted of 4 items that encapsulated the opportunity of development,
the supervisor support, the feedback, and the colleagues support items. Factor 2,
labeled challenging job demands, consisted of 2 items that encapsulated the workload
and the cognitive demand items. Factor 3, labeled hindering job demand, encapsulated
the emotional demands item. Two items - autonomy, and variety - did not load on any
factors. They were not used in the subsequent analyses. Correlations between the
factors ranged from .01 and .14 As a result, the resource score was calculated by
averaging the items measuring opportunity of development, supervisor support,
feedback, and colleague support (alpha coefficients were .43 on Monday, .63 on
Tuesday, .64 on Wednesday, .63 on Thursday, and .81 on Friday); the challenging job
demand score was calculated by averaging the items measuring workload and
cognitive demand (alpha coefficients were .70 on Monday, .73 on Tuesday, .64 on
Wednesday, .77 on Thursday, and .86 on Friday); and the hindering job demand score
was represented by the emotional demand score.

PA. Daily direct levels of PA were measured with an accelerometer ActiGraph®
GT3x (ActiGraph, Pensocola, FL) worn at the wrist for seven consecutive days. Data
were extracted with the ActiLife v6 software (ActiGraph, Pensocola, FL). In order to be
considered valid, the measurement had to last at least 10 hours per day. All participants
of the study worn a minimum of four valid work days. Accelerometer data were screen
for wear time using the Choi’s algorithm (2011). The number of minutes in daily bouts
of moderate to vigorous PA (Chandler, Brazendale, Beets, & Mealing, 2016) lasting at
last 10 continuous minutes outside working hours were used. Since this study focuses
on the employees' feelings on the days they work, for the analyses, only workdays were
kept. Individualized scoring filters were used to exclude PA practiced during working
hours, using work schedules reported in the booklet.

Control variables.

The meta-analysis of (Purvanova & Muros, 2010) reported that women
presented significantly higher burnout levels that men. As a result, sex was controlled
and coded as "0" for women and "1" for men. As burnout and vigor have been shown to
fluctuate among the week (Sonnentag, 2015), time (“0” for Monday, “1” for Tuesday, “2”
for Wednesday, “3” for Thursday, “4” for Friday) was also controlled.
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Statistical analyses

Multilevel models were used to test whether between- and within-person
differences in job demands-resources and PA across days predicted positive and
negative indicators of WRWB, after controlling for covariates. Multilevel models provide
results with acceptable type | error rates when data are hierarchically structured, i.e,,
with repeated measurements (i.e., Level 1) nested within each individual (i.e., Level 2),
because they accounts for the shared variance due to multiple observations within the
same participant (i.e, non- independence) (Boisgontier & Cheval, 2016). The
hypotheses were tested in several steps. First, an unconditional model (Null Model) (i.e.,
with no predictor) was estimated for each dependent variable, namely burnout and
vigor. Intra-class correlations (ICC) were calculated from these models to estimate the
amount of variance at the within- and between-person levels, which allowed us to
determine whether conducting multilevel models was relevant. Next, PA was added to
the null model to test whether it predicted WRWB indicators (H1, Model 1), after
controlling for covariates (i.e., sex, time). Then, job resources-demands were added to
the null model to test whether they predicted WRWB indicators (H2a & H2b, Model 2),
after controlling for covariates (i.e., sex, time). In a third model (H3a & H3b, Model 3),
we added PA to the previous model. The analyses included time-varying (Level 1) and
time-invariant (Level 2) predictors. In other words, each predictor was decomposed into
two variables. Time-varying predictors were centered on each individual's unique mean
over time (i.e., individual mean centering), which enabled for a pure estimation of the
within-person effects (Enders & Tofighi, 2007). Time-invariant predictors were centered
on the sample mean (i.e., grand mean centering). We added these mean scores to
ensure that our estimates of within-person change at Level 1 were not confounded with
between-person differences (Raudenbush & Bryk, 2002). All models were fitted using
the Ime4 package (Bates, Méachler, Bolker, & Walker, 2014) of the R software (version
3.5.3) with restricted maximum likelihood (REML) and an estimate of the effect size
was reported using the conditional pseudo R2, which was computed using the MuMIn
package (Barton, 2009).

In order to examine the mediation effect of PA on the job demands-resources —
WRWB relationship, and drawing from Baron & Kenny (1986), the a path from job
demands-resources to PA was test with an additional model (with PA as the dependent
variable, Model 1bis). The b path from PA to burnout and vigor, and the ¢’ path from job-
demands resources to burnout and vigor are presented in the model 1T and model 2
presented above. Then, the significance of the product-of-coefficients (axb) was tested
using Tofighi and MacKinnon's ‘RMediation’ package (Tofighi & MacKinnon, 2011). To
satisfy the criteria for mediation, the 95% confidence intervals (95% Cl's) for the
product-of-coefficients must not include zero. Finally, the proportion of the job
demands-resources mediated by PA was calculated using the equation: % of total effect
mediated = 7-(c’/c) (MacKinnon, 2008).
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Results

Descriptive Statistics, Bivariate Correlations and Intra-Class Coefficients

Means, standard deviations and correlations for between- and within-person
variables are presented in Table 1. Correlation matrix indicates that burnout was
significantly correlated to vigor, hindering demands, and resources at the between- and
within-person levels, challenging demands at the within-person level, and PA at the
between-person level. Vigor was significantly correlated to challenging demands,
hindering demands, and resources at the between- and within-person levels, and PA at
the between-person level. The intraclass correlation coefficients were p; = .489 for
burnout, and pi = .549 for vigor, respectively, indicating that 49 %, and 55 % of the
variance in these variables was explained at the between- person level. In other words,
a considerable proportion of the total variance (between 51 and 45%) was attributable
to the within-person level, confirming the utility of disaggregating between- and within-
person effects.

Model 1: PA as Predictor of Mean Levels and Change in Burnout and Vigor

Firstly, we tested whether PA predicted burnout (Table 2) and vigor (Table 3),
after controlling for covariates (H1). Regarding burnout, results showed it was higher
for women (b =-1.41; p <.007) and increased over time (b = 0.20; p < .001). At level T,
participants’ time-varying perceptions of PA (b = -0,006; ns) do not significantly
predicted burnout. At level 2, participants’ average perceptions of PA (b =-0.04;p < .01)
negatively predicted burnout.

Regarding vigor, results showed it was higher for men (b = 1.10; p < .01) and it
decreased over time (b =-0.13; p <.05). At level 1, participants’ time-varying perceptions
of PA (b =-0.006; ns) do not significantly predicted vigor. At level 2, participants’ average
perceptions of PA (b = 0.32; p < .05) positively predicted vigor.

Model 2: Perceptions of Job Demands and Resources as Predictors of Mean Levels
and Change in Burnout and Vigor.

Secondly, we tested whether hindering and challenging job demands, and job
resources predicted burnout (Table 2) and vigor (Table 3), after controlling for
covariates (H2a and H2b). Regarding burnout, results showed at level 1, that
participants’ time-varying perceptions of challenging demands (b = -0.14; p < .05) and
resources (b =-0.16; p < .05) negatively predicted burnout, while hindering demands (b
= 0.16; p < .001) positively predicted it. At level 2, participants’ average perceptions of
hindering demands (b = 0.37; p <.001) was the only predictor positively and significantly
related to burnout.
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Table 1. Descriptive statistics and Matrix of correlations of study variables

M SD 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7.
1. Sexd - - 26%+* 20%%* .00 .00 .00 .04
2. Burnout 274 2.01 - 33%H* - - 56%** -13* 23rxx - 15%* -.06
3. Vigor 6.63 2.00 245k VAL - Jgrxx -] 9FH* 18xxx -07
4. Challenging demands 6.69 2.08 -.03 -.01 25%x% - Ve .03 -10
5. Hindering demands 2.84 2.89 -7 57%x% - 40%** 277 - -04 -.08
6. Resources 4.46 2.05 1% - Q3Hk Rk .00 - 15%* - .03
7. Physical activity 18.36 19.36 - 33HH* -] 9FH* 6% -10 =11 .09 -

Note. Correlations below the diagonal are between-person level correlations (N = 72). Correlations above the diagonal are within-person level correlations (n = 365). * p < .05, ** p <
.01, **p<.001. a0 = Female, 1 = Male
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Regarding vigor, results showed at level 1, that participants’ time-varying
perceptions of challenging demands (b = 0.21; p < .01) and resources (b = 0.16; p < .05)
positively predicted vigor, while hindering demands (b = -0.14; p < .007) negatively
predicted it. Pattern of relationships are the same at level 2, participants’ average
perceptions of challenging demands (b = 0.29; p < .007) and resources (b = 0.33; p <
.001) positively predicted vigor, while hindering demands (b =-0.27; p < .007) negatively
predicted it.

Model 3: PA as Predictor of Mean Levels and Change in Burnout and Vigor,
Controlling for Perceptions of Job Demands and Resources.

Thirdly, we tested whether PA predicted burnout (Table 2) and vigor (Table 3),
after controlling for covariates and perceptions of job demands and resources (H3a).
Regarding burnout, at level 1 results showed that participants’ time-varying PA (b = -
0.004; ns) did not predict burnout while job demands-resources are controlled. At level
2, participants’ average PA level (b = -0.03; p < .05) was significantly linked to burnout
while job demands-resources are controlled.

Regarding vigor, at level 1 results showed that participants’ time-varying PA (b =
-0.006; ns) did not predict vigor while job demands-resources are controlled. At level 2,
participants’ average PA level (b = 0.23; p < .05) was significantly linked to vigor while
job demands-resources are controlled. It is of interest to note that the relationships
between demands/ resources on one hand and burnout/ vigor on the other hand, were
generally the same as those observed in the models 1.

PA as a Mediator of the Job Demand-Resources - Burnout / Vigor Relationships

Finally, we tested whether PA mediated the job demand-resources - burnout /
vigor relationships, after controlling for covariates (Hypothesis 3b). The results of the
test of path a (i.e., job demands-resources — PA relationship) are displayed in Table 4.
The average standardized total effect, indirect effect, and directs effect are presented
in Table 5. The non-significant relationships between job demands-resources and PA
both at the between and within level, and the non-significant indirect effects suggests
that PA is not a mediator of the job demands-resources — WRWB relationships.
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Table 2. Multilevel Estimates for Models Predicting Burnout

Null Model Model 1 Model 2 Model 3

Estimate Estimate SE Estimate SE Estimate SE
Intercept 2.785%* 0185 2.966%*  0.251 2.709%* 0220 2.822** 0.218
Fixed Effects
Covariates
Sex -1.409%** 0349 -0.723* 0288 -1.012** 0.296
Day 0.205%* 0.059 0.184* 0.057 0.184* 0.057
Within-person Level
Challenging demands -0.141*  0.070  -0.147*  0.071
Hindering demands 0.175%* 0.044 0.173** 0.044
Resources -0.161*  0.071 -0.157*  0.071
Physical Activity -0.006 0.005 -0.004  0.005
Between-person Level
Challenging demands -0.106 0.083 -0.122 0.079
Hindering demands 0.366%**  0.064 0.341*** 0.061
Resources -0.122 0.082 -0.100 0.079
Physical Activity -0.038**  0.012 -0.027  0.010
Random Effects
Level 1 intercept variance (in SDs) 2.090 1.413 1.827 1.824
Level 2 intercept variance (in SDs) 1.997 1.207 1.011 0.883
-2*log (Ih) -633.5 -618.6 -596.9 -593.3
Akaike Information Criteria 1273.0 1251.1 1215.8 1212.6
Pseudo R? .508 .508 .550 .551

*p<.05 **p<.01,**p<.001.
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Table 3. Multilevel Estimates for Models Predicting Vigor

Null Model Model 1 Model 2 Model 3

Estimate SE  Estimate SE Estimate SE Estimate SE
Intercept 6.623%* 188 6.423** (0263 6.649%* 219  6.534%* 219
Fixed Effects
Covariates
Sex 1.102% 0377 0.482 0294  0.740*  0.306
Day -0.135*  0.055 -0.109*  0.053 -0.107* 0.053
Within-person Level
Challenging demands 0.212% 0.066 0.206**  0.066
Hindering demands -0.143***  0.041 -0.146%* 0.041
Resources 0.164* 0.066 0.167* 0.066
Physical Activity -0.006  0.005 -0.006  0.005
Between-person Level
Challenging demands 0.289*%* 0.084 0.305*** 0.082
Hindering demands -0.267%** 0.065 -0.248** 0.063
Resources 0.332%** 0.084 0.312%* 0.081
Physical Activity 0.032* 0.013 0.023*  0.011
Random Effects
Level 1 intercept variance (in SDs) 1.781 1.316 1.580 1.570
Level 2 intercept variance (in SDs) 2172 1.355 1.124 1.031
-2*log (Ih) -615.2 -606.5 -580.3 -577.1
Akaike Information Criteria 1236.3 1226.9 1182.5 1180.2
Pseudo R? .558 561 .599 .602

*p<.05*p<.01,**p<.001.

-79-



Partie 1 : Les Recherches Non-Interventionnelles

Table 4. Multilevel Estimates for Models Predicting PA

Null Model Bis Model 1 Bis
Estimate  SE Estimate  SE

Intercept 21.605%** 2418 22.300%* 2.381
Fixed Effects

Covariates

Sex -8.284** 3.064 -9.392** 3.026
Day 0286 0.660 0.168 0.664
Within-person Level

Challenging demands -1.161  0.820
Hindering demands -0.453  0.510
Resources 0.606  0.824
Between-person Level

Challenging demands -0.384 0.868
Hindering demands -1.130  0.670
Resources 0.571 0.862
Random Effects

Level 1 intercept variance (in SDs) 15.84 15.73

Level 2 intercept variance (in SDs) 10.48 10.04
-2*log (Ih) -1381.2 -1377.2
Akaike Information Criteria 27724 2776.3
Pseudo R? 0.336 0.345

*p<.05*p<.01,**p<.001.
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Variables Burnout Vigor
ithi % % % %
Job demands-resources Within or Between Effect Estimate 95% Cl 95% Cl % Med Estimate 95% Cl 95% Cl % Med
levels lower upper lower upper
Challenging demands Within level Total -147% -.280 -.002 2.8 212% .083 342 3.3
Indirect .004 -.008 024 .007 -.006 .028
Direct -147* -287 -.008 206* 077 336
Between level Total -106 -270 .057 9.4 .289* 122 456 3.1
Indirect .010 -.038 .065 -.009 -.059 .034
Direct -122 -279 .035 .305* 143 467
Hindering demands Within level Total 175% .089 261 2.8 -143 -223 -.063 2.1
Indirect .004 -.005 012 .003 -.005 014
Direct 173* .087 259 -145* -226 -.065
Between level Total .366* 240 493 8.2 -267* -396 -139 9.7
Indirect .030 -.005 .082 -.026 -076 .005
Direct 3471* 219 463 -.249* -375 -123
Resources Within level Total -161* -.300 -.021 1.2 164% .034 294 2.4
Indirect -.002 -017 .008 -.004 -.021 .008
Direct - 156* -296 -017 166* .037 296
Between level Total -122 -285 .041 12.3 .332* 166 498 39
Indirect -015 -.071 .032 013 -.028 .066
Direct -100 -257 .056 312* 150 474

Notes. % Med = percent mediation (indirect effect/total effect); * 95 % confidence interval does not include 0
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Discussion

The between- and within-person effects of job characteristics and PA on WRWB
have been understudied in the workplace settings. Disentangling between- and within-
person relationships is necessary to obtain a wider standpoint on the antecedents of
positive and negative indicators of WRWB. Thus, the objective of the present study was
to assess whether job demands-resources and direct measure of PA at both the within
and between-person level explain positive (vigor) and negative (burnout) indicators of
WRWB, and whether direct measure of PA mediate the job demands-resources —
WRWRB relationships.

Most of our proposed hypotheses were supported. Hindering job demands were
positively related to burnout and negatively related to vigor at both the between- and
within-person levels. Challenging job demands and resources were positively related to
vigor at both the between- and within-person levels, and negatively related to burnout
at the within-person level. PA was negatively related to burnout and positively related to
vigor at the between-person level when job demands-resources are controlled.

These results suggest that the average levels of PA practiced by individuals are
related to their burnout and vigor levels, and that these relationships remain when job
demands-resources are controlled. Specifically, the participants with the highest levels
of PA during the week are also those who report the lowest levels of burnout and the
highest levels of vigor, controlling for sex, time, hindering and challenging demands, and
resources at both the between and within-person level, thus confirming H1 and H3a at
the between-person level. These results are also in line with the theoretical assumptions
of COR theory (Hobfoll, 1989) which suggest that PA is a resources base activity and
thus is an activity of choice in order to recover from work and promote WRWB
(Sonnentag, 2018). The present study results, also confirm previous studies ones (e.g.,
Abdin et al.,, 2018; de Vries, Claessens, et al., 2016; Gerber, Lindwall, et al., 2013) which
have highlighted that PA is related to lower levels of burnout, and higher WRWB in the
workplace. The present study results also go further by showing that these
relationships remain when job demands-resources are controlled.

However, the results did not show a significant relationship between within-
person PA, and WRWB indicators. In this study we measured direct PA, which did not
allow us to consider the type of activity, the context, and the motivation to practice.
Studies have shown that doing PA in a natural environment (Korpela & Kinnunen, 2011),
by being intrinsically motivated (Isoard-Gautheur, Ginoux, Gerber, et al, 2019; ten
Brummelhuis & Trougakos, 2014), or by practicing it in a context that supports needs
(Thggersen-Ntoumani et al., 2015) can increase the beneficial effect of PA on WRWB.
Indeed, it is possible to assume that an hour of constraining housekeeping (e.g., doing
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laundry, washing the floor, cooking) after a working day will not have the same impact
on WRWB as an hour of pleasant PA with friends (e.g., jogging with friends). Therefore,
the average level of PA can protect individuals by having an effect on burnout and vigor,
whereas daily activities could play this protective role under certain conditions only.
Future studies will have to confirm these assumptions by cross-referencing direct PA
measurement and the conditions of PA practice.

Alongside these results, present study also revealed that that participants
perceiving higher average level of hindering demands across the week had the highest
average levels of burnout and the lowest average levels of vigor over the week. Similarly,
participants who perceived higher challenging demands and resources at work have
the highest levels of vigor. Together with these between-person differences, it appears
that on days when the hindering demands are higher than usual, and the challenging
demands and resources are lower than usual, participants reported higher levels of
burnout and the lower levels of vigor, thus confirming H2a and H2b. The results are also
in line with the literature by highlighting the existence of links between the different
demands and resources on the one hand, and positive and negative indicators of
WRWB on the other hand at both the between- and within-person level, thus confirming
both the theoretical assumptions of the JD-R model (Bakker & Demerouti, 2017) and
the concept of homology (Sonnentag, 2015), as well as previous studies results on the
subject (Sonnentag & Frese, 2012; Totterdell et al,, 2006). Actually, the JD-R model
suggest that job demands-resources are linked to WRWB, and Sonnentag (2015) have
revealed that these relationships are similar at both the between- and within-person
level. The present study results also confirm meta-analytic results by revealing
significant relationships between job demands-resources and WRWB.

However, the results did not show a significant relationship between challenging
demands and resources at the between-person level with burnout. With regard to the
motivational process described in the JD-R model (Bakker & Demerouti, 2017), some
authors have suggested that challenging demands and resources can fill individuals'
energetic resources, and thus have a greater link with vigor than burnout (Crawford et
al., 2010). The results of our study then suggest that there is no link between challenging
job demands and resources, and burnout at a usual level, confirming the motivational
process.

Finally, our results suggest that there is no mediation by PA between job
demands-resources and WRWB indicators. Regarding burnout, proportions of between-
and within-person demands-resources mediated by PA was between 1.2% and 12.3%,
and regarding vigor, proportions of between- and within-person demands-resources
mediated by PA was between 2.1% and 9.7%, suggesting that PA plays a weak role in
mediating the job demands-resources — WRWB indicators relationship. As
abovementioned, we did not control the conditions of practice, and the motivation for
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PA. In view of the arguments set out above, it may be that only activities carried out
under certain conditions (i.e., in a natural context, with needs support), and with intrinsic
motivation, play the role of mediator in the relationship between job demands-resources
and WRWB. Future studies will have to confirm these assumptions by having a
sufficient sample to test mediation and by monitoring PA practice conditions and
motivation.

Strengths and Limitations

The present study has a number of important strengths. First, the study
examined how PA and job characteristics might contribute to WRWB by using both
positive (i.e., vigor) and negative (i.e., burnout) indicators. Findings opens up a new
avenue of research into examining both job characteristics and recovery activities
relationships with positive and negative WRWB indicators. Second, the use of multilevel
models to analyze the data allowed us to assess both between-person differences and
within-person changes. Third, studies which have examined the relationship between
PA and WRWB have used self-rated measures of PA (Feuerhahn et al., 2014). Previous
research has acknowledged that questionnaires or day reconstruction methods could
overestimate PA, mainly by a social desirability bias (Adams et al., 2005), which may
thus have biased the observed associations found between PA and WRWB. Our study
contributes by focusing on between-person differences and within-person changes,
and also by using direct data of PA, a design that minimizes some of the methodological
problems associated with previous research on WRWB that utilized single-method
cross-sectional designs (e.g., common method variance, causality; Guglielmi & Tatrow,
2008).

Despite these strengths, the present study suffers from some limitations. First,
our relatively small number of participants (N = 73) could underestimate the effect job
demands-resources and PA on burnout and vigor, and especially the mediating role of
PA on the job demands-resources — WRWB relationships at both the within- and
between-person level. Then, we did not assess the motivation for, the place of, and the
context of PA practice. Future studies should assess this information in addition to
device-based PA measures to deepen the understanding of the best conditions for PA
practice promoting mental health. Finally, the data collection periods of this study lasted
one workweek, without measuring burnout and vigor after the weekend. Consequently,
it is not possible to consider the effect of the PA practiced during the weekend. Indeed,
weekends offer longer periods when people can engage in more time-consuming
activities than during evenings. During evenings, employees may have more difficulty
getting involved in PA, because they have to do other tasks such as housework,
childcare, shopping or cooking, using their free time and energy (Demerouti, Bakker,
Geurts, Taris, et al., 2009). Future studies should investigate the effect of activities
performed during the weekend, and more especially PA, on next workweek WRWB
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indicators. This would bring new insights into the role of PA in the recovery effect of the
weekend.

Practical Implications

The results of this study provide some recommendations for practice. First of
all, these results reinforce the existing message from public authorities recommending
achievement of PA recommendations. Promoting and facilitating PA outside but also
inside the workplace will promote employee's mental health and prevent burnout. At the
company level, this study also reinforces the need to put in place strategies to ensure
that employees have sufficient resources and do not face excessively high hindering
demands in order to prevent burnout and promote vigor.

Conclusion

The key result of this study is that high job resources, challenging demands, and
PA are suitable to, and conversely that hindering job demands are unsuitable to prevent
burnout and promote vigor. In terms of practical implications, this study suggests
developing strategies to promote employees' resources, challenging demands and PA
in order to prevent burnout and promote vigor.
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Le chapitre suivant est rédigé sous forme d'un article scientifique et peut donc
étre lu séparément du reste du manuscrit. Ainsi, il est possible que certains éléments
présentés dans les précédents chapitres soient répétés. Cet article sera prochainement
proposé a la revue Mental Health and Physical Activity pour une soumission.

Résumé en francais :

La récupération fait référence a un processus de reconstitution des ressources
qui se produit lorsque les employés prennent de la distance par rapport a leur travail, ce
qui entraine une amélioration des indicateurs de bien-étre professionnel (BEP), comme
le burnout et la vigueur. La recherche a montré que les activités du week-end étaient
liees aux changements de BEP, et que certaines expériences de récupération pourraient
jouer un réle de médiateur dans ces relations. Objectif. Cette étude vise a examiner les
relations indirectes des activités de récupération sur les changements de burnout et de
vigueur, a travers les expériences de récupération du week-end. Elle a approfondi les
recherches antérieures en tenant compte d'un plus grand nombre d'activités et
d'expériences de récupération, et aussi en tenant compte des demandes
professionnelles. Méthode. 148 employés de divers secteurs professionnels ont
répondu a deux questionnaires en ligne avant et apres la fin de semaine, afin d'évaluer
leur BEP, leurs activités et expériences de récupération au cours du week-end, et leurs
demandes professionnelles. Résultats. La modélisation par équation structurelle a
révélé qu'apres avoir tenu compte des demandes professionnelles, les changements
de vigueur étaient prédits positivement par une variable latente - l'expérience de
récupération le week-end - sous-jacente aux perceptions de détachement, de relaxation,
de maitrise, de contrdle et de proximité sociale. De plus, 4 des 6 activités du week-end
prédisaient négativement (activités liées au travail) ou positivement (activités sociales,
physiques et créatives) I'expérience de récupération. Des analyses additionnelles ont
montré que l'expérience de récupération était un médiateur complet des relations entre
les activités du week-end et les changements de vigueur. Discussion. Ces résultats
confirment l'importance des activités du week-end et de I'expérience de récupération
afin d'améliorer le BEP. Ils contribuent a enrichir les connaissances actuelles sur la
récupération vis-a-vis du travail, en soulignant limportance de tenir compte des
activités créatives et de la proximité sociale dans les études futures.
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Partie 1 : Les Recherches Non-Interventionnelles

“What did you do this weekend?” Relationships between
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Abstract

Recovery refers to a process of replenishing resources that occurs when
employees distance themselves from their work, leading to improvements in work-
related well-being indicators (WRWB), such as burnout and vigor. Research has shown
that weekend activities were related to WRWB changes, and that some recovery
experiences could mediate these relationships. Objective. This study aims to examine
the indirect relationships of recovery activities on changes in burnout and vigor, through
weekend recovery experiences. It extended past research by considering more recovery
activities and experiences, and by controlling for job demands. Method. 148 employees
from various domains completed two online surveys before and after the weekend,
assessing their WRWB, weekend recovery activities and experiences, and job demands.
Results. Structural equation modeling revealed that after controlling for job demands,
vigor changes were positively predicted by a latent variable — the weekend recovery
experience — subjacent to perceptions of detachment, relaxation, mastery, control and
relatedness. In addition, 4 of 6 weekend activities predicted negatively (work-related
activities) or positively (social, physical, and creative activities) the recovery experience.
Additional analyses showed that the recovery experience was a full mediator of the
relationships between weekend activities and vigor change. Discussion. These results
confirm the importance of weekend activities and recovery experience for improving
WRWB. They contribute to expand current knowledge on recovery from work,
highlighting the importance of considering creative activities and relatedness in future
studies.

Keywords. Burnout, Vigor, Recovery activities, Recovery experiences, Structural
equation modelling,
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Partie 1 : Les Recherches Non-Interventionnelles

“What did you do this weekend?” Relationships between weekend activities, recovery
experiences and work-related well-being changes.

Over the last decades, work and organizational psychology has mainly focused
on the stress process, explaining how work environment influences work-related well-
being(WRWB) (for a review, see Bakker & Demerouti, 2017), represented by indicators
such as burnout (defined as a combination of emotional exhaustion, cognitive
weariness, and physical fatigue; Shirom, 2005b) and vigor (defined as the feeling of
having optimal levels of emotional energy, cognitive liveliness and physical strength;
Shirom, 2003). Recently, research has also focused on recovery processes that can
improve the WRWB during non-work time (Sonnentag et al, 2017). Two recovery
mechanisms have been studied, the recovery activities that people do during non-work
time and the recovery experiences that people feel during these activities. The
assumption is that activities made during a nonwork time period (e.g., evening,
weekend, holidays) can either facilitate or hinder recovery experiences, which in turn
impact WRWB (e.g., Sonnentag et al.,, 2017). The purpose of the present study is to
identify which activities employees should do or avoid during the weekend to promote
their recovery and in turn to improve their WRWB on Monday. More specifically, we
empirically tested a model in which recovery activities made during the weekend
predicted employees’ recovery experiences and in turn burnout and vigor on Monday,
controlling for Friday baseline and Monday job demands. Our study contributes to the
literature in several ways. First, it measured a greater number of recovery activities (i.e.,
work-related, household and childcare, low-effort, social, physical, and creative
activities) and experiences (i.e., psychological detachment, relaxation, mastery, control,
and relatedness). This enabled us to identify which activities are the most positively and
negatively related to recovery experiences. Second, we controlled for job demands on
Monday. Since job demands can be correlated both with WRWB, recovery activities and
experiences, this precaution made it possible to identify unbiased relationships
between recovery activities, experiences, and WRWB. Third, using data collected before
and after the weekend and structural equation modeling, the design allowed us to
rigorously test the indirect relationships of recovery activities on changes in burnout
and vigor, through weekend recovery experiences.

How Does Recovery during Non-Work Time Work?
Recovery activities

To better understand how employees can recover from work during non-work
time, authors have proposed to examine their behaviors, and notably in which activities
they engage during non-work time, and how this engagement was associated with

WRWB (Sonnentag et al., 2017). These recovery activities have been classified
according to their recovery potential, differentiating those that could provide additional
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personal energetic resources to employees, from those that could consume them
(Demerouti, Bakker, Geurts, & Taris, 2009).

Firstly, some activities have a low-duty profile, involving different resources from
those used at work or not involving the use of resources. During these activities,
employees could restore their depleted resources and obtain new ones. These
resource-providing activities include social, physical, low effort or creative activities that
employees generally perform during their leisure time (Sonnentag, 2007; Sonnentag et
al., 2017). Social activities refer to activities that promote social contact and allow to
spend time with valuable peers. Studies have shown that they were associated with
lower levels of burnout, and higher levels of vigor and well-being, during the next
workday (Oerlemans & Bakker, 2014; Sonnentag & Zijlstra, 2006; ten Brummelhuis &
Trougakos, 2014). Physical activities are active activities that have a moderate-to-high
energy expenditure, such as walking, team, or endurance sports. They have been shown
to be positively associated with greater vigor (Oerlemans et al., 2014; ten Brummelhuis
& Bakker, 2012) and lower burnout (Naczenski et al., 2017; Ochentel et al., 2018). Low-
effort activities are passive activities with low physical and psychological load, such as
relaxing, reading, or watching television. Employees who spent time in low-effort
activities reported higher levels of well-being afterward (Oerlemans et al., 2014; ten
Brummelhuis & Bakker, 2012; ten Brummelhuis & Trougakos, 2014). Finally, creative
activities refer to activities with low energy expenditure and in which individuals have
the potential for being creative, such as playing music, painting, or theatre practice.
Research has shown that they were positively related to work-related performance
(Eschleman, Madsen, Alarcon, & Barelka, 2014), and authors suggested to investigate
their effect on WRWB (Sonnentag et al., 2017).

Secondly, resources-consuming activities refer to activities that have a high-duty
profile. Work-related activities refer to activities such as completing a task for work or
preparing for the next workday, and activities related to privacy-related tasks, such as
completing a tax return or paying bills. Work-related activities were related to low levels
of vigor (ten Brummelhuis & Bakker, 2012), as well as high levels of burnout (ten
Brummelhuis & Trougakos, 2014). Household/childcare activities are not workplace
demands, but they are assumed to tax similar resources because they are also
obligatory and require sustained concentrated effort (Demerouti, Bakker, Geurts, &
Taris, 2009). We assessed these six activities by asking the amount of time, in hours,
that employees spent on them in order to minimize the overlap with measures of
recovery experiences.

Recovery experiences

Authors have also pointed the positive effect of some psychological experiences
in the recovery process. They suggested that this recovery effect associated with
activities may be more due to how people experiences these activities, rather than the
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nature of these activities (Sonnentag & Fritz, 2007). They have proposed that some
psychological mechanisms —i.e., recovery experiences — may be responsible for WRWB
changes observed during the next working day. The ERM theory (Geurts & Sonnentag,
2006; Meijman & Mulder, 1998) postulates that employees use their personal resources
during efforts they made at work and they are only able to recover when they distance
themselves from their job and its demands. In light of this theory, psychological
detachment and relaxation are considered as experiences which not use any personal
energetic resources and do not involve any demands. As a result, they can help
employees to restore their depleted resources at work. Psychological detachment from
work refers to the subjective experience of leaving work, "switching off" and forgetting
work during non-working time. Relaxation refers to the experience of low sympathetic
activation aimed at relaxing the body and mind. It refers not only to progressive muscle
relaxation or meditation, but more generally to rest periods that employees can enjoy in
their non-work time.

The COR theory (Hobfoll, 1989; Hobfoll et al.,, 2018), postulates that individuals
are intrinsically motivated to protect resources they have and try to invest them to earn
new ones. In light of this theory, even if mastery, control over leisure time, and
relatedness may require the investment of few resources, these three recovery
experiences are able to provide greater new resources to employees. Mastery refers to
situations that provide stimulating experiences and opportunities to develop skills and
competences, increasing employees’ self-esteem and sense of self-efficacy. Control on
leisure time refers to the extent to which a person can decide what he/she wants to do
in his/her leisure time, as well as when and how to do it. In addition to these four
mechanisms, the relatedness or affiliation feeling — namely, the person’s experiences
of closeness and connectedness with others — has been proposed as an additional
recovery experience during leisure activities likely to improve WRWB (Feuerhahn et al.,
2014;Newman, Tay, & Diener, 2014). In their leisure time, employees are likely to interact
with others and benefit from these interactions, regardless of the activity.

Existing studies have mainly considered these recovery experiences over short
periods of time, especially after the workday. During these periods, employees are often
busy with other time-consuming daily tasks during evenings, such as commuting,
childcare or household duties (Binnewies et al.,, 2010b; Ragsdale & Beehr, 2016) and
have few times to engage in non-work activities and fewer opportunities to have
recovery experiences. Weekends seem more appropriate to recover from work, offering
longer and more peaceful non-work time periods, during which employees can easily
engage in numerous activities or have more opportunities for recovery experiences.
Research has reported that employees reported higher levels of well-being after the
weekend, compared to the last workday of the previous week (Binnewies et al., 2010b;
Drach-Zahavy & Marzuq, 2013; Fritz, Sonnentag, et al., 2010). However, some studies
reported different relationships between recovery experiences and WRWB, and notably
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that all recovery experiences were not associated with WRWB. These mixed results
could be caused by statistical artefacts and especially shared variance issues. Because
the estimates of the five experiences on WRWB represent the unique effect of each one,
the lack of significant relationship for some of them could mean that these non-
significant relationships did not have sufficient remaining variance for significant
associations to be observed in the analyses. We assessed these six experiences by
asking participants to what extent the activities they did during the weekend allowed
them to feel these recovery experiences, and we considered a latent variable derived
from our five recovery experiences.

The recovery activities — experiences relationship

Research has shown that recovery experiences and activities are closely related,
and that specific activities can support or prevent recovery experiences. Concerning
activities with a low duty profile, studies have highlighted that social activities were
positively associated with high levels of psychological detachment from work,
relaxation and mastery (Hahn, Binnewies, & Haun, 2012; Ragsdale & Beehr, 2016; ten
Brummelhuis & Bakker, 2012). Regarding physical activity, large evidence has
highlighted the links with high levels of psychological detachment from work, relaxation,
mastery, and relatedness (Feuerhahn et al, 2014; Ragsdale & Beehr, 2016; ten
Brummelhuis & Bakker, 2012). Moreover, employees have reported high levels of
relaxation during low-effort activities (ten Brummelhuis & Bakker, 2012). In addition, it
has been demonstrated that creative activities were positively associated with mastery,
control, and relaxation experiences, but not significantly associated with psychological
detachment from work (Eschleman et al., 2014). However, to our knowledge, the
Eschleman and colleagues’ study is the only one which has investigated the links
between creative activities and recovery experiences, and they have not considered
WRWB indicators. As a result, the links between creative activities, recovery
experiences, and WRWB need to be confirmed.

Concerning resources-consuming activities, studies have demonstrated that
work-related activities were related to low levels of psychological detachment from
work, relaxation, and control (Hahn et al., 2012; Ragsdale et al., 2011; ten Brummelhuis
& Bakker, 2012). In the same time, results about associations between
household/childcare activities and recovery experiences have been mitigated. In some
studies, these activities were negatively associated with psychological detachment
from work, relaxation and mastery (Ragsdale & Beehr, 2016; ten Brummelhuis & Bakker,
2012), whereas, nonsignificant or positive relationships have also been found for
psychological detachment from work, control or relaxation (Ragsdale & Beehr, 2016).
To summarize, resource-providing activities are typically positively associated, whereas
resource-consuming activities are typically negatively or not related to recovery
experiences.
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Hypothesis Hla: the amount of time spent in resource-providing activities is
positively related to recovery experiences felt during the weekend.

Hypothesis H1b: the amount of time spent in resource-consuming activities is
negatively related to recovery experiences felt during the weekend.

Recovery experiences and WRWB

Studies have shown that employees who experienced high recovery experiences
(i.e., detachment, relaxation, mastery and control) over the weekend reported low levels
of burnout, as well as high levels of vigor, the following Monday. Specifically, employees
who were able to detach themselves psychologically from their work during the
weekend reported lower burnout (Fritz, Yankelevich, et al., 2010; Kihnel, Sonnentag, &
Westman, 2009; Sianoja, Syrek, de Bloom, Korpela, & Kinnunen, 2018; Siltaloppi et al.,
2009) and higher vigor (Demerouti, Bakker, Sonnentag, & Fullagar, 2012; Kinnunen et al.,
2010). In addition, past studies have shown that employees who experience high levels
of relaxation report higher levels of vigor and lower levels of burnout (Drach-Zahavy &
Marzug, 2013). Moreover, employees who experienced significant mastery during
weekend reported lower levels of burnout (Drach-Zahavy & Marzug, 2013; Siltaloppi et
al., 2009) and higher levels of vigor (De Bloom et al.,, 2015; Drach-Zahavy & Marzug,
2013; Kinnunen et al.,, 2010). Similarly, employees who perceived high control and
autonomy during their non-work time on weekend, reported higher levels of WRWB
(Dettmers et al., 2016; Drach-Zahavy & Marzug, 2013; Siltaloppi et al., 2009; Sonnentag
& Fritz, 2007). At the best of our knowledge, none of the previous studies have examined
the relationships between feelings of relatedness during the weekend and WRWB.

Hypothesis H2a: Recovery experiences felt during the weekend are negatively
related to burnout on Monday (controlling for Monday job demand levels and Friday
burnout)

Hypothesis H2b: Recovery experiences felt during the weekend are positively
related to vigor on Monday (controlling for Monday job demand levels and Friday vigor)

An integrated model of weekend recovery

In light of the theoretical elements and empirical results presented previously,
recovery activities and experiences could both explain the recovery process occurring
during non-work time, accountable for WRWB changes. According to the ERM theory,
the effect of activities would be beneficial to recovery only if employees have the
opportunity to psychologically detach themselves from work and relax. Simultaneously,
according to the COR theory, if the activities in which employees engage themselves
promote experiences of control, mastery, and relatedness, then they can recover from
work. These two assumptions lead to consider recovery experiences as mediators of
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the relationship between recovery activities and WRWB. Few studies have examined
effects of both recovery activities and experiences to explain changes in WRWB over
short-time period (ten Brummelhuis & Bakker, 2012), and few examined mediating
effects of recovery experiences (Sianoja et al., 2018; ten Brummelhuis & Bakker, 2012).
Regarding weekends, a limited number of studies have considered the mediating role
of recovery experiences in the recovery activity — WRWB relationships (Ragsdale &
Beehr, 2016; Ragsdale et al., 2011). For example, the study by Ragsdale and Beehr
(2016) indicated that recovery experiences and personal resources (i.e., optimism and
self-regulatory capacity) were indirect-only mediators for the relationship between
recovery activities and WRWB. These results confirmed the presumed mediating role
of recovery experiences during the weekend, even if more evidence is needed
(Sonnentag et al., 2017).

Hypothesis H3: Recovery experiences mediate the recovery activities — WRWB
relationships (controlling for Monday job demand levels and Friday WRWB).

Methods

Recruitment and Participants

Participants were contacted by contact networks and social media with a brief
text presenting the study protocol and inclusion criteria. It was specified that
participants had to work full time (i.e, minimum 35h per week), and have two
consecutive weekend days. Volunteers received an email describing the procedure and
the two links to respond to the two online questionnaires. An email has been sent to
them on Friday and Monday afternoon to remind them to answer the questionnaires.

Participants had to answer to the first survey (T1) on Friday afternoon, just
before to leave work. This first survey assessed burnout, vigor, and demographic
variables. On Monday afternoon, just before to leave work, participant answered the
second online survey (T2) assessing burnout, vigor, job demands met during the
workday, weekend recovery activities, and experiences.

For this study 172 responses were received. Among them, six were deleted
because some individuals have answered twice at the first measurement time, and 18
were excluded from the sample because they did not answer to the second
measurement time. Consequently, the final sample included 148 participants. This
sample was composed by 52,2 % men and the mean age was 38.06 years (SD = 11.69).
Work experience and worked hours by week was respectively 9.46 years (SD = 9.42)
and 38.24 hours by week (SD = 7.62). Our sample was composed by 3.6 % of executives,
35.7 % of white collars, 18.6 % of intermediary professions, 37.1 % of employees and
5.0 % of blue collar.

-99 -



Partie 1 : Les Recherches Non-Interventionnelles

Measures

Burnout. Burnout was assessed with the French version (Sassi & Neveu, 2010)
of the Shirom Melamed Burnout Measure (SMBM; Shirom & Melamed, 2006). The scale
consists of 14 items divided into three subscales: physical fatigue (e.g., “I feel physically
drained”), cognitive weariness (e.g., ‘I feel I'm not thinking clearly”), and emotional
exhaustion (e.g., "I feel | am not capable of investing emotionally in coworkers and
customers”). Scores were rated using a seven-point Likert scale (1 = never; 7 = always).
Cronbach'’s alphas were .92, .91 and .81 on Friday, and .93, .91 and .88 on Monday,
respectively for physical fatigue, cognitive weariness and emotional exhaustion. In prior
research, the English (Jonsdottir et al., 2010; Lindwall et al., 2014; Melamed et al., 1999)
and French (Sassi & Neveu, 2010) versions of the SMBM have shown to be valid and
reliable instruments to assess burnout.

Vigor. Vigor was measured with the French version (Isoard-Gautheur, Ginoux,
Heuzé, Tessier, Trouilloud, Guillet-Descas & Sarrazin, 2019) of the Shirom Melamed
Vigor Measure (SMVM; Shirom, 2003). The scale consists of 12 items divided into three
subscales: physical strength (e.g., I feel | have physical strength”), cognitive liveliness
(e.g., "l feel able to be creative”), and emotional energy (e.g., “| feel able to show warmth
to others”). Scores were rated using a seven-point Likert scale (1 = never; 7 = always).
Cronbach’s alphas were .94, .81 and .89 on Friday, and .93, .91 and .88 on Monday,
respectively for physical strength, cognitive liveliness and emotional energy. In prior
research, the English (Armon et al., 2012; Shirom et al., 2008; Wefald et al., 2012) and
French (Isoard-Gautheur, Ginoux, Heuzé, Tessier, Trouilloud, Guillet-Descas & Sarrazin,
2019) versions of the SMVM have shown to be valid and reliable instruments to assess
vigor at work.

Recovery activities. Recovery activities were assessed with an adapted and
translated questionnaire from Sonnentag and Zijlstra (2006). Participants were asked
to assess six types of activity, (a) work-related activities (e.g., finishing or preparing for
work duties and doing one’s private administrative tasks), (b) household and childcare
activities (e.g., cooking, doing the dishes, shopping, taking care of the children), (c) low-
effort activities (e.g., watching TV, taking a bath); (d) social activities (e.g., meeting with
others, making a phone call in order to chat); (e) physical activities (e.g., sports, cycling);
and (f) expressive activities (e.g., drama, music, singing). The latter were not included in
the original questionnaire from Sonnentag and Zijlstra (2006), but considering creative
activities interest for recovery (Sonnentag et al, 2017), we added them as a sixth
activity, and used description proposed by Eschleman et al. (2014). To facilitate
participants' ability to address these items, we adopted a different scale from the
original one by using a Likert scale, which was previously used by Ragsdale et al. (2011).
For all six activity categories, participants reported how much time they had spent on
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that type of activity during the weekend with a 7-point Likert scale with 1-hour
increments (1 = 0 hours; 7 = more than 6 hours).

Recovery experiences. Recovery experiences — psychological detachment,
relaxation, mastery, control — were assessed using 12 items from an adapted and
translated version of the Recovery Experience Questionnaire (REQ; Sonnentag & Fritz,
2007). Participants were asked the following question, “To what extent would you say
that the activities you did this weekend allowed you to (..)". Iltems were slightly
reformulated to correspond with the temporality and the context: “(...) distanced myself
from work” (psychological detachment), “(..) to relax” (relaxation), “(..) seek out
intellectual challenges” (mastery), and “(...) decide my own schedule” (control). In
addition, we added the relatedness subscale of the Balanced Measure of Psychological
Needs (BMPN; Sheldon & Hilpert, 2012). This subscale contains three items which were
slightly reformulated to correspond with previous items of the REQ: “(...) feel a sense of
contact with people who participated to these activities”. We ran confirmatory factor
analyses to check the structural validity of the five recovery experiences represented
distinct construct. Results showed that the five-factor model with 3-items per construct
showed a satisfactory fit, Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = .078,
95% CI[.058;.096]; Tucker-Lewis Index (TLI) = .932, Comparative Fit Index (CFl) = .948;
Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) = .045. Cronbach’s alphas were
respectively from .88, .86, .71, .90 and .91 for psychological detachment, relaxation,
mastery, control and relatedness (see supplemental material for the complete version
of this questionnaire).

Control variables

Job demands during the day. As large evidence has demonstrated effects of job
demands on WRWB (for an overview, see Bakker & Demerouti, 2017; Sonnentag, 2018),
job demands were added as a control variable and measured on Monday. Monday Job
demands have been assessed with three-single items from the “quantitative demands”
dimension of the French version (Dupret, Bocéréan, Teherani, & Feltrin, 2012) of the
Copenhagen Psychosocial Questionnaire (Kristensen, Hannerz, Hggh, & Borg, 2005).
We selected three items to assess workload (“Today, | had enough time for my work
tasks?”), work pace (“Today, it was necessary to keep working at a high pace?”), and
cognitive demands (“Today, my work required that | remember a lot of things?”). These
three items have been slightly reformulated to correspond to the response time (i.e.,
workday). Cronbach’s alpha was of .67 for this scale.

Statistical analyses

First, descriptive analyses and correlation matrices were performed to observe
variables and their relationships. The hypothesized model was tested using Structural
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Equation Modelling (SEM) with the Lavaan package (Rosseel, 2015; version 0.6-3) in R
(version 3.5.2). Considering correlations among the 5 recovery experiences (rs from .38
to .67) we decided to model recovery experience as a latent variable subjacent to
perception of Detachment, Relaxation, Mastery, Control and Relatedness. Moreover, in
light of the high number of variables in the model, we decided to reduce this one by
using the residualized scores for WRWB variables, controlling for the self-regressive
effects and control variables (see Drach-Zahavy & Marzug, 2013 for a similar strategy
of analyze). Residualized change scores for burnout and vigor dimensions were
calculated by regressing Monday's outcome scores onto Friday’'s outcome and
Monday's job demands scores. The residuals of these regression analyses were used
as input for subsequent SEM. Thus, shared variance between job demands and the
residualized indicators is not included in the model. In the same vein, shared variance
between WRWB indicators at Time 1 and the residualized indicators is not included in
the model either. Residual change scores are preferable to simple change scores,
because they eliminate auto-correlated errors and regression to mean effects (Zumbo,
1999). Considering correlations among the three burnout dimensions on the one hand
(rs from .58 t0 .72), and the three vigor dimensions on the other hand (rs from .52 to .72)
(see table 1), we decided to create two latent variables in the SEM model, representing
respectively overall burnout and vigor changes from Friday to Monday, controlling for
Monday job demands. Residual change scores are preferable to simple change scores,
because they eliminate auto-correlated errors and regression to mean effects (Zumbo,
1999). A positive residualized change score indicates that the dependent variable
increases between Friday and Monday, whereas a negative residualized change score
indicates that the dependent variable decreases between Friday and Monday.
Therefore, a significant negative relationship between the independent variable (IV) or
mediator variable (MV) and the dependent variable (DV) suggested that IV or MV were
negatively with a decrease in burnout between Friday and Monday. For vigor, a
significant positive relationship between IV or MV and DV suggested IV or M were
associated with an increase in vigor between Friday and Monday.

In a first step, we will test a fully mediated SEM model in which the 6 weekend
activities are presumed to predict experience recovery that in turn is presumed predict
burnout and vigor changes (see Figure 1). The significance of the paths will determine
supports for the Hypotheses 1 and 2. In a second step, to test Hypothesis 3 regarding
recovery experiences mediating between recovery activities and WRWB, an alternative
partially mediated model will be tested in which direct paths will be added from all the
six weekend activities and the two WRWB (i.e,, 12 new paths). Comparison of the
adjustment indices of the alternative partially mediated model to adjustment indices of
the fully mediated model hypothesized will give additional support for the mediation
hypothesis (Danner, Hagemann, & Fiedler, 2015; Zhao, Lynch, & Chen, 2010).
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M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
1  Cognitive weariness resid. ~ 0.00 0.91
2 Emotional exhaustion resid. 0.00 0.97 718%x%
3 Physical fatigue resid. 0.00 1.15 678%Fx  58Q*H*
4 Cognitive liveliness resid. 0.00 0.86 - 587%%% - ApErrE BQ7HRx
5 Emotional energy resid. 0.00 0.92 - 520%*% - 5ABRxK - B 8FRx  f2xK*
6  Physical strength resid. 0.00 1.02 SB36%K* - 467k B7Exx 750k B HxAk
7  Work-related activities (H)  0.89 1.59 -.043 .091 -094 -085 -092 -079
8 Household & childcare (H)  3.31 1.87 -.038 -113 .051 .041 .043 042 -078
9 Low-effort activities (H) 374 1.63 -.092 -.097 .052 .026 121 -003  -.089 -012
10 Social activities (H) 435 1.82 -.088 012 135 101 117 127 -260%  -016  .063
11 Physical activities (H) 241 1.69 .023 .026 .043 072 .042 -011  -.006 -143  -051  .055
12 Creative activities (H) 0.36 0.84 -.031 -010 J184*  219%* 091 J65%  -.097 217%% -025 .080 .067
13 Detachment 582 1.20 -121 -.049 2174 169%  162%  231%* -472%% 074 041 276%* 086 J167*
14 Relaxation 579 1.09 -146 -.041 147 123 .083 180*%  -287%* 021  25T%  216% 147 065  .668***
15 Mastery 422 1.42 .008 144 .075 142 -058 125 -141 -100  .061 121 27299 189%  404%K% 4130
16 Control 552 1.24 -243**  -098 J79% 140 146 180%  -125 -072  217% 126 106 139 .388***k  537xrx 3K
17 Relatedness 571 1.30 -142 .021 114 .096 .081 110 -314%+ 038 011 499%* 119 147 518k 420%xx 3BRRK 3E0*AF

Note. **p <.007. *p < .07. *p <.05. (H) = in hours ; N = 148 ; resid. = residualized variable
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Results

Residual outcome variables created for burnout and vigor dimensions were
normally distributed, skewness and kurtosis respectively ranged from |-.31 to .57| and |-
.33 to .95]. Skewness and kurtosis values for other variables were respectively ranged
from [-1.62 to 2.77| and |-1.10 to 8.50|, meaning that some variables were not normally
distributed (Tabachnick & Fidell, 2012), so the SEM model was tested with a robust
maximum likelihood estimator (Kline, 2016). Correlations between residual outcome
variables and independent variables are presented in Table 1. Results supported the
existence of a latent variable named recovery experiences subjacent to the five recovery
experiences. As showed in Figure 1, all the experiences contributed significantly and
highly to the recovery experiences latent variable.

The fully mediated SEM model yielded acceptable fit to the data, y? = 167.68, df
=97, RMSEA =.069,95% CI [.051;.086], TLI = .90, CF| = .92, supporting the model tenets.
Directions and standardized values of the different paths between variables can be
viewed in Figure 1. According to modification indices, covariances between the errors
were allowed between physical fatigue and physical strength, between emotional
exhaustion and emotional energy, between detachment and relaxation, and between
relaxation and control to improve the model fits (Whittaker, 2012). Results of the
structural model revealed that work-related activities predicted lower recovery
experiences (R =-.363, p =.021), while social (3 =.329, p =.003), physical (3 =.170,p =
.032) and creative (3 =.179, p = .017) activities predicted higher recovery experiences.
Household and childcare (3 =-.019, p = .815) and low-effort activities (R =.061, p = .491)
did not significantly predict recovery experiences. Recovery activities accounted for 40
percent of the recovery experience variance. Hypotheses H1a and H1b were partially
supported. On the other hand, results indicated that recovery experiences predicted
higher vigor change (R = .285, p =.029) and explained 8 percent of its variance, but did
not significantly predict burnout change (8 = -.106, p = .319), supporting H2b but not
H2a.

The fit of the partially mediated model was acceptable-to-poor (i.e., df = 85, ¥* =
158.20, RMSEA = .075[.056;.092], TLI = 0.88, CFI = .92) and not significantly better than
the fully mediated model (Ax?[12] = 9.48, p > .05). Therefore, the less parsimonious
model (i.e., the alternative partially mediated model) should be rejected in favor of the
fully mediated model that was hypothesized originally (Danner et al., 2015; Zhao et al.,
2010). This supports H3 that recovery experiences fully mediate the relationship
between recovery activities and WRWB changes over the weekend.
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Figure 1. Structural equation modeling of the relations between recovery activities, recovery experiences and work-related well-
being. Completely standardized robust maximum likelihood parameter estimates. Solid lines indicate significant paths, and dotted lines
indicate nonsignificant paths. ¥? = 167.68, df = 97, RMSEA = .069; 95% CI [.051;.086], TLI =.90, CFl = .92. ***p < .001. **p < .01. *p < .05.
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Discussion

Previous research has shown that rest periods are important for employees to
recover the resources they have exhausted at work (Sonnentag et al,, 2017). In this
study, we focused on the recovery process that occurs during the weekend because
this non-work time period has the twofold advantage of offering the opportunity to
engage in many different activities (compared to the evening period), and to occur more
frequently (compare to an annual vacation) (Ragsdale & Beehr, 2016).

First, our results showed that the recovery experiences were moderately to
strongly correlated and that it might be interesting to consider them collectively rather
than individually, namely as a latent variable subjacent to the five recovery experiences
perceived by employees during the weekend. This result is consistent with the ones of
Bennett and colleagues (2016), who highlighted the existence of three profiles of
recovery (i.e., high, moderate, low) and the relevance of considering them jointly rather
than individually. Two experiences have a slightly higher contribution than the others to
the latent variable: psychological detachment from work and relatedness. The higher
weight of detachment on recovery experience is in line with ERM and COR theories
(Hobfoll et al., 2018; Sonnentag & Fritz, 2015) and recent meta-analyses and reviews
(Sonnentag, 2018; Wendsche & Lohmann-Haislah, 2017), highlighting the fundamental
role of psychological detachment in recovery from work. One of the advances of our
study compared to the existing literature is the addition of a fifth recovery experience:
relatedness. SEM indicated that the weight of this this experience to the recovery
experience latent factor was the second most important after detachment. This result
supports the results of Feuerhahn's study (2014) and emphasizes the relevance of
considering relatedness as an additional recovery experience in future studies.

Second, our results confirmed that resource-consuming activities prevent
recovering from work. More precisely, our analyses indicated that the time spent on
work-related activities negatively predicted recovery experiences over the weekend.
This result is consistent with past studies, which have already shown that employees
who pursue professional or similar tasks during their non-work time report limited
recovery experiences during the evening (ten Brummelhuis & Bakker, 2012), or during
the weekend (Ragsdale & Beehr, 2016; Ragsdale et al., 2011). In accordance with the
COR and ERM theories, these activities would likely consume employees' resources,
reducing possibilities for recovery experiences, and potentially preventing recovery
from work (Demerouti, Bakker, Geurts, & Taris, 2009). Unlike our hypothesis, the results
indicated that household and childcare activities were not significantly related to
recovery experiences. Former results regarding these activities showed that they are
generally not related to WRWB (Ragsdale & Beehr, 2016; ten Brummelhuis & Bakker,
2012). One explanation is that these activities could be perceived as pleasant or
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mandatory depending on individuals (Oerlemans et al., 2014; Sonnentag, 2007,
Sonnentag & Zijlstra, 2006). It is possible that the effects of these activities on recovery
experiences depend on the motivation to do them. For example, research has previously
shown that individuals’ self-determined motivation could reduce the negative effect of
these resources-consuming activities on WRWB (ten Brummelhuis & Trougakos, 2014).
Thus, if an individual is autonomously motivated for household and childcare activities,
their negative effect on WRWB can be cancelled. Conversely, if an individual does these
activities with feelings of obligation or guilt, then the negative effect of these activities
on WRWB can be greater. The employees’ self-determination for these commonly “high-
duty profile” activities should be considered in future studies to deepen knowledge on
the relationships between these activities and WRWB.

Considering the resource-providing activities, our analyses tend to confirm their
beneficial effect on recovery experiences, since our results have indicated that social,
physical, and creative activities predicted positively the recovery experiences, while low-
effort activities were not related to them. The results regarding social and physical
activities are consistent with previous studies, which had shown a positive relationship
between these two activities and recovery experiences (Hahn et al.,, 2012; Ragsdale &
Beehr, 2016; ten Brummelhuis & Bakker, 2012). Combined with previous evidences, our
study highlights that employees who engaged in social and physical activities during
their weekend non-work time have higher levels of recovery experiences. There is only
one study to our knowledge that has examined the links between creative activities and
recovery (Eschleman et al,, 2014). Like this one, our results showed that these two
variables were positively correlated. That means that employees who allocated time to
creative activities during their weekend, increased chances to have high recovery
experiences helping them to restore and gain resources. However, unlike the
Eschelman et al. (2014) study that only looked at creative activities, our study showed
that these activities are not the only ones to be related to recovery experiences.
Employees would therefore be well advised to spend time doing social and/or physical
and/or creative activities to recover, as the relationships of these three activities on
recovery experiences are independent.

This result brings new research perspectives for recovery from work research
and stresses the need to take these activities into account in future studies examining
recovery activities. The non-significant relationship between low-effort activities and
recovery may appear surprising. In fact, findings are mixed regarding the more passive
activities requiring little effort. Some studies have found positive associations between
time spent on low-effort activities and well-being indicators at the day level (Sonnentag,
2007; ten Brummelhuis & Bakker, 2012; ten Brummelhuis & Trougakos, 2014) and
others not (Sonnentag & Zijlstra, 2006; van Hooff, Geurts, Beckers, & Kompier, 2011). At
the weekend level, there is only one study to our knowledge that examined the
connections between these activities and recovery experiences (Ragsdale & Beehr,
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2016). In this one a low positive correlation was observed between low-effort activities
and relaxation. It is likely that some moderators such as the type of low-effort activity
made, the feelings experienced in doing them (e.g., boredom vs. interest; Demerouti,
Bakker, Geurts, & Taris, 2009), or dispositional differences (e.g., Ragsdale, Hoover, &
Wood, 2016), may increase or decrease the weight of the relationship between low-
effort activities and recovery experiences.

Finally, our results show that recovery experiences positively predict an
improvement in vigor over the weekend. This result is in line with the principles of COR
and ERM theories, and the theoretical contributions of Sonnentag (Sonnentag et al.,
2017), suggesting that individuals can acquire new resources through the activities and
experiences they have during non-work time, which will help them to recover from their
work, and to reach an optimal level of resources. In this study, we have chosen to assess
vigor as a positive WRWB indicator, considering the existence of three intrinsic
energetic resources, essential for individuals. This measure allowed us to directly
observe the resource replenishment effect of recovery activities and experiences. Since
we controlled for the Monday job demands, as well as the level of Friday vigor, the
positive relationship we observed means that the weekend recovery experiences had a
positive effect on the evolution of vigor between Friday evening and Monday evening
controlling for Monday job demands. In other words, our results demonstrate that
weekend recovery activities provide employees with new personal energetic resources
through high recovery experiences.

While our results revealed that recovery experiences could have a positive effect
on vigor, they did not show that they could have a significant role in preventing burnout.
Even if the sign of the relationship is in the expected direction (R = -.106), it is not
significant and explains only a very small percentage of burnout variance. Regarding
past study and in line with our results, Ragsdale et al. (2016) has reported that low-effort
activities were the only one associated to burnout and that this relationship was weak.
However, our result is not in accordance with our hypotheses. However, several
explanations can be suggested. Firstly, this finding can be attributed to the
characteristics of our sample and the existence of a floor effect on burnout. Indeed, the
average level of burnout of our sample at the beginning of the weekend (Friday evening)
is quite low, suggesting that the participants in our study were not very exhausted at
first and therefore could not experience a further decrease in burnout. In addition, one
could imagine that weekends are too short period to have an effect on burnout
symptoms. This non-significant result, combined with the significant result identified
for vigor, underlines that recovery activities and experiences are differently linked to
these outcomes, and reinforces the relevance to consider both positive and negative
indicators of WRWB in future studies.
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Strengths and limitations

The present study has four main strengths. (a) In contrast to previous studies,
ours proposed to observe the recovery process through two indicators of WRWB,
burnout and vigor (Shirom, 1989, 2001, 2005b). These two indicators directly represent
employees' personal energetic resource levels. In addition, we used residual scores to
capture WRWB changes between Friday and Monday. Thus, this study directly
examines the effect of recovery activities and experiences on the process of resource
replenishment that occurs during non-work time. (b) Our study is the first to consider
creative activities as an additional recovery activity, and (c) relatedness as an additional
recovery experience, in the context of recovery from work during weekends. Results of
this study have shown that both are relevant to understand the recovery process
occurring during non-work time, and should be considered in future studies for
confirmation. (d) Finally, our study is the first to control for job demands on Monday.
This precaution allowed us to examine relationships between recovery activities,
experiences, and WRWB by taking account of the elements of the working environment
that directly influence WRWB.

Despite these strengths, several limitations deserved to be considered. (a) First,
considering our sample, increasing the number of participants would allow for a greater
generalization of the results and confirm the relationships observed in this study across
different socio-professional categories and professional contexts. (b) We cannot draw
conclusions about causal relationships between our variables. Experimental studies or
intervention studies manipulating recovery activities and experiences are needed to
confirm the causal links of the proposed relationships. (c) In this study, participants
reported on Monday what recovery activities and experiences they had during the
weekend. This method can induce some biases, like recall bias or common method
bias. Accuracy of data collected could have been improved by using techniques such
as booklets to report immediately the type and the length of activities, and recovery
experiences felt. Nevertheless, although they were assessed at the same time, the time
referent as well as the use of Friday controls helps disentangle the weekend and
Monday variables (Ragsdale & Beehr, 2016).

Implications for future studies

Based on results of the present study, some recommendations for future studies
could be formulated. First, it could be relevant to associate findings from the job
demands-resources model (Bakker & Demerouti, 2017) and results from recovery from
work studies (Sonnentag, 2018; Sonnentag et al., 2017) to understand the dynamic of
WRWB over entire weeks. Future studies should observe, on the one hand, how
employees exhaust themselves over a week to cope with the demands of their work
environment, but also how they recover both on weekday evenings and during the
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weekend before returning to work. This would allow to investigate inter-individual
differences in exhaustion and recovery, but also intra-individual fluctuations during the
week depending on the recovery activities and experiences pursued/felt during non-
work time.

Finally, regarding employees’ daily life, it appears to be divided into three main
domains: (a) work that can exhaust employees, (b) non-work time that can help them
to recover, and (c) sleep. The latter is the second vector of recovery, allowing the
employee to effectively restore emotional and cognitive resources, but also physical
ones. In line with Sonnentag's recommendations (2018), it seems interesting to
examine the additive effects of these three aspects of an employee's life to fully
understand determinants of work-related and general well-being.
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« Savoir pour prévoir, afin de pouvoir »

Auguste Comte
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Chapitre 3 : Revue de littérature systématique des
interventions d'AP au travail

Dans les chapitres précédents, I'effet bénéfique de I'AP sur le bien-étre professionnel a
été rapporté au travers d'études transversales, longitudinales et journalieres. Ainsi, la pratique
d’'une AP réguliere pourrait promouvoir le bien-étre professionnel des employés évoluant dans
un environnement de travail susceptible de les épuiser. Les derniers rapports
gouvernementaux soulignent que les deux tiers de la population francgaise n‘atteignent pas les
seuils d'’AP recommandés (i.e., plus de 150 minutes d’AP modérée a vigoureuse par semaine)
(ANSES, 2016) et que seuls 17% des employés francgais pratiquent une AP sur leur lieu de
travail (ONAPS, 2017). Parallelement, les employés frangais rapportent des niveaux de bien-
étre professionnel de plus en plus inquiétants, indiquant la nécessité de mettre en place des
mesures de prévention, telles que la pratique réguliere d'une AP (Eurofound, 2018;
Technologia, 2014). Au regard de ce constat paradoxal, la problématique centrale
actuellement — au-dela de prouver I'effet bénéfique de I'AP sur le bien-étre professionnel — est
d'amener les employés a pratiquer plus d'AP, afin de profiter de ses effets bénéfiques. En
parallele des recommandations gouvernementales incitant les entreprises a démocratiser
I'acces a I'AP sur le lieu de travail, des études ont démontré que les interventions d’AP mises
en place sur le lieu de travail des employés étaient efficaces afin d'augmenter les niveaux d'AP
des employés.

Parmi l'ensemble de ces interventions, certaines ont examiné leffet de ces
programmes sur le bien-étre professionnel. Récemment, deux revues systématiques ont tenté
de recenser ces études et de synthétiser leurs résultats (Naczenski et al., 2017; Ochentel et al.,
2018). La revue systématique conduite par Naczenski et al. (2017) avait pour objectif
d'identifier les programmes d'’AP mis en place sur le lieu de travail, aupres d'employés
présentant des niveaux de burnout variés. Celle conduite par Ochentel et al. (2018) avait pour
objectif d'identifier les thérapies reposant sur des programmes d’AP mis en place sur le lieu de
travail, auprés d'employés présentant des niveaux cliniques de burnout (nécessitant un arrét
ou une réduction du temps de travail). Les conclusions de ces revues confirment que les
programmes d'AP permettaient de réduire les niveaux de burnout chez des employés actifs
(Naczenski et al., 2017) et chez des employés en arrét maladie reportant des niveaux cliniques
de burnout (Ochentel et al, 2018). Ces deux revues ont choisi de s'intéresser a un seul
indicateur du bien-étre professionnel ; le burnout. Or, comme nous lI'avons démontré dans les
chapitres précédents, d'autres indicateurs du bien-étre professionnel peuvent étre considéres,
notamment les indicateurs positifs. Au regard de la littérature, il semblerait qu'il existe d'autres
études interventionnelles ayant proposé d'examiner |'effet d'un programme d’'AP sur d'autres
indicateurs du bien-étre professionnel. Il nous semble pertinent de les considérer afin d'avoir
une vue approfondie de l'efficacité de I'AP pour promouvoir le bien-étre professionnel.

Afin de répondre a cette limite, nous avons conduit une revue de littérature
systématique des programmes d'AP, mis en place dans le cadre professionnel, en considérant
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les indicateurs positifs et négatifs du bien-étre lié au travail les plus répandus dans la littérature
(cf. chapitre 1). L'objectif de cette revue de littérature était (1) d'identifier les programmes d’AP
mis en place dans le contexte professionnel, aupres d'employés exercant une activité
professionnelle, ayant pour objectif de promouvoir le bien-étre lié au travail des employés, et
(2) de synthétiser et comparer les caractéristiques de ces programmes, afin d'identifier les
éléments pouvant garantir leur efficacité et de proposer des pistes pour la conception et la
mise en ceuvre de futures interventions.

Méthodologie de la revue systématique

Pour répondre a ces objectifs, une revue systématique a été effectuée (initialement en
avril 2016, et suivi d'une mise a jour en février 2019) dans six bases de données
bibliographiques en ligne : PsychARTICLES, PsycEXTRA, Psychology and Behavioral Sciences
Collection, PsycINFO, PubMed et SportDiscus.

Pour étre éligibles a l'inclusion, les études devaient avoir les caractéristiques suivantes :
(critére 1) proposer un programme d’AP non confondu avec d’autres types d'intervention (i.e.,
incluant un groupe avec uniguement de I'AP), (critere 2) examiner l'impact de I'AP sur des
variables dépendantes primaires ou secondaires mesurant le bien-étre professionnel, et
(critére 3) proposer un programme d’AP dans le contexte professionnel, auprés d'employés
toujours en activité.

Termes de recherche

La recherche dans les bases de données a été réalisée a partir de mots-clés regroupés
en trois catégories : les termes (1) liés au bien-étre professionnel, (2) liés a I'AP, et (3) liés au
contexte professionnel. Pour chaque opération de recherche, des opérateurs booléens ont été
ajoutés afin d'obtenir au minimum un mot-clé pour chaque catégorie, et un terme de chaque
catégorie, dans le titre, les mots-clés ou le réesumé des études. L'ensemble des mots-clés
utilisés pour la recherche dans les bases de données est présenté dans le tableau 1.

Tableau 1. Mots-clés utilisés pour la recherche dans les bases de données.

Bien-étre professionnel Activité physique Contexte professionnel
well-being : : .
. depression « physical activity »
fatigue : workplace
. burnout exercise :
exhaustion : . ) worksite
vigor Intervention
stress employee

anxiety vitality program
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Processus de sélection

Les recherches dans les bases de données ont permis d'identifier 338 références,
auxquelles 8 références ont été ajoutées apres la lecture de revues ou méta-analyses
existantes. Une identification des doublons a conduit a la suppression de 40 références. De
plus, 16 méta-analyses et revues ont également été supprimées. La lecture des résumeés a
permis de supprimer 212 références, ne proposant pas d'intervention (i.e., études non-
interventionnelles observant les liens entre les différentes variables incluses dans les termes
de recherche). A l'issue de cette premiére phase, 78 articles ont été présélectionnés. Ceux-ci
ont été lus et la présence des trois critéres d'inclusion a été vérifiée. A la suite de cet examen,
29 études ont été exclues, car elles ne présentaient pas d'intervention d’AP (i.e., critere 1). De
plus, 14 études ont été exclues, car elles n'incluaient pas d'indicateurs spécifiques au bien-étre
professionnel (i.e., elles mesuraient le bien-étre général des employés, non lié au travail ; i.e.,
critére 2). Enfin, 7 études ont été exclues, car elles ont été réalisées aupres d'étudiants ou
d’employés en arrét maladie n‘exercant plus leur activité professionnelle (i.e., critere 3). Au final,
28 études reposant sur 26 protocoles de recherche différents (i.e., plusieurs études ont été
publiées sur la base d'un méme protocole) ont été retenues pour l'inclusion dans la revue.
L'ensemble du processus de sélection a été représenté dans un diagramme reposant sur les
recommandations PRISMA (Figure 1).

™ o Références identifiées par des
Références identifiées par la lectures personnelles

recherche sur les bases (n = 338) (n=8)

[ Références restantes apres suppression des ]

doublons
(n=306)

A

Références retenues Références exclues (critére 1)
pour examen des - Pas intervention (n = 212)
résumeés - Méta-analyse ou revue (n=16)
(n = 306)

A 4

Articles complets exclus

Articles lus pour car non-respect :
déterminer leur éligibilité - Critére 1 (n = 29)
(n=78) - Critére 2 (n=14)

- Critere3(n=7)

Etudes inclues dans la
revue
(n=28)

Figure 1. Diagramme de sélection des études pour la revue systématique
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Extraction des données

Pour chaque étude, différents éléments ont été extraits a la suite de I'examen du manuscrit :

a)
b)

le but de I'étude,

le plan expérimental,

le nombre de participants et leurs principales caractéristiques (% d’hommes, age
moyen, profession, habitudes d’AP avant le début de I'étude),

le nombre de conditions et I'effectif de chaque groupe,

les indicateurs du bien-étre professionnel utilisés,

le temps de mesure du bien-étre professionnel,

les caractéristiques des programmes d’AP (type d’AP, intensité d'AP, fréquence
et durée des séances),

la durée totale des programmes,

le pourcentage d'abandon au cours de I'étude,

le lieu ou a été conduit le programme,

a quel moment de la journée ont eu lieu les séances,

la présence d'un intervenant lors des séances (si oui, quel était son role),

m) I'existence d’'un suivi de I'évolution du bien-étre professionnel apres la fin du

n)

0)

programmie,
I'appui sur des éléments théoriques expliquant l'effet bénéfique de I'AP sur le
bien-étre professionnel (i.e, les mécanismes) pour la construction du
programme,

les principaux résultats observés pour les variables du bien-étre professionnel

pour les groupes AP par rapport aux autres groupes.

Résultats

Les principales caractéristiques de chaque étude sont présentées dans le tableau 2. Sur
les 28 études identifiées (i.e., le tableau comporte 29 entrées, mais nous comptabilisons les
deux références de Strijk comme une seule étude, car elles reposent sur le méme protocole et
le méme échantillon), dix-sept reposaient sur un dessein contrélé randomisé, quatre sur un
design expérimental non randomisé, et sept sur un design expérimental non contrdlé, non
randomisé a condition unique. La taille des échantillons variait de 12 a 1963 participants, et
comprenait diverses professions, majoritairement dans les secteurs de [‘éducation,
gouvernemental, de la médecine, des télécommunications, des banques, de I'armée et des
assurances. Vingt-deux études ont utilisé un échantillon mixte, tandis que trois étaient
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composées uniqguement de femmes, deux étaient composées uniqguement dhommes et une
n'a pas precise.

Les études ont utilisé divers indicateurs afin de mesurer le bien-étre professionnel des
employés tels que : le stress professionnel percu (n = 14), le bien-étre émotionnel/mental (n =
10), le burnout (n = 9), les affects liés au travail (n = 6), la capacité de travail/productivité pergue
(n = 4), la satisfaction professionnelle (n = 3), le besoin de récupération (n = 3), 'engagement
professionnel (n = 3), la motivation (n = 3), ou la fatigue au travail (n = 2). Dans la totalité des
études, les participants ont répondu aux questionnaires mesurant le bien-étre professionnel
au début et alafin de l'intervention. Certaines études ont ajouté des temps de mesure au milieu
du programme (n = 2), toutes les semaines au cours de l'intervention (n = 2), aprés chaque
séance (n = 1) ou bien avant et aprés la pause déjeuner deux fois dans la semaine (n = 1). Neuf
études ont observé I'évolution du bien-étre professionnel apres la fin du programme, le délai
de suivi variant entre 10 semaines et 12 mois.

La durée des programmes d'AP variait entre 4 et 51 semaines. Les séances d'AP étaient
composées en majorité d'AP aérobies (de Vries et al., 2017; Dreyer, Dreyer, & Rankin, 2006;
Thegersen-Ntoumani et al., 2015; Tsai et al., 2013). Douze études ont proposé des séances
exclusivement aérobies, cing ont proposé des séances exclusivement composées d'activités
anaérobies (e.g., renforcement musculaire ou de travail de force), onze ont proposé des
séances combinant des activités aérobies et anaérobies. La majorité des séances avaient une
intensité faible a modérée (n = 11), et sept études ont proposé d'adapter l'intensité aux
capacités individuelles des participants. La fréquence de ces séances était comprise entre 1
et 5 fois par semaine. Leur durée était comprise entre 6 et 60 minutes, et les séances étaient
programmeées lors de la pause déjeuner (n = 6) ou bien apres le travail (n = 7). Quatre études
n‘ont pas défini de plage horaire pour les séances et ont laissé le choix aux participants. Pour
11 études, le moment de pratique n'était pas précisé dans l'article.

Un intervenant était en charge des séances dans 17 études, alors que certaines ont
demandé aux employés de pratiquer une séance supplémentaire en autonomie chaque
semaine (n = 2). Dans la majorité des études, I'intervenant avait pour mission d'animer les
séances (n = 11), et pouvait parfois avoir une mission plus spécifique comme vérifier que les
participants étaient dans la zone d'intensité prédéfinie, ou s'assurer qu'ils prennent du plaisir
et que I'intensité n'était pas trop élevée (n = 2).

Sur I'ensemble des études, seules trois ont construit leur programme en s'appuyant sur
des éléments théoriques expliquant I'effet bénéfique de I'AP sur le bien-étre professionnel (i.e.,
les mécanismes). Une premiére étude a supposé que le détachement et le plaisir ressentis
pendant les séances pouvaient améliorer l'effet de I'AP sur le bien-étre professionnel.
L'intervenant avait pour consigne de favoriser le détachement en veillant a ce que les
participants ne parlent pas de leur travail lors des séances et prennent un maximum de plaisir
en adaptant l'intensité de I'AP (de Vries et al, 2017). Une autre étude a supposé que la
satisfaction du besoin d'autonomie percue par les participants lors des séances pouvait
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renforcer 'effet bénéfique de I'AP sur le bien-étre professionnel. Dans cette étude, I'intervenant
avait pour consigne de mettre en place un climat motivationnel susceptible de favoriser la
satisfaction du besoin d'autonomie (Thggersen-Ntoumani et al,, 2015). Enfin, I'étude de
Coffeng (2014) a proposé un programme de 12 mois, ayant pour objectif d'inciter les employés
a pratiquer plus d’AP en modifiant leur environnement de travail physique. Bien que les auteurs
supposent que les expériences de détachement et de relaxation au travail soient positivement
reliées au bien-étre professionnel, ils n‘'ont pas construit leur programme de fagon a favoriser
spécifiguement I'expression de ces deux mécanismes.

Effet des interventions sur le bien-étre professionnel

Au regard de la diversité des indicateurs du bien-étre professionnel, et des différents
guestionnaires utilisés pour un méme indicateur, une analyse statistique de I'ensemble de ces
données apparait difficilement envisageable. Néanmoins, I'analyse des résultats rapportés par
chaque étude met en évidence un effet bénéfique des programmes d’AP sur le bien-étre
professionnel. Sur les 28 études que nous avons identifiées, 19 rapportent un effet bénéfique
de l'intervention sur le bien-étre professionnel. Plus précisément, 13 études rapportent une
amélioration des indicateurs positifs du bien-étre professionnel a la suite de I'intervention (i.e.,
bien-étre mental, affects positifs lies au travail, qualité de vie liée au travail, vigueur,
engagement professionnel), et 14 rapportent une diminution des indicateurs négatifs du bien-
étre professionnel (burnout, besoin de récupération, stress percu au travail, complaintes
psychologiques, affects négatifs liés au travail, fatigue). Neuf études n'ont pas rapporté d'effet
positif de l'intervention d'AP sur le bien-étre professionnel.

-121 -



Partie 2 : Les Recherches Interventionnelles

Tableau 2. Présentation des caractéristiques des interventions considérées dans la revue systématique

Auteur (Année)

Blasche et al.
(2013)

Bretland et al.
(2015)

Titre Objectif
Comparer
Work-site health I'efficacité de trois
. nouvelles
promotion of | . :
interventions pour
frequent oo
.| la prévention des
computer users:
: troubles musculo-
Comparing ,
squelettiques chez
selected

les utilisateurs
fréquents
d'ordinateurs.

interventions

Comparer
Reducing I'exercice
workplace cardiovasculaire a
burnout: the I'exercice de
relative benefits | résistance afin
of d'évaluer leur

efficacité relative
sur le bien-étre, le
stress et le
burnout.

cardiovascular
and resistance
exercise

Durée prog.
o . en
: I;Ionr?om:rs]; Conditions / Inbr:;ezté?[tjgs semaines /
Design / ge Moyt Effectifs et ot % abandon
. profession (questionnaire) :
Population . nature des - /lieudu
/ Habitudes / Fréquence des
dAP groupes Mesures programme
/ moment
journée
4/ Mamhe Bien-étre
nordique o |t
(n=25) émotionnel e
40% / 40 ans n fatigue
. relaxation et
/ Employés " (Erholungs-
, étirements
_ travaillant - Belastungs- 12/-/-1
CT/N= (n=25),
devant des . Fragebogen) et Pause
93 : exercices L2 , .
ordinateurs / P dissatisfaction | déjeuner
L d'équilibre X
Modérément (n=21), groupe envers e travail
actifs ) 9rOUPE 1 5pys-g) /
controle liste Avant et anres
dattente le pro rarr?me
(n=22) prog
Bien-étre
mental et
détresse
psychologique
(Subjective
3/ AP Aérobie Exercice
(n=20), Experience
RCT/ 26,5% / 36,8 Renforcement Scale), Stress 4757%) -
N=57 ans/-/ musculaire (Perceived /-
Inactifs (n=12), stress scale),
contréle Burnout
(n=20) (Maslach
Burnout

Inventory) / Au
début, apres 2
semaines et a la
fin
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Type AP/

g Présence
Intensité / .
p intervenant /
Fréquence / -
o Réle
Durée séance
Marche Nordique
en autonomie /
entre 60 et 90%
delaFCmax/3
) ) Non
fois par semaine /
60 minutes avec
un parcours de 2
km
Oui, pour le
Aérobie et groupe
renforcement aérobie
musculaire /-/-/ | seulement /
guide les
séances.

f(;"‘;;fnprf: | Effet bénéfique
pCognstruct° de l'intervention
- d'AP/
sur assises o
o Principaux
théoriques ssul
expliquant resu .ta_lts pour
; condition AP /
I'effet
‘e autres
HenEfiquede conditions
I'AP
Non / Aucune
amélioration
3 mois /- des variables
liées au bien-
étre mental
Oui / Pour les
deux groupes
AP : 1 Bien-étre
mental ; |
Non / - Burnout — Pour
le groupe AP
Renforcement :
| Détresse
Psychologique



Coffeng et al.
(2014)

de Freitas-
Swerts et al.
(2014)

de Vries et al.
(2017)

Pour protocole :
de Vries et al.
(2015)

Effectiveness of
a worksite
social &
physical
environment
intervention on
need for
recovery,
physical activity
and relaxation;
results of a
randomized
controlled trial

The effects of
compensatory
workplace
exercises to
reduce work-
related stress
and
musculoskeletal
pain

Exercise to
reduce work-
related fatigue
among
employees: a
randomized
controlled trial
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Etudier l'efficacité
d'une intervention
sur le lieu de
travail sur les
besoins de
récupération,
I'activité physique
et la relaxation.

Evaluer l'effet d'un
programme
d'exercices au
travail sur les
travailleurs dans le
but de réduire le
stress lié au travail
et la douleur
musculo-
squelettique

Evaluer l'efficacité
d'une intervention
axée sur |'exercice
pour réduire la
fatigue liée au
travail
(épuisement
émotionnel,
fatigue générale et
besoin de
récupération).

RCT/N=
412

Trial /N =
30

RCT/
N=96

61% /471 ans
/ Emplois
variées / -

44% [ 42 ans
/-1 AP 2,6
fois par
semaine en
moyenne

19,8%/-/
Enseignement
ou santé
publique /
Inactifs
physiquement

4/
Intervention
combinée
(n=92),
intervention
sociale
(n=118),
intervention
modification
environnement
physique
(n=96),
controle
(n=106)

1/-

2/
Intervention
(n=49), liste

d'attente
(n=47)

Besoin de
récupération
(Need for
Recovery after
Work Scale),
Burnout
(OLdenburg
Burnout
Inventory),
Détachement et
relaxation
(Recovery
Experience
Questionnaire) /
Audébutetala
findu
programme

Stress
professionnel
(Workplace
Stress Scale) /
Audébutetala
fin du
programme

Burnout
(Maslash
Burnout
Inventory),
Fatigue (Fatigue
Assessment
Scale, General
Self-Efficacy
Scale), Besoin
de récupération
(Need for
Recovery Scale)
/ Audébuteta
la fin du
programme, et
chaque
semaine
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51/20%/
lieu de
travail / -

10/-/-/-

6/-/Lieu
de travail /
Temps
libre a midi
ou le soir

Modifications de
I'environnement
de travail des
employés :
bureau debout,
tables de tennis
de tablea
disposition,
ballons de fitness
comme chaise

Exercices de
renforcement
musculaire /- / 2
fois par semaine
/15 minutes

Course / Faible,
pouvoir parler
avec son bindme
/ 3 fois par
semaine / 60
minutes

Oui / Guide
les séances
et veille a ce
que les
participants
modérent
leur allure et
prennent du
plaisir, sans
soucis de

performance.

6 mois, 12
mois / Le
détachement
etla
relaxation
peut aider les
employés a
récupérer.

Non / -

Oui, 3 mois /
Effet de
distraction et
focalisation
sur le plaisir

Non / Aucune
amélioration
des variables
liées au bien-
étre.
Intervention
sociale: |
burnout

Non / Pas de
diminution du
stress
professionnel

Oui/ | Burnout
et Fatigue, 1
Bien-étre
professionnel



Auteur (Année)

Dreyer et al.
(2012)

Eriksen et al.
(2002)

Titre Objectif
Effects of a 10-
week high- Examiner l'effet
intensity q
: un programme
exercise | ;
i . d'exercice
intervention on ;
physique de 10
college staff . 9
, semaines sur |'état
with .
. de santé du
psychological
personnel des
burnout and colloges
multiple risk ges.
factors
Improving
subjective Evaluer l'effet de
health at the 12 semaines de
worksite: a formation en
randomized gestion du stress,
controlled trial d'exercice
of stress physique et d'un
management programme de
training, santé intégré
physical réalisés sur le lieu
exercise and an | de travail, sur la
integrated santé subjective.

health program

RCT/N=

Partie 2 : Les Recherches Interventionnelles

% Hommes /
Age moyen /
profession
/ Habitudes
d'AP

Design /

Population nature des

groupes

2/
Intervention
(n=61),
controle
(n=20)

30,9% /
Enseignement
/421ans/-

RCT/
N=81

4/
Management
du stress
(n=162),
Activité
Physique
(n=189),
programme
AP et
information a
la santé
(n=165),
controle
(n=344)

39% / 38 ans

860 /-1~

Conditions /
Effectifs et

Durée prog.
- en
Inq|catAeurs semaines / Type AP/ .
bien-étre . ol Présence
(questionnaire) SELETRED [N intervenant /
/?:ré s /lieudu Fréquence / Role
rr?esures programme | Durée séance
/ moment
journée
Stress
(Perceived
Stress Scale),
Stress
p{jg?;{?ggse' Aérobie sur
! X machines et
Quest|onng|re), 10/-/ renforcement &
Burnout (Pines b . lati i
burnout Laboratoire muscu ?t!on/-/ Oui/ -
questionnaire), /- 435 fois par.
Affects liés au semaine / 30 min
travail en moyenne
(Affectometer) /
Audébutetala
fin du
programme
Pour les
Stress conditions
; contenant de I'AP
professionnel - exercices
(Cooper job éérobies de
stress 12/8%/ - ’
. . renforcement -/-
questionnaire) / /-

Au début et 2 la musculaire et de

fin du relaxation /70-
programme 80% FCmax / 2
fois par semaine /
1 heure
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Suivi aprés
programme /
Construct®
sur assises
théoriques
expliquant
I'effet
bénéfique de
I'AP

Non / -

12 mois / -

Effet bénéfique
de l'intervention
d'AP/
Principaux
résultats pour
condition AP /
autres
conditions

Oui/ | Burnout,
Stress
professionnel,
affects négatifs
; 1 Affects
positifs

Non / Pas
d’amélioration
du stress
professionnel
dans tous les
groupes



Freak-Poli et al.
(2014)

Freitas et al.
(2014)

Genin et al,
(2017)
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Evaluer si la
participation a un
A Changein | programme fondé

well-being sur le travail 42% / 40 ans Marche avec
amongst d'équipe et le port /°_/420/ Bien-étre (WHO- podomeétre /
participantsina | d'un podométre . ~ . 0 Five Well-being cumul de pas par
N Trial /N = | atteignent les
four-month | est associée a une 762 seulls 1/- Index) / Au 16/-/-/- groupe de 7 -/-
pedometer- amélioration du recommandés début et ala fin personnes pour
based bien-étre, ) du programme faire le tour du
L d'AP
workplace immédiatement monde
health program apres le
programme et huit
mois apres la fin
Dépression et
anxiété
(Hospital
impact of a Etlud|er les effets Anxiety and 12/
: o d'un programme Depression 0
physical activity 2 0% (33
d'a