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Titre : Représentations et perception des conditions de travail durant la crise sanitaire : Qualité de Vie au 
Travail et Stress perçus, l’impact des attentes et des craintes des salariés 

Mots clés : Qualité de Vie au Travail, Stress, Crise Sanitaire, Représentations sociales, Perception & 
QualTra-scale (QS-27) 

Ce travail de thèse porte sur les représentations 
sociales de la QVT ainsi que la perception de la QVT 
et du stress chez des salariés répartis dans 3 

conditions de travail durant la crise sanitaire en 
France : télétravail Vs présentiel Vs mixte. Cette 
comparaison a été réalisée lors de 3 études réalisées 
à des périodes différentes de la pandémie (1er 
confinement, 3ème confinement et après 
confinements). La 4ème étude, reprend les données  
pour porter un regard d’ensemble afin de montrer 
l’évolution des représentations et des perceptions  
sur l’ensemble de ces 3 périodes. Dans ce travail nous  
avons favorisé une méthodologie mixte : alliant une 
méthode qualitative (TAV) et quantitative (QS-27).  
Pour la partie qualitative, nous avons réalisé des 

analyses prototypiques et des analyses de similitude. 
Les résultats nous montrent que la crise sanitaire est 
vécue comme une situation difficile et stressante par 
les participants des 3 conditions. Dans les 3 
conditions, la représentation sociale de la QVT 
s’organise autour de cognitions centrales qui 
réfèrent aux conséquences de la crise sanitaire sur la 
santé mentale et sur l’isolement (E1, E2 & E4). Pour 
les télétravailleurs s’ajoutent des éléments 
spécifiques liés à la solitude (E2 & E4). La 
représentation sociale s’organise autour de 

cognitions liées aux conséquences de la crise 
sanitaire sur la santé mentale, les protocoles 
sanitaires et les risques de contaminations pour les 
travailleurs en présence (E1, E2, E3 & E4). On relève 
des éléments spécifiques liés aux gestes barrières et 
aux risques de contaminations (E1, E3 & E4). Pour les 
travailleurs mixtes, la représentation sociale 
s’organise autour de la charge de travail (E2 & E4), le 
télétravail (E2, E3) et sur les conséquences sur la 
santé mentale (E2 & E4). La partie quantitative 
(Echelle de mesure de la QVT QualTra-scale, QS-27),  

nous a permis de mesurer la perception et les 
attentes que les participants ont concernant leur 
QVT. Au 1er confinement (condition 1) les résultats 
 

montrent que les télétravailleurs ont moins bien 
perçu leur QVT que les travailleurs en présence (E1), 
alors qu’au 3ème confinement apparaissent des 

résultats inverses (E2). Pour la période « post-
confinements », nous n’observons pas de différence 
entre les groupes de participants (E3). A propos des 
attentes que les participants ont concernant leur 
QVT dans un idéal, nous avons identifié des attentes 
plus élevées pour les travailleurs en présence que 
pour les télétravailleurs (E4). Au-delà de ces 
résultats, les mesures faites à propos de la 
perception que les participants ont de leur QVT 
actuelle et de leurs attentes dans un idéal, nous ont 
permis d’appréhender l’objet QVT au travers du 
thêma réel/idéal (Gamby-Mas, Spadoni-Lemes & 

Mariot, 2012) grâce à l’échelle de mesure QS-27 
(Salès-Wuillemin, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin, 
& Dolard, 2023). Nous avons noté un écart plus 
grand entre ces deux mesures dans la condition 
présentiel comparativement à la condition 
télétravail durant le 1er confinement (E1). À l’inverse, 
l’écart entre ces deux mesures est plus grand dans la 
condition télétravail comparativement à la condition 
présentiel lors du 3ème confinement (E2). Ces 
résultats montrent une évolution de la QVT durant la 
crise sanitaire. Pour finir, nous avons montré que le 

stress prend une place importante durant cette crise. 
Il est lié à la crainte du virus pour les travailleurs en 
présence (Rateau, Tavani & Delouvée, 2023) et aux 
difficultés concernant l’équilibre vie personnelle et 
professionnelle pour les télétravailleurs (Parent-
Lamarche & Boulet, 2021). Nos résultats ont mis en 
avant un stress plus important pour les travailleurs 
en présence que pour les télétravailleurs et 
travailleurs mixtes pendant le 3ème confinement (E2). 
Après les confinements, ce sont les travailleurs 
mixtes qui présentent un stress plus important 

comparativement aux travailleurs en présence (E3).  

 

 

Université Bourgogne Franche-Comté 
32, avenue de l’Observatoire 
25000 Besançon 



 

iii 
 

 

 

Title: Representations and perception of working conditions during the health crisis: Quality of Working 
Life and perceived Stress, the impact of employees' expectations and fears  

Keywords : Qualité de Vie au Travail, Stress, Crise Sanitaire, Représentations sociales, Perception & 
QualTra-scale 

Abstract: This thesis explored the social 
representations of QWL and the perception of QWL 
and stress among employees in 3 different working 

conditions during the health crisis in France: 
Teleworking vs. On-site vs. Hybrid. This comparison 
was carried out at three different times during the 
pandemic (1st containment, 3rd containment, and 
post-containment) with three studies. An additional 
study (S4) used the data to take an overall look at the 
evolution of representations and perceptions over 
the three periods. In this work, we favoured a mixed 
methodology: combining a qualitative (VAT) and 
quantitative (QS-27) method. For the qualitative 
part, we conducted prototypical and similarity 
analyses. According to the results, all workers 

experienced the health crisis as a difficult and 
stressful situation, in all three periods. Moreover, the 
social representation of QWL was organized around 
central cognitions that refer to the consequences of 
the health crisis on mental health and isolation (S1, 
S2 & S4). For teleworkers, specific elements related 
to solitude were added (S2 & S4). For onsite workers, 
the social representation was organized around 
cognitions linked to the consequences of the health 
crisis on mental health, health protocols, and risks of 
contamination (S1, S2, S3 & S4). Specific elements 

related to sanitary gestures and risks of 
contamination were noted (S1, S3 & S4). For hybrid 
workers, social representation was organized around 
workload (S2 & S4), teleworking (S2 & S3), and the 
consequences on mental health (S2 & S4). The 
quantitative part (QualTra-scale, QS-27) enabled us 
to measure participants' perceptions and 
expectations of their QWL. During the first 
confinement (condition 1), teleworkers experienced 
a work QWL compared to onsite workers. During the 
third confinement the opposite results appeared 

(S2). For the "post-confinement" period, we 
observed no difference between them (S3). 
Concerning participants' expectations of their ideal 

QWL, we identified higher expectations for onsite 
workers than for teleworkers (S4). In addition, these 
measurements allowed us to apprehend the QWL 

object through the real/ideal thema (Gamby-Mas, 
Spadoni-Lemes & Mariot, 2012) using the QS-27 
scale (Salès-Wuillemin, Minondo-Kaghad, Chappé, 
Gélin, & Dolard, 2023). We noted a greater gap 
between these two measures in the condition 
compared to the teleworking condition during the 
first confinement (S1). Conversely, the gap between 
these two measures was larger in the teleworking 
condition compared with the onsite condition during 
the third confinement (S2). These results showed an 
evolution in QWL during the health crisis. Finally, 
they showed the important role played by the stress 

during this crisis. It was linked to the fear of the virus 
for onsite workers (Rateau, Tavani & Delouvée, 
2023), and to difficulties in balancing personal and 
professional life for teleworkers (Parent-Lamarche & 
Boulet, 2021). Our results highlighted greater stress 
for onsite workers than for teleworkers and hybrid 
workers during the third confinement (S2). After the 
confinements, it was hybrid workers who showed 
greater stress compared with onsite workers (S3).  
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QWL Measure of quality life scale (Sirgy et al., 2001) 

ISQVT Inventaire systémique de la qualité de vie au travail (Martel & Dupuis, 

2006) 

WRQoL Work-related quality of life scale (Easton & Van Laar, 2012) 

SGA Syndrome général d’adaptation (Selye, 1956) 

TNC Théorie du noyau central (Abric, 1987, 1994, 2001, 2003) 

TAV Tâche d’association verbale (De Rosa, 1992, 1994) 

  



 

xv 
 

QS-27 QualTra-scale (Salès-Wuillemin et al., 2016, 2017 ; Salès-Wuillemin, 

Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin, & Dolard, 2023, Salès-Wuillemin, Gabarrot, 

Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin & Dolard, 2024) 

EW Dimension de la QualTra-scale sur l’environnement de travail en 3 

items) 

TOW Dimension de la QualTra-scale sur les tâches et l’organisation de 

travail en 4 items) 

VPP Dimension de la QualTra-scale sur le lien entre la vie professionnelle 

et la vie personnelle en 4 items) 

RSW Dimension de la QualTra-scale sur les relations sociales en 6 items) 

RECO Dimension de la QualTra-scale sur le sentiment de reconnaissance en 

5 items) 

EVO Dimension de la QualTra-scale sur les possibilités d’évolution en 5 

items) 

δ QVT L’indice δ – écart entre la QVT-Idéale et la QVT-Perçue de la QualTra-

scale (Salès-Wuillemin et al., 2016, 2017 ; Salès-Wuillemin, Minondo-

Kaghad, Chappé, Gélin, & Dolard, 2023 ; Salès-Wuillemin, Gabarrot, 

Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin & Dolard, 2024) 

  

PSS-10 Perceveid Stress Scale (Cohen, Kamarck & Mermelstein, 1983) 

PSS-10-A Perceveid Stress Scale Absolu (d’après la version Française de Dolard 

& Salès-Wuillemin, 2023) 

δ Stress L’indice δ – écart entre le stress-Absolu (crainte) et le stress-Perçu de 

la PSS-10-A (d’après la version Française de Dolard & Salès-Wuillemin, 

2023) 
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À la fin de l’année 2019, le monde entier est frappé par la pandémie liée 

au virus de la COVID-19 avec une importante propagation du virus multipliant les 

risques de contaminations ainsi que de l’apparition de différents variants. C’est 

une situation soudaine, inédite parfois même brutale obligeant l’OMS 

(Organisation Mondiale de la Santé) à intervenir et déclarer le 30 janvier 2020 

l’état d’urgence de santé publique de portée internationale. Des pays à l’échelle 

mondiale sont touchés par le virus, ce qui contraint les autorités 

gouvernementales à prendre des mesures afin de limiter voire contrôler sa 

propagation. La France n’est pas épargnée par la situation et instaure le premier 

confinement à partir du 17 mars au 11 mai 2020. Puis, un deuxième confinement 

est déclenché du 30 octobre au 15 décembre 2020 après une nouvelle hausse des 

contaminations. Un 3ème confinement aura lieu du 3 avril jusqu’au 3 mai 2021 

incluant l’arrivée du pass sanitaire ainsi que les premiers vaccins contre le 

coronavirus (SRAS-coV-2). 

Nous verrons dans le chapitre 1 de cette thèse que ces changements 

radicaux ont complétement perturbé la vie quotidienne des Français jusqu’à 

impacter le domaine du travail lui-même. Parmi eux, différentes modifications 

structurelles des environnements de travail ont émergé afin de lutter contre la 

propagation du virus comme :  1) l’instauration du télétravail et du travail distant ; 

2) la mise en place des protocoles sanitaires pour les travailleurs dans l’obligation 

de travailler en présentiel (par exemple : les professionnels de la santé) ou encore 

3) le travail mixte réclamant aux individus d’organiser leur travail dans le but 

d’alterner le télétravail et le travail en présentiel. Nous nous sommes également 

interrogés sur les conséquences de ces ajustements organisationnels et plus 

particulièrement sur leurs répercussions sur la perception que les salariés avaient 

de leurs conditions de travail. Nous nous sommes plus spécifiquement intéressés 

dans le chapitre 2 de cette thèse au stress et la qualité de vie au travail perçus au 

cours de cette période. 

Nous verrons premièrement, que les études qui portent sur les 

télétravailleurs durant la crise s’accordent quasiment toutes pour mettre en avant 
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une augmentation du stress perçu pour les individus en télétravail (Parent-

Lamarche & Boulet, 2021 ; Registre et al., 2022). L’augmentation du stress est 

souvent liée à l’obligation pour les télétravailleurs de s’adapter à cette nouvelle 

pratique contrainte (Parent-Lamarche & Boulet, 2021 ; Pereira, Leitão & Ramos, 

2022). Des signes de stress perçu bien plus important sont observés chez les 

femmes en télétravail ayant des enfants à charge (Kapoor et al., 2021). De plus, les 

télétravailleurs semblent également ressentir une diminution de leur QVT durant 

cette période (Susilaningsih et al., 2021) souvent en lien avec la rupture de 

l’équilibre entre la vie professionnelle et la vie personnelle (Chamoux, 2021 ; 

Susilaningsih et al., 2021) ainsi que le sentiment d’isolement social (L’enquête 

Harris interactive, 2020 ; Chamoux, 2021). 

Deuxièmement, les études centrées sur les individus en présentiel et 

principalement chez les personnels soignants durant la crise, ont présenté une 

augmentation fulgurante des états de stress. Cette augmentation du stress perçu 

des professionnels de la santé est étroitement liée à différentes craintes relatives 

à 1) la peur d’être contaminé par le virus (Arnetz et al., 2020 ; Mo et al., 2020 ; 

Trougakos, Chawla & McCarthy, 2020 ; Poku et al., 2023) ; 2) la peur du virus en 

lui-même (Arnetz et al., 2020) et 3) la peur de contaminer ses proches (Mo et al., 

2020 ; Trougakos, Chawla & McCarthy, 2020 ; Poku et al., 2023). D’autres 

caractéristiques peuvent également conduire à une augmentation du stress avec 

les problèmes liés à l’équilibre entre la vie personnelle et la vie professionnelle 

(Mo et al., 2020), les problèmes liés aux enfants à charge (Mo et al., 2020 ; Kapoor 

et al., 2021), l’augmentation des heures de travail (Mo et al., 2020 ; Hwang, 2022). 

Nombreuses études ont présenté une corrélation forte entre l’augmentation du 

stress perçu des professionnels de la santé et la diminution de leur QVT perçue 

(Howie-Esquivel et al., 2022 ; Hwang, 2022 ; Poku et al., 2023). La diminution de 

la QVT perçu pour les soignants durant la crise est également liée à différentes 

dimensions comme la baisse de la satisfaction au travail (Howie-Esquivel et al., 

2022 ; Hwang, 2022), les problèmes d’équilibre entre la vie professionnelle et la 

vie personnelle (Creese et al., 2021 ; Hwang, 2022), l’épuisement professionnel 

(Laurent et al., 2021 ; Howie-Esquivel et al., 2022) et le fait d’être en première 
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ligne face au virus de la COVID-19 ainsi qu’aux risques de contaminations 

(Duracinsky et al., 2022 ; Poku et al., 2023). 

Troisièmement, en ce qui concerne les personnes en situation de travail 

mixte, nous soulignons n’avoir observé que très peu d’études qui exposent les 

conditions de travail, les risques associés au stress, ou encore la perception de la 

QVT pour cette configuration professionnelle. En revanche, en s’appuyant sur la 

littérature qui porte sur le télétravail et le présentiel, il y a une forte probabilité 

que l’on observe, pour les personnes en situation mixte une augmentation des 

états des stress ainsi qu’une diminution de la QVT perçue comme pour les 

télétravailleurs et les personnes en présentiel durant cette même période. En 

effet, ces individus vont retrouver toutes les caractéristiques du travail imposé 

ainsi que les contraintes de travail en présentiel avec le suivi des gestes barrières. 

De plus, ils sont également dans l’obligation de trouver une organisation afin 

d’alterner les deux modes de travail. 

 Les recherches qui se sont penchées sur ces différentes formes de travail 

pendant la crise sanitaire ont montré une obligation pour chaque travailleur de 

s’adapter aux nouvelles règles, ou encore aux protocoles sanitaires visant à 

diminuer l’impact de l’épidémie (Carillo et al., 2021 ; Wioland, Lapoire-Chasset & 

Chazelet, 2020 ; Chamoux, 2021 ; Massart & Chaumon, 2021 ; Susilaningsih et al., 

2021 ; Charani & Hilmi, 2023). Cette idée de changement est importante, 

puisqu’elle conduit les individus à modifier leurs attentes en matière de travail et 

de condition de travail (Chamoux, 2021), espérant pouvoir retourner en 

présentiel (Enquête Harris interactive, 2020). Nous savons également que le 

contexte particulier de la crise sanitaire à entrainer à l’inverse certaines craintes 

quant aux virus en lui-même (Arnetz et al., 2020), la crainte de la mort ou d’être 

contaminé par le virus (Arnetz et al., 2020 ; Mo et al., 2020 ; Trougakos, Chawla & 

McCarthy, 2020 ; Poku et al., 2023) ou encore des craintes quant à la possibilité 

de contaminer autrui (Mo et al., 2020 ; Trougakos, Chawla & McCarthy, 

2020 ; Poku et al., 2023) générant des états de stress important. 

Cette idée de l’émergence d’attente et de crainte de la part des travailleurs 
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durant la crise sanitaire soulève la question des représentations sociales. Ce sera 

l’objet de notre troisième chapitre. En effet, le contexte particulier imposé par la 

pandémie semble générer des modifications au sein des environnements de 

travail et de la vie quotidienne. Nous nous sommes donc intéressés en plus des 3 

nouvelles formes de travail (télétravail, présentiel et situation mixte) à la 

représentation sociale de la QVT de ces travailleurs à travers leur attente dans 

l’idéal, ce que nous nommons la QVT idéale. 

Pour ce faire, dans une approche structurale et qualitative, nous nous 

sommes intéressés à la théorie du noyau central (Abric, 1987) afin d’identifier 

comment les représentations sociales de la QVT vont se structurer à travers la 

crise sanitaire et comment elles peuvent se transformer à travers les 3 nouvelles 

formes de travail. En effet, selon Abric (1988), cette théorie permet d’identifier la 

signification et de comprendre comment la représentation sociale s’organise 

autour de ce qu’il nomme le noyau central. De plus, une représentation sociale 

peut se transformer dès lors que le noyau central est lui aussi transformé (Abric, 

1994, 2001). Pour Flament (1994) lorsqu’une nouvelle pratique fait son 

apparition, les représentations sociales liées à cette pratique peuvent évoluer et 

se transformer.  

Face à une situation nouvelle et inédite telle que la pandémie, et en 

considérant les nouvelles modalités de travail comme le télétravail et le travail 

distant ainsi que les configurations mixtes (alternant entre télétravail et le 

présentiel) ou encore le travail en présentiel conduit par des protocoles sanitaires, 

se pose la question de l’émergence de nouvelles représentations sociales du 

travail. Rateau, Tavani et Delouvée (2023) expliquent qu’une nouvelle situation 

qui génère un conflit peut venir perturber les pratiques sociales. C’est ainsi que 

l’on peut observer l’émergence d’une nouvelle représentation sociale. C’est 

pourquoi, au vu des changements organisationnels imposés par la crise sanitaire, 

que dans nos travaux de thèse, nous nous intéressons à la représentation sociale 

de la QVT. 

Nous abordons dans le quatrième chapitre un point méthodologique 



 

8 
 

concernant la mesure des représentations sociales de la QVT. Nous avons en effet 

choisi une approche mixte qualitative et quantitative, nous souhaitions faire un 

point pour argumenter ces choix méthodologiques. Après avoir présenté la 

technique d’associations verbales, nous avons présenté une échelle de mesure de 

la QVT développée au sein de notre laboratoire et à la construction de laquelle 

nous avons pu contribuer. Nous avons utilisé l’outil de la QualTra-scale aussi 

nommé QS-27 (Salès-Wuillemin et al., 2016, 2017 ; Salès-Wuillemin, Minondo-

Kaghad, Chappé, Gélin, & Dolard, 2023 ; Salès-Wuillemin, Gabarrot, Minondo-

Kaghad, Chappé, Gélin & Dolard, 2024) afin d’étudier la perception de la QVT des 

travailleurs des 3 formes de changements organisationnels, dont nous venus de 

discuter. Il est important de noter, que cet outil, permet également la prise en 

compte de la QVT idéale. C’est-à-dire la mesure perçue de la situation idéale des 

individus en matière de QVT.  

De cette façon, les auteurs présentent la perception de la QVT comme 

étant un processus dans lequel on cherche à atteindre un objectif idéal que l’on 

se fixe (Tavani et al., 2014 ; Salès-Wuillemin, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin, & 

Dolard, 2023). Ce que nous devons en retenir, c’est que la QS-27 permet dans un 

premier temps la mesure de la perception de la QVT, dans un deuxième temps la 

QVT attendue, dans un idéal et dans un troisième temps l’écart entre le réel 

(perçu) et l’idéal (attendu). Cette opposition entre réel et idéal, c’est ce que 

Markova (1998) appelle les oppositions dyadiques dans les thêmata (Moscovici & 

Vignaux, 1994) qui vont générer les représentations sociales. 

Pour Moscovicci (2011), les thêmata sont au cœur des représentations 

puisqu’ils appartiennent au noyau figuratif qui donne accès aux informations 

pouvant répondre au problème, à la situation nouvelle et menaçante. Ce concept 

de Thêmata, permet d’incorporer le modèle sociogénétique (Jodelet, 1982), le 

modèle sociodynamique (Doise, 1990) ainsi que le modèle structural (Abric, 1987) 

à travers les processus d’objectivation et d’ancrage (Moscovici & Vignaux, 1994). 

Ces deux processus vont permettre l’élaboration et le maintien voire des 

évolutions des représentations sociales (Markova, 2002). En effet, lors d’une 
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nouvelle situation qui vient perturber les pratiques sociales comme l’arrivée de la 

pandémie du COVID-19, il est possible d’apercevoir l’émergence de nouvelle 

représentation sociale. 

Tout d’abord, en nous basant sur l’architecture de la pensée sociale de 

Flament et Rouquette (2003), nous nous intéressons aux attitudes des travailleurs 

envers la QVT. C’est-à-dire, que dans un premier temps nous portons un intérêt à 

la perception de la QVT des travailleurs dans les 3 nouvelles formes de travail 

durant la crise. D’après le modèle de Flament et Rouquette (2003) les attitudes 

sont au niveau inférieur des représentations sociales qui elles-mêmes sont au 

niveau inférieur du niveau idéologique incorporant les Thêmata. 

Ensuite, nous pourrons nous focaliser sur le thêma Réel/Idéal de la QVT 

avec l’utilisation de la QS-27 chez les travailleurs dans les différentes formes de 

travail (télétravail, présentiel et mixte) qui ont soudainement fait leur apparition 

afin de lutter contre la propagation du virus de la COVID-19. Selon Gamby-Mas, 

Spadoni-Lemes et Mariot (2012), ce thêma est à considérer comme l’un des 

thêma les plus centraux dans les représentations sociales puisqu’il « sous-tend la 

représentation de tout objet social ». 

Pour terminer, nous allons nous poser la question du thêma 

Attente/Crainte avec les attentes en termes de QVT opposés aux craintes en 

termes de stress pour les télétravailleurs, travailleurs en situation de présentiel et 

les travailleurs en situation mixte durant la crise. Pour cela, nous favoriserons de 

nouveau l’utilisation de la QS-27 pour la QVT et le Perceveid Stress Scale aussi 

appelé le PSS-10 (Cohen, Kamarck & Mermelstein, 1983) que nous avons réadapté 

et nommé PSS-10-A (Dolard & Salès-Wuillemin, 2020) dans le cadre de cette 

thèse. Ainsi, avec le PSS-10 classique, nous pouvons mesurer le stress perçu et 

avec le PSS-10-A le stress absolu (Crainte). Avec l’obtention de ces 2 mesures 

(perçues et absolues), nous avons la possibilité de mesurer l’écart entre le stress 

perçu et le stress absolu. 

Le chapitre 4 offre une base méthodologique et permet l’ouverture sur les 
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4 études expérimentales présentées dans les chapitres suivants. Le chapitre 5 

présentera une étude portée sur les représentations sociales de la QVT durant le 

1er confinement chez les télétravailleurs et les travailleurs en présentiel. Le 

chapitre 6 se focalisera sur une étude centrée sur les représentations sociales de 

la QVT et la perception du stress durant le 3ème confinement chez les 

télétravailleurs, travailleurs en présentiel et travailleurs en situation mixte. Le 

chapitre 7 présentera une étude sur les représentations sociales de la QVT et du 

stress après les périodes de confinements chez les travailleurs en présentiel et en 

situation mixte. Le chapitre 8 terminera cette partie empirique par une étude sur 

les évolutions des représentations sociales de la QVT à travers la crise sanitaire 

chez télétravailleurs, travailleurs en présentiel et en situation mixte.  

Nous terminerons cette thèse par une discussion générale qui nous 

permettra de faire le lien entre les 4 études présentées . Nous confronterons 

également nos résultats à la littérature et proposerons une discussion générale 

qui souligne l’impact signifiant de la pandémie sur les modalités de travail et sur 

la représentation du travail. Nous conduirons notre discussion en soulignant 

l’intérêt d’une approche mixte qualitative et quantitative.
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Première partie : cadre théorique 

  



 

13 
 

 



 

 

 

 

 

 

Chapitre 1 - La crise sanitaire 

 

1. Introduction 

 

Comprendre les enjeux de la crise sanitaire liée au virus de la COVID-19 

sur les travailleurs nécessite de saisir les différentes caractéristiques de cette 

pandémie en termes de conséquences à la fois sur l’organisation du travail et sur 

la santé psychologique des salariés. C’est pourquoi dans une première partie, 

nous allons explorer le contexte de la crise sanitaire à travers la littérature. Nous 

ferons un état des lieux des différents confinements, nous soulignerons 

particulièrement la question de l’utilisation du pass sanitaire, qui concrétise le 

contexte évolutif et contraignant de cette période de crise sanitaire. 

Nous présenterons également dans une troisième partie, les 

retentissements de la situation sur les organisations de travail afin d’amener le 
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propos sur les changements organisationnels majeurs qui sont survenus à ce 

moment et qui ont marqué les salariés français avec durant cette période de crise, 

le recours au télétravail et au travail distant. Nous nous baserons notamment sur 

les travaux de Chamoux (2021) et les enquêtes de l’INSEE (Albouy & Legleye, 

2020), DARES (2021) et COCONEL (Lambert et al., 2020). Nous en profiterons pour 

présenter l’aspect juridique de cette pratique et son évolution pendant la 

pandémie. 

Pour conclure ce chapitre, nous nous intéresserons plus particulièrement 

aux conséquences de cette situation de crise sur la santé psychologiques des 

salariés. Pour ce faire, nous nous focaliserons sur les perceptions des travailleurs 

durant la crise sanitaire. Nous aborderons ainsi les conséquences du télétravail 

sur les individus avec les recherches de Chamoux (2021), Hansez (2021) et 

l’enquête Harris interactive pour le ministère du travail (2020). Dans cette même 

partie, nous aborderons une autre condition de travail, celle des travailleurs en 

présentiel subissant de nombreuses contraintes en raison des protocoles mis en 

place, en particulier les contraintes des gestes barrières. De cette façon, nous 

pourrons discuter des conséquences de la situation en présentiel (El-hage et al., 

2020 ; Georger et al., 2020 ; Laurent et al., 2020 ; Pitchot, 2020 ; Vignaud & Pietro, 

2020) sur les travailleurs. Enfin, nous terminerons ce premier chapitre en 

présentant les travaux de Wioland, Lapoire-Chasset et Chazelet (2020) qui 

s’intéressent à la perception des gestes barrières et leur acceptation durant la 

crise sanitaire. 

 

2. Le contexte de la crise sanitaire lié à la 

COVID-19 

 

La pandémie liée au virus SRAS-coV-2 plus communément appelé le 

Coronavirus ou en encore la COVID-19 est d’une ampleur exceptionnelle, 



 

16 
 

soudaine et inédite pour notre époque moderne. Les autorités ont été sidérées 

face aux taux de mortalité importants, son ampleur et la rapidité de propagation 

du virus (Georger et al., 2020). C’est la pandémie respiratoire la plus dangereuse 

depuis le SRAS-COVID-1 (2003). Le virus, fait son apparition à Wuhan en Chine 

centrale avant de se propager dans le monde. Andersen et collaborateurs (2020) 

expliquent l’émergence du virus SRAS-coV-2 entre fin novembre 2019 et début 

décembre 2019, ce qui reste compatible avec les premiers cas de COVID-19 

confirmés.  

Le 30 janvier 2020, l’OMS (Organisation Mondiale de la Santé) va alerter la 

République populaire de Chine puis déclarer l’état d’urgence de santé publique 

de portée internationale pour la 6ème fois depuis l’entrée en vigueur du 

règlement sanitaire international de 2005. L’OMS indiquera dans le premier 

rapport dédié au COVID-19 plus de 7.000 cas dans le monde et 19 pays touchés 

par le virus. C’est ensuite, le 11 mars 2020 que l’OMS présente l’épidémie liée au 

COVID-19 comme une pandémie.  

Au 3 mars 2020 on recense 90.000 personnes infectées et 3.000 morts du 

virus dans le monde dont plus de 60 pays concernés (Walls & al., 2020). Deux ans 

après, en mars 2022 on compte un bilan total de plus de 600 millions de cas et 6 

millions de décès recensés dans le monde. 

 

2.1. Le 1er confinement en France du 17 mars 2020 au 11 mai 

2020 

 

En France, c’est le 24 janvier 2020 que la ministre de la Santé A. Buzin 

confirme les trois premiers cas de Covid-19 dont l’un, âgé de 80 ans, décédera le 

14 février 2020. Il sera le premier patient officiel à décéder du virus en France. 

C’est ensuite, le 28 février 2020 que le pays entre dans le stade 2 de contamination 

avec 57 cas de contamination et 2 décès. Le gouvernement français prend alors la  
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décision le 3 mars 2020 d’interdire les rassemblements de plus de 50 000 

personnes, à la suite des 380 cas confirmés et 4 décès. Enfin, le 17 mars 2020, le 

pays entier sera placé par les autorités françaises en situation de confinement. À 

cette date, le pays comptabilise plus de 7 000 cas de Covid-19 et 148 décès. 

Ce premier confinement était prévu au départ pour une durée d’au moins 

15 jours, mais il durera finalement près de 2 mois. Le choix du confinement vise à 

limiter la propagation du virus en limitant les rencontres entre les personnes. Pour 

ce faire, la majorité des déplacements sont interdits. Seuls les déplacements pour 

des raisons professionnelles sont autorisés, ainsi que des déplacements liés à des 

raisons de santé, ou pour des raisons d’impérative nécessité, comme le fait d’aller 

faire ses courses, ou de pratiquer une activité physique individuelle (dans un 

rayon de 1 km autour du lieu de domiciliation), ou encore de promener son animal 

de compagnie ou enfin, pour la garde d’un enfant. Ces déplacements doivent être 

accompagnés d’un justificatif de sortie et, sous couvert de contrôle par les forces 

de l’ordre. Les personnes se trouvant à l’extérieur de leur domicile doivent 

présenter une attestation dérogatoire de déplacement, une pièce d’identité ainsi 

qu’un justificatif de domicile. Toutes ces conditions visent à limiter les sorties des 

Français au maximum, avec pour sanction en cas d’abus une amande initiale d’un 

montant de 38 €, puis de 135 € et de 1 500 € en cas de récidive. Elles limitent et 

contraignent les déplacements, elles ne seront donc pas sans conséquences sur 

la santé physique et mentale des citoyens. 

De plus, le gouvernement annonce la fermeture des commerces non 

essentiels, des établissements recevant du public (Bar, complexe sportif, etc.) ainsi 

que des frontières extérieures à l’Union européenne. Une interdiction des 

réunions privées en dehors du noyau familial est déclarée.  

Concernant les établissements d’enseignement supérieur, il est annoncé 

que les cours et formation se feront à distance. Pour terminer, le gouvernement 

conseille également aux entreprises de favoriser la mise en place et l’utilisation 

du télétravail quand cela est possible. Alors que les enseignements ou le travail se 

faisaient pour grande partie en présence, les dirigeants, les salariés, les étudiants, 
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lycéens ou écoliers vont devoir faire face et modifier leurs habitudes de travail, 

leurs modalités d’apprentissage, pour s’adapter dans l’urgence à cette situation 

inédite. 

Le premier confinement prendra fin le 11 mai 2020 après 8 semaines, alors 

que le bilan mondial à cette date fait état de plus de 4,1 millions de personnes 

contaminées et environ 283.000 personnes décédées. En France, ce sont 139.519 

citoyens contaminés et un total de quasiment 27.000 décès depuis l’arrivée de la 

Covid-19 dans le pays avec une progression sur 24 heures de 456 cas 

supplémentaires à la date du 11 mai 2020.  

Le déconfinement doit donc se faire en douceur afin d’éviter la reprise de 

l’épidémie à la hausse. Les Français voient donc leurs déplacements limités à 100 

km autour de leur domicile et l’adoption des gestes barrières est rendue 

obligatoire (port du masque ou encore distanciation physique d’un mètre 

minimum entre les individus).  

Le gouvernement, en date du 11 mai 2020 assure également aux citoyens 

que le déconfinement n’est pas irréversible et qu’il faut s’attendre, le cas échéant, 

à un reconfinement d’urgence en cas de hausse des cas de contamination. Il 

conseille à nouveau de favoriser l’utilisation et la pratique du télétravail dans les 

domaines professionnels adaptés. 

Nous retenons de cette période qu’après la phase de sidération les 

citoyens ont pu découvrir les différentes mesures qui ont été mises en place par 

le gouvernement afin d’essayer de contenir la pandémie. Ces mesures, prises dans 

l’urgence et annoncées grâce aux médias à des heures de grande audience, 

associés à un vocabulaire guerrier1, ont donné un caractère dramatique à la 

situation. Elles ont entraîné des conséquences psychologiques importantes. 

 
1  Les mots du Covid : « Le lexique guerrier nous est imposé » (Journal Le Monde, Michel 

Dalloni, publié le 10 décembre 2020) 
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2.2. Le 2ème confinement en France du 30 octobre 2020 au 15 

décembre 2020 

 

Un deuxième confinement interviendra en France le 30 octobre 2020, 

pour une durée d’un mois et demi, jusqu’au 15 décembre 2020. Après une rentrée 

marquée par la hausse des contaminations, et voyant la deuxième vague 

pandémique s’installer brutalement, le gouvernement français annonce le 28 

octobre la mise en place d’un nouveau confinement (moins strict que le premier 

cependant).  

En effet, à cette date, nous compterons plus de 46 000 français contaminés 

par le COVID-19 avec un total de plus de 35 000 décès à ce jour. En ce qui concerne 

les directives du gouvernement pour ce nouveau confinement, il s’agit de suivre 

le protocole du premier confinement et d’y ajouter une certaine souplesse à 

différentes règles. Les Français ont la possibilité d’aller dans les espaces verts 

(parc, jardins, plages, etc.). On retrouve également certaines structures qui ont la 

possibilité de rester ouvertes comme les services publics et les guichets, les 

crèches, les écoles, les collèges et certains laboratoires.  

Le gouvernement rappelle aussi la nécessité pour les différents services 

ouverts durant le confinement de respecter les gestes barrières ainsi que les 

distanciations pour limiter les risques de contaminations.  

Pour terminer cette partie avec le deuxième confinement, comme pour le 

premier, il est précisé encore une fois de favoriser au mieux le télétravail dans les 

structures le permettant afin de diminuer les risques de propagations du virus et 

ainsi, favoriser les distanciations sociales. 
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2.3. Le pass sanitaire et le 3ème confinement du 3 avril 2021 au 

3 mai 2021 

 

Presque 1 an après le premier confinement, un troisième confinement est 

déclaré par le gouvernement pour une durée de 28 jours du 3 avril 2021 au 3 mai 

2021. La situation semble mieux prévue et mieux organisée que lors des premiers 

confinements. Concernant ce troisième confinement nous comptons en date du 

3 avril 2021 plus de 34 000 Français contaminés par le COVID-19 avec un total de 

plus de 95 000 français décédés du virus depuis le début de la pandémie.  

Après le 3ème confinement, l’objectif du gouvernement Français, c’est la 

réouverture du pays afin de relancer l’économie tout en préservant la santé des 

individus durant cette pandémie. C’est ainsi que le pass sanitaire est entré en 

vigueur en France le 9 juin 2021. Pour cela, avec le pass sanitaire, il est possible 

de rouvrir les commerces et les lieux publics en fixant un nombre maximum de 

personnes accueillies dans les différents établissements.  

Ensuite, le 9 aout 2021, le pass sanitaire est étendu à de nouveaux lieux, 

événement et usages particuliers. L’objectif de la mise en place de l’application 

« TousAntiCovid » intégrant le pass sanitaire est de limiter les risques de diffusion 

de la COVID-19 tout en ayant la possibilité d’obtenir des informations sur l’état du 

virus, sa propagation et d’avoir accès aux chaines de transmission pour alerter et 

être prévenue dans les situations d’exposition à la COVID-19. L’application a 

également pour objectif de présenter et suivre les phases de vaccination et ainsi 

obtenir des certificats de vaccination ou encore des certificats des tests à la 

COVID-19. L’outil permet de sécuriser et simplifier les contrôles et de garantir 

l’anonymat de données liées à la santé des Français.  

Le 1er juillet 2021, le pass sanitaire devient européen permettant la 

lecture du QR code disponible sur l’application « TousAntiCovid » partout en 

Europe. Ce développement en Europe permet les déplacements partout dans 

l’union européenne tout en facilitant les contrôles aux frontières.  
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Depuis le 24 janvier et jusqu’au 14 mars 2022, le pass sanitaire est 

remplacé par le pass vaccinal. Ensuite, à partir du 14 mars 2022, l’application du 

pass vaccinal est suspendue dans l’intégralité des endroits qui l’exigeait. En 

revanche, le pass vaccinal va rester en vigueur uniquement dans les différents 

établissements de la santé. 

 

2.4. Conclusion intermédiaire 

 

Nous notons entre le début de la pandémie jusqu’à aujourd’hui de 

nombreux changements concernant la vie des Français, mais aussi concernant 

leur façon de travailler. En effet, en quelques années, les Français ont dû faire face 

à une pandémie conduisant à un changement radical de leur vie sociale et de leurs 

conditions de travail. Par exemple, les gestes barrières imposés afin de limiter les 

risques de contamination que l’on retrouve dans la vie de tous les jours, mais 

également dans les entreprises, les hôpitaux et les différents lieux de travail. Ces 

gestes barrière se sont dans ce cas traduit par des protocoles sanitaires que les 

organisations ont mis en place pour maintenir l’activité tout en limitant les risques 

de contamination.  

Puis, les Français ont connu l’arrivée du pass sanitaire, du vaccin et ont été 

contraints de vivre 3 confinements consécutifs. Jamais la France n’avait encore 

connu de confinement durant la journée, le dernier confinement était en effet un 

« couvre-feu ». Cette dénomination n’était d’ailleurs pas sans conséquence, car il 

rappelait dans la mémoire collective l’occupation du pays par l’Allemagne durant 

la seconde guerre mondiale2.  

 
2 «Le couvre-feu possède une dimension fortement traumatique dans la mémoire collective» 

(Le Figaro, 15/10/2020, https://www.lefigaro.fr/vox/histoire/le-couvre-feu-possede-une-

dimension-fortement-traumatique-dans-la-memoire-collective-20201015) ou Libération, 

« Le couvre-feu, une histoire française » (Libération, 15/10/2020, 

https://www.lefigaro.fr/vox/histoire/le-couvre-feu-possede-une-dimension-fortement-traumatique-dans-la-memoire-collective-20201015
https://www.lefigaro.fr/vox/histoire/le-couvre-feu-possede-une-dimension-fortement-traumatique-dans-la-memoire-collective-20201015
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Face à cette situation soudaine et brutale, les Français sont dans 

l’obligation de s’adapter à un nouveau mode de vie et de travail. Une de ces 

adaptations à la pandémie se traduit par la généralisation du télétravail dans les 

secteurs d’activité ou pour les postes compatibles avec le travail distant et la mise 

en place des gestes barrières dans les secteurs d’activité ou pour les postes 

imposant le présentiel. 

 

3. Les changements organisationnels 

imposés aux travailleurs durant la crise 

sanitaire 

 

Les changements organisationnels s’inscrivent dans la vie quotidienne des 

salariés qui peuvent percevoir de l’incertitude au sujet de ce nouvel 

environnement de travail (Chauvin, Rohmer, Spitzenstetter et al., 2014). En effet, 

tout changement organisationnel implique non seulement une modification de 

l’activité de travail de l’individu, mais également parfois aussi l’organisation 

collective de ce travail ce qui peut générer du stress. Les auteurs montrent ainsi 

que les difficultés organisationnelles représentent le deuxième prédicteur le plus 

important du stress perçu par les répondants. Il est ainsi dès lors intéressant de 

mettre en évidence l’impact de ces changements organisationnels sur les 

conditions de travail perçues par les salariés. C’est pourquoi un détour par la QVT 

perçu nous apparaît indispensable. 

De nombreuses études montrent que les changements structurels des  

environnements de travail viennent impacter la QVT (Qualité de Vie au Travail) et 

 
https://www.liberation.fr/france/2020/10/15/le-couvre-feu-une-histoire-

francaise_1802453/) 

 

https://www.liberation.fr/france/2020/10/15/le-couvre-feu-une-histoire-francaise_1802453/
https://www.liberation.fr/france/2020/10/15/le-couvre-feu-une-histoire-francaise_1802453/
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produisent divers facteurs de stress, tels que : ambiguïté de rôle, exigences 

professionnelles accrues (temps de travail et exigences managériales accrus), 

contrôle réduit, soutien social moindre des managers (moins de disponibilité de 

la part de la hiérarchie, manque de direction, manque de reconnaissance). Ces 

facteurs augmentent le stress psychologique, diminuent la satisfaction au travail 

et l’engagement organisationnel et ont des effets négatifs sur la santé de l’individu 

comme le soulignent Hansson, Vingard, Arnetz, et Anderzen (2008) ainsi que 

Fernandez et ses collaborateurs (2015).  

C’est à partir de ces réflexions théoriques que nous avons décidé de nous 

intéresser plus particulièrement aux changements organisationnels brutaux et 

soudains qui ont eu lieu durant la crise sanitaire. Nous notons comme principal 

changement, la mise en place du télétravail et du travail distant ainsi que 

l’introduction des protocoles sanitaires qui ont servi de guide aux travailleurs en 

présentiel, mais qui les ont également contraints à mettre en place de nouvelles 

conduites de travail. Nous présentons dans les paragraphes suivants la manière 

dont le travail distant et le télétravail ont été installés. Au fil de cette présentation , 

nous soulignons l’impact que ces nouvelles modalités de travail ont sur des 

dimensions présentes dans la QVT comme l’environnement de travail ou les 

relations sociales au travail. 

 

3.1. Le télétravail et le travail distant 

 

3.1.1. Quelques définitions 

En 2006, Taskin explique le télétravail comme étant une activité 

professionnelle réalisée en partie ou totalement à distance. Il précise, la nécessité 

pour parler de télétravailleur de l’utilisation des TIC (Technologies de 

l’Information et de la Communication). Le télétravail est donc à différencier du 

travail distant considéré comme un contexte plus large où les TIC ne sont pas 

nécessaires. Les télétravailleurs à la différence des individus en situation de travail 



 

24 
 

distant ont également souvent l’obligation de devoir être physiquement sur leur 

lieu de travail. Concernant le télétravail, nous retrouvons 4 caractéristiques qui 

vont permettre de faire la distinction entre cette situation de travail à distance et 

le travail classique avec 1) l’interdépendance des tâches à réaliser  ; 2) l’autonomie 

du télétravail ; 3) l’obligation pour le travailleur de gérer son emploi du temps et 

4) l’isolement et l’absence en présentiel (Pralong, 2020).  

La pratique du télétravail est réglementée par la loi N° 81/2018 ainsi que 

par le code du travail (art. 108 – 110). Le télétravail représente toute activité 

exercée au travers des TIC. Le travail distant également réglementé par le code du 

travail avec notamment les articles 108-110 qui présentent d’autres situation de 

travail à distance dans lesquelles les travailleurs n’ont pas forcément recours ou 

besoin des TIC. Le code du travail définit le télétravail en 2017 comme  : « une 

forme d’organisation du travail qui désigne le fait de recourir à des technologies 

de l’information et de la communication pour effectuer, hors des locaux de 

l’employeur, de façon régulière, le travail qui aurait pu être réalisé sur le poste de 

travail habituel, et ce, de façon volontaire ».  

En 2018, la loi N° 81/2018 impose un accord signé par le télétravailleur 

afin qu’il puisse exercer ses fonctions à distance par la signature d’un avenant au 

contrat de travail. Avec l’arrivée de la pandémie, l’article 33 du décret N° 

195/19.03.2020 permet à titre exceptionnel l’annulation de la signature d’un 

avenant au contrat de travail permettant aux entreprises de favoriser une forme 

de télétravail pour diminuer les risques de contaminations. De plus, l’article 48 du 

code du travail permet aux employeurs la modification temporaire du lieu de 

travail des salariés sans l’obligation de leurs accords. Pour cela, l’employeur doit 

invoquer les dispositions du décret de déclaration de l’état d’urgence. 

 

3.1.2. Le télétravail dans un contexte hors crise sanitaire 

Avant la période de crise sanitaire, le télétravail a fait l’objet de différentes 
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études qui ont montré des conséquences de cette organisation de travail sur le 

travail en lui-même et le vécu des télétravailleurs. Le télétravail présente des 

aspects plutôt positifs comme : 1) la capacité des télétravailleurs de gérer un bon 

équilibre entre la vie professionnelle et la vie personnelle (Haddon et Lewis, 

1994 ; Mello, 2007 ; Aguilera et al., 2016) ; 2) une augmentation du bien-être 

(étude Malakoff Médéric Humanis, 2019) et une diminution de la fatigue (Vayre, 

2019) ; 3) une meilleure satisfaction au travail (Tissandier & Mariani-Rousset, 

2019 et Müller & Niessen, 2019) ; 4) une diminution du stress (Mann et 

Holdsworth, 2003 ; Taskin, 2003 ; Dumas & Ruiller, 2014 et Tissandier & Mariani-

Rousset, 2019) ainsi qu’une diminution du turnover et de l’absentéisme (Mello, 

2007) ; 5) une augmentation de la productivité (Harker Martin & MacDonnell, 

2012 ; Bloom et al., 2015 ; Tissandier & Mariani-Rousset, 2019) et de la motivation 

au travail (Pontier, 2014) et 6) un gain de temps en limitant les déplacements et 

l’absence des transports (Haddon et Lewis, 1994 ; Taskin, 2003 ; Golden et al., 

2006 ; Scaillerez et Tremblay, 2016). 

Ces auteurs ont présenté des effets positifs entre le télétravail et le vécu 

des télétravailleurs. En revanche, il existe également un grand nombre d’études 

qui vont mettre en avant des risques concernant le ressenti de la pratique du 

télétravail.  

En ce qui concerne les études qui présentent une perception plus négative 

du télétravail, l’isolement social et professionnel est un élément que l’on retrouve 

fréquemment (Haddon et Lewis, 1994 ; Mello, 2007 ; Allen, Golden, & Shockley, 

2015 ; Tissandier & Mariani-Rousset, 2019 ; Van Der Meulen et al., 2019 et 

Aourzag, 2021). En 2007, Mello montre que les sentiments d’isolement sont 

fortement liés aux difficultés d’opportunité et de promotion de la part des 

télétravailleurs. En effet, il explique que les individus en situation de télétravail se 

sentent abandonnés par rapport aux collègues en présentiel et concernant les 

possibilités d’évolution professionnelles. 

Un autre élément est mis en avant quand il est question de télétravail, c’est 

la notion de stress. Par exemple, Mello (2007) montre que les individus en 
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situation de télétravail subissent un stress élevé provenant d’une part d’un 

sentiment d’isolement et d’autre part d’une difficulté dans l’identification à 

l’entreprise et à l’équipe. De plus, les difficultés liées à l’isolement comme les 

problèmes de communication, les difficultés relationnelles avec les collègues et / 

ou la hiérarchie vont entrainer des risques dans la bonne réalisation de certaines 

tâches nécessitant un besoin de communication (Tissandier & Mariani-Rousset, 

2019). Ainsi se cumulent à la fois des difficultés liées au sentiment d’être seul, 

mais également des difficultés plus directement liées à l’organisation du travail. 

Une étude récente de l’INRS (2020) présente également que le télétravail peut 

provoquer un sentiment de stress non seulement en rapport avec le sentiment 

d’isolement, mais également en raison de l’hyper-connexion. 

Pour expliquer ce dernier point, nous pouvons nous appuyer sur une étude 

récente. En 2020, Fosslien et Duffy expliquent qu’une utilisation intensive des 

outils de télécommunication peut aussi provoquer chez les télétravailleurs une 

fatigue cognitive et visuelle qui peuvent augmenter l’inconfort psychologique. 

Nous notons, que l’utilisation des TIC peut aussi ouvrir des leviers de contrôle de 

la part de la hiérarchie sur les travailleurs en situation de télétravail qui vont 

développer un sentiment de pression et de charge mentale plus importante 

(Taskin & Devos, 2005 ; Taskin, 2006 ; Groen et al., 2018). 

Nous avons remarqué que dans l’étude des effets du télétravail, cette 

pratique peut aussi bien favoriser le bien-être, la satisfaction au travail ainsi qu’un 

bon équilibre entre la vie personnelle et la vie professionnelle (Mello, 2007 ; 

Aguilera et al., 2016 ; Malakoff Médéric Humanis, 2019 ; Tissandier & Mariani-

Rousset, 2019 et Müller & Niessen, 2019) qu’entrainer un sentiment d’isolement 

et de stress (Mello, 2007 ; Allen, Golden, & Shockley, 2015 ; Tissandier & Mariani-

Rousset, 2019 ; Van Der Meulen et al., 2019 et Aourzag, 2021).  

Selon Hansez (2020), il est important face à ces effets contrastés, de 

prendre en considération la variabilité interindividuelle dans la manière de 

ressentir le télétravail. 
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3.1.3. Le télétravail durant la crise sanitaire 

Le télétravail est une condition de travail qui était peu développée en 

France et faiblement utilisée par les entreprises avant la pandémie liée au virus 

de la COVID-19 (Largier, 2001 ; Taskin, 2003 et Aguilera et al., 2016). Malgré une 

utilisation très limitée du télétravail, cette modalité de travail a été déployée en 

quelques semaines durant le premier confinement du mois de mars au mois 

d’avril 2020, touchant un grand nombre de français actifs et d’entreprises qui ne 

l’avaient jusqu’alors encore jamais pratiqué.  

En mars 2020, la situation de la France s’aggrave concernant les risques de 

contaminations, liées à la maladie de la COVID-19, entrainant la mise en place 

d’un confinement national. Comme nous l’avons noté précédemment en effet, 

durant cette période, l’état d’urgence sanitaire a été déclaré, imposant la 

limitation des interactions sociales et principalement celles concernées par le 

travail. À la suite de l’instauration du confinement national, les entreprises sont à 

l’arrêt et les conséquences sur l’économie Française s’avèrent importantes.   

Pour répondre aux difficultés économiques, la ministre du travail, E. Borne 

généralise le télétravail. Aussi, on comptera jusqu’à 25% de télétravailleurs parmi 

les individus en situation active jusqu’à atteindre 33% à la fin du premier 

confinement (Chamoux, 2021). Concernant les télétravailleurs, nous notons 

principalement des cadres et professions intellectuelles qui concernent 61% des 

télétravailleurs (alors qu’ils ne représentent que 17% de la masse salariale, DARES, 

2021). De plus, parmi les 33% des télétravailleurs, nous observons que 14% des 

individus découvrent cette nouvelle pratique contre 19% qui ont déjà travaillé à 

distance.  

Avant la période de crise sanitaire pour le télétravail, les durées 

hebdomadaires de travail à distance s’échelonnaient entre 1 à 1,5 jours contre 3 

à 4 jours durant la crise (Chamoux, 2021).  

Lors du premier confinement, Lambert et ses collaborateurs (2020) dans 
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leur enquête COCONEL (Coronavirus et CONfinement Enquête Longitudinal) 

montrent que seulement 39% des 2003 répondants français de leur échantillon, 

continuent de travailler dont 17% sont en situation de télétravail entre le 30 avril 

et le 4 mai 2020. L’enquête de l’Insee (Albouy & Legleye, 2020), démontre que le 

télétravail est lié à la catégorie socio-professionnelle avec 58% des cadres et 

professions intermédiaire en télétravail durant le 1er confinement contre 20% des 

employés et seulement 2% des ouvriers. Ils expliquent cette différence 

importante par des conditions de travail qui diffèrent. En effet, la mise en place 

du télétravail est plus contraignante pour les professions liées à la production sur 

site ou encore dans les services hospitaliers qui nécessitent la continuité des soins 

(et ce d’autant plus en situation de pandémie mondiale). 

Le télétravail est une solution adoptée par le gouvernement afin de limiter 

les risques de contaminations durant la période de crise sanitaire. Nous notons 

d’ailleurs une moyenne de 26% des Français actifs en situation de télétravail 

durant la période de crise sanitaire (DARES, 2021) contre seulement 3% avant 

cette période (DARES, 2019). On peut conclure que le télétravail illustre 

l’apparition brutale d’une nouvelle condition de travail. Les individus dans cette 

situation sont contraints de télétravailler, pour la plupart de chez eux (ou d’un 

tiers lieu) en utilisant les TIC (Technologies de l’Information et de la 

Communication) afin de réaliser leurs tâches. Les conditions physiques 

matérielles ne sont cependant pas toujours remplies (logement exigu, matér iel 

inadapté, conditions familiales difficiles avec l’école à la maison).  

Lorsque le 3ème confinement est annoncé avec un effet le 3 avril 2021, le 

télétravail devient contraint pour 100% des activités ayant la possibilité de mettre 

cette pratique en place. Il n’est plus question de volontariat pour le télétravail ce 

qui ne permet plus de favoriser l’équilibre entre la vie personnelle et la vie 

professionnelle (Chamoux, 2021). En effet, pour les télétravailleurs, la maison 

représente 95% des lieux de travail. La troisième période de confinement est mise 

en place environ un an après la première et montre une réelle durée de la 

pandémie.  



CHAPITRE 1 – LA CRISE SANITAIRE 
 

29 
 

Pour conclure, nous notons que le télétravail est une pratique arrivée 

soudainement et de façon brutale pour les Français. Elle s’est en outre prolongée 

sur une longue période de crise. Nous avons également souligné que le télétravail 

peut être source de bien-être ou également d’isolement social. Ainsi, ce 

changement organisationnel a entrainé des conséquences différentes sur le vécu 

des télétravailleurs. Ce sont ces conséquences que nous présenterons dans la 

partie suivante. 

 

3.1.4. Les conséquences du télétravail et du travail distant sur 

le vécu des télétravailleurs durant la pandémie 

De manière générale, la crise sanitaire génère et alimente un climat 

d’anxiété et de stress (Elmer, Mepham & Stadftfeld, 2020 ; Kujama et al., 2020 ; 

Mengin et al., 2020 ; Bourion-Bédès et al., 2021 ; Chamoux, 2021). Chamoux 

(2021) explique cela principalement par un climat médiatique stressant pour le 

quotidien des Français avec : 1) le rappel quotidien du nombre de malades et de 

décès ; 2) la présentation des nouveaux variants et des nouveaux risques ; 3) les 

difficultés des services hospitaliers à faire face à la maladie et au manque de lits 

pour accueillir les malades ; 4) les pénuries qui touchent les besoins nécessaires 

à la réalisation du travail, mais aussi le manque de masque et gel hydroalcoolique 

pour respecter les gestes barrières ; 5) les avancés des vaccins et la mise en place 

du pass sanitaire.  

En plus des médias qui diffusent des informations anxiogènes, il faut 

prendre également en compte les craintes des Français par rapport aux risques 

de contaminations qui entrainent des difficultés dans les relations sociales. Les 

individus sont stressés à l’idée d’être contaminés, mais aussi de risquer de 

contaminer leurs proches, en particulier lorsqu’ils sont considérés comme des 

personnes à risques.  

Au stress lié au Covid-19, s’ajoute une anxiété financière. En effet, selon 
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une enquête de l’Insee (Albouy & Legleye, 2020), la baisse des revenus des foyers 

(et principalement des foyers de classe moyenne) concernerait 20% des Français. 

L’enquête en question comptabilise une personne sur trois en emploi ayant vécu 

une restriction d’activité réduisant les revenus. Parmi eux, 27% ont subi une 

situation de chômage partiel. Albouy et Legleye, (2020) montrent également que 

20% des travailleurs perçoivent une dégradation de leur situation financière 

pendant le 1er confinement. Dauvin et ses collaborateurs (2020) en étudiant 

l’impact économie de la pandémie de la COVID-19 en France, ont présenté que le 

pays est l’un des plus stricts en Europe concernant les mesures de confinement et 

de distanciation physique imposés.  

De plus, comme nous l’avons constaté dès le début de la crise et dès 

l’arrivée du premier confinement, le gouvernement Français a sollicité dans un 

premier temps l’utilisation du télétravail pour lutter contre les risques de 

contaminations. Pour dans un second temps, mettre en place à partir du 3ème 

confinement la pratique du télétravail obligatoire pour les structures qui sont à 

même de l’utiliser et de le pratiquer. 

Nombreuses sont les études qui ont porté un intérêt particulier sur le 

télétravail durant la crise sanitaire et souvent, les mêmes facteurs de risques de 

cette pratique sont présentés avec notamment le stress et l’anxiété (L’enquête 

Harris interactive pour le Ministère du travail, 2020 ; Husky, Kovess-Masfety & 

Swendsen, 2020 ; Lakhan, Agrawal & Sharma, 2020), le sentiment d’isolement 

(Chamoux, 2021 ; l’enquête Harris interactive, 2020) ou encore la rupture de 

l’équilibre entre la vie personnelle et la vie professionnelle (Chamoux, 2021 ; 

Hansez, 2021).  

Nous notons que la rupture d’équilibre entre la vie personnelle et la vie 

professionnelle est plutôt mal vécue par les télétravailleurs (Chamoux, 2021 ; 

Hansez, 2021). En revanche, dans un contexte hors crise sanitaire, cet équilibre 

est plutôt perçu positivement (Mello, 2007 ; Aguilera et al., 2016).  

Selon Chamoux (2021), le télétravail contraint mis en place durant la 
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période de crise entraine de nouveau risques psychosociaux. Il précise 

principalement que cette nouvelle pratique imposée favorise également un 

sentiment d’isolement social. Cette méthode de travail qu’est le télétravail vient 

faire intrusion dans la vie personnelle modifiant les habitudes dans le domaine du 

travail et dans la vie privée.  

Le télétravail imposé dès le troisième confinement entraine une toute 

nouvelle situation de changement nécessitant des capacités d’adaptation pour les 

télétravailleurs. Cette nouvelle pratique qu’est le télétravail vient faire intrusion 

dans la vie quotidienne des individus. De cette façon, le lieu familial devient le lieu 

de travail limitant l’équilibre personnelle et professionnelle. Dans cette situation, 

les personnes vivant seule peuvent se retrouver face à un lourd sentiment 

d’isolement (Chamoux, 2021).  

Une étude récente de Laborie et ses collaborateurs (2021) réalisée durant 

les mois de novembre et décembre 2020 portant sur le bien-être des travailleurs 

en présentiel, en alternance (alternant télétravail et présentiel) et télétravail met 

en avant l’importance du soutien social pour les 3 groupes. L’étude permet 

également de mettre l’accent sur un besoin ressenti de la part des télétravailleurs 

et les personnes en situation hybride (dans l’obligation d’alterner le travail en 

présentiel avec le télétravail) de pourvoir participer aux décisions afin de favoriser 

leur bien-être au travail. Ces résultats ne sont pas retrouvés chez les participants 

en situation de travail en présentiel (Laborie, Abord de Chatillon & Bernard, 2021).  

L’enquête Harris interactive (2020) pour le ministère du travail qui 

s’intéresse aux activités professionnelles des Français durant le premier 

confinement, montre des résultats similaires à ceux que nous venons de 

présenter avec une perception d’un fort sentiment d’isolement pour 41% des 

sujets, une augmentation du stress perçu au travail pour 29% des cas, un 

sentiment d’angoisse lié au télétravail correspondant à 30% des répondants, dont 

31% d’entre eux qui se considèrent comme moins efficaces et moins performants.  

Cette enquête, présente un second point qui nous semble important et 
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que nous avons décidé de développer ici. En effet, les télétravailleurs interrogés 

présentent des attentes quant à leur situation et espèrent pouvoir revenir en 

présentiel pour un minimum d’une journée par semaine pour 58% d’entre eux 

(Enquête Harris interactive, 2020). Ces mêmes résultats concernant le souhait des 

télétravailleurs durant les périodes de confinement de retourner en présentiel ou 

encore de considérer les conditions de travail plus difficile en télétravail sont 

observés dans différentes études (Husky, Kovess-Masfety & Swendsen, 2020 ; 

Lakhan, Agrawal & Sharma, 2020 ; Chamoux, 2021 ; Hansez, 2021). Cette volonté 

de reprendre complètement ou partiellement le travail en présentiel, fait le lien 

avec les mauvaises conditions de travail perçues par les télétravailleurs pendant 

la crise sanitaire. 

C’est pourquoi, au vu des conséquences de la pratique du télétravail qui a 

modifié de manière significative les conditions de travail des individus, qu’il nous 

semble important de prendre en compte la QVT (Qualité de Vie au Travail) dans 

l’étude de la crise sanitaire. En effet, en 2017, Ruiller, Dumas & Chédotel 

expliquent que la QVT est d’une importance essentielle quand il est question de 

télétravail. En effet, le sentiment d’isolement est l’un des principaux risques du 

télétravail (Chamoux, 2021). Pour lutter contre ce risque, il est nécessaire de 

favoriser une proximité sociale envers la hiérarchie et les collègues (Wilson et al., 

2008). De cette manière, il est possible pour les télétravailleurs de participer aux 

décisions ainsi qu’aux différents échanges dans l’entreprise et favorisé une bonne 

QVT (Deci et Ryan, 2002). 

Pour conclure cette partie, nous avons noté, que le télétravail et le travail 

distant ont entraîné des répercussions sur les conditions de travail pouvant 

jusqu’à impacter la QVT. En sachant, que les individus en situation de présentiel 

ont eux aussi rencontrer certains changements organisationnels notamment par 

le biais des protocoles sanitaires, il nous semble important d’étudier la question. 

C’est ce que nous proposons avec la partie suivante. 
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3.2. Les conséquences du travail en présentiel et des gestes 

barrières sur les travailleurs durant la crise sanitaire 

 

Les travailleurs en présentiel ont également dû faire face à un changement 

organisationnel important guidé par le protocole sanitaire, les gestes barrières ou 

encore le pass sanitaire. On trouve dans cette catégorie les travailleurs ne pouvant 

pas favoriser le télétravail (poste non télétravaillable). Ils se trouvent également 

dans les entreprises et les commerces considérés comme essentiels par le 

gouvernement ainsi que dans l’ensemble des services hospitaliers parce que ces 

travailleurs sont situés au cœur de la pandémie pour accueillir les patients atteints 

du virus de la COVID-19.  

Le 1er confinement a entraîné des conséquences importantes sur les 

modalités de travail. On observe durant le premier confinement 35 % des 

personnes en situation active qui continuent à se rendre sur leur lieu de travail 

(Albouy & Legleye, 2020). L’enquête de L’Insee (Albouy & Legleye, 2020) montre 

que cette situation concerne principalement les ouvriers dont 53% d’entre eux 

sont concernés puis les employés (41%), les agriculteurs et les chefs d’entreprises 

(40%) contre uniquement 21% des cadres et professions intermédiaires. Il y a 

donc des inégalités importantes au sein de la population des salariés. 

Pour aller plus loin, l’enquête COCONEL (Lambert et al., 2020) montre que 

sur les 2 003 personnes interrogées entre le 30 avril et le 4 mai 2020, seulement 

39% d’entre elles continuent d’avoir une activité professionnelle dont 22% qui 

sont contraint d’aller sur leur lieu de travail et ainsi, pratiquer leur travail en 

présentiel. Ainsi au-delà des différences dans l’accès au travail distant ou au 

télétravail, on retrouve des différences dans l’accès au travail, plus simplement.  

À notre connaissance, il n’existe que très peu d’études s’intéressant aux 

travailleurs restés en présentiel durant la pandémie. En effet, la plupart des 

études traitent et s’intéressent particulièrement à la pratique du télétravail et 
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travail distant.  

Nous avons tout de même remarqué certaines études centrées sur le 

travail des professionnels de la santé durant cette période (El-hage et al., 2020 ; 

Georger et al., 2020 ; Laurent et al., 2020 ; Pitchot, 2020 ; Vignaud & Pietro, 2020).  

Les soignants pendant la crise sanitaire sont au centre de plusieurs 

problématiques telles que les risques élevés de contamination, les problèmes 

d’effectifs, le manque de lit en réanimation, etc. Les conditions de travail des 

professionnels de la santé étaient déjà difficiles hors crise sanitaire elles se sont 

aggravées lors de cette période de crise (Laurent et al., 2021). Il est important de 

noter que dès le début de la crise, le maintien de l’ouverture des services 

hospitaliers a été un enjeu primordial afin d’assurer une continuité des soins tout 

en suivant les procédures de protection (geste barrières) mises en place par le 

gouvernement.  

Nous allons maintenant faire référence aux études dédiées aux conditions 

de travail des soignants pendant la crise sanitaire afin d’amorcer et illustrer le 

contexte particulier du travail en présentiel et l’impact de l’obligation du respect 

des gestes barrières sur l’activité de travail et le vécu du travail. 

Hors contexte de crise sanitaire et de pandémie, les structures 

hospitalières rencontrent de profonds changements organisationnels (réductions 

budgétaires, optimisation administrative et logistique) ; exigences de formation 

(compétences et aptitudes) et évolutions des services de soins (gestion des lits, 

organisation médicale, structuration du travail, gestion des urgences, etc.).  

Tous ces changements sont sources de stress pour le personnel. Par 

exemple, une étude réalisée en France par Jasseron, Estryn-Behar, Le Nezet et 

Rahhali (2006) met en évidence six facteurs expliquant le turn-over et les 

modifications de l’activité professionnelle des infirmières (insatisfaction face à 

l’évolution professionnelle, conflits vie personnelle vie professionnelle, troubles 

psychologiques, manque de soutien psychologique, troubles 

musculosquelettiques et usure professionnelle, manque de reconnaissance de 
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leurs compétences). Ce sont des changements organisationnels qui se sont vus 

davantage accentués avec l’arrivée de la propagation du virus de la COVID-19 

(Laurent et al., 2020).  

L’étude des conditions de travail et de la QVT des soignants durant la 

pandémie liée au CONVID-19 porte un intérêt nouveau. En revanche, l’étude des 

conditions des professionnels de la santé et des conséquences liées à des 

pandémies graves n’est pas nouvelle. En effet, ces recherches ont eu lieu lors des 

pandémies du coronavirus SARS-coV-1 (2003) et de la grippe A (H1N1 de 2009).  

Ces études ont montré chez les soignants des taux d’anxiété très élevés, 

des craintes concernant les risques de contaminer les proches et les patients, des 

craintes concernant leur propre santé ainsi que des risques liés à l’épuisement au 

travail et au stress (Chan & Huak, 2003 ; Goulia et al., 2010 ; Matsuishi et al., 

2012). 

Georger et ses collaborateurs (2020) quant à eux, se sont intéressé à la 

perception des professionnels de la santé durant la période de la première vague 

de la pandémie de la COVID-19. Cette étude montre des facteurs de stress 

importants chez les soignants liés à la fatigue, la crainte d’être contaminé, le 

manque de protection et de soutien ainsi que les problèmes liés à la 

communication.  

D’autres études, ont montré l’émergence des troubles chez les soignants 

exposés au COVID-19 comme des troubles d’anxiété surtout chez les femmes et 

les soignants en première lignes ainsi que des troubles importants de dépression 

et de stress (El-hage et al., 2020 ; Pitchot, 2020 ; Vignaud & Pietro, 2020). Les 

mêmes résultats sont observés dans une étude centrée sur les professionnels de 

la santé en réanimation durant la pandémie avec une prévalence élevée 

concernant le stress, l’anxiété ainsi que les signes de dépression (Laurent et al., 

2020). 
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4. Conclusion du chapitre 1 

 

Cette pandémie mondiale entraine des changements organisationnels 

dans l’ensemble des milieux professionnels avec des situations de télétravail et de 

travail distant, des situations hybrides et des situations de travail en présentiel 

guidés par les gestes barrières. À ses changements, on ajoute un climat d’anxiété 

et de stress véhiculé par les médias, les craintes de contaminations ainsi que les 

enjeux professionnels et économiques (Elmer, Mepham & Stadftfeld, 2020 ; 

Kujama et al., 2020 ; Laurent et al., 2020 ; Mengin et al., 2020 ; Bourion-Bédès et 

al., 2021 ; Chamoux, 2021).   

Ces recherches nous ont permis de mettre en avant un vécu négatif de la 

situation sanitaire source de stress chez les différents travailleurs durant la 

pandémie. Nous avons également présenté l’intérêt de l’étude de la QVT des 

télétravailleurs durant la crise sanitaire (Deci & Ryan, 2002 ; Wilson et al., 2008 ; 

Ruiller, Dumas & Chédotel, 2017).  

Aussi, partant de Chamoux (2021) qui précise qu’il est essentiel de réaliser 

différentes études épistémologiques afin de comparer « la situation sanitaire et 

psychologique des personnes en télétravail contraint à celle des personnes en 

télétravail régulier et à celle des personnes en travail présentiel » (P. 991), nous 

avons décidé de nous intéresser à cette question. 

Afin de suivre les recommandations de Chamoux (2021) sur la mise en 

place d’étude comparant les vécus de la crise sanitaire entre les télétravailleurs, 

les travailleurs en présentiel et les travailleurs en situation mixte, il nous semble 

important d’étudier la perception de la QVT de l’ensemble de ces travailleurs 

durant cette période de crise. Ceci nous amène au chapitre suivant, qui se focalise 

sur l’étude du stress et de la QVT, présente un historique de l’évolution de ces 

concepts et les liens que l’on peut établir entre le stress, la QVT et la situation 

pandémique.



 

 

 

 

 

 

Chapitre 2 - La perception du stress et 

de la QVT durant la crise 

sanitaire 

 

1. Introduction 

 

Nous avons pu montrer dans le chapitre précédent que les changements 

organisationnels imposés par l’arrivée de la pandémie mondiale liée au virus de 

la COVID-19 ont entrainé la mise en place de nouvelle forme de travail avec le 

télétravail, le travail distant, le travail mixte (alternant le télétravail et le 

présentiel) ainsi que l’obligation du respect d’un protocole sanitaire et de 

distanciation pour les individus en présentiel.  
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Nous savons que les changements structurels des environnements de 

travail peuvent impacter la perception de la QVT et du stress des travailleurs 

(Hansson, Vingard, Arnetz, & Anderzen, 2008 ; Jimmieson, Terry, & Callan, 2004 ; 

Kivimäki, Vahtera, Elovainio, Pentti, & Virtanen, 2003 ; Noblet, Rodwell, & 

Mcwilliams, 2006 ; Fernandez et al., 2015). Ces transformations 

organisationnelles liées aux évolutions des formes de travail, qui émergent à 

travers la crise sanitaire (incluant le télétravail, le travail mixte et le travail en 

présentiel régulé par les protocoles sanitaires) ont entrainé des changements 

radicaux des modalités de travail. C’est dans ce contexte exceptionnel de 

pandémie qu’il nous semble primordial d’examiner la manière dont les travailleurs 

vont percevoir leurs nouvelles conditions de travail en fonction des modifications 

qui sont imposé par la crise. 

Cette réflexion nous conduit à nous intéresser à la nature même du 

concept de la QVT perçue et de stress perçu. C’est ce que nous ferons dans les 

trois parties de ce chapitre. 

Premièrement, nous tenterons de comprendre et de définir le concept de 

QVT et l’évolution de la définition de ce concept, nous démarrerons par des 

définitions générales proposées par des organismes comme l’ANI ou l’ANACT, puis 

nous verrons si ces définitions convergent avec les travaux de recherche 

académiques. Nous poursuivrons par la présentation de l’émergence du concept 

de la QVT et comment celui-ci va se structurer.  

Deuxièmement, nous nous intéresserons aux différents modèles et outils 

validés permettant de mesurer la perception du stress et de la QVT. 

Troisièmement, nous étudierons les concepts de stress et de QVT durant la crise 

sanitaire. Pour ce faire, nous présenterons les enjeux de la perception du stress, 

de la perception de la QVT ainsi que de la perception des différentes dimensions 

de la QVT durant la crise sanitaire. 
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2. Le stress et la Qualité de vie au travail : 

quelques définitions 

 

La définition du stress et celle de la Qualité de Vie au Travail (QVT) vont se 

structurer à partir de multiples réflexions non seulement au sein de la 

communauté des chercheurs, mais également au sein d’organismes paritaires 

chargés d’accompagner les organisations de travail dans la mise en place d’actions 

de prévention contre les RPS et le stress au travail. À partir de 2013, la place de 

l’intérêt pour la prévention de la QVT va prendre une place prédominante pour 

les organismes pour ensuite laisser place en 2022 au concept de QVCT (Qualité de 

Vie et des Conditions de Travail). 

 

2.1. Définition générale du stress dans le cadre des accords 

nationaux interprofessionnels 

 

L’étude du stress a fait l’objet de recherches scientifiques, mais le stress a 

également fait l’objet de définitions et d’accords dans un cadre interprofessionnel. 

Définir le stress est d’un enjeu majeur pour le patronat et les organisations 

syndicales lorsqu’il s’agit d’analyser les conditions de travail des salariés et 

appréhender leurs conséquences sur leur santé mentale. Avant de présenter la 

littérature scientifique, nous proposons un rapide point sur cet accord national 

interprofessionnel. 

Le stress au travail est considéré comme une préoccupation pour les 

travailleurs comme pour les employeurs, antérieurement à toute discussion 

concernant la Qualité de Vie au Travail (QVT). En effet, c’est le 8 octobre 2004 que 
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l’Accord National Interprofessionnel (ANI3) sur le stress au travail est signé dans le 

cadre de l’article 138 Traité CE4 alors qu’il faudra attendre presque 10 ans pour un 

accord sur la QVT.  

Ensuite, l’accord sur le stress au travail est transposé dans le droit français 

à partir du 2 juillet 2008 et trouve son implication obligatoire pour l’intégralité des 

employeurs et salariés du secteur privé. Le but de l’accord est simple, il cherche à 

dépister le stress au travail et poser un cadre pour le prévenir. Il souligne 

également l’obligation juridique des employeurs d’agir lorsqu’une situation de 

stress est identifiée. L’ANI de 2008 définit l’état de stress comme survenant :  

« Lorsqu’il y a un déséquilibre entre la perception qu’une personne a des 

contraintes que lui impose son environnement et la perception qu’elle a de ses 

propres ressources pour y faire face. L’individu est capable de gérer la pression à 

court terme mais il éprouve de grandes difficultés face à une exposition prolongée 

ou répétée à des pressions intenses ». 

Cette définition proposée par l’ANI de 2004, présente le stress comme un 

simple déséquilibre entre les ressources et les contraintes d’un individu face à une 

situation de stress. Celle-ci, ne prend pas en considération l’ensemble des 

phénomènes physiologiques, cognitifs, émotionnels et comportementaux de 

l’état de stress. 

 

2.2. Définition générale de la QVT dans le cadre des accords 

nationaux interprofessionnels 

 

En ce qui concerne la Qualité de Vie au Travail (QVT), un des apports à 

considérer est celui du cadrage réglementaire qui sera fixé en direction des 

 
3 ANI (Accord National Interprofessionnel) constitue un accord négocié au niveau national et 
recouvre l’ensemble des secteurs du travail. 
4 https://travail-emploi.gouv.fr/IMG/pdf/Accord_stress_travail_Fr.pdf 

https://travail-emploi.gouv.fr/IMG/pdf/Accord_stress_travail_Fr.pdf
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organisations de travail. Ainsi, l’ANI pose les bases d’une politique d’amélioration 

de la QVT et de l’égalité professionnelle ainsi qu’une définition conventionnelle 

de la QVT en France, en juin 2013 : et la définit comme : 

« La qualité de vie au travail vise à concilier à la fois l'amélioration des 

conditions de travail pour les salariés et la performance globale des entreprises. 

Elle peut se définir comme un sentiment de bien-être au travail perçu 

collectivement et individuellement qui englobe l'ambiance, la culture de 

l'entreprise, l'intérêt du travail, les conditions de travail, le sentiment 

d'implication, le degré d'autonomie et de responsabilisation, l'égalité, un droit à 

l'expression individuelle et collective et la reconnaissance du travail effectué. ». 

Cette définition bien générale de la QVT dans l’ANI de 2013, nous semble 

limitée par un aspect subjectif puisqu’elles y intègrent un grand nombre d’aspects 

tels que le bien-être au travail, la culture de l’organisme, l’ambiance, etc. En effet, 

selon nous, cette définition ne prend pas suffisamment en compte les différences 

individuelles au travail, puisque la perception d’une bonne QVT peut varier d’un 

individu à l’autre (Tavani et al., 2014 ; Salès-Wuillemin et al., 2016, 2017 ; Salès-

Wuillemin, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin, & Dolard, 2023). De plus, nous 

notons également que cette définition semble tournée uniquement vers un 

contexte de travail. Or, nous savons que la vie privée d’un individu peut avoir un 

impact sur sa vie professionnelle et inversement (Lazarus & Folkman, 1984). 

Un autre apport que celui de l’ANI, est celui des organisations paritaires 

telles que l’ANACT5. Leur objectif est d’apporter des clefs de compréhension des 

facteurs en jeu dans la QVT afin d’accompagner les organisations de travail 

publiques et privées dans une démarche d’amélioration du bien-être et de la 

satisfaction des travailleurs. Par exemple l’ANACT en 2007 pose la définition de la 

QVT à partir de 6 dimensions6 : les relations sociales au travail, le contenu du 

 
5 ANACT (Agence Nationale pour l’Amélioration des Conditions de Travail) est un établissement 

public administratif créé en 1973 et régi par le code du travail. L’ANACT est placée sous la tutelle du 
ministère du travail. Elle a les mêmes objectifs d’amélioration des conditions de travail que les 
ARACT. 
6 https://www.paysdelaloire.aract.fr/outil/les-6-dimensions-de-la-qualite-de-vie-au-travail/ 

 

https://www.paysdelaloire.aract.fr/outil/les-6-dimensions-de-la-qualite-de-vie-au-travail/
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travail, l’environnement physique de travail, l’organisation du travail, la réalisation 

de soi et le développement personnel, la conciliation entre la vie personnelle et 

professionnelle. Ensuite, en 2018, l’ANACT vise à sensibiliser les entreprises 

autour de la thématique de QVT en favorisant la mise en place d’un contrat 

d’objectifs et de performance. L’objectif étant de fournir aux entreprises des outils 

afin d’appréhender les enjeux de la QVT sur le long terme. 

Depuis le 31 mars 2022, la notion de Qualité de Vie au Travail (QVT) cède 

sa place à la Qualité de Vie et des Conditions de Travail (QVCT). Ce nouveau terme, 

résultant de l'Accord National Interprofessionnel (ANI) sur la santé au travail du 9 

décembre 2020 et officialisé par la loi du 2 août 2021 visant à compléter l’ANI du 

19 juin 2013 sur la QVT cherche à renforcer la prévention en santé au travail.  

La QVCT ne remet pas en question la QVT, mais cherche plutôt à prendre 

en compte des facteurs souvent délaissés dans la prévention de la QVT lié aux 

conditions de travail comme les difficultés relatives à la charge de travail et 

l’autonomie des travailleurs. Mais surtout, la QVCT se veut être une démarche 

plus participative en intégrant la possibilité pour les salariés de s’exprimer sur ces 

conditions de travail. C’est pourquoi l'Accord National Interprofessionnel (ANI) 

ajoute les termes « conditions de travail » à l’acronyme de la QVT. 

L’objectif principal est simple : favoriser une organisation de travail dans 

laquelle les travailleurs ont la possibilité de bien travailler (performance au travail) 

et en bonne santé (physique et psychologie). Pour ce faire, la démarche QVCT vise 

à : 1) cultiver une meilleure collaboration afin de faciliter l’efficacité des 

travailleurs ainsi qu’à améliorer les dynamiques interpersonnelles ; 2) améliorer 

l’environnement et les conditions de travail en favorisant aux salariés la possibilité 

de s’exprimer et d’intervenir sur leur travail ; 3) encourager les salariés à participer 

au processus de transformation de l’organisation pour améliorer le travail actuel 

et futur et 4) viser un modèle de croissance acceptable et soutenable7. 

 

 
7 https://www.anact.fr/la-qvct-de-quoi-parle-t 

https://www.anact.fr/la-qvct-de-quoi-parle-t
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2.3. Evolution des conditions de travail, déshumanisation du 

travail : du stress à la QVT, les recherches en psychologie du 

travail 

 

Le concept de QVT a émergé dans un contexte organisationnel particulier, 

non seulement en termes d’augmentation de la charge de travail, et du stress 

ressenti, mais également en termes de déshumanisation du travail. Voici 

pourquoi, nous présenterons un rapide historique concernant l’émergence et 

l’évolution du travail et l’articulation avec les concepts de stress et de QVT.  

Dès le début du XXe siècle, nous observons l’apparition de nouvelles 

formes d’organisation du travail visant la maximisation de la productivité 

notamment dans les usines (Taylorisme, Fordisme). Dans cet objectif de favoriser 

un rendement optimal sans la prise en compte de la santé des ouvriers, ces 

nouvelles organisations vont se caractériser par une déshumanisation du travail 

et entrainer des effets sur la santé physique et mentale des salariés : troubles 

musculo-squelettiques (TMS), syndrome d’épuisement professionnel, stress au 

travail (Brillet, Sauviat & Soufflet, 2017). Nous verrons également que ces 

conditions de travail contraignantes impactent la QVT. 

 

2.3.1. Le Taylorisme 

L’organisation scientifique du travail (OST) de Taylor (1911) repose sur une 

approche relationnelle de l’organisation du travail afin d’augmenter la 

productivité de l’entreprise. Le taylorisme se base sur un principe simple, c’est ce 

que l’on appelle la division horizontale et verticale des tâches. Dit autrement, 

l’intérêt est de décomposer et diviser les tâches pour que les ouvriers puissent se 

spécialiser dans la réalisation d’une seule. Cette approche favorise également le 

contrôle des travailleurs avec la mise en place de postes spécifiques de 

contrôleurs ayant pour rôle de chronométrer la réalisation des tâches des 
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travailleurs afin de les contraindre à produire plus et plus vite. Certaines 

composantes de cette gestion de la main-d’œuvre peuvent contribuer au stress 

chez les employés. En effet, le principe de la routinisation et de la fragmentation 

des tâches répétitives limite les prises d’initiative pouvant engendrer une source 

potentielle de stress. De plus, le contrôle des travailleurs entraine des cadences 

de travail importante basé sur des directives et échéances strictes ce qui peut 

contribuer à un état de stress important. Pour terminer, le taylorisme limite le 

soutien social pouvant augmenter le sentiment de stress des salariés souvent 

isolé dans leurs tâches.  

Pour conclure sur cette organisation du travail, c’est une méthode basée 

sur la spécialisation et la répétition des tâches entrainant certes une 

augmentation de la productivité, mais induisant aussi des comportements 

aliénants qui génèrent des problèmes de santé physique et psychologique (Brillet, 

Sauviat & Soufflet, 2017). 

 

2.3.2. Le Fordisme 

En 1913, Ford développe sa propre organisation du travail connu sous le 

nom du travail à la chaine en se basant sur le modèle du Taylorisme. Le fordisme 

est un modèle de production interdisant l’autonomie des travailleurs par la 

standardisation des biens fabriqués (production d’un modèle unique), la 

répétition et l’automatisation des tâches. Le travail à la chaine est une méthode 

permettant de minimiser la perte de temps dans les trajets des travailleurs où 

chacun reste à son poste ce qui entraine un renforcement de la division du travail 

tout en continuant de contrôler le temps de travail (méthode que l’on retrouve 

dans le Taylorisme). Ce sont des approches basées sur la productivité qui ont 

affecté les conditions de travail des salariés et ont entraîné des maladies 

professionnelles comme les TMS. On peut également souligner que ces TMS sont 

à l’origine de taux d’absentéismes conséquents (Brillet, Sauviat & Soufflet, 2017). 

Ces conditions de travail sont également en lien avec la QVT des salariés. Il est 
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important de noter que le fordisme peut être associé à différentes 

caractéristiques pouvant augmenter le niveau de stress des travailleurs. D’ailleurs, 

certaines de ses caractéristiques font lien avec celle du taylorisme que nous avons 

présenté dans la partie précédente, avec la pression temporelle, le manque de 

soutien social, la routinisation des tâches et le contrôle stricte des salariés.  

Le fordisme et le taylorisme sont deux approches du travail basé sur 

l’efficacité et la standardisation du travail dans une recherche de l’optimisation de 

la productivité au détriment de l’aspect humain. Elles ont fortement contribué à 

la déshumanisation du travail en négligeant les aspects psychologiques et 

émotionnels des travailleurs pouvant jusqu’à entrainer des risques importants de 

maladies professionnelles ou des états de stress au travail. 

 

2.3.3. Le stress, une réponse physiologique Vs 

comportementale 

Dans le domaine de la psychologie et la médecine, Selye est considéré 

comme le père fondateur du stress. Il est le premier à utiliser ce terme en 1946 

pour désigner l’exposition au stress comme étant un phénomène extérieur à 

l’individu. Il va développer le modèle de « syndrome général d’adaptation » 

expliquant que pour affronter une situation jugée comme stressante, l’organisme 

va déclencher une suite de trois phases principales : 1) la phase d’alarme dans 

laquelle l’organisme va faire face au stressor et va mobiliser ses ressources afin 

d’y faire face ; 2) la phase de résistance, lorsque le stressor est persistant, 

l’organisme va chercher à s’adapter au stress mais continue de réclamer des 

ressources importantes de l’organisme dans le but de maintenir la réponse au 

stress et 3) la phase d’épuisement dans laquelle le stressor est maintenu sur une 

plus longue durée. C’est l’étape de l’épuisement ou l’organisme va épuiser ses 

ressources entrainant la fatigue ainsi qu’une diminution du système immunitaire. 

Cette dernière phase peut entrainer des risques importants de maladie. 
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Selon Selye (1956), le stress peut être défini comme la réaction de 

l'organisme face aux sollicitations provenant de son environnement. Le stress se 

manifeste par des réponses physiologiques non spécifiques en réaction à une 

agression (stressor). 

Lazarus et Folkman (1984), vont quant à eux plutôt aborder le concept de 

stress comme une réaction comportementale. En effet, dans une approche 

transactionnelle ils vont insister sur l’importance de l’évaluation qu’un individu va 

attribuer à une situation qu’il perçoit comme étant stressante. Dans cette 

situation l’individu, va pouvoir développer des stratégies afin de mobiliser des 

ressources pour faire face à cette situation : ce sont les stratégies de coping. Pour 

Lazarus et Folkman (1984) le coping correspond à « l’ensemble des efforts 

cognitifs et comportementaux, constamment changeants, déployés pour gérer 

des exigences spécifiques internes et/ou externes qui sont évalués par la 

personne comme consommant ou excédant ses ressources » (p. 141). Les 

stratégies de coping ont pour objectif de trouver une solution face à la situation 

perçue comme stressante tout en limitant la détresse émotionnelle. Autrement-

dit, l’état de stress est déterminé par la perception de l’individu de la situation 

stressante ainsi qu’à ses capacités d’y faire face. 

 

2.3.4. Le stress au travail 

Dans les années 1990, Siegrist va commencer à s’intéresser à la notion de 

stress au travail et va considérer que les efforts qui sont fournis par les travailleurs 

sont en lien avec les récompenses attendues par le travailleur comme le salaire, 

la reconnaissance et la sécurité de l’emploi. En revanche, si l’investissement du 

travailleur n’est pas en adéquation avec la récompense attendue, cela peut 

conduire à un déséquilibre pouvant engendrer des répercussions psychologiques 

et déclencher des états de stress. C’est pourquoi, Siegrist et ses collègues 

développent le modèle du déséquilibre entre effort et récompense (Siegrist et al., 

1986 ; Siegrist, 1996 ; Siegrist et al., 2004). 
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Selon Siegrist et ses collaborateurs (1986), le stress au travail survient lors 

d’un déséquilibre entre les efforts qu’un individu va fournir et les récompenses 

reçues en retour. Nous retrouvons 2 sources concernant les efforts avec les efforts 

extrinsèques et intrinsèques. Pour les efforts extrinsèques, cela revient aux 

exigences physiques et psychologiques dans le cadre du travail. Nous retrouvons 

les heures supplémentaires, les interruptions dans le travail, les contraintes de 

temps et d’objectifs, grandes et/ou nombreuses responsabilités, etc. Pour l’effort 

intrinsèque, cela correspond plutôt à l’investissement du travailleur par rapport à 

ce qui lui est demandé de réaliser. Pour expliquer autrement, les efforts 

intrinsèques sont des comportements associés à un engagement excessif d’un 

individu dans son travail (Brillet, Sauviat & Soufflet, 2017) traduit par exemple par 

un besoin d’approbation, la compétitivité, le dépassement de soi ou encore le 

désir de relever des défis. Les récompenses quant à elles sont plutôt les 

gratifications qu’apporte le travail en matière d’estime, de rémunération, de 

reconnaissance, de sécurité de l’emploi, des possibilités d’évolution, etc.  

C’est le déséquilibre entre des efforts élevés de la part du travailleur et de 

faibles récompenses en retour que l’on peut retrouver des situations de stress 

important (Siegrist, 1986). Ce déséquilibre peut même à plus longs termes 

entrainer chez les travailleurs des troubles dépressifs, une diminution de l’estime 

de soi ainsi que des maladies cardio-vasculaire (Brillet, Sauviat & Soufflet, 2017). 

Karasek (1979), s’intéresse également au concept de stress au travail et va 

lui aussi proposer un modèle basé sur un équilibre, mais sur 3 axes différents : la 

demande psychologique, la latitude décisionnelle et le soutien social. Pour son 

modèle, Karasek s’est appuyé sur le constat que les travailleurs qui ont une forte 

demande de travail avec un niveau faible de contrôle sur leur travail pouvaient 

être plus amènes de présenter des troubles de stress et de dépression. Il 

considère donc que le stress au travail correspond à un déséquilibre entre la 

demande de travail (charge de travail, pression au travail, etc.) et la latitude 

décisionnelle du travailleur (problème lié à l’autonomie et aux prises de décisions, 

etc). En effet, Il évalue la demande psychologique correspondant à la charge 
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mentale du travail. On retrouve la prise en compte de la quantité de travail, 

l’intensité, les contraintes de temps, etc (Brillet, Sauviat & Soufflet, 2017). 

Concernant le deuxième axe, le Karasek mesure la latitude décisionnelle en lien 

avec les compétences du travailleur ainsi que sa possibilité de faire preuve 

d’autonomie. Pour terminer, le dernier axe prend en compte le soutien social 

représenté par la qualité relationnelle au travail. Dans ce modèle, un individu peut 

se retrouver dans une situation de stress élevée dans le cas où l’on observe un 

déséquilibre entre une forte demande psychologique et une faible latitude 

décisionnelle (Brillet, Sauviat & Soufflet, 2017). 

Concernant les modèles sur le stress, les modèles de Siegrist (1986) et 

Karasek (1979) ont une place dominante dans la littérature et sont plus 

majoritairement utilisés dans le monde du travail lorsqu’il est question d’étudier 

le stress (Vézina & coll., 2006 ; Althaus, Kop & Grosjean, 2013). Néanmoins, le 

modèle de siegrist (1986) et celui de Karasek (1979) ne prennent pas en compte 

le sens qu’un individu stressé attribue à cette situation de stress (Sauvezon, 

Ferrieux & Priolo, 2019). De plus, nous retrouvons des chercheurs qui montrent 

dans leurs travaux que les 3 dimensions étudiées à travers le Karasek peuvent être 

indépendante présentant des résultats différenciés (Le Blanc, De jonge & 

Schaufeli, 2000 ; Sauvezon, Ferrieux & Priolo, 2019). 

Dans nos travaux, nous nous intéressons davantage aux modèles 

psychologiques du stress nous permettant de considérer l’individu comme étant 

un actif potentiel devant une situation stressante tout en prenant en compte les 

différences interindividuelles qui sont à notre sens délaissé dans les modèles de 

Siegrist (1986) et Karasek (1979). De plus, ses modèles ne prennent en compte 

que le stress au travail lié aux conditions de travail, ils ne considèrent pas la 

perception que l’individu a de son environnement de travail des ressources 

internes et externes sur lesquelles il peut s’appuyer. C’est cette perception qui 

joue un rôle décisif sur le stress ressenti. C’est pourquoi, nous allons nous tourner 

vers le modèle de Lazarus et Folkman (1984). Dans le cadre de nos études, nous 

allons nous intéresser à l’échelle de Stress perçu : le Perceveid Stress Scale (PSS-
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10) créé par Cohen, Kamarck et Mermelstein en 1983. C’est une échelle qui 

repose sur le modèle transactionnel du stress de Lazarus et Folkman (1984).  

Le PSS-10 mesure la perception de stress vécue (Sauvezon, Ferrieux & 

Priolo, 2019) de manière générale permettant ainsi de considérer le stress dans 

un environnement de travail et personnel. L’outil est complémentaire du modèle 

de Lazarus et Folkman (1984) qui permet de prendre en compte la relation 

dynamique entre l’individu et l’environnement qui peut entrainer une situation 

de stress (Guillet, 2008 ; Sauvezon, Ferrieux & Priolo, 2019). Ce modèle s’intéresse 

à la perception de l’individu à faire face à une situation de stress donnée ainsi qu’à 

ces contraintes, à la perception de l’individu concernant la situation stressante 

elle-même, et enfin la perception de l’individu des contraintes données par 

l’environnement. Nous pouvons donc considérer une situation comme étant 

stressante dès lors qu’un individu perçoit qu’il n’a pas les ressources personnelles 

nécessaires pour y faire face, ce qui peut alors menacer son bien-être (Lazarus, 

1966). Selon ce modèle transactionnel du stress, le stress est considéré comme 

étant une réaction adaptative à la suite d’une évaluation que l'individu fait de la 

situation source de stress et des ressources dont il dispose (psychologiques et 

matérielles). Le stress au travail quant à lui est généré par des éléments de 

l’environnement de travail qui créent des tensions auxquelles l’individu réussit 

plus ou moins à s’ajuster (Brangier, Lancry & Louche, 2004). 

L’objectif d’utiliser ce modèle dans nos études est double. Dans un premier 

temps, le modèle transactionnel de Lazarus et Folkman (1984) va nous permettre 

d’identifier la perception que peut avoir un individu de sa situation de stress ainsi 

que de sa capacité à y faire face. Dans un second temps, il permet également de 

mettre en avant le stress perçu dans sa globalité en évitant de le centrer 

uniquement sur le travail. En effet, le modèle transactionnel n’a pas été développé 

uniquement dans une approche du stress au travail. 

Concernant les dimensions du PSS-10 (Cohen, Kamarck et Mermelstein, 

1983), nous notons l’organisation et le processus de travail avec les facteurs 

d’aménagement du temps de travail, le degré d’autonomie dont dispose le salarié, 



 

50 
 

les moyens mis à sa disposition, et autres, peuvent être des facteurs de stress au 

travail. Nous retrouvons également les conditions de travail et l’environnement 

de travail, comme par exemple, les caractères particuliers de l’environnement de 

travail qui peuvent jouer un rôle dans les situations de stress. La communication 

(hiérarchique ou avec les collègues) elle aussi peut être source de stress. Pour 

terminer sur cette idée, les facteurs subjectifs qui désignent les caractéristiques 

psychologiques du travailleur vont plus ou moins modifier l’impact des facteurs 

présenté ci-dessus. (Gintrac, 2011). Ses différents facteurs, pouvant jouer un rôle 

sur le stress montrent l’intérêt d’utiliser le modèle de Lazarus & Folkman (1984) 

qui comme précisé ultérieurement permet d’étudier le stress perçu dans sa 

globalité. 

Dans les années 1980, le concept du stress au travail pend une place 

importante dans l’étude des conditions de travail. Ces différentes approches 

présentent des caractéristiques pouvant impacter la santé psychologique des 

travailleurs comme la charge de travail et les exigences temporelles des tâches 

(Siegrist, 1996) ou encore les difficultés liées à l’autonomie des salariés avec la 

latitude décisionnelle (Karasek, 1979). Pourtant, d’autres approches vont dès les 

années 1930 se tourner vers la satisfaction des travailleurs avec pour objectif 

l’humanisation du travail favorisant peu à peu l’émergence de la promotion de la 

QVT, c’est ce que nous allons présenter dans les parties suivantes. 

 

2.4. De l’étude ergonomique des postes de travail à la prise en 

compte de la perception des conditions de travail par le 

salarié 

 

Le concept de la QVT est une notion qui s’est développée à travers la 

recherche dans une multitude de discipline depuis près d’un siècle.  

On retrouve notamment Elton Mayo présenté dans les années 1930 
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comme étant le précurseur de l’ergonomie au travail, mais qui va ouvrir la voie au 

champ de l’étude de la QVT. Il va s’intéresser avec ses différents collaborateurs 

aux facteurs pouvant impacter et influencer la productivité des travailleurs. A 

travers, ses travaux Mayo (1933), va remettre en cause le Taylorisme basé 

uniquement sur la productivité par la simplification, la répétition et la séparation 

des tâches. Mayo et son équipe vont montrer que la productivité des travailleurs 

peut également augmenter en favorisant l’autonomie, la cohésion de groupe ainsi 

que la solidarité dans l’exécution de la tâche. Il présente l’ergonomie au travail 

comme étant une source de productivité par la prise d’initiative et la collaboration 

des travailleurs pour remplir les objectifs de l’entreprise (Mayo, 1933, 2004). Ce 

que l’on retiendra des travaux de Mayo, c’est que l’ambiance de travail et la 

cohésion de groupe, de même que le sentiment de reconnaissance, sont parfois 

plus important que les conditions physiques de travail, l’organisation du travail et 

l’autonomie dans la tâche. 

Cet intérêt pour les conditions globales de travail perçues par le salarié 

dans l’entreprise va ouvrir la voie à la QVT. En effet, les travaux de Mayo (1933) 

amorcent une façon d’appréhender l’organisation du travail en plaçant en son 

centre la dimension humaine et relationnelle. L’approche humaine de 

l’organisation du travail ne présente pas l’aspect matériel comme l’unique facteur 

augmentant la productivité (Mayo, 1933 ; Brillet, Sauviat & Soufflet, 2017). Au 

contraire, c’est la qualité relationnelle entre les travailleurs qui va augmenter le 

rendement. Autrement dit, c’est en favorisant le dialogue et l’échange ainsi qu’un 

climat de confiance entre hiérarchies et salariés qu’il est possible de favoriser une 

productivité à long terme. De plus, l’humanisation du travail permet d’établir l’une 

des premières prises en compte de la subjectivité des conditions de travail (Tavani 

et al., 2014). 

 

2.4.1. La théorie X Y : l’autonomie et la proactivité 

McGregor (1960) en travaillant sur les représentations des chefs 
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d’entreprises propose 2 théories se référant à deux visions différentes du 

management. Dans la théorie explicative naïve de ces chefs d’entreprise, appelée 

théorie X, les travailleurs sont considérés comme des individus paresseux, sans 

motivations, peu autonomes et qui travaillent sous la contrainte. Cette théorie 

met le point sur l’obligation des entreprises de favoriser le contrôle et l’autorité 

pour faire travailler leurs salariés. McGrégor considère cette représentation 

comme limité et néfaste (Brillet, Sauviat & Soufflet, 2017). En effet, selon 

McGrégor (1960), une organisation du travail basée uniquement sur l’utilisation 

de punitions et de récompenses entraîne une baisse de productivité, elle doit au 

contraire être remplacée par la prise en compte et l’adéquation avec les besoins 

de l’individu dans son travail. La théorie X, est en opposition avec cette vision 

traditionnelle du management qui s’appuie sur l’autorité de l’entreprise dans la 

réalisation du travail. Elle avance l’idée que l’individu est capable d’autonomie, de 

créativité et d’initiative dans son travail (McGrégor, 1960). Il faut donc repérer le 

foyer de ses besoins et lui donner des occasions d’éprouver ses compétences. 

Dans cette vision, comme dans celle de Mayo (1933) l’individu et ses 

besoins sont placés au centre du management. L’objectif est d’adapter le travail 

directement au travailleur et non l’inverse avec en ligne de mire le fait de favoriser 

la santé et la sécurité au travail (Brillet, Sauviat & Soufflet, 2017).  

C’est une démarche similaire qui sera adoptée dans le champ de la QVT. Il 

s’agit de favoriser la santé au travail grâce à l’analyse des conditions de travail. Il 

s’agit cependant, contrairement à la démarche ergonomique, de ne pas se limiter 

aux conditions physiques de travail, mais d’intégrer les conditions psychologiques 

du travail, autrement dit la manière dont le salarié perçoit ses conditions de 

travail. 

 

2.4.2. La Qualité de Vie (QdV) 

Avant de discuter de la QVT et des enjeux de celle-ci, il nous faut définir le 
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concept de Qualité de Vie (QdV). En effet, la QVT a longtemps été considérée en 

écho avec ce concept déjà connu. 

 La QdV est globalement définie comme un sentiment de bien-être. Ce 

concept a été particulièrement développé dans le champ de la santé et plus 

particulièrement de la médecine. Janse, Gemke, Uiterwaal et al. (2004) par 

exemple soulignent ainsi que ce concept est particulièrement intéressant dans la 

pratique clinique, car il permet de dépister, hiérarchiser, prioriser, évaluer et 

réguler les problématiques en lien avec les traitements prescrits au patient et sa 

réaction à ces traitements. Ainsi, l’objectif global de la prise en charge est orienté 

vers l’atteinte d’une meilleure QdV pour le patient. La QdV est définie par l’OMS 

(Organisation Mondiale de la Santé) comme : 

« La perception qu’a un individu de sa place dans l’existence, dans le 

contexte de la culture et du système de valeurs dans lesquelles il vit, en relation 

avec ses objectifs, ses attentes, ses normes et inquiétudes ». (WHOQoL Group8, 

1993). 

Dans ce cadre, la QdV est reliée au bien-être ressenti ou parfois à l’absence 

de mal-être ressenti (Bubolz et al., 1980 ; Bigelow et al., 1982). Plus récemment, 

Desrumaux et Lemoine (2012) dans en lien avec la psychologie de la santé, 

définissent la QdV comme l’absence d’affects négatifs et la présence d’affects 

positifs en portant un intérêt pour les expériences. En effet, ils expliquent que les 

variables dispositionnelles par rapport à l’individu lui-même et sa personnalité 

vont avoir plus d’impact que les variables situationnelles en rapport avec le 

contexte. 

Selon Dupuis et ses collaborateurs (1989) : « la qualité de vie, à un 

moment donné, représente l’état atteint par un individu dans la poursuite de ses 

 
8 WHOQoL (Study protocol for the World Health Organization project to develop a Quality of 

Life assessment instrument) : Protocole d'étude pour le projet de l'Organisation Mondiale de 

la Santé visant à développer un instrument d'évaluation de la qualité de vie. 
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buts organisés hiérarchiquement. ». À travers leur définition de la QdV, les auteurs 

cités vont développer un modèle en partant de l’approche systémique. Ils 

présentent, que chaque individu est à la poursuite d’un objectif à atteindre. Une 

fois cet objectif atteint, il lui semble essentiel de chercher à maintenir cette 

situation idéale : c’est le système de contrôle (Dupuis et al., 2012). Pour l’expliquer 

plus simplement, l’objectif de chaque individu est de réduire l’écart entre la 

situation actuelle et les objectifs de vie qu’il se fixe : c’est la boucle de rétroaction 

négative (Dupuis et al., 1989 ; Dupuis et al., 2012). Pour ce faire, les individus vont 

prendre en considération la hiérarchisation de leurs objectifs (chaque but à 

atteindre ne dispose pas de la même priorité). En revanche, certaines situations 

peuvent entrainer le sentiment d’un éloignement entre les comportements 

adoptés et les objectifs fixés entrainant ainsi une boucle de rétroaction positive 

(Dupuis et al., 1989 ; Dupuis et al., 2012). Dans cette situation, les individus vont 

plutôt s’éloigner de leur idéal limitant leur qualité de vie. 

 

2.4.3. L’émergence de la QVT 

La Qualité de Vie au Travail est un concept qui a évolué à travers diverses 

approches scientifiques dans le cadre de la psychologie. Cette partie nous 

permettra de proposer les différentes étapes concernant le développement de ce 

concept. 

Dans les années 1970, le concept de QVT va commencer à prendre une 

place importante dans la recherche. En 1972, le terme de QVT est proposé pour 

la première fois lors d’une conférence internationale sur la Qualité de Vie à New 

York regroupant différents chercheurs et écoles s’intéressant à la santé psychique. 

Lors de cette conférence, 4 concepts vont structurer la définition de la QVT : 

l’équilibre entre la vie professionnelle et la vie personnelle, l’intégrité physique, 

l’intégrité psychique et le développement du dialogue social (Barnabé, 1993). 

Cependant, Lawler (1975) considère un manquement dans une définition stable 

et acceptée de la QVT. Pour cela, il va proposer la prise en compte de la 
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satisfaction au travail tout en indiquant une distinction entre ce concept et celui 

de la QVT. En effet, la satisfaction au travail correspond plutôt à l’évaluation qu’un 

individu va faire de l’expérience de son travail en matière d’émotion positive 

(Locke, 1976). Dans son intérêt porté sur la QVT, Lawler (1975) ajoute la nécessité 

de la prise en considération des états de stress au travail qu’il considère comme 

trop souvent délaisser dans les travaux sur la satisfaction. Pour Martel et Dupuis 

(2006) il est essentiel de distinguer dans la définition de la QVT les différentes 

dimensions qui lui sont souvent associées comme la satisfaction au travail, le bien-

être, l’engagement organisationnel, la motivation au travail ou encore le stress au 

travail. 

Cet intérêt grandissant pour la QVT va poser un problème de définition. 

En effet, les différentes disciplines et chercheurs ne vont pas trouver de consensus 

concernant les notions à prendre en compte dans la QVT (Martel & Dupuis, 2006 ; 

Tavani et al., 2014 ; Auzoult & Guilbert, 2019). Ainsi certains chercheurs placent 

le stress et l’épuisement professionnel comme des indicateurs de la QVT (Karasek, 

1979, 1998 ; Van Laar et al., 2007). Dans ce cadre, le stress est considéré comme 

un prédicteur ou au centre même des dimensions de la QVT.  

D’autres auteurs vont chercher à définir la QVT en lien avec différentes 

caractéristiques des conditions de travail (sens du travail, autonomie, variété des 

tâches, etc) et les mettre en relation avec les concepts de motivation ou de 

satisfaction au travail (Hackman & Othman, 1976 ; Lawler, 1982). Pour Hackman 

et Othman (1976) la QVT dépend des caractéristiques du travail. Lawler (1982) 

établira un cadre plus large en définissant la QVT comme une « organisation dans 

laquelle les individus sont en sécurité, expriment leur satisfaction et sont capables 

de grandir et de se développer en tant qu’êtres humains ». Enfin, dans ce cadre 

de recherche, on retrouve des travaux qui cherchent à montrer les liens existants 

entre des prédicteurs et la QVT perçue par les individus. Par exemple, l’impact des 

modes de management (le leadership) sur la satisfaction au travail (cf. Guilbert et 

al., 2019). 
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2.5. La QVT un concept qui va peu à peu se structurer 

 

Lorsque l’on s’intéresse à la notion de Qualité de Vie au Travail en 

psychologie, nous retrouvons une certaine difficulté pour amener à une définition 

commune. Nous observons un grand nombre de contraintes limitant la possibilité 

d’un consensus dans la définition de la QVT que nous allons présenter dans les 

parties suivantes. 

L’absence d’un consensus pour définir cette notion pourrait venir des 

différents domaines de recherches s’intéressant à la QVT qui conduirait vers des 

définitions différentes dans chaque discipline (Tavani et al., 2014 ; Auzoult & 

Guilbert, 2019). En effet, nous observons un grand nombre de disciplines comme 

la médecine, la psychologie, la sociologie ou encore les disciplines de gestion et 

d’économie qui tentent chacune de définir la QVT entrainant des points de vue 

différents.  

De plus, la qualité de vie au sein du contexte travail est souvent mise en 

relation avec le stress et le bien-être au travail (Tavani et al., 2014). La QVT est une 

notion complexe prenant en compte une multitude de dimensions et nous allons 

en présenter quelques-unes avec : le stress, la reconnaissance au travail, la 

satisfaction au travail, l’environnement au travail, les relations sociales au travail, 

l’équilibre entre la vie professionnelle et la vie personnelle, le bien-être au travail, 

les possibilités d’évolutions professionnelles et la santé psychologique d’un 

individu (Tavani et al., 2014 ; Salès-Wuillemin et al., 2016, 2017 ; Salès-Wuillemin, 

Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin, & Dolard, 2021, 2022, 2023). Il est important de 

noter que les dimensions que nous venons d’exposer ne représentent pas une 

liste exhaustive des dimensions de la QVT. Il est d’autant plus compliqué d’établir 

une définition commune de la QVT regroupant ainsi toutes les dimensions 

existantes sachant qu’il est nécessaire de les prendre en compte ensemble (Van 

Laar et al., 2007). 

Les relations sociales ainsi que la diversité des organisations de travail 
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peuvent également présenter des limites dans la définition de la QVT. En effet, 

chaque organisation et structure de travail présentent des caractéristiques qui lui 

sont propres. De plus, les relations sociales et les interactions envers la structure 

de travail peuvent être évolutives ce qui suscite une certaine difficulté dans une 

définition stable de la QVT.  

Pour terminer, ce que nous notons comme dernier point sur les difficultés 

concernant la définition de la QVT, c’est la nature subjective de la perception de 

ce concept. Finalement, la QVT ne serait pas à prendre en compte uniquement 

comme une notion à évaluer mais plutôt comme un processus. Autrement-dit, la 

QVT est à prendre en compte comme étant un objectif à atteindre (Tavani et al., 

2014). En effet, considéré la QVT comme un objectif en matière d’attente permet 

la prise en compte du positif (exemple : le bien-être et la satisfaction au travail) 

comme du négatif (exemple : le stress) dans la QVT. De plus, considéré la QVT 

comme un objectif aide à éviter les difficultés liées d’une part à la subjectivité de 

la QVT et d’autre part au trop grand nombre de dimensions retrouvées à travers 

ce concept (Tavani et al., 2014). 

Dès les années 2000, la notion de santé psychique prend sa place dans la 

littérature scientifique qui s’intéresse notamment à la santé psychique au travail 

et les risques au travail (Levet, 2013) mais la QVT n’en reste pas moins difficile à 

définir (Auzoult & Guilbert, 2019 ; Tavani et al., 2014). En nous basant sur l’idée 

que la QVT représente différentes dimensions qui peuvent affecter la satisfaction 

individuelle au travail (Warr et al., 1979 ; Sirgy et al., 2001), nous avions dans une 

étude récente en nous basant sur les travaux de Ramawickrama, Opatha et 

Pushpakumari (2017) définit la QVT comme « une synthèse des conditions de 

travail vécues, qui stimulent la satisfaction au travail d'un salarié  » (Salès-

Wuillemin, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin, & Dolard, 2023). 

La réflexion que nous avons apportée, relative aux attentes qui peuvent 

varier d’un individu à un autre, soulève la question de l’utilisation d’outils 

scientifiques afin de mesurer le stress et la QVT. C’est pourquoi dans la partie 

suivante, nous allons proposer d’étudier différents outils de mesure de la QVT qui 
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ont soit d’une part largement participé au développement du concept et d’autre 

part fréquemment étés utilisés dans les études portant sur les conditions de 

travail. 

 

2.6. Les outils de mesure de la QVT 

 

Walton (1973) explique que pour prendre en compte la QVT, il faut prendre 

en compte l’ensemble des critères ayant un impact sur le bien-être au travail. Pour 

mesurer la QVT, il va proposer 8 critères avec la prise en compte de la 

rémunération considérée comme étant adéquate et équitable ; un 

environnement de travail qui doit être sain et sécurisant pour le travailleur  ; la 

possibilité pour les travailleurs ne pouvoir développer leurs compétences ; la prise 

en compte des possibilités de progression ainsi que la sécurité de l’emploi ; un 

espace de vie global ; la possibilité de concilier la vie personnelle avec la vire 

professionnelle ; une intégration dite sociale dans l’organisation avec notamment 

une intégration sociale satisfaisante, sans préjugés et égalitaires ; et pour finir 

l’équité avec un environnement de travail constitutionnel (Walton, 1973, 1974). 

Ce modèle va devenir une base théorique importante et fiable de la QVT dans les 

années 1980 permettant le développement d’autres outils. 

 

2.6.1. L’humanisation du travail 

Proche du modèle de Walton, nous retrouvons celui de l’humanisation du 

travail (Herrick, 1972 ; Herrick & Maccoby, 1975). L’idée est de prendre en compte 

le travailleur comme une entité à part entière dans l’entreprise. Herrick et 

Maccoby (1975) proposent 4 principes concernant l’humanisation du travail  : la 

sécurité (dans l’objectif de soulager les travailleurs de l’anxiété)  ; l’équité (pour 

compenser le travailleur en fonction de sa propre contribution à la valeur du 

produit ou du service rendu dans l’entreprise) ; l’individualisation (avec pour 
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objectif cette fois-ci d’encourager les travailleurs à développer des compétences) ; 

et la démocratie (ce qui revient à permettre aux salariés de prendre des 

responsabilités dans la production favorisant ainsi leur propre autonomie).  

C’est une méthodologie qui permet la prise en compte direct de l’individu 

dans son travail. L’objectif étant d’adapter le travail à l’individu favorisant ainsi les 

meilleures conditions possibles pour qu’il puisse réaliser ses objectifs 

sereinement et efficacement. Cet intérêt, de mettre le travailleur au centre du 

travail permet une grande avancée en matière d’investigation autour de la QVT, 

mais cette méthodologie du travail (Herrick, 1972 ; Herrick & Maccoby, 1975) telle 

que celle proposée par Walton (1973, 1974) reste limitée par la non prise en 

compte de l’état psychologique de l’individu. 

 

2.6.2. Measure of Quality of Life Scale (QWL) 

En 2001, on retrouve l’outil QWL (Mesure of Quality of Life Scale) de Sirgy 

et collaborateurs permettant de mesurer la QVT. Cette mesure a été conçue dans 

l’objectif de saisir la mesure dans laquelle l’environnement de travail, les 

exigences du poste, le comportement de supervision et les programmes 

auxiliaires dans une organisation sont perçus comme répondant aux besoins d’un 

employé. Le QWL est un outil décliné en 16 items qui évalue 7 dimensions en 

termes de besoins : en matière de santé et de sécurité (permet de favoriser une 

bonne santé ainsi que la protection contre la maladie et les blessures)  ; 

économiques et familiaux (salaire et sécurité) ; sociaux (temps libre en dehors du 

travail) ; d’estime (reconnaissance au travail) ; d’actualisation (réalisation du 

potentiel au sein de l’entreprise) ; en connaissances (développement des 

connaissances et compétences des travailleurs) ; esthétiques (créativité au 

travail).  

Comme pour le modèle d’Herrick et Maccoby (1975) le QWL, même s’il 

prend en compte l’état physiologique de l’individu au travail, il ne traite pas de 
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l’état psychologique. En revanche, cet outil par son intérêt sur la perception des 

travailleurs va entrainer une nouvelle façon de travailler sur la QVT. 

 

2.6.3. Le Work-Related Quality of Life Scale (WRQoL) 

Easton et van Laar (2012) quant à eux vont proposer un outil afin de 

mesurer la QVT perçue : le WRQoL (Work-Related Quality of Life Scale). Ce qui 

nous intéresse dans cet outil, c’est qu’il permet la prise en compte de la 

perception même d’un individu quant à sa propre QVT. Il est basé sur 6 

dimensions et comporte 24 items. Concernant les dimensions, nous retrouvons : 

le bien-être général ; l’équilibre entre la vie privée et la vie professionnelle ; la 

satisfaction au travail ; le contrôle au travail ; les conditions de travail ainsi que le 

stress au travail. Concernant la dimension du bien-être général, celle-ci permet 

d’évaluer dans quelles conditions un individu se sent bien ou se sent satisfait de 

sa vie dans son ensemble. Le bien-être général tel qu’il est mesuré dans le WRQoL 

permet d’une part la prise en compte du bien-être psychologique d’une personne 

et d’autre part de la prise en compte des aspects généraux de santé physique. 

L’équilibre entre la vie privée et la vie professionnelle évalue le sentiment des 

individus qu’ils contrôlent leur travail. Cette dimension a donc pour objectif 

d’évaluer l’équilibre entre la vie privée et la vie professionnelle et dans quelle 

mesure l’employeur est perçu comme un soutien de la vie familiale des 

travailleurs. La satisfaction au travail, quant à elle, mesure le sentiment 

d’accomplissement des individus dans leur travail, de leur estime de soi ainsi que 

de l’épanouissement de leur propre potentiel. Pour la dimension du contrôle au 

travail, celle-ci représente le niveau qu’un individu considère comme pouvant 

réaliser ce qu’il estime être un niveau de contrôle approprié dans son 

environnement de travail. La dimension des conditions de travail traite du 

sentiment des individus de pouvoir travailler dans de bonnes conditions avec la 

sécurité nécessaire pour accomplir leurs missions et objectifs tout en ayant les 

ressources nécessaires pour y parvenir. Pour terminer sur les dimensions du 
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WRQoL, le stress au travail mesure la présence ou non d’une pression ainsi qu’un 

sentiment de stress au travail. 

Le WRQoL de Easton et van Laar (2012), est un outil validé et complet qui 

a considérablement été utilisé dans le domaine de la recherche scientifique 

portant sur la QVT perçue. En revanche, celui-ci ne permet pas d’échapper au 

problème de la subjectivité de la QVT. Il nous semple important de préciser que 

malgré la prise en compte de la perception des individus, l’outil ne prend pas en 

compte les attentes relatives à la QVT des individus étudiés. 

 

2.6.4. L’Inventaire Systémique de la Qualité de Vie au Travail 

(ISQVT) 

Martel et Dupuis (2006) vont proposer un instrument de mesure de la QVT 

qui permet de poser un diagnostic organisationnel dans une perspective de 

solution de problèmes ou de prévention : l’ISQVT (Inventaire Systémique de la 

Qualité de Vie au Travail) ou QWLSI (Quality of Working Life Systemic Inventory). 

Il permet également de déterminer le profil de chacun des répondants, mais aussi 

les profils des groupes auxquels ils appartiennent. L’ISQVT est un outil constitué 

de 34 items. On retrouve 8 dimensions sur lesquelles est basé l’outil avec  : la 

rémunération ; le cheminement professionnel (exemple : les possibilités 

d’évolutions professionnelles et les formations) ; les horaires de travail ; le climat 

avec les collègues ; le climat avec la hiérarchie : les caractéristiques de 

l’environnement (exemple : les équipements et le lieu de travail) ; les facteurs qui 

influencent l’appréciation de la tâche (exemple : autonomie, charge émotive et 

exigences physiques) ; enfin le support offert à l’employé (exemple : prise en 

charge des absences). 

Leur modèle est basé sur le principe que les comportements de chacun 

ont pour objectif de diminuer l’écart entre leur situation actuelle et leurs objectifs 

à atteindre (Martel & Dupuis, 2006). En effet, L’ISQVT prend en compte l’écart 
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perçu entre la situation réelle et la situation idéale (Martel & Dupuis, 2006 ; Tavani 

et al., 2014). 

En revanche, l’ISQVT (Martel & Dupuis, 2006) sert plus de base à 

l’élaboration d’un plan d’intervention et ne fait ni appel à la notion de satisfaction, 

ni à la notion de santé ou de bien-être. C’est un outil qui ne permet pas 

d’opérationnaliser la QVT perçue des individus, mais plutôt d’identifier les 

conditions des travailleurs à un moment donné dans différents domaines, les 

objectifs qu’ils se fixent, le degré de priorité accordé et le changement dans le 

temps des objectifs et priorités (Martel & Dupuis, 2006). En outre, L’ISQVT, permet 

plutôt la mesure des attentes des individus dans un diagnostic des RPS dans 

l’objectif de prévoir des préventions basées sur les attentes et priorités des 

travailleurs. Même si, cet outil permet l’évaluation de la subjectivité liée à la QVT 

dans l’évaluation des conditions de travail, c’est un outil qui peut paraître difficile 

et long pour les participants (Tavani et al., 2014). De plus, le modèle de Martel et 

Dupuis (2006) ne permet pas d’opérationnaliser directement le concept de la QVT 

ayant plus pour objectif d’établir un diagnostic des RPS afin de faciliter 

la prévention.  

Dans l’objectif de répondre à cette problématique, nous proposons de 

terminer cette partie sur les outils de mesure de la QVT par l’outil de la QualTra-

scale (Salès-Wuillemin et al., 2016, 2017 ; Salès-Wuillemin, Minondo-Kaghad, 

Chappé, Gélin, & Dolard, 2023 ; Salès-Wuillemin, Gabarrot, Minondo-Kaghad, 

Chappé, Gélin & Dolard, 2024). 

 

2.6.5. La QualTra-scale (QS-27) 

Les enquêtes dédiées à la QVT se concentrent sur la perception de la QVT 

des individus, ce qui est principalement expliqué par une représentation variable 

de la QVT d’un individu à un autre ou encore d’une organisation de travail à une 

autre. C’est cette variabilité qui va participer aux difficultés que les organismes de 
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travail vont rencontrer pour appréhender et favoriser l’amélioration de la QVT de 

leur, équipe de travail.  

À notre connaissance, aucune méthodologie ne s’intéresse, en plus de la 

perception de la QVT, des attentes en ce qui concerne une bonne QVT. Autrement-

dit, les outils de mesure de la QVT perçue, n’ont pas la possibilité de prendre en 

considération la manière dont les individus vont idéaliser leur QVT en matière 

d’attente ou d’objectif à atteindre. 

C’est ce que nous proposons avec l’outil QualTra-scale (QS-27). En effet, le 

laboratoire Psy-DREPI a développé l’outil en réalisant des entretiens exploratoires 

sur la représentation de la QVT afin de mettre en place une méthodologie 

permettant l'analyse de la QVT perçue et idéale. En outre, nous n'avons répertorié 

que très peu d'outils permettant l'analyse complète de la QVT avec la prise en 

compte de la multitude des dimensions sous-jacentes à la QVT. 

L’échelle QS-27 (Salès-Wuillemin et al., 2016, 2017 ; Salès-Wuillemin, 

Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin, & Dolard, 2023 ; Salès-Wuillemin, Gabarrot, 

Minondo-Kaghad, 2024) mesure 2 dimensions : la QVT perçue avec 26 items et la 

QVT idéale avec également 26 items. Cette échelle permet la prise en compte de 

6 sous dimensions avec : les tâches et l’organisation du travail ; les relations 

sociales au travail ; l’équilibre entre la vie privée et la vie professionnelle ; 

l’environnement du travail ; les possibilités d’évolution professionnelle ; ainsi que 

la reconnaissance au travail et le soutien organisationnel. Il est important de noter 

que ces 6 sous dimensions font l’objet d’une double évaluation avec d’une part 

l’évaluation de la QVT actuelle (QVT perçue) et d’autre part la QVT attendue (QVT 

idéale). 

Si Tavani et ses collaborateurs (2014) suggèrent la prise en compte de la 

QVT comme un processus cherchant à atteindre un objectif, avec la QS-27, nous 

avons, la possibilité de mesurer les attentes des participants en ce qui concerne 

leur situation idéale. De cette façon, nous obtenons dans un premier temps une 

mesure concernant la situation idéale, dans un deuxième temps la mesure de la 
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situation perçue et dans un troisième temps l’écart des deux mesures avec la 

différente entre les attentes et la situation réelle. Présentée d’une autre manière, 

la QualTra-scale (Salès-Wuillemin et al., 2016, 2017 ; Salès-Wuillemin, Minondo-

Kaghad, Chappé, Gélin, & Dolard, 2023 ; Salès-Wuillemin, Gabarrot, Minondo-

Kaghad, Chappé, Gélin & Dolard, 2024) permet de prendre en considération la 

perception de l’individu dans son propre environnement de travail et comment il 

y perçoit sa propre QVT mais également la manière dont il se représente ses 

objectifs à atteindre en matière de QVT idéale. En nous basant sur les travaux de 

Tavani et al (2014), cela favorise à la fois la prise en compte de la subjectivité de 

la QVT tout en permettant l’opérationnalisation de ce concept. 

 

3. Stress et QVT durant la crise sanitaire 

 

Dans notre premier chapitre, nous avons présenté que la pandémie liée 

au virus de la COVID-19 instaure d’une manière générale un sentiment d’anxiété 

et de stress (Elmer, Mepham & Stadftfeld, 2020 ; Kujama et al., 2020 ; Mengin et 

al., 2020 ; Bourion-Bédès et al., 2021 ; Chamoux, 2021). C’est ce que nous avons 

également remarqué à plusieurs reprises dans ce chapitre (Husky, Kovess-Masfety 

& Swendsen, 2020 ; Kujawa et al., 2020 ; Lakhan, Agrawal & Sharma, 2020 ; Mo 

et al., 2020 ; Bourion-Bédès et al., 2021 ; Kapoor et al., 2021 ; Massart & 

Chaumon, 2021 ; Nguyen & Nguyen, 2021 ; Parent-Lamarche & Boulet, 2021 ; 

Hwang, 2022 ; Registre et al., 2022 ; Charani & Hilmi, 2023). La pandémie a en 

effet, modifié brutalement les modes de vie ainsi que les modes de travail à 

travers le monde, générant un sentiment de stress important (Parent-Lamarche & 

Boulet, 2021). En France, selon Nguyen et Nguyen (2021) 24% des Français ont 

annoncé avoir pris un arrêt-maladie pour des raisons de stress ou encore d’anxiété 

durant le premier confinement.  

Dans la revue de Lakhan, Agrawal et Sharma (2020), les auteurs ont 

analysé 16 études différentes provenant de plusieurs pays avec la Chine, l’Inde, 
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l’Espagne, l’Italie et l’Iran. Cette revue permet la mise en avant de l’inquiétude 

des chercheurs quant à la santé mentale des populations durant la pandémie liée 

au virus de la COVID-19. Les différents articles présentent des troubles de 

dépression, de stress et d’anxiété bien plus importante qu’en situation hors crise 

sanitaire. 

Trougakos, Chawla et McCarthy, (2020) définissent l’anxiété perçue liée à 

la crise sanitaire comme étant la crainte des individus quant à la possibilité d’être 

contaminé par le virus de la COVID-19. En plus de la crainte d’être contaminé, 

nous observons également une crainte à l’idée de pouvoir contaminer les autres, 

ses proches (Ferreira et al., 2021). Selon Robert et Vandenberghe (2021), l’anxiété 

liée à la COVID-19, serait plutôt à considérer comme une réponse générale en lien 

avec une situation de stress extrême imposée par la crise sanitaire et non pas 

seulement comme une crainte d’être contaminé par le virus. C’est pourquoi, nous 

allons plus particulièrement nous intéresser au concept de stress ainsi qu’à la 

perception de celui-ci durant la pandémie. De plus, pour d’autres auteurs, le stress 

est étroitement lié à la QVT (Quick, Quick, Nelson & Hurrell, 1997 ; Lourel & 

Gueguen, 2007 ; Sirgy, 2012 ; Easton & Van Laar, 2013 ; Mensah & Amponsah-

Tawiah, 2014). 

En dehors du contexte de pandémie, il a déjà été montré un lien fort entre 

le concept de QVT et celui du stress. La QVT permet d’amener vers une diminution 

du stress lorsque le stress peut quant à lui conduire vers une diminution de la QVT 

(Quick, Quick, Nelson & Hurrell, 1997 ; Lourel & Gueguen, 2007 ; Sirgy, 2012 ; 

Mensah & Amponsah-Tawiah, 2014). Le stress est d’ailleurs considéré par Easton 

et Van Laar (2013) comme étant un prédicteur de la QVT.  

Dans cette partie, nous traiterons dans un premier temps des enjeux de la 

perception durant cette période de crise puis dans un second temps des enjeux 

de la perception de la QVT durant cette même crise. 

 



 

66 
 

3.1. Les enjeux de la perception du stress durant la crise 

sanitaire  

 

D’une manière générale, la situation de la pandémie est vécue comme 

étant une situation stressante. Par exemple, les conditions de la crise sanitaire ont 

imposé une diminution de la prise en charge des patients non atteints du virus de 

la COVID-19 pouvant amener à des sensations de stress et d’anxiété de la part des 

malades (Ferreira et al., 2021). 

Wang et collaborateurs (2020) ont réalisé une étude au début de la 

période de contamination du virus de la COVID-19 en Chine et ont présenté que 

plus de la moitié de leurs participants souffrait de problèmes psychologiques 

importants dont un tiers avec un sentiment d’anxiété de modéré à sévère. De plus, 

ils ont également montré que les femmes et les étudiants sont le plus à risques 

en ce qui concerne les troubles dépressifs ainsi que les sentiments de stress et 

d’anxiété. 

L’étude de Bourion-Bédès et al. (2021) est réalisée en France durant les 

périodes de confinement sur un grand nombre d’étudiants. Les auteurs ont utilisé 

l’outil PSS-10 afin de travailler sur le stress perçu. Ils présentent dans leurs 

résultats une prévalence élevée du stress chez cette population avec 22% des 

étudiants qui perçoivent leur stress comme étant élevé. De plus, les femmes ou 

encore les sujets ayant au moins un proche hospitalisé pour des raisons de 

contamination du virus de la COVID-19 représentent les sujets les plus à risque 

d’une perception de stress important. Les mêmes résultats sont retrouvés avec 

Husky, Kovess-Masfety et Swendsen (2020) qui montrent des résultats de 

perception d’anxiété et de stress de modéré à sévère chez les étudiants français 

durant les périodes de confinement. Une étude similaire de Marelli et ses 

collègues (2021), ont montré dans leur étude une augmentation des symptômes 

d’anxiété et de dépression chez les étudiants et personnels de l’université de 

Milan durant la crise sanitaire. Les résultats montrent que le confinement à 
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impacter négativement le sommeil ainsi que le bien-être avec les étudiants qui 

reste plus à risque que le personnel administratif. L’étude EMPOWER réalisé par 

Evanoff et ses collègues (2020) auprès de 5 550 participants montre une 

importante dégradation du bien-être perçu des employés universitaires de 

l’université de Washington à St. Louis. Les principaux résultats de l’étude donnée 

ont permis de mettre en avant une perception néfaste des conditions de travail 

des participants avec une importante prévalence du stress, de l'anxiété, de la 

dépression et de l'épuisement professionnel en plus de la détérioration du bien-

être. 

Kujawa et ses collaborateurs (2020) ont développé le PSQ (Pandemic 

Stress Questionnaire), un outil mesurant le stress perçu des jeunes adultes durant 

la pandémie aux Etats-Unis. Leurs résultats ont présenté chez les jeunes adultes 

des scores élevés de stress modérément lié au trouble d’anxiété et de dépression.  

Dans une étude de management (Messabia, Fomi & kooli, 2022) portée 

sur les vécus des patrons de petites et moyennes entreprises (PME) dans le 

domaine de la restauration au Canada, dans laquelle des entretiens semis-

directifs ont été réalisé, les propriétaires ont perçu un stress important. Cette 

augmentation de stress est fortement lié aux différents risques de fermetures et 

financiers générant de la crainte ainsi que de l’incertitude en ce qui concerne la 

pérennité des entreprises. 

 

3.1.1. Le stress perçu en télétravail 

Les travaux réalisés sur les télétravailleurs pendant la crise sanitaire ont 

souvent présenté les mêmes facteurs de risque tels que le stress et l’anxiété 

(L’enquête Harris interactive pour le Ministère du travail, 2020 ; Husky, Kovess-

Masfety & Swendsen, 2020 ; Lakhan, Agrawal & Sharma, 2020). 

Pour contrer la pandémie liée au virus de la COVID-19, de nombreuses 

organisations et gouvernements se sont tournés vers l’utilisation du travail 
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distant. Ce changement organisationnel s’est généralisé soudainement et peut-

être une source supplémentaire de stress réclamant aux télétravailleurs de 

s’adapter (Parent-Lamarche & Boulet, 2021). Selon ces auteurs, le stress perçu des 

télétravailleurs est étroitement lié à une diminution des performances pour le 

travail distant. Registre et ses collaborateurs (2022) se sont particulièrement 

intéressé au stress chez les télétravailleurs durant la période de crise au Canada. 

Leurs travaux ont permis de mettre en avant que le télétravail imposé augmente 

le stress perçu des salariés. En revanche, Shimura et ses collègues (2021), ont 

montré dans une étude au Japon que favoriser le travail à distance durant la 

période de crise sanitaire permet de diminuer le stress psychologique et physique.  

En plus du télétravail d’autres facteurs peuvent avoir un impact sur 

l’augmentation du stress durant la crise sanitaire. Par exemple, une étude réalisée 

en Inde sur les femmes en télétravail ayant des enfants à charge montre une 

augmentation du stress perçu bien plus important durant la crise sanitaire 

(Kapoor et al., 2021). 

Dans une étude réalisée sur des agents communaux interrogés au Portugal 

pendant la pandémie, Pereira, Leitão et Ramos (2022) ont signalé une bonne QVT 

perçue pour 69,28% de leurs participants. En revanche, leurs travaux présentent 

également que les agents communaux perçoivent du stress, de l’anxiété ainsi 

qu’un certain niveau d’épuisement au travail. Pour expliquer cette augmentation 

du stress et de l’anxiété, Pereira, Leitão et Ramos (2022) expliquent que les agents 

communaux comme beaucoup de professions durant la pandémie ont dû 

s’adapter à de nouvelles formes de travail comme avec le travail à distance. En 

effet, d’autres auteurs présentent que le travail à distance soudain peut agir 

comme un facteur important de stress pouvant entrainer des sentiments 

d’anxiété, des difficultés au niveau relationnel voir même un sentiment 

d’isolement social (Bavel et al., 2020 ; Xio et al., 2020 ; Ferreira et al., 2021 ; 

Massart & Chaumon, 2021 ; Robert & Vandenberghe, 2021 ; Hwang, 2022). 
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3.1.2. Le stress perçu en présentiel 

En ce qui concerne, les nombreuses études récentes centrées sur les 

travailleurs en présentiel durant la pandémie, celles-ci s’accordent presque toutes 

pour indiquer une perception importante des troubles du stress et de l’anxiété 

(El-hage et al., 2020 ; Georger et al., 2020 ; Laurent et al., 2020 ; Pitchot, 2020 ; 

Vignaud & Pietro, 2020). 

Nous utiliserons comme point de référence pour cette partie, des études 

réalisées sur les professionnels de la santé qui représentent la quasi-totalité des 

recherches s’intéressant aux conditions de travail en présentiel pendant la crise.  

Arnetz et al (2020) ont réalisé une étude qualitative aux Etats-Unis afin 

d’étudier les perceptions les plus saillantes des sources de stress chez les 

infirmières durant les premières vagues de la pandémie. Les résultats qu’ils ont 

obtenus leur ont permis de mettre en avant 6 thèmes les plus représentatifs des 

sources de stress : 1) la crainte d’être infecté et exposé au virus de la COVID-19 ; 

2) la crainte du virus de la COVID-19 lui-même, la crainte de la maladie et de la 

mort d’autrui ; 3) le lieu de travail rapportant un manque en termes de sécurité 

pour les infirmières face aux risques de contaminations, au manque de formation 

concernant les soins à apporter aux patients COVID-19, au manque de formation 

ainsi qu’aux problèmes liés aux horaires de travail ; 4) les équipements et 

fournitures de protection individuelle principalement liée aux masques avec les 

difficultés de fournitures, les consignes et son utilisation gênante durant de trop 

longue période ; 5) le traitement de l’inconnue surtout en rapport avec les 

manquements concernant les soins, les traitements et les risques du virus de la 

COVID-19 et 6) avis et politique en lien avec la colère des infirmières quant au 

manque de préparation des gouvernements ainsi qu’en lien avec la frustration des 

infirmières par rapport aux décisions des cadres de la santé.  

D’autres facteurs peuvent expliquer l’augmentation du stress des 

infirmières durant la crise sanitaire comme les risques qui sont liés à l’anxiété (Mo 

et al., 2020 ; Hwang, 2022 ; Poku et al., 2023), les problèmes liés à l’équilibre entre 
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la vie personnelle et la vie professionnelle (Mo et al., 2020), les problèmes liés aux 

enfants à charge (Mo et al., 2020 ; Kapoor et al., 2021), l’augmentation des heures 

de travail (Mo et al., 2020 ; Hwang, 2022) et l’augmentation de l’épuisement 

professionnel (Hwang, 2022). 

Dans une enquête réalisée au Royaume-Unis, Blake et ses collaborateurs 

(2020) ont porté un intérêt particulier pour les professionnels de santé en 

première ligne lors de la pandémie liée au virus de la COVID-19. Leur principal 

objectif était de comprendre les différents impacts de la crise sanitaire sur la santé 

psychologique des soignants et ont présenté des risques importants concernant 

l’augmentation de l’épuisement professionnel ayant un effet négatif sur le bien-

être. L’étude de Kok et ses collègues (2021) réalisé aux Pays-Bas se focalise sur les 

professionnels de la santé en soins intensifs. Dans l’étude, les auteurs ont réalisé 

une étude longitudinale permettant la comparaison de l’état d’épuisement 

professionnel des soignants avant et pendant la pandémie. Les résultats obtenus 

montrent une augmentation des risques liés à l’épuisement professionnel chez les 

soignants en soins intensifs entre avant l’arrivée du virus de la COVID-19 et 

pendant. Une autre étude centrée sur l’épuisement professionnel de 2008 

soignants de première ligne au Portugal, montre chez ces professionnels de la 

santé une augmentation sévère de la dépression et du stress en lien avec la crainte 

d’être exposé au patient contaminé par le virus de la COVID-19 (Duarte et al., 

2020).  

Shanafelt, Ripp et Trockel (2020), montrent une double anxiété pour les 

professionnels de la santé avec d’une part la crainte de contracter le virus de la 

COVID-19 et d’autre part une certaine anxiété par rapport à manque de soutien 

organisationnel dans l’éventualité où il tombe malade. D’autres auteurs 

s’accordent pour expliquer que la crainte de contracter le virus ou encore la 

crainte de contaminer ses proches est un facteur déterminant de l’augmentation 

de l’anxiété et du stress (Arnetz et al., 2020 ; Mo et al., 2020 ; Trougakos, Chawla 

& McCarthy, 2020 ; Robert & Vandenberghe, 2021 ; Poku et al., 2023). 

Les nombreuses études que nous venons d’énumérer dans cette partie 
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font état d’un niveau de stress perçu important chez les salariés durant la 

pandémie que les individus soient dans une situation de télétravail ou dans une 

situation de présentiel. De plus, d’autres études qui se sont intéressées à la QVT 

durant la pandémie, ont montré une augmentation des symptômes de Stress 

(Pereira, Leitão & Ramos, 2022) ou encore le lien entre la QVT et le stress (Hwang, 

2022). Le stress semble avoir une place centrale dans la question de la QVT dans 

le contexte de crise sanitaire. C’est pourquoi, nous allons dédier la prochaine 

partie au concept de la QVT. 

 

3.2. Les enjeux de la QVT 

 

Concernant les enjeux de la QVT, on observe depuis les années 2000 une 

propagation fulgurante des publications autour de cette thématique (Tavani et al., 

2014). Les entreprises sont directement liées et intéressées par les travaux sur la 

QVT. Salès-Wuillemin montre en 2018 une réelle augmentation des travailleurs se 

considérant comme très stressés. Pour cela, Salès-Wuillemin (2018) compare 

l’enquête de l’ANACT en 2009 et celle de stimulus en 2017 et présente 1/10 des 

salariés se déclarants comme très stressés en 2009 contre 1/4 en 2017. 

Dans une démarche de prévention, l’ANACT (2007) explique que c’est en 

prenant en compte la QVT que l’épanouissement en entreprise est possible. Avec 

une bonne QVT, les salariés sont moins stressés et plus satisfaits dans leur travail. 

Nous comprenons alors que les enjeux premiers en rapport avec la QVT 

concernent l’intérêt que la QVT peut apporter aux entreprises que ce soit pour 

favoriser l’aspect économique (productivité, efficacité, diminution du taux 

d’absentéisme, etc) ou l’aspect individuel (développement de la satisfaction au 

travail, diminution du stress, favoriser le bien-être au travail, etc). 

On retrouve un fondement juridique inscrit dans le code du travail (L. 

4121-2 du Code du travail) en ce qui concerne les RPS (risques psycho-sociaux) 

qui fait référence à l'obligation de l'employeur de prévenir les risques 
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professionnels tout en intégrant l’adaptation de l'individu au travail et la 

prévention des risques psychosociaux. Cependant, en ce qui concerne la QVT, il 

n'y a pas d'obligation juridique. En revanche, l'ANI (accord national 

interprofessionnel) sur l’égalité professionnelle et la qualité de vie au travail 

définit la notion de QVT comme étant « les conditions dans lesquelles les salariés 

exercent leur travail, et leur capacité à s'exprimer et à agir sur le contenu de celui-

ci ». On parle plutôt de QVT en termes de recommandations (ANI, 2013). La QVT 

a pour intérêt premier le travail et les conditions de travail en favorisant une 

bonne ambiance (ANI, 2013 ; Sauvezon, Ferrieux & Priolo, 2019). Cette 

recommandation prend son origine dans les travaux de Csikszentmihalyi et 

Seligman (2000) sur la psychologie positive (Sauvezon, Ferrieux & Priolo, 2019). 

Malgré un manque d’obligation juridique autour de la QVT, nous 

observons de plus en plus un intérêt pour celle-ci car elle ouvre vers une politique 

de promotion de la santé au travail (Nasse & Légeron, 2008 ; Légeron, 2008, 

2015 ; Salès-Wuillemin, 2018). C’est l’OMS9 qui va définir en, 1986 la prévention 

de la santé comme un processus permettant aux individus d’avoir un meilleur 

contrôle de leur santé et de l’améliorer (Salès-Wuillemin, 2018). 

Salès-Wuillemin (2018) décompose cette démarche de prévention en 3 

phases : la prévention primaire qui a pour objectif de prévenir l’apparition des 

risques psychosociaux ou des situations de stress ; la prévention secondaire qui 

permet la réalisation de modification de l’organisation de travail lorsque ces 

situations de stress ou ces risques psychosociaux sont détectés dans 

l’organisation ; et enfin la prévention tertiaire qui indique la nécessité d’un 

accompagnement des travailleurs ainsi que de l’organisation de travail dans 

l’objectif de lutter contre les risques psychosociaux déjà installés. 

L’arrivée soudaine de la crise sanitaire, des décisions gouvernementales 

pour lutter contre la propagation du virus, des protocoles sanitaires, des gestes 

 
9 OMS (Organisation Mondiale de la Santé) créé en 1948, est une agence spécialisée de l’ONU 
(Organisation des Nations Unies) pour la santé publique. Elle dépend du conseil économique et social 
des nations unies et siège en Suisse à Genève. L’OMS a pour obje ctif d’amener les nations vers un 

niveau de santé le plus élevé possible. 
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barrières, des pass sanitaires, des vaccins, des changements organisationnels avec 

le télétravail, le travail distant ou encore les protocoles sanitaires instaurés pour 

le travail en présentiel, ont entrainé de nombreux facteurs à risque pour les 

individus. Nombreuses sont les études récentes qui soulignent des troubles 

importants de stress (Husky, Kovess-Masfety & Swendsen, 2020 ; Kujawa et al., 

2020 ; Lakhan, Agrawal & Sharma, 2020 ; Mo et al., 2020 ; Bourion-Bédès et al., 

2021 ; Kapoor et al., 2021 ; Massart & Chaumon, 2021 ; Nguyen & Nguyen, 2021 ; 

Parent-Lamarche & Boulet, 2021 ; Hwang, 2022 ; Registre et al., 2022 ; Charani & 

Hilmi, 2023), d’anxiété (Lakhan, Agrawal & Sharma, 2020 ; Shanafelt , Ripp & 

Trockel, 2020 ; Ferreira et al., 2021 ; Greenberg et al., 2021 ; Robert & 

Vandenberghe, 2021), de dépression (Greenberg et al., 2021 ; Lakhan, Agrawal & 

Sharma, 2020), d’épuisement professionnel (Barello, Palamenghi & Graffigna, 

2020 ; Howie-Esquivel et al 2022) et de détresse psychologique (Xiao et al., 2020 ; 

Lai et al., 2020). 

Au vu de la situation, il nous semble essentiel de nous intéresser à la QVT 

durant la pandémie afin de favoriser une prévention tertiaire (Salès-Wuillemin, 

2018), compte tenu de l’apparition des RPS pendant la crise (Chamoux, 2021 ; 

Nguyen & Nguyen, 2021). 

 

3.3. Les enjeux de la QVT durant la crise sanitaire 

 

Nguyen et Nguyen (2021) considèrent un manquement dans la prévention 

des RPS démontré par les difficultés dans la gestion de la crise sanitaire. 

L’incertitude imposée par les conditions de la crise sanitaire peut entraîner une 

répercussion néfaste sur la santé mentale (Ferreira et al., 2021). En effet, les 

périodes de confinement ainsi que le sentiment d’incertitude ont eu un impact 

sur la santé mentale des individus. Cette détresse psychologique est facilement 

expliquée par différents facteurs comme la crainte de contracter le virus, les taux 

de mortalité importante et l’incertitude liée au vaccin (Arnetz et al., 2020  ; 
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Lakhan, Agrawal et Sharma, 2020 ; Shanafelt, Ripp & Trockel, 2020 ; Trougakos, 

Chawla & McCarthy, 2020 ; Ferreira et al., 2021 ; Chene et al., 2022 ; Duracinsky 

et al., 2022).  

Plusieurs auteurs expliquent que la satisfaction au travail est l’une des 

principales dimensions de la QVT, la considérant comme étant la réponse d’une 

bonne QVT (Sirgy et al., 2001 ; Porter & Lawler, 2013 ; Pereira, Leitão & Ramos, 

2022). Soares et Vasconcelos (2022) ont réalisé une étude au Brésil durant la 

pandémie afin d’identifier les facteurs impactant la QVT des petites, moyennes et 

grandes entreprises. Pour cela, les auteurs cités ont favorisé l’utilisation du 

modèle de Walton (1973) à huit dimensions pour mesurer la satisfaction et la 

motivation des individus dans leur environnement de travail. Les résultats 

présentent pour 55,6% des participants une perception de la satisfaction au 

travail comme étant plutôt bonne contre 44,4% comme étant mauvaise. En ce qui 

concerne l’insatisfaction, les deux dimensions du modèle de Walton (1973) qui 

ressortent le plus sont : 1) la dimension condition de travail (environnement de 

travail et heures de travail) et 2) la dimension espace de travail (fait référence à 

l’équilibre entre la vie personnelle et la vie professionnelle ainsi qu’aux possibilités 

d’avoir des activités de loisirs). Ces résultats sont liés à certaines problématiques 

retrouvées à travers les conditions de la pandémie telle que les risques de 

licenciements, les risques d’anxiété, les risques de fatigue et d’épuisement 

professionnel et enfin les problèmes liés à la vie familiale et les loisirs (Soares & 

Vasconcelos, 2022). 

Selon Susilaningsih et ses collaborateurs (2021), favoriser la QVT dans un 

contexte comme celui de la pandémie permet d’établir un bon équilibre entre la 

vie personnelle et la vie professionnelle ce qui permet d’assurer la satisfaction au 

travail.  
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3.3.1. Les enjeux de la perception de la QVT des 

télétravailleurs durant la crise sanitaire 

Comme nous l’avons souligné lors de notre premier chapitre, en France, 

dès le premier confinement, le télétravail est une pratique recommandée dans 

l’objectif de lutter contre les risques de contaminations du virus de la COVID-19. 

Ensuite, avec l’arrivée du 3ème confinement, la pratique du télétravail devient 

contrainte pour l’intégralité des professions permettant sa mise en place. Cette 

nouvelle pratique soudaine du télétravail contraint est à la source de nouveaux 

RPS (risques psychosociaux) dont il faut s’intéresser (Chamoux, 2021). En effet, 

Massart et Chaumon (2021) soulignent que les télétravailleurs en temps de crise 

sanitaire peuvent voir les effets négatifs liés au télétravail accentué à cause du 

contexte en question. De plus, cette nouvelle condition de travail imposée 

entraine chez une grande partie des télétravailleurs le sentiment d’isolement 

social (Chamoux, 2021 ; L’enquête Harris interactive, 2020) qui peut paraître 

stressant, diminuant le bien-être des individus (Syrek et al., 2021). 

Nous verrons dans cette partie, que les études présentes souvent que les 

télétravailleurs durant la crise perçoivent des conditions de travail dégradées avec 

une perception de leur QVT comme étant relativement basse. En revanche, nous 

verrons également que d’autres individus eux aussi en situation de télétravail ont 

au contraire une perception de leur QVT comme bonne. La pandémie liée au virus 

de la COVID-19 n’a pas eu uniquement des effets négatifs sur les individus en 

situation de télétravail.  

En effet, Susilaningsih et al. (2021) se sont intéressé à la QVT des 

enseignants qui ont dû s’adapter à la pandémie afin de réaliser leurs cours en ligne 

et donc à distance. Les auteurs cités ont présenté une réelle diminution de la QVT 

des personnels enseignants de l’enseignement supérieur avec une diminution du 

bien-être ainsi qu’une réduction de l’équilibre entre la vie personnelle et la vire 

professionnelle. 
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Selon Charani et Hilmi (2023) l’utilisation de la pratique du télétravail 

nécessite de toutes nouvelles organisations de travail ainsi qu’un nouveau mode 

de management. Ils expliquent que la gestion d’équipes de travail à distance peut 

entraîner des conséquences directes sur la QVT des télétravailleurs et sur le climat 

de travail pouvant entrainer une augmentation du stress. 

En revanche, une étude réalisée au Québec durant la première vague de 

la contamination du virus de la COVID-19 et le premier confinement, présente 

qu’en ce qui concerne les indicateurs du bien-être perçu des télétravailleurs, les 

résultats ne semblent pas inquiétants (Robert & Vandenberghe, 2021). 

 

3.3.2. Les enjeux de la perception de la QVT des individus en 

présentiel durant la crise sanitaire 

La pratique du télétravail est un changement organisationnel important et 

brutal depuis le premier confinement qui s’est vu devenir contraint lors du 3ème 

confinement en France.  

Cependant, en ce qui concerne les individus en présentiel, c’est-à-dire les 

professionnels de la santé ainsi que les entreprises et commerces considérés 

comme essentiels par le gouvernement, ont eux aussi subi des changements dans 

leur travail. En effet, le télétravail est une réponse pour lutter contre les risques 

de contaminations du virus de la COVID-19. Cependant, en ce qui concerne les 

individus exposés en présentiel, d’autres mesures sont mises en place pour les 

protéger. Nous notons l’instauration d’un protocole sanitaire avec l’obligation de 

suivre les gestes barrières et de favoriser les distanciations sociales (Wioland, 

Lapoire-Chasset & Chazelet, 2020). Ce qui est important de noter, c’est que les 

personnes en présentiel sont contraint d’effectuer leurs tâches dans des 

conditions de risques de contaminations tout en ayant l’obligation de suivre un 

protocole sanitaire pouvant affecter leur QVT.  
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Comme dans la partie précédente sur la perception de la QVT des 

télétravailleurs, nous allons présenter quelques études qui se sont intéressées à 

la perception de la QVT, mais cette fois-ci des individus en situation de présentiel 

durant la crise. Nous avons également présenté dans la partie présente que la 

crise sanitaire n’a pas eue que des effets néfastes sur la perception de la QVT des 

télétravailleurs. C’est la même chose, que nous allons retrouver ici. En effet, si 

certaines personnes en situation de présentiel perçoivent leur QVT comme étant 

basse d’autre au contraire vont la percevoir comme étant plutôt bonne.  

Par exemple, dans une étude descriptive menée en Corée durant la 

pandémie, Hwang (2022), s’est intéressé aux différents facteurs pouvant impacter 

la perception de la QVT des infirmières. Les résultats de l’étude présentent une 

corrélation négative de la QVT sur le stress. Les infirmières ont perçu une QVT 

plutôt moyenne mais un stress perçu très élevé. De plus, Hwang (2022) précise 

une augmentation du stress perçu comparativement à avant la période de crise 

sanitaire. D’autres dimensions telles que la satisfaction au travail et l’équilibre 

entre la vie personnelle et la vie professionnelle affectent la perception de la QVT.  

Nous avons observé d’autres études similaires avec Ferreira et ses 

collaborateurs (2021) qui ont réalisé une étude s’intéressant à la Qualité de Vie 

lié à la Santé (HRQoL) mesuré par l’EQ-5D-5L avant et après les périodes de 

confinement au Portugal. Ils ont montré chez leurs participants des niveaux 

d’anxiété bien plus important durant les quarantaines ainsi qu’une qualité de vie 

lié à la santé bien plus faible. Ces résultats sont d’ailleurs bien plus importants 

chez les femmes et les personnes plus âgées. Ensuite, Howie-Esquivel et 

collaborateurs (2022) ont réalisé leurs travaux aux Etats-Unis sur les Infirmiers 

Praticien de Niveau Avancé (IPNA) en utilisant l’outil WRQoL (Easton & Van Laar, 

2018) et ont présenté des situations de risques pour les professionnelles de la 

santé durant la période de la pandémie. En effet, ils annoncent une réelle 

inquiétude étant donné l’ampleur de l’épuisement professionnel et du stress des 

IPNA, 7 mois après le début de la crise sanitaire, et cela, avant l’arrivée des 

premiers vaccins contre le virus de la COVID-19. Ils ont également présenté une 
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forte corrélation entre l’épuisement professionnel et les résultats obtenus à 

l’échelle WRQoL (Easton & Van Laar, 2018) notamment en lien avec la satisfaction 

au travail et le bien-être. Ils expliquent que ces résultats sont influencés par le 

stress lié au virus de la COVID-19. Nous notons, une étude similaire (Greenberg et 

al., 2021) qui s’intéresse aux unités des soins intensifs dans différents hôpitaux du 

Royaume-Uni durant la première vague liée au virus de la COVID-19. Les résultats 

de l’étude montrent un impact fort de la pandémie sur la santé mentale des 

professionnels de la santé avec des taux élevés de stress, d’anxiété ou encore de 

dépression sévère incluant des risques plus importants pour les infirmières. Dans 

leur étude longitudinale au Ghana pendant la pandémie, Poku et al, (2023) ont 

étudié les différences perçues entre la QVT des infirmières cliniciennes et les 

infirmières éducatrices à l’aide de l’échelle WRQoL de Easton et Van Laar, (2018). 

Leurs résultats montrent que les infirmières éducatrices perçoivent une meilleure 

QVT que les infirmières cliniciennes. De plus, les infirmières cliniciennes ont 

également obtenu un score de stress perçu bien plus important que les infirmières 

éducatrices. Les auteurs cités, suggèrent que l’état de stress et la moins bonne 

QVT chez les cliniciennes sont expliqué par le fait qu’elles sont en première ligne 

durant la crise sanitaire. En effet, durant la crise, les infirmières de première ligne 

doivent s’adapter afin de continuer les soins et peuvent plus facilement être 

victimes d’épuisement professionnel et d’anxiété à l’idée de contracter le virus de 

la COVID-19 et le transmettre à leurs proches (Arnetz et al., 2020 ; Mo et al., 2020 ; 

Poku et al., 2023). La crainte d’être contaminé par le virus de la COVID-19 ou 

encore la crainte de contaminer ses proches sont deux facteurs impactant 

négativement la QVT des soignants (Chene et al., 2022 ; Duracinsky et al., 2022). 

Creese et ses collaborateurs (2021) ont réalisé une étude sur le bien-être 

des médecins en Irlande lors de la première vague de contamination du virus de 

la COVID-19. Ils ont favorisé l’utilisation du modèle de la QVT de Walton (1973) 

permettant la prise en compte de différents facteurs comme les aspects 

physiques, psychologies et sociaux ainsi que l’équilibre entre la vie privée et la vie 

professionnelle. Pour cela, les auteurs cités ont réalisé une étude qualitative à 

travers des entretiens semi-structurés. Leurs résultats montrent que la QVT des 
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médecins est impactée par les conditions de la pandémie. Lors des entretiens l’un 

des principaux éléments mis en avant par les médecins et le besoin d’un espace 

afin de favoriser le bien-être et diminuer les tensions au travail. Leurs résultats 

ont également permis de mettre en avant un réel besoin de protéger l’équilibre 

entre la vie personnelle et la vie professionnelle pour les médecins. 

Nombreuses sont les études récentes qui ont montré que les 

professionnels de la santé présentent des troubles importants de stress, d’anxiété, 

d’épuisement professionnel ou encore de dépression (El-hage et al., 2020 ; 

Georger et al., 2020 ; Laurent et al., 2021 ; Pitchot, 2020 ; Vignaud & Pietro, 2020). 

En revanche, Pereira, Leitão et Ramos (2022) ont réalisé une étude portant 

sur l’épuisement professionnel et la QVT des 459 agents communaux interrogés 

au Portugal durant la crise sanitaire et leurs résultats montrent que malgré le 

contexte de crise 69,28% des participants perçoivent leur QVT comme étant 

plutôt bonne. 

Duracinsky et ses collègues (2022) ont quant à eux étudié les 

professionnels de la santé exposés aux risques de contaminations de la COVID-19 

durant la première vague de la pandémie et travaillant de nuit dans les hôpitaux 

parisiens. Dans leur étude, ils ont favorisé l’utilisation de l’échelle WRQoL (Easton 

& Van Laar, 2018). Comme pour l’étude de Pereira, Leitão et Ramos (2022), malgré 

la situation pandémique, plus de la moitié des participants ont perçu leur santé 

comme étant bonne voire très bonne. En revanche, leurs résultats ont permis de 

mettre en avant que la perception des risques de contaminations de la COVID-19 

ainsi que la crainte de transmettre le virus aux proches ont un effet négatif sur la 

QVT. Les auteurs cités ont également présenté d’autres facteurs pouvant impacter 

la QVT des soignants de nuits avec : 1) un manquement de possibilité de dépistage 

du virus de la COVID-19 ; 2) un manque de protection et de mesure pour mettre 

à l’abri les soignants et 3) au manque d’informations liées au virus.  
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3.4. Conclusion intermédiaire 

 

Avec la pratique du télétravail, nous avons remarqué que les conditions de 

la crise sanitaire ont eu un impact sur la QVT des télétravailleurs qui perçoivent 

négativement leur QVT ou encore leur bien-être (Susilaningsih et al., 2021 ; 

Charani & Hilmi, 2023). 

Pour les individus en présentiel durant la pandémie, nous avons 

également observé que la situation peut avoir un impact néfaste sur la perception 

de la QVT (Creese et al., 2021 ; Ferreira et al., 2021 ; Greenberg et al., 2021 ; 

Chene et al., 2022 ; Duracinsky et al., 2022 ; Howie-Esquivel et al., 2022 ; Hwang, 

2022 ; Poku et al., 2023). 

Toutefois, il nous semble important de souligner que d’autres études 

moins alarmantes, présentent des conditions de travail plutôt positives. En effet, 

nous avons remarqué Robert et Vandenberghe (2021) qui ont montré que les 

télétravailleurs au Québec durant le premier confinement ont une bonne 

perception de leur bien-être. Pour ce qui concerne les individus en présentiel, des 

mêmes résultats sont observés avec Pereira, Leitão et Ramos (2022) qui 

présentent que les agents communaux perçoivent une QVT plutôt bonne. Nous 

retrouvons également les résultats constatés par Duracinsky et ses collaborateurs 

(2022) sur les soignants français durant la première vague de contamination du 

virus de la COVID-19 qui vont dans ce sens. En effet, les auteurs cités expliquent 

que les professionnels de la santé perçoivent eux aussi leur santé d’une manière 

générale comme étant bonne.  

Les études qui portent sur la QVT durant la crise sanitaire restent assez 

limitées (Marcellin et al., 2022). De plus, la plupart des études réalisées sur les 

conditions de travail durant la période de crise sanitaire portent principalement 

sur les professionnels de la santé.  

Nous avons également noté que lorsque les études antérieures 

s’intéressent à la QVT, celles-ci ne présentent qu’une seule et parfois quelques 
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dimensions de la QVT telles que la santé mentale (Duracinsky et al., 2022) et le 

bien-être (Creese et al., 2021 ; Robert & Vandenberghe , 2021 ; Susilaningsih et 

al., 2021 ; Howie-Esquivel et al., 2022). De plus, nous avons remarqué dans la 

grande majorité des travaux scientifiques sur les conditions de travail durant la 

crise sanitaire des télétravailleurs ou même des individus en présentiel, que deux 

facteurs sont souvent mis en avant avec : l’anxiété et/ou le stress (Exemple : 

Arnetz et al., 2020 ; Bourion-Bédès et al., 2021 ; Chamoux, 2021 ; Howie-Esquivel 

et al., 2022 ; Poku et al., 2023).  

Pourtant, nous savons que la QVT est un concept multidimensionnel qui 

aborde un grand nombre de dimensions (Tavani et al., 2014 ; Salès-Wuillemin et 

al., 2016, 2017 ; Salès-Wuillemin, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin, & Dolard, 

2023). C’est pourquoi, il nous semble important de détailler dans notre partie 

suivante, les différentes dimensions jouant un rôle important sur la perception de 

la QVT dans le contexte particulier qu’est la crise sanitaire. 

 

3.5. Les dimensions de la QVT impactées durant la crise 

sanitaire 

 

La pandémie liée au virus de la COVID-19 à entrainer une crise sanitaire 

mondiale. De nombreux changements ont eu lieu dans la vie quotidienne de 

chacun dans l’objectif de lutter contre la propagation du virus. Ces nouvelles 

réglementations n’ont pas épargné le lieu de travail avec l’instauration du 

télétravail et travail distant contraint souvent obligatoire. Des changements sont 

également constatés avec l’utilisation d’un protocole sanitaire imposant des 

gestes barrières et la distanciation pour le présentiel. Tous ses changements 

organisationnels, sont arrivés soudainement voire brutalement pour les 

travailleurs qui ont eu l’obligation de s’adapter rapidement. Nous savons que les 

modifications de l’environnement du travail peuvent impacter négativement la  

QVT et les conditions de travail (Hansson, Vingard, Arnetz, & Anderzen, 2008 ; 
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Jimmieson, Terry, & Callan, 2004 ; Kivimäki, Vahtera, Elovainio, Pentti, & Virtanen, 

2003 ; Noblet, Rodwell, & Mcwilliams, 2006 ; Tvedt, Saksvik, & Nytro, 2009 ; 

Christodoulou & Christodoulou, 2013 Fernandez et al., 2015). 

 

3.5.1. Environnement du travail, tâches et organisation du 

travail 

Nous l’avons compris, la crise sanitaire est venue modifier les habitudes 

des travailleurs changeant leur environnement de travail pouvant directement 

venir perturber leurs tâches ainsi que l’organisation du travail. Concernant, les 

changements organisationnels le plus important que nous avons souligné, nous 

retrouvons d’une part le travail en présentiel guidé par un protocole sanitaire, des 

gestes barrières et des distanciations afin de lutter contre les risques de 

contaminations du virus de la COVID-19 (Albouy & Legleye, 2020 ; Wioland, 

Lapoire-Chasset & Chazelet, 2020), et d’autre part, l’instauration du télétravail et 

travail distant contraint modifiant directement le lieu de travail et la manière de 

travailler (Albouy & Legleye, 2020 ; Lambert et al., 2020 ; Chamoux, 2021).  

Concernant les gestes barrières notamment pour les travailleurs en 

présentiel, on remarque que certains soignants considèrent le port du masque 

comme étant gênant, pouvant aussi apporter des sensations de gênes ou 

d’inconfort sur la durée, limitant la qualité des soins (Wioland, Lapoire-Chasset & 

Chazelet, 2020). 

En s’intéressant à la QVT des Infirmiers Praticiens de Niveaux Avancés 

(IPNA) aux Etats-Unis, Howie-Esquivel et ses collègues (2022) ont montré des 

résultats inquiétants étant donné l’augmentation fulgurante de l’épuisement 

professionnel des soignants durant la crise pouvant impacter la qualité des soins. 

Greenberg et collaborateurs (2021) ont réalisé une étude similaire au Royaume-

Uni qui présente également des facteurs inquiétant chez les professionnels de la 

santé en soins intensifs. Dans leurs résultats, ils ont indiqué de gros risques pour 
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la santé mentale des soignants avec une augmentation des troubles d’anxiété, de 

stress, dépressifs avec parfois des idées suicidaires. Ils accompagnent leurs 

résultats en expliquant des risques accrus d’incidents pour les soignants ainsi que 

pour les patients. La QVT des professionnels de santé impacte directement la 

perception qu’ils ont de leur qualité de vie ainsi que la qualité des soins qu'ils 

prodiguent aux patients (Marcellin et al., 2022). 

Ce qu’il faut retenir c’est que la détresse psychologique déjà présente chez 

les professionnels de santé dans un contexte hors crise sanitaire s’est largement 

aggravé avec la pandémie (Laurent et al., 2021). Cette détresse est alimentée par 

un environnement de travail stressant qui change et qui réclame l’utilisation d’un 

protocole sanitaire pouvant impacter directement les tâches et l’organisation du 

travail lié principalement au bon déroulement des soins (Wioland, Lapoire-

Chasset & Chazelet, 2020 ; Laurent et al., 2021). 

En ce qui concerne les modifications de l’environnement de travail et des 

tâches pour les télétravailleurs, Charani et Hilmi (2023) expliquent qu’il est 

essentiel de modifier le mode de management ainsi que l’organisation au travail 

pour s’adapter à la pratique du télétravail ce qui peut impacter la QVT des 

télétravailleurs. Les télétravailleurs peuvent rencontrer des difficultés afin de 

s’adapter à cette nouvelle pratique notamment avec les risques liés au manque 

relationnel et d’échanges d’informations de la part de l’organisation de travail. 

Cela, peut rendre plus difficile la réalisation des tâches (Carillo et al., 2021). En 

effet, le télétravail durant la crise sanitaire entraine une diminution des 

performances de la part des télétravailleurs (Registre et al., 2022). Un faible 

soutien organisationnel perçu peut également conduire les télétravailleurs à 

ressentir un sentiment d’isolement les limitant dans leur participation aux 

objectifs et tâches de l’organisation (Registre et al., 2022). 

Une étude réalisée par Charani et Hilmi (2023) au Maroc, montre 

l’importance de la QVT sur la performance des télétravailleurs durant la crise 

sanitaire. Ils ont montré que certains facteurs tels que les problèmes liés à 

l’environnement de travail, au manque de matériel ou à l’ergonomie peuvent 
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impacter la performance des télétravailleurs qui la perçoive comme étant moins 

bonne. Cela peut également être amplifié avec un mauvais bien-être perçu. De 

plus, la moitié de leurs participants perçoivent leur temps de travail en situation 

de télétravail bien plus important que lorsqu’ils étaient en présentiel. 

Les établissements scolaires ont eux aussi était touchés par la pandémie 

avec le passage de l’enseignement en présentiel à un enseignement à distance. 

Par exemple, dans leurs travaux, Susilaningsih et al. (2021) présentent pour 

certains enseignants le sentiment d’un manque de formation pour l’utilisation des 

outils informatiques ainsi que des difficultés dans l’adaptation des enseignements 

prévus initialement en présentiel. La mise en place des cours en ligne vient 

directement perturber les habitudes de travail et la QVT des personnels 

enseignants dans les établissements de l’enseignement supérieur avec une 

diminution de la satisfaction au travail ainsi que des difficultés dans 

l’établissement d’un bon équilibre entre la vie personnelle et la vie professionnelle  

(Susilaningsih et al., 2021). Une étude similaire de Boudokhane-Lima, Felio, 

Lheureux, et Kubiszewski (2021) montre que les enseignants ont dû faire face à 

des risques psychosociaux liés au télétravail. En effet, les résultats présentent 

pour les enseignants un sentiment d’hyperconnexion et de solitude à travers un 

manque de soutien organisationnel. De plus, cette même étude montre 

également des difficultés dans l’établissement d’un bon équilibre entre la vie 

personnelle et la vie professionnelle. 

Massart et Chaumon (2021), ont réalisé une étude sur les télétravailleurs 

durant la pandémie dans laquelle, les participants perçoivent négativement l’idée 

de devoir utiliser la messagerie d’entreprise en dehors de leurs heures de travail. 

L’utilisation de la messagerie vient perturber les habitudes de travail. De plus, 

selon Fosslien et Duffy (2020), une utilisation trop importante des outils de 

télécommunication peut entrainer une fatigue cognitive et visuelle pour les 

télétravailleurs. Massart et Chaumon (2021), ont montré une corrélation entre le 

stress perçu des participants et le soutien social professionnel perçu, le contrôle 

perçu des frontières avec la messagerie et ce qu’il nomme le conflit travail-famille. 
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L’aspect conflit travail-famille est étroitement lié à la QVT perçue et le stress perçu 

(Lazarus & Folkman, 1984 ; Parent-Lamarche & Boulet, 2021 ; Susilaningsih et al., 

2021 ; Duracinsky et al., 2022). Concernant la corrélation négative entre le stress 

perçu et le conflit travail-famille des télétravailleurs, les auteurs cités expliquent 

qu’une utilisation trop importante de la messagerie de l’entreprise en dehors des 

heures de travail peut venir perturber l’équilibre entre la vie professionnelle et la 

vie personnelle des utilisateurs. 

Finalement, pour les télétravailleurs, leur environnement de vie 

quotidienne (à la maison) est également devenu pour la plupart d’entre eux, leur 

environnement de travail (Chamoux, 2021) impactant directement leur équilibre 

entre leur vie personnelle et leur vie professionnelle (Chamoux, 2021 ; Hansez, 

2021 ; Susilaningsih et al., 2021 ; Syrek et al., 2022). 

 

3.5.2. Equilibre entre la vie personnelle et la vie 

professionnelle 

Selon Duracinsky et ses collaborateurs (2022), la QVT est liée à différents 

facteurs parmi lesquels nous retrouvons l’équilibre entre la vie personnelle et la 

vie professionnelle. D’autres auteurs soutiennent que cet équilibre joue un rôle 

important dans la QVT (Susilaningsih et al., 2021 ; Duracinsky et al., 2022). De 

plus, la modification soudaine de l’équilibre entre la vie personnelle et la vie 

privée peut entraîner des conséquences graves sur la santé mentale (Ferreira et 

al., 2021). 

Dans la mesure où la situation de crise impose pour un grand nombre 

d’individus de télétravailler, l’équilibre entre la vie personnelle et la vie 

professionnelle peut être menacé entrainant un sentiment de stress plus 

important (Lazarus & Folkman, 1984 ; Parent-Lamarche & Boulet, 2021). 

Il est important de noter que dans une situation hors crise sanitaire, 
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l’équilibre entre la vie professionnelle et la vie personnelle est plutôt perçu 

positivement souvent considérer comme étant l’un des facteurs favorables à 

l’utilisation du télétravail (Mello, 2007 ; Aguilera et al., 2016 ; Massart & 

Chaumon, 2021). 

Cependant, des travaux récents portés sur le télétravail durant la crise 

sanitaire ont permis de mettre en avant une mauvaise perception de l’équilibre 

entre la vie personnelle et la vie professionnelle (Chamoux, 2021 ; Hansez, 2021).  

Syrek et al. (2022), ont réalisé une étude longitudinale aux Pays-Bas 

portant sur le télétravail imposé. Les auteurs cités ont pu mettre en avant à travers 

leurs travaux une perception en baisse de l’équilibre entre la vie privée et la vie 

professionnelle au début de la crise. Les participants de leur étude ont d’ailleurs 

rencontré une certaine difficulté à adapter le lieu de vie en lieu de travail. En 

revanche Syrek et ses collègues (2022) expliquent que les télétravailleurs sont 

rapidement parvenus à trouver différentes solutions pour s’adapter à la situation. 

Ainsi quelques mois après l’obligation de télétravailler, les individus ont perçu une 

amélioration de l’équilibre entre la vie privée et la vie professionnelle.  

L’utilisation du dispositif de télétravail peut entrainer différents effets 

négatifs sur la QVT avec notamment une charge de travail importante ainsi qu’un 

sentiment fort d’isolement (Massart & Chaumon, 2021). Oliveira et Fernandes 

(2020) ont montré que l’isolement social imposé par les confinements peut 

intensifier les risques de conflit entre les différents membres d’une famille. Ce qui 

peut venir augmenter l’inquiétude liée aux risques de violences et maltraitances 

domestiques (Oliveira & Fernandes, 2020 ; Ferreira et al., 2021). 

Pour les individus travaillant en présentiel, ils n’ont pas le même rapport 

que les télétravailleurs quant à l’équilibre entre la vie personnelle et la vie 

professionnelle. En effet, le domicile ne devient pas également le lieu de travail 

pour les personnes en présentiels. Pourtant des études récentes montrent que les 

professionnels de la santé ne sont pas moins à risque de percevoir un mauvais 

équilibre entre leur vie personnelle et leur vie professionnelle (Mo et al., 2020 ; 
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Duracinsky et al., 2022 ; Hwang, 2022).  

Shanafelt , Ripp et Trockel (2020), présentent différents facteurs pouvant 

impacter l’équilibre entre la vie personnelle et la vie professionnelle avec  : 1) la 

crainte d’être contaminé ou encore de contaminer ses proches en rentrant du 

travail ; 2) les difficultés concernant la garde des enfants et 3) un besoin de soutien 

en ce qui concerne les besoins personnels liés à l’augmentation des heures de 

travail. 

Il nous semble tout de même important de souligner que les problèmes 

liés à l’équilibre entre la vie personnelle et professionnelle n’ont été observé 

uniquement à travers des travaux portant sur les professionnelles de la santé 

durant la crise. Nous n’avons observé aucune étude discutant des risques 

concernant cet équilibre pour d’autres professions en présentiel. 

 

3.5.3. Reconnaissance et soutien organisationnel 

Lorsque les individus perçoivent un soutien de la part de leur organisation, 

cela peut favoriser un bon équilibre entre la vie personnelle et la vie 

professionnelle (Dupré & Day, 2007) ainsi que la satisfaction au travail 

(Eisenberger et al., 1997).  

Au cours du premier chapitre, nous avons présenté l’étude de Laborie et 

ses collaborateurs (2021) qui présente l’importance du soutien organisationnel 

pour les individus contraints de travailler à distance. En effet, les auteurs cités, 

précisent un besoin de participation aux décisions de l’organisme de travail pour 

les personnes en situation de télétravail. Ces résultats ne sont pas observés chez 

les individus en présentiel (Laborie, Abord de Chatillon & Bernard, 2021). Dans 

une étude menée au Canada, Registre et ses collaborateurs (2022) ont montré 

que le télétravail contraint est un facteur important de l’isolement social ce qui 

peut entrainer une diminution des performances au travail. En revanche, les 

auteurs cités, ont précisé qu’un bon soutien organisationnel perçu suggère une 



 

88 
 

diminution de l’impact de l’isolement social sur la performance des 

télétravailleurs. En effet, La perception d’un mauvais soutien organisationnel peut 

amener vers un sentiment d’isolement entrainant la sensation de manquer 

d’informations, de ne pas faire partie de l’organisation et par conséquent de ne 

pas pouvoir participer correctement aux activités et objectifs de celle-ci (Registre 

et al., 2022).  

En situation de présentiel, notamment chez les professionnels de santé 

durant la crise sanitaire la perception du manque de soutien professionnel est l’un 

des facteurs pouvant entrainer une augmentation du sentiment de stress 

(Georger et al., 2020). Nous avons également repéré des études qui montrent que 

les manques de soutien organisationnel pour les soignants surtout en lien au 

risque d’exposition au virus ou encore ou possibilité de contaminer les proches 

sont des facteurs à risque des troubles de stress et d’anxiété (Arnetz et al., 2020 ; 

Shanafelt , Ripp & Trockel, 2020). Hong et ses collaborateurs (2021) confirment 

que le stress des infirmiers en Chine est associé à différents facteurs dont le 

manque de soutien organisationnel. 

 

3.5.4. Relations sociales au travail 

Hors contexte de crise sanitaire, les risques liés à la limitation des relations 

sociales peuvent entrainer des situations de stress et d’anxiété (Oliveira & 

Fernandes., 2020 ; Ferreira et al., 2021). Nous savons aussi que l’une des solutions 

les plus favorisées par les gouvernements pour lutter contre la propagation du 

virus de la COVID-19 reste l’utilisation du confinement et la distanciation sociale 

pouvant conduire à un sentiment d’isolement (Husky, Kovess-Masfety et 

Swendsen, 2020 ; Chamoux, 2021). 

Le manque de relationnel ainsi que le manque d’échanges d’informations 

de l’organisation de travail que l’on peut observer dans les situations de télétravail 

durant la pandémie, sont les principales raisons des difficultés que les 
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télétravailleurs rencontrent pour s’adapter à cette nouvelle forme de travail 

(Carillo et al., 2021). Autrement dit, le télétravail ou le sentiment d’isolement 

social peut entrainer une diminution des relations sociales qui rend plus difficiles 

les échanges d’informations au travail (Chamoux, 2021). 

Ferreira et ses collaborateurs (2021) ont réalisé une étude qui porte sur 

les confinements au Portugal. Ils ont permis de mettre en avant que l’isolement 

social entraine des risques importants d’anxiété et de dépression. Les mêmes 

résultats sont retrouvés avec Xiao et ses collaborateurs (2020) qui se sont 

particulièrement intéressés à la détresse des Chinois durant l’épidémie. Les 

auteurs cités, ont montré que l’isolement social à fortement participer à 

l’augmentation des troubles de l’anxiété et de la dépression. 

Afin de terminer sur cette partie, nous avons observé 5 facteurs 

importants qui peuvent jouer un rôle crucial sur la perception de la QVT durant la 

pandémie qui sont : l’environnement du travail, les tâches et organisation du 

travail, l’équilibre entre la vie personnelle et la vie professionnelle, le soutien 

organisationnel et les relations sociales. 

L’environnement de travail totalement modifié par la crise sanitaire avec 

l’arrivée du télétravail ou encore des gestes barrières pour les individus en 

présentiels (Hansson, Vingard, Arnetz, & Anderzen, 2008 ; Jimmieson, Terry, & 

Callan, 2004 ; Kivimäki, Vahtera, Elovainio, Pentti, & Virtanen, 2003 ; Noblet, 

Rodwell, & Mcwilliams, 2006 ; Tvedt, Saksvik, & Nytro, 2009 ; Christodoulou & 

Christodoulou, 2013 ; Fernandez et al., 2015). 

Les tâches et l’organisation du travail sont impactées par les gestes 

barrières et les conditions de travail des soignants pouvant jusqu’à diminuer la 

qualité des soins (Wioland, Lapoire-Chasset & Chazelet, 2020 ; Greenberg et al., 

2021 ; Howie-Esquivel et al., 2022 ; Marcellin et al., 2022). Les performances sont 

également impactées par le télétravail durant la crise sanitaire avec des difficultés 

pour la réalisation des tâches (Carillo et al., 2021 ; Registre et al., 2022) souvent 

lié à un sentiment de manque de formation aux outils informatiques 
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(Susilaningsih et al., 2021) ou au manque de matériel (Charani & Hilmi, 2023).  

L’équilibre entre la vie personnelle et la vie professionnelle fortement 

impacté par la pratique du télétravail (Oliveira & Fernandes, 2020 ; Chamoux, 

2021 ; Ferreira et al., 2021 ; Hansez, 2021 ; Syrek et al., 2022) ou encore par les 

risques de contaminations, l’augmentation des charges de travail et temps de 

travail pour les soignants (Mo et al., 2020 ; Shanafelt, Ripp & Trockel, 2020 ; 

Duracinsky et al., 2022 ; Hwang, 2022). 

Le besoin du soutien organisationnel semble être un facteur essentiel à 

prendre en compte afin de favoriser la QVT des télétravailleurs et éviter le stress 

(Georger et al., 2020 ; Laborie, Abord de Chatillon & Bernard, 2021 ; Registre et 

al., 2022). De plus, pour les professionnels de la santé, le besoin de soutien 

organisationnel ou encore le besoin de reconnaissance est étroitement lié aux 

troubles de stress principalement en raison des risques de contaminations du 

virus de la COVID-19 (Arnetz et al., 2020 ; Shanafelt , Ripp & Trockel, 2020 ; Hong 

et al., Hong et al., 2021). 

Les problèmes liés aux relations sociales, sont souvent mis en avant dans 

les travaux récents qui ont étudié l’impact du télétravail et des confinements sur 

la santé mentale des télétravailleurs. Les travaux ont permis de présenter les 

difficultés d’adaptabilité liées au télétravail, à l’isolement et au partage 

d’informations (Carillo et al., 2021 ; Chamoux, 2021) ainsi que les risques liés à 

l’augmentation du stress (Xiao et al., 2020 ; Chamoux, 2021 ; Ferreira et al., 2021. 

Ces facteurs (environnement du travail, tâches et organisation du travail, 

équilibre entre la vie personnelle et la vie professionnelle, reconnaissance et 

soutien organisationnel et les relations sociales au travail) largement impactés par 

la pandémie dont nous venons de discuter, font partie des 6 sous-dimensions de 

la QVT que propose de mesurer l’outil de la QS-27 (Salès-Wuillemin et al., 2016, 

2017 ; Salès-Wuillemin, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin, & Dolard, 2023). C’est 

pourquoi, nous l’avons utilisé dans nos travaux de thèse. Par ailleurs, cette échelle 

a également pour avantage de prendre en compte des dimensions de la QVT 
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présente dans la littérature avec notamment la conciliation entre la vie 

personnelle et la vie professionnelle (Walton, 1973 ; Macoby, 1975 ; Sirgy et al., 

2001 ; Tavani et al., 2014), l’environnement au travail (Walton, 1973 ; Martel & 

Dupuis, 2006 ; Easton & Van Laar, 2012) ou encore la reconnaissance au travail 

(Sirgy et al., 2001). 

 

4. Conclusion du chapitre 2 

 

Nous avons retrouvé dans la littérature une réelle difficulté dans la 

définition du concept de la Qualité de Vie au Travail (Tavani et al., 2014 ; Auzoult 

& Guilbert, 2019). En effet, si un accord émerge pour identifier la QVT basée sur 

la satisfaction concernant les conditions de travail (Ramawickrama, Opatha & 

Pushpakumari, 2017). Nous avions d’ailleurs défini la QVT dans une étude récente 

comme étant « une synthèse des conditions de travail vécues, qui stimulent la 

satisfaction au travail d'un salarié » (Salès-Wuillemin, Minondo-Kaghad, Chappé, 

Gélin, & Dolard, 2023). En revanche, force est de constater la présence d’un réel 

désaccord persistent en ce qui concerne l’inclusion des dimensions dans la 

mesure de la QVT (Van Laar et al., 2007 ; Tavani et al., 2014). 

En s'intéressant au modèle récent sur la QVT, nous notons un grand 

nombre d'autres facteurs exerçant une influence sur ce concept comme les 

conditions de travail, le bien-être et le stress (Sirgy, 2012). Nous observons 

également de nombreuses méthodologies et échelles mesurant la QVT et les 

dimensions de celle-ci (Walton, 1973, 1974 ; Herrick, 1972 ; Herrick & Maccoby, 

1975 ; Sirgy et al., 2001 ; Easton & van Laar, 2012). Cependant, pour la plupart, 

ces outils ne répondent pas à l’une des problématiques fondamentales de la QVT 

concernant sa subjectivité. Tavani et ses collaborateurs (2014) soulignent que 

l’ISQVT de Martel et Dupuis (2006) qui repose sur la mesure de l’écart perçu entre 

une situation dite idéale et la situation réelle, est un outil permettant une valeur 

ajoutée en comparaison aux outils existants. De plus, les auteurs cités expliquent 
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que cet outil permet la prise en compte de la subjectivité de la perception de la 

QVT malgré une méthodologique qui peut apparaitre selon eux comme longue 

est difficile de compréhension. Nous avions également souligné que l’ISQVT 

(Martel & Dupuis, 2006) est plutôt à considérer comme un outil permettant 

d’établir un diagnostic des RPS. 

C’est pourquoi, nous proposons l’utilisation de la QualTra-scale (Salès-

Wuillemin et al., 2016, 2017 ; Salès-Wuillemin, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin, 

& Dolard, 2023 ; Salès-Wuillemin, Gabarrot, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin & 

Dolard, 2024) qui permet la mesure de la QVT idéale, la QVT perçue et l’écart 

entre la QVT idéale et perçue. Ici, aussi, l’outil favorise la prise en compte de la 

subjectivité de la QVT. De plus, cet outil permet également d’opérationnaliser la 

QVT à travers 6 sous-dimensions perçues (les tâches et l’organisation du travail ; 

les relations sociales au travail ; l’équilibre entre la vie privée et la vie 

professionnelle ; l’environnement du travail ; les possibilités d’évolution 

professionnelle ; ainsi que la reconnaissance au travail et le soutien 

organisationnel). 

Ainsi, nous proposons notre propre définition de la QVT comme étant la 

représentation qu’un individu a de sa propre QVT. Dit autrement, la QVT serait 

propre à chaque individu, à son environnement (de travail et personnel) ainsi 

qu’aux dimensions qu’il considère lui-même comme étant essentiel à sa propre 

QVT. De cette manière, la notion d’idéale prend tout son sens. En effet, chaque 

individu sera dans la capacité de percevoir sa propre QVT à travers les différents 

objectifs à atteindre qu’il se fixe. Cela, permet pour chaque individu qui répond à 

la QS-27 de prendre en considération uniquement les dimensions perçues comme 

jouant un rôle dans le développement d’une bonne QVT tout en évitant, les 

dimensions jugées comme inutiles à la QVT. Finalement, en nous basant sur les 

possibilités de la QualTra-scale, nous présentons la QVT plutôt comme une 

attitude afin d’atteindre les attentes que l’on se fixe plutôt qu’uniquement comme 

étant une notion à mesurer. En effet, Tavani et ses collaborateurs (2014) 

rejoignent cette idée et présentent eux aussi la QVT comme un processus 
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cherchant à atteindre un objectif.  

Au travers de l’ensemble de ces réflexions, il nous semble important de 

prendre en compte les représentations sociales de la QVT voire de chacune des 

dimensions étudiées. En effet, Tavani et ses collègues (2014) soulignent 

l’importance de l’intérêt des représentations sociales dans l’étude de la QVT qui 

permet ;  « de mettre en évidence la réalité du travail quotidien, fondée sur la 

subjectivité psychosociale des individus. ». Cet intérêt pour les représentations 

sociales soulève également la question du stress. 

Nous avons observé une place importante du stress durant cette période 

de crise sanitaire (cf. Lakhan, Agrawal & Sharma, 2020 ; Mengin et al., 2020  ; 

Chamoux, 2021 ; Massart & Chaumon, 2021 ; Nguyen & Nguyen, 2021 ; Parent-

Lamarche & Boulet, 2021 ; Hwang, 2022 ; Charani & Hilmi, 2023) et nous avons 

montré un intérêt particulier pour le modèle transactionnel du stress (Lazarus & 

Folkman, 1984). De plus, nous avons présenté différentes études qui montrent le 

lien entre le stress perçu et la crainte perçue d’être contaminées ou encore de 

contaminer les proches par rapport aux risques liés au virus de la COVID-19 

(Arnetz et al., 2020 ; Mo et al., 2020 ; Shanafelt , Ripp & Trockel, 2020 ; Trougakos, 

Chawla & McCarthy, 2020 ; Robert & Vandenberghe,2021 ; Poku et al., 2023). La 

crainte en relation avec le stress soulève la question de l’opposition avec les 

attentes en lien avec la QVT. C’est ce que nous chercherons à établir avec le 

chapitre suivant en nous intéressant plus particulièrement au Thêmata (Moscovici 

& Vignaux, 1994). 

Nous proposons d’amener lors de notre chapitre suivant un intérêt sur 

l’importance du rôle des représentations sociales durant la crise sanitaire dans la 

représentation de la QVT et celle du stress. 

  



 

 

 

 

 

 

Chapitre 3 - Les représentations 

sociales de la QVT et du stress 

durant la crise sanitaire 

 

1. Introduction 

 

Après avoir présenté les enjeux de la perception de la Qualité de Vie au 

Travail (QVT) et du stress durant cette période de pandémie, nous consacrons ce 

dernier chapitre du cadre théorique au concept des représentations sociales de 

la QVT et du stress.  

En effet, l’étude des représentations sociales est majeure lorsqu’il s’agit de 
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s’intéresser aux croyances des individus. Ces croyances (beliefs) sont souvent 

appréhendées dans certains champs de la psychologie sociale sans qu’il y en ait 

de véritables définitions. Par exemple dans la théorie des mindset (Dweck et al. 

1995) qui fait référence aux croyances que le sujet aurait à propos de la 

malléabilité de certains attributs humains comme l’intelligence par exemple (fixed 

vs. growth mindsets). Pour l’auteur, ces croyances déterminent les attitudes et les 

comportements des individus, mais restent bien souvent inaccessibles à la 

conscience. Voici pourquoi elles sont qualifiées « d’implicites ».  

L’intérêt de l’approche par les représentations sociales a été pour nous de 

mettre au jour ces croyances et ces connaissances, d’en mesurer l’émergence 

(théorie sociogénétique), d’étudier leurs conditions d’évolution (théorie 

bidimensionnelle), d’en évaluer la structure (théorie du noyau central), et par 

exemple de paramétrer les conditions d’accès (Thêmata). 

Dans cette thèse, nous avons opté pour une étude des représentations 

sociales pour deux raisons principales : tout d’abord parce que les représentations 

sociales constituent une grille de lecture, elles ont un impact sur la manière dont 

les individus vont évaluer et juger les situations auxquelles ils sont confrontés ; 

ensuite parce que la crise sanitaire a constitué un événement majeur et inédit. 

Les individus ont ainsi dû faire face à une situation nouvelle, qui a fait émerger 

des objets nouveaux de représentation, comme le télétravail ou les protocoles 

sanitaires par exemple. Ce sont ces deux points que nous allons développer dans 

ce chapitre. 

Dans une première partie et en nous basant principalement sur les travaux 

de Moscovici (1961, 1984) nous définirons le concept de représentations sociales. 

Nous en profiterons pour présenter le concept des représentations 

professionnelles étant donné que nous nous intéressons aux changements 

organisationnels et aux représentations des professionnels. En effet, de nouveaux 

objets de représentation sont apparus à travers la crise sanitaire comme le 

télétravail. Le travail en présentiel est un objet de représentation plus ancien, 

mais il a subi des évolutions, en raison des modifications des conditions de travail 
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dues à l’introduction d’un protocole sanitaire strict. Enfin, les professionnels ont 

été insérés dans une situation mixte obligés d’alterner entre le télétravail et le 

présentiel. 

Au sein de notre deuxième partie, nous entreprendrons une discussion 

portant sur les domaines de recherches liées aux représentations sociales, dans 

le but de susciter une réflexion concernant les nouveaux champs de recherches 

qui se sont manifestés à travers la crise sanitaire. Pour cela, nous débuterons par 

une présentation des différents modèles s’intéressant à l’émergence (Jodelet, 

1997 ; Moliner & Rateau, 2002 ; Flament & Rouquette, 2003 ; Rateau, Tavani & 

Delouvée, 2023) ou encore la transformation des représentations sociales 

(Flament, 1994). Nous en profiterons pour exposer les processus d’objectivation 

à travers le modèle sociogénétique (Jodelet et al., 1982 ; Jodelet, 1984) ainsi que 

d’ancrage avec le modèle sociodynamique (Doise, 1992) Ces processus sont tous 

deux considéré par Moscovici (1961) comme étant essentiels afin de structurer 

les représentations sociales. Pour terminer cette partie, nous mettrons en 

exergue les nouveaux objets de représentation émergents, générés dans ce 

contexte particulier imposé par la situation pandémique (Wioland, Lapoire-

Chasset & Chazelet, 2020 ; Nerlich & Jaspal, 2021 ; Bertand, 2022 ; Rateau, Tavani 

& Delouvée, 2023). 

Dans notre troisième partie, nous mettrons en lumière l’intérêt de la 

théorie du noyau central (TNC) d’Abric (1987) sur laquelle nous allons nous baser 

dans nos travaux de thèse. Pour cela, nous débuterons par la présentation du 

modèle bidimensionnel de Moliner (1995) avant de nous focaliser sur la TNC. 

Nous en profiterons pour illustrer l’intérêt d’une approche structurale des 

représentations sociales à travers les études de Rateau, Tavani et Delouvée (2023) 

ainsi que celle de De Condappa, Nabi, Laguette et Baugnet (2021). En effet, dans 

les deux études, les auteurs ont étudié la représentation du virus de la COVID-19 

comme nouvel objet de représentation durant les périodes de crise avec une 

analyse structurale des représentations. 

La quatrième et dernière partie de ce chapitre va nous permettre 
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d’exposer le concept des thêmata en tant que base et fondement des 

représentations sociales. Ce faisant, nous établirons le lien que nous faisons entre 

les oppositions présentes dans les Thêmata (Markova et al., 1998 ; Markova, 

2000, 2003, 2015) et l’échelle QualTra-scale (Salès-Wuillemin et al., 2016, 2017 ; 

Salès-Wuillemin, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin, & Dolard, 2023 ; Salès-

Wuillemin, Gabarrot, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin & Dolard, 2024). Nous 

chercherons à montrer que cette échelle repose sur le Thêma : Réel/Idéal. Nous 

saisirons cette opportunité réflexive pour examiner l’opposition qui peut être 

perçue entre la représentation de la QVT et celle du stress durant cette crise 

sanitaire. Nous chercherons à montrer qu’elle se retrouve dans le Thêma : 

Attente/Crainte. Nous illustrerons cette opposition en analysant les échelles 

Qualtra-scale et pss-10 (Cohen, Kamarck & Mermelstein, 1983). 

 

2. Les représentations sociales et les 

représentations professionnelles : 

quelques définitions 

 

Moscovici est considéré comme le père fondateur de la théorie des 

représentations sociales qu’il définit en 1984 comme une façon :  

« d’interpréter et de penser notre réalité quotidienne, une forme de 

connaissance sociale que la personne se construit plus ou moins consciemment à 

partir de ce qu’elle est, de ce qu’elle a été et de ce qu’elle projette et qui guide 

son comportement. Et corrélativement l’activité mentale déployée par les 

individus et les groupes pour fixer leurs positions par rapport à des situations, 

événements, objets et communications qui les concernent » (Moscovici, 1984, p. 

132). 

Moscovici (1984) considère l’ « objet » (physique, social, imaginaire ou 
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réel) comme socialement partagé entre « l’Ego » et « l’Alter » (cf. Figure 1). Par 

« Ego », Moscovici (1984) entend soi-même alors que pour l’« Alter » il parle 

simplement d’autrui (qui peut être son propre groupe, ou un autre groupe ou des 

individus faisant partie de ces groupes). Selon lui, la représentation que l’individu 

« Ego » a de l’objet est ternaire, puisqu’elle passe par l’autre « Alter ». Plus 

récemment, Salès-Wuillemin (2005) explique que c’est à travers la relation sociale 

avec l’autre (individu ou groupe) que se construit la représentation d’un objet. En 

outre,  c’est par le biais des communications entre les membres d’un groupe que 

vont se forger différentes opinions par rapport à l’objet de représentation. Les 

communications sont basées sur l’expérience propre de chaque individu, mais 

aussi sur les différentes pratiques sociales. De cette façon, Salès-Wuillemin (2005) 

distingue 2 conséquences : 1) D’abord, en se basant sur les travaux de Moscovici  

(1976) l’individu n’est pas une entité isolée. Pour étudier la représentation qu’il 

se fait d’un objet, il faut prendre en compte cette ternarité ; et 2) la relation 

ternaire entre le sujet, autrui et l’objet est une relation dynamique. Elle dépend 

du groupe auquel se réfère l’individu, autrement dit de son identité sociale. 

L’auteur souligne le caractère fluide de cette identité qui peut varier selon les 

situations. Ainsi il est nécessaire d’opérer une activation de cette identité au 

moment du recueil (i.e. un ancrage identitaire). 

 

 

FIGURE 3.1 : Le regard psychosocial (Moscovici, 1984, p. 9) 
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2.1. Définition générale des représentations sociales 

 

Moscovici, en 1961 reprend les travaux de Durkheim sur les 

représentation collectives (1998) et parle de représentation sociale qu’il définit 

comme « des formes de savoir naïf, destinées à organiser, les conduites et orienter 

les communications ». Les savoirs dont parle Moscovici sont à la source des 

groupes sociaux puisqu’ils guident les individus dans leurs relations aux autres. Ce 

qui distingue les représentations sociales de Moscovici (1988) des représentations 

collectives de Durkheim (1898), c’est l’aspect dynamique des représentations 

sociales qui peuvent évoluer, car elles intègrent les différentes connaissances 

socialement partagées par les sous-groupes (Gaymard, 2021).  

Lorsque l’on porte de l’intérêt pour le concept des représentations 

sociales, on retrouve trois aspects permettant de le définir  : la communication, 

l’environnement et la construction du réel. Moscovici (1961) détermine la 

communication comme « un code pour leurs échanges et un code pour nommer 

et classer de manière univoque les parties de leur monde et de leur histoire 

individuelle ou collective » (Moscovici, 1961). Concernant l’environnement ce 

sont les représentations des individus ainsi que leur connaissance qui vont leur 

permettre de contrôler cet environnement (Abric, 2008). Enfin, la construction du 

réel est expliquée par les représentations qui « nous guident dans la façon de 

nommer et de définir ensemble les différents aspects de notre réalité de tous les 

jours ; dans la façon de les interpréter, de statuer sur eux et le cas échéant de 

prendre une position à leurs égards et de la défendre » (Jodelet, 1992). Ainsi, les 

représentations sociales marquent une forme de pensée sociale et son plus 

précisément des pensées pratiques orientées vers la communication, la 

compréhension ainsi que la maîtrise de l’environnement social, matériel et idéal. 

(Jodelet, 1997, p365). 

La représentation sociale est un concept permettant de comprendre les 
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individus ainsi que les groupes, en prenant en compte la manière dont ils vont se 

représenter, à la fois eux même et les autres, ainsi que l'environnement qui les 

entoure (Jodelet, 1989). Les groupes professionnels sont aussi concernés par les 

représentations sociales puisqu'ils vont, eux aussi, partager différentes 

représentations sur des situations de travail. L’étude des représentations 

professionnelles constitue un champ de recherche au sein des travaux qui portent 

sur les représentations sociales. On y retrouve en outre tout ce qui va toucher 

directement ou indirectement les objets en lien avec le travail et l’activité 

professionnelle ou de manière plus précise avec les conditions de travail comme 

les protocoles d’hygiène (Salès-Wuillemin, Galand, Kohler, et al. 2010 ; Salès-

Wuillemin, Morlot, Fontaine, 2011). 

 

2.2. Définition générale des représentations professionnelles 

 

L’intérêt que nous portons au sujet des représentations professionnelles 

est étroitement lié au changement organisationnel important dont nous avons 

discuté lors de nos deux premiers chapitres. En effet, nous avons souligné que 

l’introduction du protocole sanitaire a introduit des contraintes importantes pour 

les professionnels qui devaient travailler en présentiel durant les périodes de 

confinement (Albouy & Legleye, 2020 ; Georger et al., 2020 : Mengin et al., 2020). 

Nous avons également présenté l’arrivée du télétravail comme étant une toute 

nouvelle situation de travail incluant de nombreuses perturbations dans 

l’organisation de travail en raison par exemple avec l’utilisation de nouveaux outils 

de travail (Albouy & Legleye, 2020 ; Chamoux, 2021). La littérature souligne 

clairement l’impact de la crise sanitaire sur la santé mentale des salariés avec une 

augmentation du stress ainsi qu’une moins bonne perception de leur QVT 

(Laurent et al., 2020 ; Wang et al., 2020 ; Bourion-Bédès et al., 2021 ; Chamoux, 

2021).  

Ces conditions différentes de travail nous ont conduits dans ces travaux de 
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thèse, à nous centrer plus particulièrement sur la représentation de deux objets 

le travail et le télétravail. Le travail est un objet ancien mais en situation de 

transformation en raison de la crise sanitaire, le télétravail est un objet 

émergeant. Nous les avons mis en lien avec la QVT et le stress des professionnels. 

Nous avons subdivisé le groupe des professionnels en 3, en fonction de leurs 

conditions de travail. Les professionnels interrogés sont soit : 1) en situation de 

télétravail ; 2) en situation de présentiel guidé par un protocole sanitaire ou 3) en 

situation mixte alternant le télétravail et le présentiel. 

Les représentations professionnelles sont une catégorie de 

représentations sociales partagées par des membres de groupes professionnels à 

propos d’objets ou d’individus de leur même sphère d’activité professionnelle 

(Moscovici, 1961 ; Piaser, 2000). Ces représentations sont élaborées au cours des 

interactions professionnelles. Comme pour les représentations sociales, les 

représentations professionnelles offrent une grille de lecture commune. Elles 

permettent aux membres de mêmes groupes de se reconnaître, mais aussi de se 

différencier des membres d’autres groupes. Les membres d’un même groupe 

partagent donc des connaissances articulées sur des concepts organisateurs (tels 

que des savoirs, des valeurs, etc.) qui fondent une culture commune. Ce partage 

d’une culture commune renforce le sentiment d’appartenance au groupe  : on 

parle alors d’identité professionnelle.  

L’étude des représentations professionnelles a pour objectif de 

comprendre quels rapports entretiennent les membres des groupes avec les 

objets et les individus appartenant à leur sphère groupale. 

On retrouve de nombreux chercheurs travaillant sur les représentations 

professionnelles (Flament, 1994 ; Rouquette, 1994 ; Abric & Tafani, 1995 ; 

Moliner, 1995 ; Piaser, 2000 ; Tafani, 2001 ; Lac, Mias, Labbé & Bataille, 2010 ; 

Ratinaud & Piaser, 2010 ; Morlot & Salès-Wuillemin, 2008 ; Salès-Wuillemin, 

Morlot, Fontaine et al. 2011). Certains s’appuient sur la Théorie du Noyau Central 

(TNC) développée par Flament (1989) et Abric (1987, 1994, 2001, 2003). Ils se 

sont intéressés à la nature des cognitions à l'origine des représentations, 
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affirmant l'existence de plusieurs dimensions au sein d'une représentation sociale 

(Flament, 1994 ; Rouquette, 1994 ; Abric & Tafani, 1995 ; Moliner, 1995 ; Tafani, 

2001). 

 

2.3. L’intérêt de l’étude des représentations sociales dans un 

contexte de crise sanitaire 

 

Depuis les travaux de Moscovici sur la théorie des représentations sociales 

(1994), de nombreux chercheurs se sont intéressés à ce concept. Nous avons 

observé un large champ de recherche dans le domaine de la psychologie sociale, 

la psychologie du travail ou encore dans le domaine de la santé. Ces nombreux 

travaux centrés sur les représentations sociales proposent une très grande 

diversité des thématiques étudiées : l’école (Fontaine & Hamon, 2010), l’argent 

(Vergès, 1992), la violence (Abric, 2003), la personne âgée et le vieillissement 

(Wachelke & Contarello, 2010), la drogue (Dany & Apostolidis, 2007), le genre 

(Vinet & Moliner, 2006), l’entreprise (Moliner, 1993, 1996), le chômage (Flament, 

1994b), le travail (Roussiau & Le Blanc, 2011), l’hygiène (Morlot & Salès-

Wuillemin, 2008 ; Salès-Wuillemin et al, 2009 ; Salès-Wuillemin et al. 2011), les 

professionnels de la santé (Guimelli, 1994 ; Salès-Wuillemin et al, 2011), la santé 

(Apostolidis & Dany, 2012), le cancer (Dany, Duboit & Favre, 2008 ; Galand, Salès-

Wuillemin & Amiel, 2010), la chimiothérapie (Dany et al. 2005), la maladie (Salès-

Wuillemin, Galand & Kohler, 2010), la folie (Jodelet, 1989). Ou encore avec une 

perspective plus large : le groupe idéal (Rateau, 1995), ou encore la femme idéale 

(Clémence & Lorenzi-Cioldi, 2016) et bien d’autres. 

Avec l’arrivée de la crise sanitaire, un nouveau champ de recherche 

concernant les représentations sociales c’est ouvert. Nous avons effectivement 

observé différentes études s’intéressant à l’émergence d’objet de représentation 

liée au contexte de pandémie avec la représentation de la COVID-19 (Apostolidis, 

Santos & Kalampalikis, 2020 ; Páez & Pérez, 2020 ; Rateau, Tavani & Delouvée, 
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2023), la distanciation sociale (Nerlich & Jaspal, 2021), le racisme et la 

discrimination envers la population chinoise placée au centre des 

communications et médias (Wassler & Talarico, 2021) ou encore des études 

portant sur le rôle des médias dans la construction et/ou transformation des 

représentations sociales de la COVID-19 (De Rosa & Mannarini, 2020 ; Páez & 

Pérez, 2020). 

Les changements organisationnels imposés durant la période de crise 

sanitaire dont nous avons discuté lors de nos premiers chapitres entrainent 

l’émergence de nouvelle forme de travail ou des modifications importantes des 

conditions de travail. Par exemple, nous avons noté l’introduction du protocole 

sanitaire pouvant perturber la vie des travailleurs en présentiel entrainant du 

stress, de l’anxiété (Arnetz et al., 2020 ; Mo et al., 2020 ; Ferreira et al., 2021 ; 

Greenberg et al., 2021 ; Esquivel et al., 2022 ; Hwang, 2022 ; Poku et al., 2023) et 

une mauvaise perception de la QVT (Creese et al., 2021 ; Ferreira et al., 2021 ; 

Greenberg et al., 2021 ; Chene et al., 2022 ; Duracinsky et al., 2022 ; Howie-

Esquivel et al., 2022 ; Hwang, 2022 ; Poku et al., 2023).  

Nous avons également exposé la mise en place soudaine du télétravail et 

travail distant d’une manière brutale, générant pour les télétravailleurs des 

difficultés relationnelles (Oliveira & Fernandes, 2020 ; Chamoux, 2021 ; Massart 

& Chaumon, 2021), des problèmes d’équilibre entre la vie personnelle et la vie 

professionnelle (Chamoux, 2021 ; Hansez, 2021 ; Susilaningsih et al., 2021) ou 

encore des risques d’anxiété et de stress (L’enquête Harris interactive pour le 

Ministère du travail, 2020 ; Husky, Kovess-Masfety & Swendsen, 2020 ; Lakhan, 

Agrawal & Sharma, 2020).  

Lors de changements organisationnels importants et inédits tel que nous 

venons de décrire, des représentations sociales déjà présentes peuvent se 

transformer. Il est également possible dans ces situations de voir de nouvelles 

représentations sociales émerger. L’objectif d’une nouvelle représentation sociale 

dans une situation nouvelle comme celle de la pandémie liée au virus de la COVID-

19, est dans la maitrise de ce nouvel objet de représentation (Rateau, Tavani & 
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Delouvée, 2023). C’est pourquoi, il nous semble essentiel dans notre prochaine 

partie d’aborder le sujet de l’émergence et de la transformation des 

représentations sociales. 

 

3. L’émergence et la transformation des 

objets de représentations sociales liés à la 

pandémie 

 

Avant tout, nous proposons dans un premier temps d’explorer rapidement 

différents modèles s’intéressant d’une part aux possibilités d’évolution des 

représentations sociales (Flament, 1994) et d’autre part à l’émergence de ceux-ci 

(Jodelet et al., 1982 ; Jodelet, 1984). Ensuite, nous pourrons plus particulièrement 

nous focaliser sur quelques nouveaux objets de représentations sociales 

émergeant avec l’arrivée de la crise sanitaire. 

 

3.1. L’émergence et la transformation des objets de 

représentation : les modèles 

 

Les travaux de Moliner et ses collaborateurs (1993, 1996 ; Moliner, Rateau 

& Cohen-Scali, 2002) ont permis de présenter des conditions de l’émergence 

d’une représentation sociale. Ils distinguent ainsi 2 conditions afin qu’un objet 

puisse être considéré comme un objet de représentation sociale : l’enjeu de 

l’objet afin de favoriser la cohésion et l’identité du groupe ainsi que la dynamique 

sociale qui détermine le rapport aux autres groupes.  

Flament et Rouquette (2003) distinguent 2 conditions supplémentaires 
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indispensables à l’émergence d’une représentation sociale : 1) la saillance 

cognitive qui renvoie au fait que l’objet occupe une place suffisamment 

importante dans les interactions du groupe social cible ainsi qu’une connexion 

avec d’autres objets, ce que les auteurs nomment la polymorphie de l’objet ; 2) 

les pratiques communes concernant l’objet de représentation au sein d’un même 

groupe.  

Dans une approche plus structurale des représentations sociales, selon 

Abric « toute représentation est organisée autour du noyau central  » (1988). Le 

noyau central d’une part oriente la signification attachée à l’objet de 

représentation et d’autre part structure l’organisation des autres éléments (Dany 

& Apostolidis, 2007). Il est pour l’auteur  « l’élément fondamental de la 

représentation » (Abric, 2008). C’est à travers cette approche qu’Abric (1987) va 

développer la Théorie du Noyau Central (TNC) dont nous reviendrons dans une 

prochaine partie.  

Toujours selon Abric (1994), le noyau central est rigide et persiste au 

changement,s mais envisage que celui-ci peut être transformé. Il ajoute que la 

transformation d’une représentation sociale n’est possible que si le noyau central 

est lui-même transformé, c’est-à-dire qu’il intègre lui-même cette profonde 

modification (Abric, 1994, 2001). C’est Guimelli (1988) qui présente le « rôle des 

pratiques nouvelles » pour montrer leur impact sur la transformation d’une  

représentation sociale. Il explique dans un premier temps, que le contexte dans 

lequel se situe l’objet doit être suffisamment important afin que l’on puisse 

observer une transformation de représentation sociale (Rateau & Lo Monaco, 

2016 in : Lo Monaco, Delouvée et Rateau, 2016). En effet, si ce contexte est assez 

impliquant pour le groupe, il va entrainer des modifications de l’environnement 

social et ainsi introduire de nouvelles pratiques dans le groupe (Guimelli, 1988  ; 

Rateau & Lo Monaco, 2016). 
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3.1.1. Le modèle des différentes voies de transformation 

(Flament, 1994) 

Pour donner suite aux travaux de Guimelli, Flament (1994) explique que 

les transformations entrainant de nouvelles pratiques au sein d’un groupe 

peuvent être perçues comme étant soit non contradictoire soit contradictoire 

avec la représentation de l’objet. Il propose 4 possibilités concernant les 

transformations de représentation de l’objet 1) Les pratiques nouvelles sont non 

contradictoires et perçues comme réversibles. Dans cette situation, les nouvelles 

pratiques ne vont pas impacter le système central ; 2) les pratiques nouvelles sont 

contradictoires et perçues comme réversibles. Ici, ces nouvelles pratiques vont 

être ajoutées à la représentation de l’objet mais uniquement à travers le système 

périphérique ; 3) les nouvelles pratiques sont non contradictoires mais perçues 

comme irréversible. Dans ce cas de figure, nous allons apercevoir la mise en place 

d’une nouvelle représentation de l’objet puisque les nouvelles pratiques vont 

progressivement intégrer le système central ; 4) Les nouvelles pratiques sont à la 

fois contradictoires et perçues comme irréversible. Pour Flament (1994, 2001), 

dans cette situation 2 transformations différentes sont envisageables : soit, les 

nouvelles pratiques sont rendues compatible avec le noyau central soit la 

transformation est plus brutale et les nouvelles pratiques entrainent une 

transformation intégrale de la représentation de l’objet et donc du noyau central 

(Flament, 2016 IN Abric, 2016 ; Rateau & Lo Monaco, 2016). 

Les recherches de Abric, Guimelli et Flament ont permis de remettre en 

cause la présentation du noyau central comme étant statique et résistant au 

changement. En effet, les travaux sur la transformation d’une représentation 

sociale présentent les représentations sociales comme étant dynamique et 

capable d’évoluer et de se transformer. 

Généralement, lors de l’émergence d’une nouvelle représentation sociale, 

nous observons une nouvelle situation ou un conflit pouvant amener à une 

perturbation des pratiques sociales (Rateau, Tavani & Delouvée, 2023). Il est 
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indispensable dans cette situation d’élaborer des échanges, autrement dit des 

communications au sein du groupe, afin d’amener vers des connaissances ainsi 

qu’une maitrise de ce nouvel objet. Pour cela, les individus vont établir une 

position majoritaire quant à l’objet en question par les échanges sociaux et la 

comparaison des opinions des membres du groupe. Pour ce faire, les individus 

vont pouvoir analyser les informations concernant l’objet en se basant sur les 

attentes relatives à leur groupe entrainant une nouvelle position majoritaire est 

par conséquent, une nouvelle représentation sociale (Rateau, Tavani & Delouvée, 

2023). 

Selon Flament et Rouquette (2003), l’objet de représentation doit exercer 

la fonction de concept en impliquant un ensemble d’occurrences de phénomènes 

subordonnés ainsi que le rôle de sujet d’échanges sociaux liés aux pratiques 

sociales. Pour Rateau, Tavani et Delouvée (2023), l’arrivée du virus de la COVID-

19 remplit ses caractéristiques de l’objet de représentation.  

Les auteurs (Abric, 1994 ; Guimelli, 1988 ; Rateau & Lo Monaco, 2016) 

considèrent la possibilité pour les représentations sociales de subir des 

changements pour les objets de représentations déjà présents. Pour notre thèse 

nous avons envisagé, avec l’arrivée de la pandémie et les modifications des formes 

de travail comme le télétravail, le travail en présentiel guidé par un protocole 

sanitaire ou encore le travail en situation mixte, des évolutions dans les 

représentations sociales non seulement du travail et du télétravail, mais 

également de la QVT et du stress. 

Nous proposons donc, de nous intéresser au modèle sociogénétique en 

nous focalisant sur le processus d’objectivation. En effet, Moscovici (2000) 

explique que l’objectivation est un processus qui se déclenche lorsque nous 

sommes face à de nouveaux phénomènes. 
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3.1.2. Le modèle Sociogénétique (Jodelet) 

Pour Jodelet (1997) la représentation sociale : 

« est une forme de connaissance socialement élaborée et partagée ayant 

une visée pratique et concourante à la construction d'une réalité commune à un 

ensemble social. Elle n’est pas le simple reflet de la réalité, mais fonctionne 

comme un système d’interprétation de la réalité qui organise les rapports entre 

les individus et leur environnement et oriente leurs pratiques ». (p.53) 

C’est en 1982 que Jodelet et ses collaborateurs vont présenter les bases 

de la perspective sociogénétique et anthropologique des représentations sociales 

sans pour autant la nommer explicitement (Kalampalikis & Apostolidis, 2016). 

Dans cette approche, pour étudier les représentations sociales il est important 

d’établir une réflexion sur le sens commun ainsi que sur la formation et 

l’enchainement des idées collectives comme étant une forme de pensée sociale 

(Jodelet et al., 1982 ; Jodelet, 1984). Autrement-dit, l’approche sociogénétique 

renvoie à l’étude des phénomènes sociaux dans un contexte naturel et cherche à 

identifier l’objet de représentation dans sa temporalité. Ainsi, l’intérêt porté sur 

la temporalité liée à l’objet permet d’appréhender une valeur prédictive (Jodelet, 

2015). 

L’intérêt du modèle sociogénétique ou anthropologique repose 

principalement sur la question du développement et la façon dont les 

représentations sociales vont circuler au sein d’une société. Cette méthode 

permet d’étudier les interactions sociales afin de comprendre comment les 

représentations sociales sont partagées et discutées au sein d’un même groupe 

social (Flick, Foster et Caillaud, 2015). Le modèle favorise une utilisation 

méthodologique qualitative pour accéder aux représentations sociales (Gaymard, 

2021). 
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3.1.3. L’objectivation 

L’objectivation est un processus en trois étapes qui permet aux individus 

d’intégrer les différentes connaissances liées à un objet et se les approprier. Les 3 

étapes : 1) l’appropriation dans laquelle les individus ont la possibilité de réaliser 

un tri des différents éléments relatifs à l’objet ; 2) c’est la formation du noyau 

figuratif à travers les éléments sélectionnés et trier dans la première étape qui 

permet la schématisation structurante. On commence dans cette deuxième phase 

à apercevoir des éléments qui vont prendre une place plus importante que 

d’autres ; 3) l’étape de la naturalisation dans laquelle les éléments vont se 

matérialiser pour laisser place à des éléments objectifs, c’est la finalisation du 

processus d’objectivation (Moscovici, 1961 cité par Salès-Wuillemin, 2007). 

Le processus d’objectivation dépend de ce que Moliner et Guimelli (2015) 

appellent les « critères culturels » ainsi que les « critères normatifs ».  Pour 

l’aspect culturel, les différents groupes sociaux ne vont pas avoir accès de la même 

manière aux informations liées ou définissant l’objet de représentation. Pour 

l’aspect normatif cela dépend plutôt des informations liées à l’objet de 

représentation qui sont en adéquation avec les valeurs du groupe (Moliner & 

Guimelli, 2015). 

Pour conclure sur l’objectivation, Salès-Wuillemin (2007) explique le 

processus comme étant une concrétisation d’un objet de représentation. En effet, 

l’objectivation est un processus de contraste dans lequel après avoir établi une 

mise en comparaison avec d’autres objets proches, puis identifié les points de 

ressemblance, on cherche à mettre en avant la différence, c’est-à-dire, les traits 

qui sont spécifiques à l’objet de représentation (Salès-Wuillemin, 2007). Pour 

l’expliquer, lorsque l’on cherche à définir un objet, il faut le comparer à d’autres 

objets de représentations assez proches afin de mettre en avant ce qui les 

distingue. Pour terminer, l’objectivation peut être considérée comme la 

matérialisation de l’objet de représentation en rendant saillant les traits 

spécifiques (ou typiques) de l’objet. Pour cela, l’objectivation permet de mettre 
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en contraste cet objet en comparaisons des autres objets sociaux (Salès-

Wuillemin, 2007). 

Selon, De Condappa, Nabi, Laguette et Baugnet (2021) l’objectivation et 

l’ancrage sont deux processus cognitifs complémentaire jouant un rôle essentiel 

dans la représentation sociale d’un objet. Ils sont d’ailleurs considérés comme 

jouant un rôle central dans l’architecturation des thêmata que proposent 

Moscovici et Vignaux (1994). Pour Moscovici (1961), les processus d’objectivation 

et d’ancrage sont les deux processus qui vont permettre de structurer les 

représentations sociales. C’est pourquoi, nous proposons de nous y intéresser en 

partant du modèle sociodynamique. 

 

3.1.4. Le modèle sociodynamique : l’ancrage (Doise, 1990) 

L’école de Genève développe l’approche sociodynamique (Doise & 

Palmonari, 1986 ; Doise, 1990). Cette approche s’intéresse particulièrement aux 

différents liens entre les représentations sociales et les rapports sociaux (Moliner 

& Guimeli, 2015). Doise va s’intéresser au processus d’ancrage afin de présenter 

son modèle théorique sur les liens entre la représentation sociale des objets et 

les processus sociaux. 

  

3.1.5. L’ancrage 

Dans ses travaux, Doise (1992) va identifier 3 types d’ancrages : l’ancrage 

psychologique (concerne les différentes variations individuelles et 

interindividuelles), l’ancrage sociologique (concerne les différents liens entre les 

représentations sociales et les appartenances aux groupes sociaux) et l’ancrage 

psychosociologique (présente les liens entre les représentations sociales et la 

manière dont les individus vont se positionner dans les rapports sociaux). 
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De manière générale, pour mettre en évidence les effets de cette 

dynamique sociale, Doise va favoriser l’analyse factorielle qui permet d’étudier les 

processus d’ancrage sociaux. Elle permet de montrer que selon les groupes, les 

phénomènes d’ancrage vont s’opérer d’une manière différente. En effet, les 

représentations sont propres à chaque groupe, culture  ; elles dépendent des 

valeurs que les individus vont accorder à l’objet. Autrement-dit chaque objet de 

représentation reste spécifique au groupe social considéré. Le modèle 

sociodynamique identifie une double fonction des représentations sociales : 

« elles sont définies […] comme des principes générateurs » et sont aussi « des 

principes organisateurs des différences individuelles » (Rateau et al., 2011). Les 

représentations sociales vont permettre de générer des points de référence 

communs, afin d’amener à un consensus, tout en permettant de conserver les 

spécificités individuelles,  . Ce que l’on retient de l’approche sociodynamique c’est 

cette possibilité d’adhérer à un principe commun sans pour autant observer une 

homogénéité des opinions. Dit autrement, les individus ont la possibilité d’établir 

une représentation commune tout en ayant des positions divergentes alimentant 

ainsi la discussion autour de l’objet. 

Pour finaliser cette partie sur l’ancrage, le processus renvoie à l’affectation 

d’une utilité sociale concernant l’objet de représentation (selon Moscovici 1961 

repris par Salès-Wuillemin, 2007). À l’inverse de l’objectivation, l’ancrage est un 

processus d’assimilation. L’idée ici, n’est plus de chercher ce qui ne fait pas partie 

de l’objet, mais plutôt d’identifier les ressemblances. Pour comprendre un objet, 

il faut distinguer les correspondances avec d’autres objets sociaux (Salès-

Wuillemin, 2007).  

Après avoir présenté différents modèles basés sur l’émergence et la 

transformation des représentations sociales (Jodelet et al., 1982 ; Jodelet, 1984 ; 

Doise, 1990 ; Flament, 1994, 2001), nous proposons dans les parties suivantes les 

recherches qui ont porté d’une part les objets de représentation liés au contexte 

du télétravail et d’autre part celles qui portent sur la situation en présentiel durant 

les confinements. 
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3.2. Les objets de représentations liés au travail à distance et 

au confinement durant la crise sanitaire. 

 

Au travers de notre deuxième chapitre, nous avons eu l’occasion de 

présenter des études qui mettent en avant une diminution de la QVT perçue ainsi 

qu’une augmentation du stress perçu chez les travailleurs à distance durant la 

pandémie (L’enquête Harris interactive, 2020 ; Chamoux, 2021 ; Susilaningsih et 

al., 2021 ; Charani & Hilmi, 2023). De plus, nous avions également constaté des 

difficultés liées à la distanciation sociale ou encore à l’isolement pour les 

télétravailleurs (Carillo et al., 2021 ; Husky, Kovess-Masfety & Swendsen, 

2020 ; Xiao et al., 2020 ; Chamoux, 2021 ; Ferreira et al., 2021). 

En favorisant l’utilisation de la théorie des représentations sociales et la 

méthode de l’analyse thématique Nerlich & Jaspal (2021), ont réalisé une étude 

qui porte sur la représentation de la distanciation sociale durant la pandémie au 

Royaume-Uni. Leurs résultats permettent de mettre en évidence une 

représentation plutôt négative de cet objet. En effet, dans leur travaux, Nerlich & 

Jaspal (2021) ont montré dans un premier temps au début du mois de mars 2020, 

que la distanciation sociale est perçue comme une menace pour la vie 

quotidienne et qu’elle est souvent associée aux réglementations des distances de 

2 mètres entre chaque individu. Dans un deuxième temps vers la fin du mois de 

mars, cette distanciation est perçue cette fois-ci comme une menace pour les 

relations et l’ordre social. Pour terminer, au début du mois d’avril 2020, la 

perception de la distanciation sociale s’est de nouveau transformée puisqu’elle 

est perçue tout comme le confinement comme étant stressante et lassante. Les 

individus sont dans l’attente que les restrictions du confinement soient levées. 

Nous pouvons présenter d’autres études plus centrées sur la 

représentation sociale du confinement chez les télétravailleurs. On retrouve 

notamment les travaux de Bertrand (2022), qui propose une étude sur les 
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représentations sociales du premier confinement chez des enseignants et 

étudiants de l’université de Lyon. Les résultats montrent une représentation assez 

négative partagée par les deux groupes concernant la période de confinement 

avec un sentiment d’enfermement voire de privation de la liberté chez les 

étudiants mais aussi d’isolement. En revanche Bertant (2022) observe tout de 

même dans son étude un élément plus positif concernant la famille et son 

soutien.  

Une autre étude similaire de Melou et Gilbert (2022) réalisée sur le 

confinement montre des résultats très intéressants concernant l’évolution des 

représentations sociales. Les auteurs présentent la période de crise sanitaire 

comme une « expérience brutale » qui a entrainé des conséquences sur le 

quotidien des individus. Les résultats montrent que les différentes phases de 

confinement ont engendré un noyau figuratif ou noyau central. Les auteurs ont 

également présenté une distinction dans la représentation sociale du 

confinement chez les salariés qui est plutôt centrée sur l’isolement une 

représentation chez les étudiants centrée sur la solitude (Melou & Bilbert, 2022). 

 

3.3. Les objets de représentation liée au travail en présentiel et 

aux gestes barrières durant la crise sanitaire 

 

Nous soulignons que les travaux qui portent sur les conditions des 

individus qui travaillent en présentiel durant la pandémie, présentent un ressenti 

de stress et d’anxiété élevé chez les travailleurs (El-hage et al., 2020 ; Georger et 

al., 2020 ; Laurent et al., 2020 ; Pitchot, 2020 ; Vignaud & Pietro, 2020). Cette 

réflexion soulève la question de l’acceptation et sur les conséquences des gestes 

barrières sur les conditions de travail des travailleurs en présentiel. 

Dans l’objectif de garantir la sécurité par rapport à d’éventuels risques de 

contamination par le virus de la COVID-19 différentes mesures collectives sont 
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appliquées. Ces mesures vont permettre une nouvelle organisation du travail afin 

de favoriser le respect des gestes barrières ainsi que des règles de distanciation 

physique (Wioland, Lapoire-Chasset & Chazelet, 2020). Lorsque les contraintes du 

travail rendent difficile le protocole de distanciation, il est fortement conseillé par 

le gouvernement français de porter le masque quand certaines structures vont le 

rendre obligatoire (Wioland, Lapoire-Chasset & Chazelet, 2020). 

Des travaux récents montrent que la perception des risques liés au virus 

de la COVID-19, la perception des coûts et bénéfices des gestes barrières ainsi que 

la confiance envers le gouvernement qui recommande l’utilisation des gestes 

barrière, sont déterminants quant à l’acceptation et la pratique de ces gestes, de 

même que comme pour le port du masque par exemple. (Dohle, Wingen & 

Schreiber, 2020 ; Raude et al., 2020). 

L’utilisation du port du masque dépend selon Wioland, Lapoire-Chasset et 

Chazelet (2020) de la perception et la représentation des risques concernant les 

risques d’exposition au virus. Ils expliquent cela, par « l’utilité perçue ». En effet, 

selon eux, le masque comme objet de représentation ne peut pas être accepté et 

utilisé s’il est perçu comme étant inutile. 

Au début de la crise sanitaire, les contradictions concernant l’efficacité du 

port du masque qui sont relayées par les médias ont instauré un doute et ainsi 

limité son acceptation (Wioland, Lapoire-Chasset & Chazelet, 2020 ; Chamoux, 

2021). De plus les auteurs Wioland, Lapoire-Chasset et Chazelet (2020) ajoutent 

que l’utilité doit être prise en compte avec ce qu’ils nomment « l’utilisation 

perçue ». Ils précisent que malgré une perception du port du masque comme 

étant utile, si celui-ci n’est pas perçu comme adapté, son utilisation peut être 

remise en question. Autrement-dit, lorsque les individus qui doivent porter le 

masque le perçoivent comme gênant, peu adapté à leur morphologie, peu adapté 

au port des lunettes, et lorsqu’il entraine des sensations de gêne et d’inconfort, 

alors son acceptation peut être également limitée. Ces effets peuvent être 

accentués encore lorsque le port du masque s’étend sur de longues périodes ou 

qu’i est porté dans des situations particulières et inconfortables. (Wioland, 
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Lapoire-Chasset & Chazelet, 2020). 

Les travaux de Wioland, Lapoire-Chasset et Chazelet (2020) que nous 

venons d’explorer montrent l’importance de la prise en compte des 

représentations sociales concernant les gestes barrières pour les travailleurs en 

présentiel durant la crise sanitaire. 

 

3.4. Conclusion intermédiaire 

 

Globalement, en ce qui concerne les travaux sur les représentations 

sociales durant la crise sanitaire, les résultats présentent des éléments 

relativement négatifs. La représentation sociale des télétravailleurs concernant le 

confinement est articulée autour des éléments « Isolement » et « Solitude » 

(Bertrand, 2022 ; Melou & Bilbert, 2022). L’étude de Wioland, Lapoire-Chasset et 

Chazelet (2020), montre que les gestes barrière sont mal perçus par les individus 

en situation de présentiel ce qui rend difficile l’acceptation du port du masque.  

Les investigations axées sur les représentations sociales durant la crise 

sanitaire restent largement limitées, ce qui est aisément expliqué en raison du 

contexte particulier de cette période. De plus, nous constatons n’avoir observé à 

travers la littérature aucune étude portant sur la représentation de la QVT durant 

la période de crise sanitaire.  

L’intérêt que nous portons à cette période de crise ainsi qu’à l’étude des 

représentations sociales de la QVT des télétravailleurs et des personnes en 

présentiel, nous amènent à nous questionner sur la manière de travailler ces 

notions.  

Notre intérêt envers cette période de crise, ainsi que notre focalisation sur 

l'analyse de la structure des représentations sociales liée à la Qualité de Vie au 

Travail (QVT). C'est pourquoi nous favoriserons dans un premier temps l’utilisation 
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de la théorie du noyau central (Abric, 1987) Voici pourquoi nous dédirons notre 

prochaine partie à la présentation de l’approche structurale des représentations 

sociales. 

 

4. La structure des représentations sociales 

de la COVID-19 durant la crise sanitaire 

 

D’après Abric (1997, p.13), les représentations sociales peuvent être 

définies : 

« comme une vision fonctionnelle du monde, qui permet à l'individu ou au 

groupe de donner un sens à ses conduites, et de comprendre la réalité, à travers 

son propre système de référence, donc de s'y adapter, de s'y définir une place  ». 

De cette façon, à travers une situation inédite telle que la crise sanitaire 

imposant divers changements organisationnels comme le télétravail ou encore le 

suivi d’un protocole sanitaire, les individus vont pouvoir à travers les 

représentations sociales s’adapter à ce nouveau contexte de travail. 

Une représentation sociale est un ensemble d’éléments qui sont organisés 

et structurés (Abric, 1987, 1994). Abric (1994) considère qu’il est indispensable 

d’étudier les représentations sociales sous deux aspects : l’analyse du contenu et 

l’analyse de la structure. En effet, le contenu permet d’identifier les éléments de 

représentations comme les attitudes, les comportements, les opinions ou encore 

les croyances. En revanche, il est essentiel de prendre connaissance de la 

structure des représentations sociales afin de comprendre les mécanismes qui 

sous-tendent ce contenu (Abric, 1994). 

Pascal Moliner partage la vision d'une approche structurelle de la 

représentation sociale en termes de dimensions ; à la suite de nombreux travaux 
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(1994, 1995) sur la représentation sociale du groupe dit « Idéal » et sur 

l’entreprise, il a développé un modèle bidimensionnel. C'est notamment lors 

d’une de ses expérimentations (Représentation sociale de l'entreprise, 1995), 

qu'il constate que le degré de systématicité du lien entre l’élément central 

« Profit » et l'objet de la représentation est moindre qu'avec un autre élément 

central : « Hiérarchie ». Il en déduit que, pour les sujets de cette étude, ces deux 

éléments centraux sont de nature différente ; l'élément central « Profit » 

renvoyant à une dimension évaluative alors que l'élément central « Hiérarchie » 

possède un aspect plus descriptif. Ainsi, en fusionnant la dimension 

centrale/périphérique avec la dimension descriptive/évaluative (structurante) 

ainsi que leurs caractéristiques associées, il donne naissance à son modèle 

bidimensionnel et détermine quatre champs de cognitions propres aux 

représentations sociales : le champ des normes (qui permet d’exprimer un 

jugement de valeur sur un objet, fondé sur des valeurs sociales), le champ des 

définitions (qui permet d’identifier ainsi que de se représenter l’objet),  le champ 

des attentes (qui permet de mobiliser les désirs ainsi que les craintes du groupe 

social à propos de l’objet de représentation ) et enfin le champ des descriptions 

(qui quant à lui, permet le traitement de l’information par le biais de processus 

de catégorisation). 

Dans son modèle Moliner (1995) va opposer la dimension évaluative à la 

dimension descriptive alors que ce sont deux aspects pouvant se manifester sous 

le même schème (Flament, 2011 In Abric, 2011). Flament (2011) considère donc 

qu’un même schème peut présenter des caractéristiques normatives, descriptives 

et fonctionnelles. 

 

4.1. Une approche structurale des représentations sociales : 

Théorie du Noyau Central (Abric, 1987) 

 

C’est en 1926 que l’on observe l’apparition du concept de « Noyau » lors 
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des recherches de Heider sur la perception (Heider & Alloa, 2017).  

Selon lui, il existe deux dimensions dans lesquelles se décompose le champ 

d’une représentation sociale avec d’une part le système central et d’autre part le 

système périphérique. Concernant le premier, le système central est directement 

lié au noyau central qui regroupe les éléments les plus proches de l’objet de 

représentation. Autrement dit, il regroupe les éléments de la représentation ainsi 

que de l’objet social les plus partagés par les individus (Abric, 1987, 1994). Ce 

noyau central reste stable dans le temps et il est également résistant au 

changement ce qui favorise une continuité de la représentation sociale (Abric, 

2001). À l’inverse, le système périphérique regroupe plutôt les éléments les moins 

liés à l’objet de la représentation. C’est-à-dire, les représentations de l’objet qui 

sont le moins partagées par les individus et qui peuvent être ambiguës. (Abric, 

1987, 1994). Pour aller plus loin, les éléments que l’on retrouve dans la zone 

périphérique de la représentation de l’objet sont les éléments les plus accessibles 

(Abric, 2008). Ils comprennent diverses informations à propos de l’objet et son 

environnement mais également des croyances et des stéréotypes (Flament, 

1987 ; Abric, 2008). 

Ainsi, le système central présenterait une dimension 

fonctionnelle/normative (Abric, 1994), s'accompagnant de trois types de 

cognitions : des éléments fonctionnels (qui structurent les pratiques sociales et 

opératoires à adopter face à un objet), normatifs (qui aiguillent les jugements et 

les prises de positions d’un individu à l’encontre d’un objet, en fonction des 

valeurs de son groupe social d’appartenance) et les éléments mixtes (qui 

organisent les conduites et orientent les jugements d’un individu à l’encontre d’un 

objet, en fonction des normes de son groupe d’appartenance et des pratiques 

sociales). C'est la relation entretenue par le groupe avec l'objet qui va donc 

déterminer la nature des éléments centraux, comme l'ont montré Abric et Tafani 

(1995). Flament (1994), a remanié les travaux d'Abric en généralisant les 

dimensions fonctionnelles et normatives au système périphérique. Il avance que 

quelques éléments (central ou périphérique) peut-être de nature descriptive 
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et/ou prescriptive ; en précisant que cette dernière intègre les aspects normatifs 

et fonctionnels. Ainsi, nous retrouvons trois dimensions : la dimension 

descriptive, la dimension normative (ou évaluative) et enfin la dimension 

fonctionnelle, qui vont avoir pour rôle d’organiser la structure des représentations 

sociales. 

 

4.2. Les représentations sociales de la COVID-19 (coronavirus) 

 

Rateau, Tavani et Delouvée (2023), ont réalisé une étude courant 2020 sur 

les représentations sociales du coronavirus chez une population de 1144 Français 

qui devaient à l’aide d’une tâche d’association libre, présenter les premiers mots 

qui leur venaient à l’esprit en pensant à l’objet suivant : « coronavirus ». En se 

basant sur la théorie du noyau central (Abric, 1987), Rateau, Tavani et Delouvée 

(2023) montrent dans leurs principaux résultats que la représentation sociale du 

coronavirus s’articule autour de 5 éléments principaux de représentations (zone 

centrale) relativement négatif et anxiogène dont les éléments « Mort » et 

« Contagion » qui reste les éléments les plus stables selon les auteurs. En effet, 

les autres éléments vont fluctuer selon la manière dont les participants vont 

attribuer l’objet de peur. De cette façon, les auteurs cités vont remarquer 4 

représentations différentes selon les origines attribuées à la COVID-19 avec 

l’origine humaine ou non-humaine et l’aspect intentionnel du virus ou non-

intentionnel.  

Concernant la population la plus fréquente de l’étude avec une perception 

de la COVID-19 comme origine non humaine et non intentionnelle la 

représentation du coronavirus est organisée autour des éléments centraux  : 

contagion, peur, mort, confinement et maladie. Pour la population percevant la 

COVID-19 d’origine non-humaine et intentionnelle, la représentation sociale du 

coronavirus s’articule autour de 3 éléments : mort, contagion et confinement. Les 

participants ayant perçu la COVID-19 comme étant d’origine humaine et non-
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intentionnelle, ont une représentation sociale du coronavirus qui est organisée 

autour des éléments : maladie, mort et contagion. Pour terminer les sujets avec 

une perception de la COVID-19 ayant pour origine humaine et intentionnelle 

présente une zone de centralité à trois éléments : confinement, peur et complot.  

Avec leurs résultats, Rateau, Tavani et Delouvée (2023), soulignent 

l’importance de la prise en compte de la peur collective dans les recherches liées 

aux représentations sociales notamment lorsqu’il est question d’une situation de 

crise mondiale telle que celle de la pandémie de la COVID-19. 

La théorie du noyau central tel définit par Abric (1987), laisse toute de 

même place à différents questionnements. En effet, certaines méthodologies 

telles que celle de l’analyse de similitude ont déjà montré une importance des 

éléments retrouvés dans la périphérie. Les éléments de la périphérie pourraient 

s’accorder afin de composer une chaîne sémantique (Rouquette & Rateau, 1998). 

Il est possible d’observer cette chaîne sémantique à travers l’arbre maximum 

obtenu avec l’analyse de similitude. 

Dans une étude récente et exploratoire De Condappa, Nabi, Laguette et 

Baugnet (2021), les auteurs ont étudié les représentations sociales de la COVID-

19 dans l’objectif de comprendre leurs rôles dans ce contexte particulier imposé 

par la crise sanitaire. Pour cela, ils ont favorisé l’utilisation de la technique des 

associations libres à travers une TAV (Tâche d’Associations Verbales, appelée 

également Tâche d’Evocation Libre) en s’appuyant sur les travaux de Abric (1994). 

Ils ont obtenu un échantillon de 203 participants tous confiné durant la pandémie. 

Parmi les méthodes d’analyse, De Condappa, Nabi, Laguette et Baugnet (2021) 

ont utilisé l’analyse de similitude en justifiant que cette méthode permet d’une 

part d’accéder à la structure et d’autre part au contenu des représentations 

sociales de la COVID-19. En effet, ils précisent que l’analyse de similitude permet 

d’identifier les co-occurrences concernant les éléments les plus représentatifs de 

l’échantillon en ce qui concerne la représentation sociale de la COVID-19. Pour 

l’expliquer autrement,  l’analyse de similitude prend la forme d’un graphique que 

l’on nomme l’arbre maximum permettant d’identifier et d’interpréter parmi les 
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éléments les plus représentatifs de l’objet étudié les liens différents qu’ils ont 

entre eux (Flament, 1986 ; Vergès & Flament, 1997). 

Les principaux résultats de l’étude de De Condappa, Nabi, Laguette et 

Baugnet (2021) montrent les éléments « virus » ; « épidémie » ; « maladie » ; 

« confinement » ; « vaccin » et « mort » comme éléments sémantiques partagés 

dans la représentation sociale de la COVID-19. Ces éléments définissent ce 

qu’Abric (1994) appelle le « cadre de référence commun » permettant aux 

individus de pouvoir échanger, transmettre et comprendre ce nouveau savoir lié 

au virus de la COVID-19. 

Ce que nous retenons de l’étude de Rateau, Tavani et Delouvée (2023) et 

celle de De Condappa, Nabi, Laguette et Baugnet (2021), c’est l’intérêt porté à la 

TNC associé à l’analyse de similitude dans l’étude d’un objet sociale émergeant tel 

que celui du virus de la COVID-19. 

Dans cette optique, nous préconiserons au sein de nos recherches 

l'adoption d'une méthodologie qualitative à double volet dans l’analyse des 

résultats des Tâches d'Association Verbale (TAV). Nous entreprendrons à la fois 

une analyse prototypique (Vergès, 1992, 1994) ainsi qu’une analyse de similitude 

au sein de chaque étude individuelle. L'objectif inhérent à ces deux approches 

méthodologiques réside dans leur complémentarité en vue d'explorer les 

informations relatives aux représentations sociales. 

 

4.3. Conclusion intermédiaire 

 

Dans ce chapitre, nous avons eu l’occasion de présenter et définir les 

représentations sociales et professionnelles. Nous avons également profité du 

chapitre pour discuter des modèles liés à l’émergence et la transformation des 

représentations sociales étant donné le contexte particulier de la pandémie. Puis, 

nous avons souligné l’importance de l’étude de la structure d’une représentation 



 

122 
 

sociale en nous appuyant sur les nouveaux objets de représentations tell que celui 

du virus de la COIVD-19 (De Condappa, Nabi, Laguette & Baugnet, 2021 ; Rateau, 

Tavani & Delouvée, 2023). En revanche, nous avons était confrontés à un 

manquement des études portées sur les représentations sociales de la QVT ou 

encore celles du stress durant la crise sanitaire. Or, nous savons que durant les 

périodes de confinement les travailleurs ont perçu une augmentation du stress 

(cf. Lakhan, Agrawal & Sharma, 2020 ; Mengin et al., 2020 ; Chamoux, 2021 ; 

Massart & Chaumon, 2021 ; Nguyen & Nguyen, 2021 ; Parent-Lamarche & Boulet, 

2021 ; Hwang, 2022 ; Charani & Hilmi, 2023) ainsi qu’une diminution de leur QVT 

(Creese et al., 2021 ; Ferreira et al., 2021 ; Greenberg et al., 2021 ; (Susilaningsih 

et al., 2021 ; Chene et al., 2022 ; Duracinsky et al., 2022 ; Howie-Esquivel et al., 

2022 ; Hwang, 2022 ; Charani & Hilmi, 2023 ; Poku et al., 2023). De plus, nous 

avons mis en avant des changements organisationnels soudains et brutaux tel que 

le télétravail ou encore l’instauration d’un protocole sanitaire. C’est pourquoi, la 

question de l’évolution des représentations de la QVT et du stress chez les 

travailleurs dans les différentes formes de travail émergeants à travers la crise 

sanitaire, nous semble essentiel dans cette thèse. Pour y répondre, nous verrons 

l’intérêt des Thêmata dans la compréhension des nouvelles représentations de la 

QVT et du stress durant la crise sanitaire en nous appuyant principalement sur les 

travaux de Moscovici et Vignaux (1994) et ceux de Flament et Rouquette (2003). 

Pour ce faire, nous favoriserons cette fois-ci une approche plus quantitative à 

travers l’outil de la QualTra-scale (Salès-Wuillemin et al., 2016, 2017 ; Salès-

Wuillemin, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin, & Dolard, 2023 ; Salès-Wuillemin, 

Gabarrot, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin & Dolard, 2024) et du PSS-10 (Cohen, 

Kamarck & Mermelstein, 1983). 

 

5. La représentation sociale de la QVT et du 

stress durant la crise sanitaire 
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Comme nous l’avons précisé dans l’introduction de notre thèse, nous 

avons cherché à appréhender la perception du stress et de la QVT au travers du 

concept de Thêmata. Avant d’en venir à la manière dont nous cherchons à 

rapprocher ces deux construits psychologiques, nous proposons dans un premier 

temps de rappeler le modèle dialogique en nous basant sur les travaux de 

Markova (2000). Puis nous introduisons la notion de thêmata au travers d’une 

part l’architecture des Thêmata de Moscovici et Vignaux (1994) et d’autre part 

l’architecture de la pensée sociale de Flament et Rouquette (2003). 

 

5.1. Introduction des Thêmata : le modèle dialogique 

(Markova, 2000) 

 

Le concept de thêmata est proposé par Holton en 1981 puis repris par 

Moscovici (1994) dans ses derniers travaux sur les représentations sociales. La 

notion de thêmata permet de compléter le modèle sociogénétique et intègre 

également le modèle structural et sociodynamique que nous avons présenté 

précédemment. Les thêmata seront également par la suite incorporés par 

Markova dans ses travaux proposant le modèle dialogique. 

Le modèle dialogique porte un intérêt particulier au rôle de la 

communication et du langage dans la création des représentations sociales. Selon 

Markova (2000), l’étude des représentations sociales conduit les chercheurs dans 

ce domaine à commettre différentes erreurs. Elle constate un manque d’évolution 

théorique à ce sujet. En effet, l’auteur considère que les représentations sociales 

sont élaborées au travers de l’épistémologie dialogique alors que la plupart des 

travaux sur les représentations sociales sont basés sur l’épistémologie 

« fondamentaliste » (Markova, 2000 ; Gaymard, 2021). Ainsi pour Markova 

(2000), les représentations sociales sont plutôt à expliquer et comprendre comme 

étant socialement co-construites à travers le langage et la communication. 

Gaymard (2021) explique que Markova donne une signification dynamique des 
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représentations sociales à l’inverse des définitions individualistes et statiques du 

modèle structural. 

Comme nous l’avons vu dans les parties précédentes, le modèle structural 

comme son nom l’indique s’intéresse plutôt à la structure des représentations 

sociales. Cette approche permet de comprendre comment les représentations 

sociales sont organisées et comment elles peuvent se transformer. Le modèle 

socio-dynamique quant à lui propose une approche plus dynamique des 

représentations sociales. En effet, cette approche part du processus d’ancrage 

afin de comprendre comment les représentations sociales sont élaborées et 

générées. 

Si l’approche structurale et l’approche socio-dynamique présentent des 

intérêts différents concernant l’étude des représentations sociales, pour 

Moscovici (1994) il existe un lien fort entre les deux. Il va proposer le concept de 

thêmata pour répondre aux deux approches (Moscovici, 1992, 1994). De plus, 

l’objectivation et l’ancrage sont les deux processus qui vont permettre 

l’élaboration, le maintien ainsi que l’évolution des représentations sociales 

(Markova, 2002 ; Negura & Lungu, 2011). 

 

5.2. La notion de Thêmata 

 

Moscovici et Vignaux (1994) vont mettre en avant le concept des thêmata 

dans l’objectif d’établir le lien entre la communication et la cognition. Sans 

langage, nous ne pouvons observer de représentations sociales, il n’est donc pas 

envisageable d’étudier les processus de représentations si la linguistique n’est pas 

prise en compte. (Moscovici & Vignaux, 1994). 

 Moscovici et Vignaux considèrent donc 2 analyses concernant les 

thêmata : 1) l’analyse sémantique dans laquelle on étudie les textes, lois et 

discours afin de comprendre ce qui fait sens commun ; 2) l’analyse cognitive où 
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l’objectif est d’étudier les arguments proposés qui vont être en opposition par 

rapport à un objet donné (Moscovici & Vignaux, 1994). Les thêmata sont des 

éléments que l’on observe à l’intérieur de la mémoire collective. Dit-autrement, 

ils sont présentés comme étant en amont des représentations sociales au niveau 

idéologique et par conséquent comme étant le fondement même des 

représentations sociales (Guimelli, 1994 ; Moscovici & Vignaux, 1994).  

Holton (1981) explique d’ailleurs que les thêmata sont relativement 

stables dans le temps même à travers différents siècles. En 1982, il observe qu’il 

est plutôt rare de constater la disparition d’un ou plusieurs « thêma » étant donné 

leur stabilité dans le temps. Il explique tout de même qu’un thêmata peut être 

oublié avec un système explicatif moins important. Il est facile de comprendre que 

malgré la perduration des thêmata dans la durée, ceux-ci évoluent avec l’histoire, 

la science et la manière de les appréhender. 

 

5.2.1. L’architecturation des Thêmata (Moscovici & Vignaux, 

1994) 

Selon Moscovici et Vignaux (1994) les thêmata sont au centre des 

représentations collectives et se manifestent comme des « concepts-images » qui 

perdurent et se stabilisent dans le temps. L’intérêt d’étudier le concept de 

thêmata c’est d’avoir la possibilité de comprendre le lien entre la communication 

et la cognition dans les représentations sociales (Gaymard, 2021). En 1994, 

Moscovici et Vignaud vont réaliser une « architecturation » des thêmata afin 

d’illustrer le concept (cf. Tableau 3.1).  
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Tableau 3.1. Architecturation des Thêmata (Moscovici & Vignaux, 1994, p. 65). 

 

THEMATA :  « idées-sources » : « concepts-images »  
 

 
NOTIONS :  topiques d’engendrement du sens et représentations «  primitives » dans le 

rapport cognition-culture 

 
 

ANCRAGE Classes de discours : représentations sociales 
 

 
 Construction de domaine sémantiques affectés de «  légendes de lecture » 
OBJECTIVATION  

Repérages cognitifs et travail linguistique de la référenciation : modes de 

composition entre « objets » et établissement de « frontières » dans le rapport 
intérieur/extérieur des domaines. 
 

 
« LOIS » Spécification d’objets « exemplaires » par attribution de propriétés présentées 

comme « typiques » visant à stabiliser le repérage cognitif et les repères 
sociaux 

 
 

REGLES MAXIMES « principes applicatifs » légitimant des argumentaires inscrits dans la 
« sémiosis sociale » : 

- Rhétoriques ordinaires, 
- « Sens commun », 
- Représentations légitimantes, 

- Modes ordinaires de la justification, 
- Validations des croyances. 

 

Moscovici et Vignaux (1994) vont considérer les thêmata conceptuels 

comme des « idées sources » ou encore comme des « concepts-images » ayant 

un impact sur les représentations du monde. Ils illustrent les « idées-sources » 

avec l’univers comme « machine physique » obéissant à des règles et lois 

mathématiques (« le soleil est au centre de l’Univers comme Dieu et la lumière »). 

Ces « idées-sources » vont ensuite prendre la forme de « notions » qui ne 

pourront prendre sens qu’à travers les discours et les échanges afin de leur 

apporter des significations (Moscovici & Vignaux, 1994 ; Gaymard, 2021). Le 

processus de thêmata notion va donc nécessiter celui des Thêmata 

méthodologique apportant ainsi des règles et lois applicables. Moscovici et 

Vignaux (1994) vont aller jusqu’à présenter les Thêmata méthodologiques comme 

étant des légendes de lecture dans l’objectif de définir des objets en partant des 
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règles des intérieurs (tout ce qui peut être englobé par l’objet) l’opposant aux 

règles d’extérieurs (ce qui ne fait pas partie de l’objet). A partir des thêmata 

méthodologiques, nous allons voir apparaitre la construction des représentations 

collective à travers un double processus : l’ancrage et l’objectivation. 

Concernant l’ancrage, nous allons observer une tentative de définition des 

« frontières » sur l’opposition intérieure/extérieure basée sur les connaissances 

déjà existantes autour de l’objet de représentation en opposant tout ce qui en fait 

partie (intérieur) de tout ce qui n’en fait pas parti (extérieur) (Moscovici & 

Vignaux, 1994). 

Pour l’objectivation, l’objectif se trouve plutôt dans la construction de 

repères sociaux à travers l’argumentaire et les discours autour d’objet sociaux. Ici 

l’idée est de présenter les propriétés considérées comme typique d’un objet pour 

stabiliser « le repérage cognitif et les repères sociaux » : c’est la « spécification 

d’objets exemplaires » (Moscovici & Vignaux, 1994). 

Pour conclure sur l’architecturation de Moscovici et Vignaux (1994) tout le 

processus de la représentation collective d’un objet, va dépendre de la manière 

dont on va opposer intérieur/extérieur, c’est-à-dire ce qui fait partie ou non de 

l’objet ainsi que ce qui va être considéré comme étant typique (spécifique) ou 

non. 

 

5.2.2. L’architecture de la pensée sociale (Flament & 

Rouquette, 2003) 

En 2003, Flament et Rouquette expliquent que les thêmata vont 

apparaitre au niveau idéologique avec les croyances, les normes sociales et les 

valeurs. Ils vont hiérarchiser la pensée sociale à travers le processus d’intégration 

en proposant une architecture de la pensée sociale (cf. Tableau 3.2).  
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Tableau 3.2. Architecture globale de la pensée sociale (Flament & Rouquette, 2003, 

p. 21) 

 

- 

Variabilité intra et 

interindividuelle 

+ 

Niveau idéologique 

(croyances, valeurs, normes, 

thêmata) 
+ 

Niveau 

d’intégration 

- 

Représentations sociales 

Attitudes 

Opinions 

 

Ils présentent 4 niveaux : 1) le premier niveau représente le niveau 

idéologique avec les croyances, les normes sociales et les valeurs et donc les 

thêmata ; 2) le deuxième niveau concerne les représentations sociales ; 3) le 

troisième les attitudes ; 4) et enfin le quatrième niveau les opinions. Pour Flament 

et Rouquette (2003) la modification des opinions n’aura pas d’impact direct sur 

les attitudes et encore moins sur les représentations sociales. Elle n’aura pas non 

plus d’impact sur le niveau supérieur qui concerne le niveau idéologique. Ainsi, 

les auteurs expliquent que le niveau supérieur sera plus difficilement impacté par 

les transformations subites des niveaux inférieurs. Ils annoncent d’ailleurs que la 

modification des attitudes qui sont de niveau supérieur à celui des opinions, 

n’entraine pas non plus obligatoirement une transformation au niveau des 

représentations sociales (Flament et Rouquette, 2003 ; Gaymard, 2021). Les 

travaux de Flament et Rouquette (2003) confirment l’idée défendue par Holton 

en 1981, lorsqu’il présente les thêmata comme solides et résistants dans le temps 

et comme difficilement transformable à travers les siècles. 

Pour simplifier l’architecture de la pensée sociale de Flament et Rouquette 

(2003), les représentations sociales entrainent des attitudes liées à l’objet de 

représentation qui vont à leur tour entrainer différentes opinions. Alors que les 
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représentations sociales vont trouver leur définition au niveau idéologique dans 

lequel on observe les Thêmata. Pour Flament et Rouquette, les thêmata sont des 

« pré-conceptions d’origine immémoriale » organisées sous forme de système 

d’opposition comme l’opposition entre l’intérieur et l’extérieur ou encore le réel 

et l’idéal. Le niveau idéologique présente des composants qui vont être 

relativement communes à tous et suffisamment stable dans le temps. Les 

représentations sociales sont par définition socialement partagées dans un 

groupe donné mais peuvent être plus facilement amenées à évoluer à travers le 

temps. Elles entrainent une plus grande variabilité des attitudes à l’égard de 

l’objet de représentation. Ces attitudes qui diffèrent vont introduire une large 

possibilité d’opinions quant à ce même objet de représentation malgré une 

représentation sociale à la base commune (cf. Tableau 3.2). 

Pour conclure sur le modèle de Flament et Rouquette (2003), nous notons 

l’importance de cette approche attitudinale liée à l’objet de représentation 

sociale. Selon ces auteurs, les attitudes sont situées à un niveau inférieur à celui 

des représentations sociales. Ce sont les attitudes, qui vont entrainer la mise en 

place et la construction des représentations qui vont à leur tour se stabiliser au 

niveau des thêmata.  

 

5.3. La perception de la QVT : le thêma Réel/Idéal 

 

Markova, dans ses travaux sur la thématique de la démocratie (Markova 

et al, 1998) et du SIDA (Markova, 2000) a mis en avant que les oppositions 

(oppositions dyadiques) exprimées par ses participants deviennent des thêmata 

de base qui vont engendrer des représentations sociales (Markova, 2000 ; Camara 

Lima, 2009). 

Il existe un nombre indéfini et illimité de possibilités concernant les idées 

sources (ou oppositions dyadiques) des thêmata (Markova, 2003). Les idées 

sources sont représentés par des oppositions telles que le réel et l’idéal. C’est à 
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travers les échanges sociaux et les débats que les idées sources sont alimentées 

pour ensuite construire les thêmata. Markova (2000, 2003), explique que les 

oppositions dyadiques deviendront des thêmata uniquement lors de situations 

particulières nécessitant par exemple de définir ou de comprendre la nouveauté 

ou encore de lutter contre une situation nouvelle et menaçante. En effet, les idées 

sources sont des composantes du processus d’ancrage (présenté précédemment). 

Lorsque les oppositions dyadiques sont perçues comme étant pertinente face à 

une situation nécessitant soit une compréhension soit une défense contre une 

menace, celles-ci vont permettre d’alimenter le débat et les échanges sociaux afin 

de répondre à la problématique. Cette idée, d’entretenir le débat par opposition 

revient selon Markova (2000) au principe de base de la socialisation.  

Les thêmata sont considérés comme étant au cœur des représentations 

sociales puisqu’ils correspondent aux images appartenant au « noyau figuratif ». 

Ce noyau permet d’avoir accès aux informations qui pourront répondre au 

problème, à la situation nouvelle et menaçante (Moscovici, 2011). Les thêmata 

peuvent être envisagés comme une grille de lecture afin de définir et de 

comprendre la réalité (Flament & Rouquette, 2003).  

Pour Gamby-Mas, Spadoni-Lemes et Mariot (2012), le thêma Réel/Idéal 

est une idée source d’une grande importance qui selon eux, « sous-tend la 

représentation de tout objet social ». Les caractéristiques « réel » et « idéal » d’un 

objet quelconque vont être comparées permettant aux individus de se 

représenter l’objet à travers l’idée de ce qu’il est et ce qu’il devrait être (Gamby-

Mas, Spadoni-Lemes et Mariot, 2012). Dit autrement, dans le processus de 

représentation sociale, un objet donné est représenté tel qui l’est réellement tout 

en étant représenté comment il devrait être, c’est-à-dire comment on l’imagine 

dans une situation idéale. Prenons l’exemple des travaux de Flament et Rouquette 

(2003) sur la représentation de la chasse. Les auteurs ont montré une double 

représentation des chasseurs concernant la chasse (objet de représentation). En 

effet, d’une part, les chasseurs pouvaient représenter leur discipline telle qu’elle 

est et la manière dont il la pratique et d’autre part comment elle devrait être 
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pratiquée idéalement. 

C’est ce que nous proposons dans l’étude de la perception de la QVT 

durant la crise sanitaire à travers l’outil de la QualTra-scale aussi appelé QS-27 

(Salès-Wuillemin et al., 2016, 2017 ; Salès-Wuillemin, Minondo-Kaghad, Chappé, 

Gélin, & Dolard, 2023 ; Salès-Wuillemin, Gabarrot, Minondo-Kaghad, Chappé, 

Gélin & Dolard, 2024). 

 

5.3.1. L’échelle QualTra-scale (Salès-Wuillemin et al., 2016, 

2017, 2023, 2024)  

L’échelle QualTra-scale (Salès-Wuillemin et al., 2016, 2017 ; Salès-

Wuillemin, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin, & Dolard, 2023 ; Salès-Wuillemin, 

Gabarrot, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin & Dolard, 2024) est développée par le 

laboratoire Psy-DREPI de l’université de Bourgogne et permet la mesure de la QVT. 

L’outil prend en compte le point de référence (QVT idéale) sur lequel un individu 

va s’appuyer afin d’évaluer sa propre QVT (QVT actuelle). La QS-27 repose sur la 

prémisse énoncée par Gilgeous (1998), laquelle stipule que la satisfaction qu’un 

individu peut éprouver à propos de sa Qualité de Vie peut être conceptualisée en 

fonction d'un idéal que l'individu se fixe (représentant la situation idéale de vie), 

ainsi qu'à travers la satisfaction qu'il peut ressentir vis-à-vis de sa situation 

actuelle (représentant sa situation réelle de vie). L’échelle QualTra-Scale, est un 

instrument qui permet d'effectuer initialement une mesure de la perception 

qu'ont les individus de leur Qualité de Vie au Travail (QVT-actuelle), et ensuite de 

leur QVT souhaitée (QVT-idéale) (cf. Salès-Wuillemin, Gabarrot, Minondo-Kaghad, 

Chappé, Gélin & Dolard, sous-presse 2024). 

Il convient de noter que dans une partie antérieure, nous avons mis en 

évidence l’importance du thêma Réel/Idéal, le considérant comme l’un des 

thêmata fondamentaux dans les processus de construction des représentations 

sociales (Gamby-Mas, Spadoni-Lemes & Mariot, 2012). 



 

132 
 

La QS-27 (Salès-Wuillemin et al., 2016, 2017 ; Salès-Wuillemin, Minondo-

Kaghad, Chappé, Gélin, & Dolard, 2023) expose la potentialité de manier ce thêma 

(Réel/Idéal) à propos de la perception de la QVT. Effectivement, au moyen de cette 

échelle, il est envisageable de capturer la perception des participants à l'égard de 

leur propre Qualité de Vie au Travail (QVT), grâce à un effet de consigne qui 

conduit les participants à évoquer dans un premier temps la manière dont celle-

ci devrait se profiler dans un contexte idéal à leurs yeux, pour dans un deuxième 

temps les conduire à évaluer leur QVT actuelle. 

 

5.4. La perception de la QVT et du stress durant la crise 

sanitaire : le thêma Attente/Crainte 

 

À travers nos premiers chapitres du cadre théorique, nous avons montré 

l’émergence de 3 nouvelles formes de travail durant la pandémie : télétravail, 

présentiel et mixte. Nous avons également présenté chez certains télétravailleurs 

par exemple, le désir d’un retour au normal. En effet, des travaux ont présenté 

que les télétravailleurs considèrent le travail à distance comme trop difficile et 

souhaitent se retrouver en présentiel malgré les risques de contamination 

(Enquête Harris interactive, 2020 ; Husky, Kovess-Masfety & Swendsen, 2020 ; 

Lakhan, Agrawal & Sharma, 2020 ; Chamoux, 2021 ; Hansez, 2021). En ce qui 

concerne justement les personnes contraintes de rester en présentiel, nous avons 

observé une certaine crainte fortement liée au risque de contamination par le 

virus de la COVID-19 ou encore la crainte d’être amené à contaminer ses proches 

et sa famille (Chene et al., 2022 ; Duracinsky et al., 2022 ; Rateau, Tavani & 

Delouvée, 2023). C’est cette nouvelle situation en lien avec le virus ainsi que les 

différents changements organisationnels qui vont amener les travailleurs à 

évoluer. De plus, nous savons également que la perception de la QVT et celle du 

stress ont également évolué avec des travaux qui montrent une diminution de la 

QVT (Creese et al., 2021 ; Ferreira et al., 2021 ; Greenberg et al., 2021 ; 

Susilaningsih et al., 2021 ; Chene et al., 2022 ; Duracinsky et al., 2022 ; Howie-
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Esquivel et al., 2022 ; Hwang, 2022 ; Charani & Hilmi, 2023 ; Poku et al., 2023) 

et/ou une augmentation du stress (cf. Lakhan, Agrawal & Sharma, 2020 ; Mengin 

et al., 2020 ; Chamoux, 2021 ; Massart & Chaumon, 2021 ; Nguyen & Nguyen, 

2021 ; Parent-Lamarche & Boulet, 2021 ; Hwang, 2022 ; Charani & Hilmi, 2023) 

pouvant également modifier les attentes et les craintes des travailleurs en ce qui 

concerne les conditions de travail. 

Notre intérêt particulier pour la perception de la QVT et du stress pendant 

la période de crise sanitaire, nous incite à nous interroger sur l’opposition entre 

les attentes relatives à la QVT et les craintes concernant le stress. En nous 

appuyant sur les travaux de Markova et ses collaborateurs (Markova et al., 1998 ; 

Markova, 2000, 2003), lesquels avancent que les dyades englobent un éventail 

infini de possibilités, il semble que notre investigation de la QVT et du stress 

pendant la pandémie pourrait dévoiler l’apparition d’une nouvelle dyade : 

Attente/Crainte. Afin de justifier l’émergence de cette opposition, nous pouvons 

reprendre les recherches de Markova (2000, 2003) qui affirme que les oppositions 

dyadiques ont la possibilité de devenir des thêmata dès lors qu'une situation 

nouvelle et menaçante est observée. Cette constatation résonne avec l’arrivée de 

la pandémie. Par conséquent, face à la menace inhérente au virus de la COVID-

19, les individus ont la capacité d'amplifier l'opposition entre leurs attentes en 

matière de QVT et leurs inquiétudes (crainte) concernant le stress au cours de la 

crise. L'objectif consiste alors à élaborer des solutions et à découvrir des réponses 

au travers d'échanges sociaux visant à contrer la menace que représente la 

pandémie du virus de la COVID-19. 

 

6. Conclusion du chapitre 3 

 

Les recherches menées par Flament et Rouquette (2003), ont établi que 

les Thêmata résident au niveau supra-ordonné par rapport aux représentations 

sociales et que ces dernières dépendent du niveau inférieur englobant les 
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attitudes. Dans la lignée de leurs travaux, ainsi que de ceux réalisés par Gamby-

Mas, Spadoni-Lemes et Mariot (2012) sur le thêma : Réel/Idéal, nous nous 

intéressons plus particulièrement aux attitudes. Cela se manifeste par l’examen 

de la manière dont les individus vont percevoir leur QVT (QVT actuelle) et la façon 

dont ils conçoivent ce qu’elle devrait être (QVT idéale).  

L’objectif réside dans la compréhension, grâce à l’échelle de la QualTra-

scale (Salès-Wuillemin et al., 2016, 2017 ; Salès-Wuillemin, Minondo-Kaghad, 

Chappé, Gélin, & Dolard, 2023 ; Salès-Wuillemin, Gabarrot, Minondo-Kaghad, 

Chappé, Gélin & Dolard, 2024), de la façon dont la perception de la QVT actuelle 

et idéale engendre la perception que les individus ont de leur QVT dans un 

contexte spécifique imposé par la pandémie du virus de la COVID-19. 

Finalisons notre démarche, en nous appuyant sur les investigations de 

Flament et Rouquette (2003) ainsi que ceux de Markova (Markova et al., 1998 ; 

Markova, 2000, 2003, 2015), nous nous interrogeons sur la question de l’analyse 

du thêma : Attente (QVT) /Crainte (stress) durant la pandémie. Nous 

développerons cette réflexion dans notre prochaine partie dédiée à la 

problématique de thèse. 

 



 

 

 

 

 

 

Problématique et approche de 

recherche 

 

1. Problématique 

 

La question de Qualité de vie au Travail (QVT) ou Quality of Working Life 

(QWL) fait l’objet de grands débats et de questionnements depuis quelques 

années, impliquant ainsi de nombreuses structures, organisations de travail 

(ANACT et ANI par exemple) et chercheurs en sciences humaines (psychologie 

sociale, psychologie du travail et ressources humaines). Avec l’arrivée soudaine et 

brutale en 2019 de la crise sanitaire, le monde entier est touché par la 

propagation du virus de la COVID-19 obligeant l’OMS (Organisation Mondiale de 

la Santé) de déclarer l’état d’urgence de santé publique de portée internationale 
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en 2020. Cette situation pandémique est à l’origine de nombreux changements 

pouvant impacter lourdement la vie quotidienne des individus ainsi que leur 

travail. En effet, dans l’objectif de lutter contre la propagation du virus du 

coronavirus, les Français vont subir différentes réglementations, des 

confinements à répétition, ainsi que l’instauration du pass sanitaire. Dans le 

domaine du travail, nous avons observé des changements organisationnels tels 

que le télétravail ou encore le suivi d’un protocole sanitaire pour les travailleurs 

en présentiel. Ces changements structurels sont pour la plupart des travailleurs 

arrivés soudainement réclamant de s’y adapter dans l’urgence. De plus, nous 

savons que les changements organisationnels des environnements de travail 

peuvent entrainer des modifications quant à la perception de la QVT et du stress 

(Hansson, Vingard, Arnetz, & Anderzen, 2008 ; Jimmieson, Terry, & Callan, 2004 ; 

Kivimäki, Vahtera, Elovainio, Pentti, & Virtanen, 2003 ; Noblet, Rodwell, & 

Mcwilliams, 2006 ; Fernandez et al., 2015). En effet, ces changements 

organisationnels modifient les habitudes de travail ce qui oblige à des ajustements 

source d’inquiétude et d’incertitude. 

En ce qui concerne la QVT durant la crise sanitaire, nous avons noté dans 

les chapitres théoriques un manque d’étude sur le sujet (Marcellin et al., 2022). 

Nous avons cependant observé que certaines études soulignent durant cette 

période de crise des limites quant à la prévention des RPS en lien avec des 

difficultés dans la gestion de la pandémie (Nguyen & Nguyen, 2021). Les études 

réalisées soulignent la présence, chez les salariés, d’une détresse psychologique 

liée à différents facteurs comme la crainte du virus, les statistiques de mortalité 

inquiétantes ou encore l’incertitude ressentie par rapport aux nouveaux vaccins 

(Arnetz et al., 2020 ; Lakhan, Agrawal et Sharma, 2020 ; Shanafelt, Ripp & Trockel, 

2020 ; Trougakos, Chawla & McCarthy, 2020 ; Ferreira et al., 2021 ; Chene et al., 

2022 ; Duracinsky et al., 2022). L’ensemble de ces conditions particulières liées à 

la crise ainsi qu’au virus de la COVID-19 entraîne une répercussion sur la santé 

mentale (Ferreira et al., 2021). Des différences apparaissent néanmoins selon les 

salariés. Certains font état d’une forte dégradation de leur santé mentale au 

travail, d’autres révèlent avoir assez bien vécu cette période comme le montrent 
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certaines enquêtes (Levy et al., 2021). 

Les travaux s'intéressant aux conditions de travail, avec un intérêt plus 

particulier pour la QVT, mettent en avant l'importance de prendre en compte la 

représentation que les individus ont de leur propre QVT. Il serait plus favorable 

lorsqu’on travaille sur cette notion, de prendre en considération la perception 

même de l’individu quant à sa propre QVT ainsi que les différents effets de cette 

perception sur les différentes activités et la satisfaction au travail (Tavani, Monaco, 

Hoffmann-Hervé, Botella & Collange, 2014; Tziner, Rabenu, Radomski & Belkin, 

2015). 

Les groupes professionnels sont aussi concernés par les représentations  

professionnelles puisqu'ils vont, eux aussi, partager différentes représentations 

sur des situations de travail. On y retrouve en outre tout ce qui va toucher 

directement ou indirectement les conditions de travail (Salès-Wuillemin, Galand 

& Kohler, 2010 ; Salès-Wuillemin, Morlot, Fontaine, et al. 2011). 

Il est d’autant plus important de prendre en compte les représentations 

sociales lorsque nous sommes confrontés à une toute nouvelle situation pouvant 

générer une incompréhension ou une menace face à la nouveauté (Moscovici, 

2011). En effet, parmi les fonctions des représentations sociales : 1) l’une permet 

aux individus de comprendre et d’expliquer la réalité qui les entoure à travers les 

échanges sociaux (Moscovici, 1961 ; Abric, 1994a ; Lo Monaco & Lheureux, 

2007) ; et 2) une autre, une fonction d’orientation dans laquelle les individus vont 

pouvoir agir. Ici, les représentations sociales vont permettre d’anticiper, de fixer 

des attentes et d’établir des actions possibles dans un contexte social particulier 

(Abric, 1971 ; Abric, 1994a ; Lo Monaco & Lheureux, 2007). Dans un contexte 

comme celui imposé par la pandémie, les travailleurs sont confrontés à une 

situation inédite dans laquelle ils vont voir apparaitre de nouvelles attentes et 

nouvelles craintes dans leur vie quotidienne ainsi que dans le domaine du travail. 

Par exemple, nous savons que l’arrivée du virus de la COVID-19 a généré une peur 

collective concernant les risques de contamination ou encore la crainte de 

contaminer ses proches (Chene et al., 2022 ; Duracinsky et al., 2022 ; Rateau, 
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Tavani & Delouvée, 2023). Autre exemple, nous avons noté chez les 

télétravailleurs le souhait d’un retour en arrière. En effet, plusieurs études ont 

souligné pour les individus en télétravail, le désir de retourner en présentiel  

considérant le travail à distance comme plus difficile (Enquête Harris interactive, 

2020 ; Husky, Kovess-Masfety & Swendsen, 2020 ; Lakhan, Agrawal & Sharma, 

2020 ; Chamoux, 2021 ; Hansez, 2021).  

Au-delà de l'émergence de nouvelles attentes et craintes dans le domaine 

professionnel, nous avons aussi présenté certaines modifications dans la manière 

de travailler avec les gestes barrières ou encore le télétravail et travail à distance. 

Les travailleurs durant la crise sanitaire sont donc confrontés à de nouvelles 

formes de travail. C’est pourquoi, dans nos travaux de thèse, nous nous posons 

pour aborder cette question d’organiser la réflexion en deux temps : dans un 

premier temps nous envisageons ce que nous nommons l’effet groupe et dans un 

second temps l’effet phase. 

Pour l’effet groupe, nous avons par rapport aux changements 

organisationnels, pris en compte 3 nouvelles formes de travail qui ont émergé à 

travers la crise sanitaire avec : le télétravail, le travail en présentiel guidé par un 

protocole sanitaire strict et les travailleurs en situation mixte devant alterner 

entre le télétravail et le travail en présentiel. De plus, nous avons souligné lors de 

nos chapitres théoriques, que les télétravailleurs durant la crise ont perçu dans 

l’ensemble un sentiment d’isolement social (Chamoux, 2021 ; L’enquête Harris 

interactive, 2020), du stress important (Syrek et al., 2021 ; Charani & Hilmi, 2023) 

ainsi qu’une mauvaise QVT (Susilaningsih et al., 2021 ; Charani & Hilmi, 2023). 

Pour les travailleurs en présentiel, nous avons également noté une mauvaise 

perception de la QVT (Creese et al., 2021 ; Ferreira et al., 2021 ; Greenberg et al., 

2021 ; Chene et al., 2022 ; Duracinsky et al., 2022 ; Howie-Esquivel et al., 2022 ; 

Hwang, 2022 ; Poku et al., 2023). De plus, les études réalisées durant la crise, 

présentent des craintes relativement différentes, puisque nous retrouvons 

principalement des craintes liées au virus en lui-même chez les individus en 

présentiel (Chene et al., 2022 ; Duracinsky et al., 2022) pouvant amener vers une 
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peur collective (Rateau, Tavani & Delouvée, 2023). Pour les télétravailleurs, nous 

avons plutôt remarqué du stress lié aux besoins de s’organiser à cette nouvelle 

pratique, à la diminution des performances (Parent-Lamarche & Boulet, 2021) ou 

encore lié à l’organisation familiale par exemple (Kapoor et al., 2021). 

En ce qui concerne l’effet phase et au vu du contexte particulier de la crise, 

nous nous intéressons aux différentes périodes de la pandémie. Pour cela, nous 

avons réalisé différentes études : l’une lors du premier confinement (17 mars 

2020 au 11 mai 2020) ; la deuxième lors du 3ème confinement (14 avril 2021 au 30 

mai 2021) et la troisième après les périodes de confinement (soit à partir du 05 

octobre 2021 jusqu’au 10 décembre 2021). À travers ses différentes périodes, 

nous nous intéressons particulièrement à l’évolution de la perception de la QVT. 

Nous nous posons également étant donné la durée de la pandémie à l’évolution 

des attentes en ce qui concerne la QVT. Nous nous sommes également intéressés 

aux craintes ressenties par les travailleurs durant la crise sanitaire. En effet, étant 

donné le grand nombre d’études réalisées durant la pandémie qui soulignent chez 

les travailleurs une situation stressante, nous nous sommes posé la question du 

stress. Cette réflexion, nous conduit au concept des thêmata avec l’opposition 

« Attente » lié à la QVT contre « Crainte » liée au stress. Les oppositions dyadiques 

vont pouvoir devenir des thêmata face à de nouvelles situations afin de pouvoir 

comprendre la nouveauté et y faire face (Markova, 2000, 2003). Cela permet 

d’avoir les informations nécessaires pour lutter contre une nouvelle situation 

menaçante (Moscovici, 2011) comme c’est le cas avec la crise sanitaire et les 

changements organisationnels qu’elle génère. 

Au vue de nos recherches et de nos réflexions présentées ci-dessus, nous 

sommes amenés à nous poser différentes questions : 1) d’abord, la question de 

l’effet groupe à travers 3 nouvelles formes de travails apparus pour lutter contre 

les risques de contamination avec le télétravail, le travail en présentiel et le travail 

en situation mixte (télétravail et présentiel). Ainsi, nous nous demandons 

comment la représentation et la perception de la QVT vont se structurer à travers 

ces 3 nouvelles formes de travail ; 2) la question de l’effet phase lié aux différentes 
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périodes étudiées durant la crise sanitaire et l’évolution de la représentation et 

de la perception de la QVT ainsi que des attentes qui lui sont liées. De plus, nous 

nous sommes posé la question des craintes ressenties durant la crise à travers le 

stress. Ceci nous amène dans un premier temps à utiliser la QualTra-scale (Salès-

Wuillemin et al., 2016, 2017 ; Salès-Wuillemin, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin, 

& Dolard, 2023 ; Salès-Wuillemin, Gabarrot, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin & 

Dolard, 2024) afin d’étudier la perception de la QVT ainsi que les attentes des 

travailleurs à travers le concept de QVT idéale. Cet outil repose sur le thêmata 

Réel/Idéal à travers la mesure de la QVT perçue et idéale. Ensuite, nous avons 

également réadapté l’outil de la PSS-10 (Cohen, Kamarck & Mermelstein, 1983) 

dans l’objectif de pouvoir mesurer d’une part le stress perçu et d’autre part les 

craintes relatives au stress et 3) la QualTra-scale ainsi que la réadaptation de la 

PSS-10, nous permettent de nous poser une dernière question liée à l’émergence 

d’un nouveau thêma à travers la crise sanitaire avec les attentes liées à la QVT 

opposées aux craintes liées au stress. 

 

2. Approche de recherche 

 

Afin d’étudier la représentation sociale de la QVT durant la crise sanitaire, 

nous avons adopté une approche à double volet. D’une part, nous avons favorisé 

une méthodologie qualitative avec l’utilisation de Tâches d'Association Verbale 

(TAV) dans l’objectif d’étudier la structuration de la représentation sociale de la 

QVT. D’autre part, nous avons également opté pour une méthodologie 

quantitative qui nous a permis d’évaluer dans une optique plus large la perception 

de la QVT, grâce à la QualTra-scale (Salès-Wuillemin et al., 2016, 2017 ; Salès-

Wuillemin, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin, & Dolard, 2023 ; Salès-Wuillemin, 

Gabarrot, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin & Dolard, 2024) pour la QVT et le PSS-

10 pour le stress (Cohen, Kamarck & Mermelstein, 1983). 

Dans cette optique, nous avons adopté une méthodologie qualitative pour 
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l’analyse des résultats des Tâches d'Association Verbale (TAV). Nous avons réalisé 

à la fois une analyse prototypique (Vergès, 1992, 1994) ainsi qu’une analyse de 

similitude pour chacune de nos études. L'objectif de la combination de ces deux 

approches méthodologiques réside dans leur complémentarité pour aborder le 

contenu et la structure des représentations sociales (Abric, 1987). 

Pour De Rosa (1988) la tâche d’association verbale consiste à décrire un 

objet de représentation en quelques mots. L’objectif de cette tâche est d’exprimer 

les premiers mots qui surviennent à l’esprit de l’individu ce qui permet un accès 

au noyau figuratif de l’objet de représentation ainsi qu’à son univers sémantique.  

Concernant la tâche d’association verbale nous avons choisi d’analyser la 

production de mots selon deux indices : la fréquence de citation et le rang 

d’apparition. Pour faire simple, la fréquence de citation correspond aux nombres 

de fois que le mot est cité par l’ensemble des participants. Ensuite, le rang 

d’apparition correspond à l’ordre dans lequel sont apparus les mots cités ce qui 

correspond à « l’accessibilité prototypique » (De Rosa, 2003, p.83). Le rang 

d’apparition concorde à l’accessibilité en mémoire du mot cité par le participant. 

Les mots cités en premier sont donc estimés comme étant plus facilement et 

rapidement accessible que les mots cités en dernière position. Il est donc 

préconisé d’utiliser la fréquence de citation ainsi que le rang d’apparition afin de 

dégager le noyau central (Vergès, 1992, 1995). En effet, plus on cite un mot 

souvent et tôt lors d’une tâche d’association verbale, plus il est possible de 

considérer ce mot comme étant important dans la représentation de l’objet.  

Étant donné l’arrivée brutale de la crise, de l’instauration des différents 

confinements ainsi que des nouvelles formes de travail, nous nous sommes posé 

la question de l’émergence de nouvelles représentations sociales en ce qui 

concerne la QVT. C’est pourquoi, nous nous intéressons à la QVT en termes 

d’attentes. Dit-autrement, en partant du principe que la crise sanitaire a entrainé 

nombreux changements jusqu’au domaine professionnel, nous pouvons nous 

poser la question de changements en ce qui concerne les attentes des travailleurs 

quant à leurs conditions de travail. Pour répondre à cette question, nous 
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proposons l’utilisation de l’outil de la QualTra-scale (Salès-Wuillemin et al., 2016, 

2017 ; Salès-Wuillemin, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin, & Dolard, 2023 ; Salès-

Wuillemin, Gabarrot, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin & Dolard, 2024). Pour 

élaborer cette échelle, les auteurs ont réalisé des entretiens exploratoires sur la 

représentation de la QVT et plus particulièrement les différentes dimensions qui 

la structurent. Ils ont ensuite intégré ces dimensions au sein de l’échelle et les ont 

associés à des échelles permettant de mesurer la perception que les participants 

ont de leur la QVT actuelle et les attentes qu’ils ont dans un idéal (QVT-idéale).  

Dans cette échelle, l’idéals est conçu comme une ligne de base que 

prennent en compte les participants dans l’évaluation de la perception qu’ils ont 

de leur QVT actuelle. Nous nous sommes intéressés aux attentes des participants 

concernant la QVT, parce que ces attentes correspondent à une norme que les 

individus se construisent autour de ce qu’ils considèrent comme une QVT idéale. 

Le fait de s’intéresser aux attentes de QVT dans un idéal soulève cependant la 

question du lien entre ce que l’individu perçoit de sa situation actuelle et l’idéal 

qu’il se fixe (Salès-Wuillemin et al. 2024). 

Cette opposition réel/idéal apparaît dans de nombreux travaux présents 

dans la littérature. Nous nous référons ici par exemple aux travaux de Higgins 

(1986, 1989) sur les concepts du Soi Idéal et du Soi Réel mettant en lumière que 

les individus vont avoir un Soi qu'il souhaite être (Idéal) et un Soi perçu 

représentant ainsi leur Soi réel. C'est en comparant ces deux Soi (Idéal et Réel) 

chez une personne que nous pourrons savoir au mieux s'il s'approche ou non de 

son Soi Idéal. En effet, plus l'écart entre la perception qu'il a de lui-même et la 

représentation qu'il a de son Soi idéal est faible et plus il sera proche de son Idéal 

et donc de ce qu'il souhaite être.  

L’analyse de cet écart entre l’idéal et l’actuel est un point d’intérêt de 

l’échelle QualTra-scale (Salès-Wuillemin et al., 2016, 2017 ; Salès-Wuillemin, 

Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin, & Dolard, 2023 ; Salès-Wuillemin, Gabarrot, 

Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin, & Dolard, 2024). Plus la Qualité de Vie au Travail 

actuelle se rapproche des attentes de QVT dans un idéal, plus l’individu ressent 
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de satisfaction. A l'inverse, plus cet écart augmente, plus l’individu sera insatisfait 

(Salès-Wuillemin et al., 2024). L’échelle permet ainsi de calculer l’écart entre la 

perception de la QVT actuelle et les attentes dans un idéal afin de mesurer la 

satisfaction (cf. Schéma 3.2). 

 

Dans de nombreuses recherches, on retrouve différentes dimensions 

structurant la représentation de la QVT et parmi elles, le stress (cf. l’échelle 

WRQoL développée par Easton & Van Laar, 2012, 2013). Ces différentes 

dimensions sont considérées comme des prédicteurs de la QVT. Des études 

montrent d’ailleurs une corrélation entre la QVT et le Stress supposant que la 

Qualité de Vie au Travail conduit vers la diminution du stress et inversement 

(Quick, Quick, Nelson & Hurrell, 1997 ; Lourel & Gueguen, 2007 ; Mensah & 

Amponsah-Tawiah, 2014). 

Comme nous l’avons précisé, la notion de stress chez les travailleurs durant 

la crise sanitaire est étroitement liée à la crainte du virus de la COVID-19 ou encore 

dans la crainte de contaminer ses proches. Si les études montrent une 

augmentation de la perception du stress principalement lié au virus du 

coronavirus pour les individus en présentiel (Arnetz et al., 2020 ; Rateau, Tavani 

& Delouvée, 2023). D’autres études présentent que les personnes en télétravail 

FIGURE 3.2 : Schématisation de l’écart entre la QVT-perçue et la QVT-attendue 

dans un idéal. 
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ne sont pas immunisées à l’augmentation du stress (Parent-Lamarche & Boulet, 

2021 ; Kapoor et al., 2021 ; Registre et al., 2022). Ce qui nous amène à suggérer 

des craintes diverses selon la situation et les conditions des travailleurs durant la 

crise. En effet, cette réflexion, nous conduit à penser que les personnes en 

présentiel Vs télétravail ne vont pas percevoir les mêmes craintes quant à leur 

situation professionnelle, le virus ou encore leur situation stressante.  

C’est pourquoi, comme pour les attentes en matière de QVT, nous pensons 

observer une différence entre les télétravailleurs, les personnes en présentiel et 

ceux en situation mixte quant à la perception de leur crainte en matière de stress. 

Pour étudier la question, nous nous sommes basé d’une part sur le modèle 

transactionnel du stress de Lazarus et Folkman (1984) et d’autre part à l’échelle 

QualTra-scale (Salès-Wuillemin et al., 2016, 2017 ; Salès-Wuillemin, Minondo-

Kaghad, Chappé, Gélin, & Dolard, 2023 ; Salès-Wuillemin, Gabarrot, Minondo-

Kaghad, Chappé, Gélin & Dolard, 2024). De cette façon, nous avons pu réadapter 

l’outil PSS-10 (Cohen, Kamarck & Mermelstein, 1983) qui est basé sur le modèle 

de Lazarus et Folkman (1984).  

Dans cette thèse, nous proposons une réadaptation de l’outil qui permet 

de mesurer la perception des craintes concernant le stress. Ce qui nous amène à 

proposer deux versions de l’échelle : la première permet de mesurer la perception 

du stress actuel comme le prévoit l’échelle d’origine (PSS-10-A) ; la deuxième 

version permet de mesurer le stress absolu (crainte), dit-autrement, la perception 

de la pire situation stressante (PSS-10-B). Comme dans la QualTra-Scale (Salès-

Wuillemin et al., 2016, 2017 ; Salès-Wuillemin, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin, 

& Dolard, 2023 ; Salès-Wuillemin, Gabarrot, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin & 

Dolard, 2024), L’utilisation des deux mesures permet de calculer l’écart entre le 

stress actuel et le stress absolu afin d’obtenir un indicateur permettant 

d’approcher de manière plus fine le stress perçu (cf. Schéma 3.4). Ainsi, plus les 

travailleurs durant la crise sanitaire vont percevoir leur stress comme étant proche 

de ce qu’ils considèrent comme étant la pire situation (ou ce que nous nommons 

la crainte en matière de stress) et plus ils ressentiront de stress concernant leurs 
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conditions de travail. À l'inverse, plus les individus vont avoir un stress perçu qui 

s’éloigne de leurs craintes (stress absolu) et moins ils ressentiront de stress 

concernant leurs conditions de travail.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Pour répondre à ses différents questionnements, nous proposons quatre 

chapitres empiriques juste après avoir présenté quelques points 

méthodologiques. 

 

 

Stress 

Réel 

 

Perçu Crainte 

FIGURE 3.3 : Schématisation de l’écart entre le stress-perçu et le stress-craint dans la 

pire des situations. 
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Deuxième partie : chapitres empiriques 
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Chapitre 4 - Eléments méthodologiques 

 

Dans cette 2ème partie, nous présentons 4 chapitres empiriques : le 

premier porte sur le premier confinement (du 17/03/2020 au 11/05/2020) ; le 

deuxième sur le 3ème confinement (du 13/04/2021 au 30/05/2021) ; le troisième 

sur une période après les confinements (du 05/10/2021 au 10/12/2021). Dans ces 

trois chapitres, nous comparons la représentation et la perception de la QVT de 

trois groupes de participants : des salariés en situation de télétravail ; des salariés 

en situation de travail en présence ; et des salariés en situation mixte 

(télétravail/en présence). Notre objectif est de mettre en évidence l’impact des 

conditions de travail. 

Le quatrième est un chapitre de synthèse, il vise à mettre en évidence 

l’évolution des représentations sociales de la QVT au cours des différentes 

périodes (premier confinement, troisième confinement et après les 

confinements) quel que soient les conditions de travail (télétravail, présentiel, 
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mixte).  

Les études présentées dans chacun de ces chapitres reposent sur les 

mêmes méthodologies de recueil de données, voici pourquoi nous débutons la 

partie empirique avec ce chapitre introductif qui présente ces méthodes.  

Dans cette partie empirique de la thèse, deux méthodes sont utilisées 

pour recueillir et analyser nos données. Nous avons opté pour une méthodologie 

mixte qualitative et quantitative. La méthode qualitative utilisée est une Tâche 

d’Association Verbale (TAV). Concernant la méthode quantitative, nous utilisons 

un questionnaire. Dans le questionnaire, nous avons utilisé dans l’intégralité de 

nos études une échelle de mesure de la Qualité de Vie au Travail, la QualTra-scale 

(Salès-Wuillemin et al., 2016, 2017 ; Salès-Wuillemin, Minondo-Kaghad, Chappé, 

Gélin, & Dolard, 2023, Salès-Wuillemin, Gabarrot, Minondo-Kaghad, Chappé, 

Gélin & Dolard, 2024). La Tâche d’Associations Verbales nous a permis d’identifier 

les cognitions et le questionnaire nous a permis de mesurer la perception ainsi 

que les attentes à propos de la QVT. 

Nous présenterons ces deux méthodes dans ce chapitre. 

 

1. La méthode qualitative : la TAV (Tâche 

d’association verbale) 

 

1.1. Méthode de recueil 

 

Afin d’étudier les représentations sociales (RS) que les participants ont à 

propos de la QVT (Qualité de Vie au Travail) pendant la crise sanitaire, nous avons 

proposé dans notre étude une Tâche d’Association Verbale (TAV) comme première 

tâche à réaliser.  
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La TAV consiste à inviter les participants à énoncer les mots (appelés mots 

induits) qui leur viennent à l’esprit à propos d’un objet de représentation présenté 

sous la forme d’un mot ou d’une expression (appelé mot inducteur ou expression 

inductrice – cf. Moliner & Lo Monaco, 2017). Ainsi, les participants pouvaient 

produire entre 3 et 5 mots maximum. La TAV a pour intérêt de s’appuyer sur une 

expression libre ce qui permet d’accéder à la représentation sociale spontanée 

des individus interrogés. Également, elle permet de mettre en évidence les 

éléments de contenu associés à l’objet de représentation et constitue une 

première approche de sa structure (Dany, 2016). Comparativement à l’entretien, 

l’association libre permet « l’actualisation d’éléments implicites ou latents qui 

seraient noyés ou masqués dans les productions discursives » (Abric, 2003, p.63). 

Elle présente également certaines limites, en effet les mots associés sont isolés 

de tout co-texte, et il subsiste un risque important d’interprétation (Dany, 2016). 

L’objet de représentation dans notre étude est « la QVT durant la crise 

sanitaire ». Pour cela, nous avons demandé aux participants de nous indiquer 

quels sont les premiers mots qui leur viennent à l’esprit lorsqu’ils évoquent (en 

tant que groupe substrats et non dans l’absolu) la QVT pendant la crise sanitaire10, 

nous avons limité le nombre d’évocations à 5. L’utilisation de la TAV, permet un 

accès au noyau figuratif de l’objet de représentation ainsi qu’à son univers 

sémantique (De Rosa, 1988). 

 

1.2. Analyse prototypique 

 

Pour analyses les données verbales recueillies grâce à la TAV, nous avons 

réalisé dans un premier temps une analyse prototypique (Vergès 1992, 1994). 

 
10 Concernant l’objet de la TAV, celui-ci diffère selon l’étude. En effet, la première étude se focalise sur 

la période du premier confinement et la deuxième étude sur la période du 3 ème confinement. Pour 
chacune des études, l’objet de la TAV est donc adapté en fonction de la période en question. Par 
exemple, pour la première étude l’énoncer de la TAV est «  quels sont les premiers mots qui vous 
viennent à l’esprit lorsque l’on évoque votre QVT pendant la période de confinement ». 
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L’analyse prototypique consiste à réaliser un classement des mots associés à un 

objet. Pour ce qui concerne notre étude, il s’agissait de la « QVT pendant la crise 

sanitaire ». Nous avons choisi de réaliser le traitement des données en nous 

appuyant sur la fréquence de citation et le rang moyen d’apparition. Nous aurions 

pu opter pour une prise en compte du rang d’importance (Abric, 2003). Or, le rang 

d’apparition est fréquemment utilisé, car il permet en effet d’appréhender la 

saillance d’un mot, c’est-à-dire sa disponibilité. Il s’agit donc des mots qui viennent 

en premier à l’esprit des individus du groupe social interrogé (par exemple : 

Jeoffrion, 1990). La fréquence d’apparition d’un mot représente le consensus, dit 

autrement le partage d’un élément au sein du groupe social interrogé.  

L’analyse prototypique décrite par Vergès (1992) permet de croiser la 

fréquence de citation avec le rang d’apparition. Ce qui permet de ranger les mots 

induits dans un cadran à 4 cases. La première case contient les mots cités souvent 

avec un rang faible. C’est la zone centrale. Pour Abric, « tout ce qui se trouve dans 

cette case n’est pas central, mais le noyau central est dans cette case ».(2003, p. 

64). La deuxième case correspond à la première périphérie, elle contient les mots 

cités souvent avec un rang élevé ; la troisième case correspond à la zone de 

contraste, elle contient les mots peu cités avec un rang faible. La quatrième et 

dernière case correspond à la deuxième périphérie, elle comprend les mots peu 

cités avec un rang élevé (cf. Tableau 4.1).  

Tableau 4.1. Grille de lecture des résultats de l’analyse prototypique 

  Rang moyen d’apparition 

Fréquence 

de 

citation 

 

 

Forte 

Zone Centrale 

Fréquence élevée et 

rang faible 

(Case 1) 

Première Périphérie 

Fréquence élevée et 

rang élevé 

(Case 2) 

 

 

Faible 

Zone de Contraste 

Fréquence faible et rang 

faible 

(Case 3) 

Deuxième périphérie 

Fréquence faible et rang 

élevé 

(Case 4) 
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L’analyse prototypique permet de mettre en évidence la structure de la 

représentation afin de réaliser une comparaison de la représentation de l’objet 

« Qualité de Vie au Travail durant la crise sanitaire » entre différents groupes 

sociaux. Dans nos études, nous avons comparé trois groupes de salariés en 

fonction de leurs conditions de travail (télétravail, présentiel et mixte).  

Avant de réaliser l’analyse prototypique, il est d’abord nécessaire de 

réaliser une tâche de catégorisation sémantique dans l’objectif de pouvoir 

regrouper les mots cités sur une base de proximité lexicale (Guimelli & Rouquette, 

1992 ; Dany, Urdapilleta et Lo Monaco, 2015). Par exemple, dans nos études, 

l’élément : « Equipements/Matériels » regroupe les mots « Equipements », 

« Matériels », « Outils » & « Matériaux ». Une fois ce regroupement réalisé, 

l’analyse prototypique peut être effectué. Les éléments de la représentation sont 

ventilés en 4 zones : de la zone la plus centrale à la plus périphérique.  

Si l’analyse prototypique possède de nombreux avantages, en revanche, 

elle ne permet pas de mettre en évidence les interrelations entre les éléments de 

la représentation. Voici pourquoi nous avons complété l’analyse prototypique par 

une analyse de similitudes (ADS).  

 

1.3. Analyse de similitude (ADS) 

 

L’analyse de similitude a pour avantage de mettre en évidence les relations 

existantes entre les éléments de la RS grâce à une analyse de corrélation (Flament, 

1981 ; Flament & Rouquette, 2003 ; Abric, 2003 ; Galand & Salès-Wuillemin, 

2009 ; Moliner & Lo Monaco, 2017). 

Cette analyse permet de présenter les résultats sous la forme d’une 

arborescence (arbre maximum) en appliquant l’algorithme de Kruskal-Wallis 
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(Vergès & Bourriche, 2001). L’arbre maximum est une représentation graphique 

des proximités entre les variables qui se structurent sous la forme de plusieurs 

chaînes maximales (cf. Figure 4.5). Ainsi, l’analyse de similitude met en relation la 

théorie des représentations sociales avec la théorie des graphes à travers la 

réalisation d’un arbre maximum (représentation topographique). 

 

 

La construction de l’arbre maximum montre les relations de similitudes 

entre les éléments. Il se construit en partant de l’élément central disposant du 

plus grand nombre de connexion avec d’autres éléments. Dit-autrement, 

l’élément central est celui qui dispose du nœud le plus important. L’arbre 

maximum se présente sous la forme de chaînes composées de plusieurs liens 

entre un élément et un autre (arête). Plusieurs arêtes peuvent être d’ailleurs 

connectées à un même élément afin d’y former un nœud (cf. Figure 4.5). 

Dans l’objectif d’évaluer une similitude entre deux éléments i et j de X, il 

faut prendre en compte la ressemblance obtenue avec les éléments du second 

FIGURE 4.4 : illustration de l’arbre maximum 
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ensemble Y. C’est ici, qu’interviens l’indice de similitude entre i et j de X. Pour 

réaliser l’ADS nous avons utilisé l’outil IRAMUTEQ et l’indice de Jaccard. L’indice 

de Jaccard est un des nombreux indices qui reste souvent utilisé dans l’étude des 

représentations sociales (Vergès & Bourriche, 2001 ; Buscaldi et al., 2020). De 

plus, celui-ci évite la prise en compte des absences i et j de X (Vergès & Bourriche, 

2001). 

L’indice de Jaccard permet l’analyse de similarité entre des ensembles A et 

B. L’indice de Jaccard est défini comme le rapport entre la taille de l’intersection 

et la taille du lien entre les deux ensembles A et B. C’est une mesure relativement 

simple de similarité entre deux ensembles de données qui est noté de 0 à 1, plus 

celui-ci est proche de 1 et plus l’ensemble de données est similaire.  

 

𝐽 (𝐴,𝐵) =
𝐴 ∩  𝐵

A ∪  B
 

 

Pour analyser l’organisation d’une RS cet indice de similitude est calculé 

pour chaque paire de mots, ce qui permet d’appréhender la proximité entre les 

mots.  

 

 

2. La méthode quantitative : l’échelle 

QualTra-scale. 

 

Nous avons complété le recueil avec une méthode quantitative. Cette 

analyse nous a permis de mesurer les perceptions (attitudes) à propos de la QVT. 

Pour ce faire, nous avons utilisé une échelle de mesure de la QVT : la QualTra-
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scale en 27 items (QS-27) de Salès-Wuillemin et collaborateurs (2023, 2024). La 

QS-27, est un outil construit à partir d’entretiens exploratoires sur la base des 

représentations sociales concernant la QVT et ses dimensions (cf. Salès-

Wuillemin, Minondo-Kaghad, Chappé et al. 2021). L’échelle est récemment 

validée (Salès-Wuillemin, Gabarrot, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin & Dolard, 

2024). La QS-27 est décomposée en 6 dimensions chacune divisées en deux sous-

parties, l’une mesurant la perception de la QVT de l’individu et l’autre la QVT 

attendue. Autrement dit, pour chaque dimension, la QS-27 permet d’une part de 

mesurer la perception que chaque participants a de sa QVT et d’autre part la façon 

dont le participant perçoit l’utilité de la dimension pour atteindre cet idéal. Les 6 

dimensions mesurées sont : 1) l’environnement de travail en 3 items (exemple de 

l’item 1: « Avoir des équipements fonctionnant correctement ») ; 2) les tâches et 

l’organisation de travail en 4 items (exemple de l’item 1 : « Avoir suffisamment de 

temps pour réaliser vos tâches ou missions ») ; 3) Le lien entre la vie 

professionnelle et la vie personnelle en 4 items (exemple de l’item 1 : « Faire 

passer la vie privée avant la vie professionnelle ») ; 4) Les relations sociales en 6 

items (exemple de l’item 1 : « Avoir des relations d’amitié avec ses collègues ») ; 

5) Le sentiment de reconnaissance avec 5 items (exemple de l’item 1 : «  Avoir une 

reconnaissance financière ou bonus ») ; 6) Les possibilités d’évolution en 5 items 

(exemple de l’item 1 : « Pouvoir évoluer de poste, pour pouvoir monter dans la 

hiérarchie »). Il est important de noter que pour la perception de la QVT de 

l’individu et de son idéal, les items sont identiques dans chaque dimension. Par 

exemple, la dimension de l’environnement de travail l’item 1 « Avoir des 

équipements fonctionnant correctement » est mesuré une première fois avec la 

consigne suivante (pour évaluer la perception de l’environnement de travail) : « A 

propos de votre environnement de travail actuel vous considérez … ». La mesure 

est réalisée avec une échelle de type Likert en 5 points allant de « jamais » à « tout 

le temps ». Puis une deuxième fois, pour évaluer l’attente avec la consigne : 

« Quelle est votre position sur l’intérêt des propositions suivantes pour avoir une 

bonne qualité de vie au travail ». La mesure est réalisée avec l’aide d’une échelle 

de type Likert en 5 points allant de « totalement inutile » à « totalement utile ». 
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2.1. Mesure des écarts entre QVT idéale et QVT perçue 

(QualTra-scale) 

 

Comme nous venons de le présenter, la QualTra-scale (Salès-Wuillemin et 

al., 2016, 2017 ; Salès-Wuillemin, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin, & Dolard, 

2023 ; Salès-Wuillemin, Gabarrot, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin & Dolard, 

2024) permet de réaliser deux mesures : la mesure de la QVT ressentie (perçue) 

et celle de la QVT attendue (dans un idéal).  

Chaque item est donc mesuré deux fois, la première fois le participant est 

invité à préciser s’il considère que la condition présentée dans est une condition 

utile vs. inutile pour atteindre une qualité de vie au travail idéale ; la deuxième 

fois le participant est invité à préciser s’il considère que cette condition n’est 

jamais vs. toujours présente dans son travail actuel. De cette façon, un calcul de 

la différence entre perception (P) et idéalisation (I) peut être réalisée pour chaque 

item (cf. Salès-Wuillemin et al., 2023). En conséquence, la QualTra-scale permet 

de mesurer si les individus ont une perception de leur QVT actuelle comme étant 

plus ou moins proche de leur QVT idéale. Pour appréhender cet écart, l’indice δ 

est calculé il correspond pour chaque item à l’écart entre le score P et le score I 

(Salès-Wuillemin et al., 2023). 

 

Item X (I – P) 

 

Lors de nos différentes études, nous utiliserons cet indice δ ce qui revient 

à calculer pour chaque participant l’écart entre le score de QVT perçue et le score 

de QVT idéale pour chaque item de la QS-27.  L’indice δ est également calculé 

pour chacune des 6 dimensions de la QS-27. 
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Pour terminer sur cette partie, la QualTra-scale (QS-27) permet également 

la mesure de l’item 27 sur la satisfaction générale de la QVT. Celui-ci, n’est pas 

inclus dans les dimensions de QVT. 

 

2.2. Analyses statistiques 

 

Le traitement des données quantitatives correspond à des analyses de 

régression. Il est réalisé à l’aide de l’outil Jamovi en utilisant le Modèle Linéaire 

Général (General Linear Model) permettant ainsi l’analyse de la liaison entre la 

réponse (y = variable dépendante) et l’ensemble des prédicteurs (variables 

indépendantes) : 𝑋1, … 𝑋𝐾. A travers ce modèle, la composante aléatoire permet 

l’identification des probabilités de la variable (Y) à expliquer. 

 

𝑓(,𝑦𝑖 , 𝜃𝑖 , 𝜙) = exp {
𝑦𝑖𝜃𝑖 − 𝑣(𝜃𝑖)

𝑢(∅)
𝜔(𝑦𝑖 ,∅)} 

 

Les variables explicatives : 𝑋1, … 𝑋𝐾  utilisées comme prédicteurs 

définissent la composante déterministe sous la forme : 𝜂 = 𝛽𝑋. Nous avons 

intégré dans notre modèle statistique la forme de travail en variable 

indépendante (prédicteurs) comme le télétravail, le présentiel et le travail mixte. 

Il est important de noter que les formes de travail peuvent varier selon les études. 

Par exemple, pour la première étude nous n’avons comparé que les personnes en 

situation de télétravail par rapport aux participants en situation de présentiel. 

Ensuite, nous avons intégré le QS-27 en variable dépendante (réponses). 
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2.2.1. Homogénéité de la variance 

Pour vérifier l’égalité de variance entre nos différents groupes, nous 

utilisons le test de Levene’s. Le test est présenté sous la forme : 

 

𝑊 =  
(𝑁 −  𝑘)

(𝑘 −  1)
.

∑ 𝑁𝑖
𝑘
𝑖=1 (𝑍𝑖  −  𝑍. )²

∑ ∑ (𝑍𝑖𝑗 −  𝑍𝑖)²
𝑁𝑖

𝑗=1
𝑘
𝑖=1

 

 

 

2.2.2. Test de normalité 

Nous favoriserons l’utilisation du test de Shapiro-Wilk dans l’objectif de 

tester l’hypothèse nulle selon laquelle notre échantillon 𝑋1, … 𝑋𝐾 est bien issu 

d’une population dite normalement distribuée. La statistique de test W est :  

 

𝑊 =
(∑ 𝑎𝑖𝑥(𝑖))²𝑛

𝑖=1

∑ (𝑥𝑖 − 𝑥
𝑛
𝑖=1 )²

 

 

2.3. Contrôles 

 

Il est important pour nous de souligner que nous avons délibérément 

placé dans l’intégralité de nos études, le questionnaire sociodémographique au 

début de la passation. Ce questionnaire comportait différentes questions 

d’identifications (sexe, âge, etc.). Il intégrait également une question sur la forme 

de travail durant la crise sanitaire (en télétravail ou en présence). Cette question 

nous a permis d’opérer un « ancrage identitaire » (cf. Salès-Wuillemin, 2005). Les 

participants indiquent ainsi leur appartenance groupale et répondent en se 

positionnant depuis cette appartenance. Cette technique permet ainsi de 

rappeler indirectement aux participants qu’ils s’expriment en tant que membre 
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d’un groupe et non en tant qu’individu. Procéder ainsi augmente la probabilité 

d’accéder à la dimension sociale de la représentation.



 

 

 

 

 

 

Chapitre 5 - Etude 1 : représentations 

sociales et perception de la 

QVT (1ère période de 

confinement) 

 

 

1. Objectif et hypothèse 

 

Le premier confinement a débuté le 17 mars 2020 et a pris fin le 11 mai 

2020. Cette première étude vise à mesurer : 1) la représentation sociale de la QVT 

durant le premier confinement et 2) la perception de la QVT actuelle ainsi que les 
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attentes des répondants dans un idéal. Dans cette première étude, nous avons 

sollicité des travailleurs durant la période du premier confinement nous 

permettant d’obtenir 2 groupes de travail différents : télétravailleurs Vs 

travailleurs en présence. Nous cherchons dans cette étude à savoir si les 

changements organisationnels importants comme la mise en place du travail à 

distance obligatoire ou encore l’instauration du protocole sanitaire pour les 

travailleurs en présence ont impacté la QVT. Au-delà de l’impact sur la QVT, nous 

nous demandons si ces changements organisationnels ont entrainé l’émergence 

de nouvelle représentation sociale de la QVT. Pour cela, nous avons décidé de 

mettre en place une méthodologie mixte afin d’appréhender la QVT avec  : 1) 

d’une part la mesure de la représentation sociale de la QVT avec une 

méthodologie qualitative basée sur une Tache d’Association Verbale (TAV) et 2) 

d’autre part la perception de la QVT et des attentes de la QVT dans un idéal à 

travers une méthodologie quantitative avec l’utilisation de la QualTra-scale ou QS-

27 (Salès-Wuillemin et al., 2016, 2017 ; Salès-Wuillemin, Minondo-Kaghad, 

Chappé, Gélin, & Dolard, 2023 ; Salès-Wuillemin, Gabarrot, Minondo-Kaghad, 

Chappé, Gélin & Dolard, 2024). 

Comme nous l’avons précisé lors de nos chapitres théoriques, les 

travailleurs ont subi à travers la crise sanitaire différents changements structurels 

qui ont été soudains et qui ont pu impacter la vie sociale et les conditions de 

travail. En effet, nous savons que les représentations sociales évoluent en fonction 

des pratiques. Cette évolution peut se faire de manière progressive ou abrupte 

selon la force de la contradiction entre les pratiques nouvelles et le noyau central 

de la représentation (Flament, 1989 ; Abric, 1994). Nous savons par ailleurs que 

ces changements peuvent directement impacter la QVT et générer du stress 

(Hansson, Vingard, Arnetz, & Anderzen, 2008 ; Fernandez et al., 2015). Cette 

situation abrupte et inédite devrait impacter la représentation que tous les 

travailleurs ont de la QVT durant le premier confinement. 

Nous pensons que cette représentation se structurera autour d’éléments 

en lien avec le stress. En effet, à travers la littérature, nous avons observé une 



CHAPITRE 5 – ETUDE 1 : REPRESENTATIONS SOCIALES ET PERCEPTION DE LA QVT (1ER 
PERIODE DE CONFINEMENT) 

 

163 
 

augmentation du stress perçu chez les travailleurs durant le premier confinement 

(Enquête Harris interactive, 2020). Ces résultats, sont également observés dans 

les études dédiées aux télétravailleurs (L’enquête Harris interactive pour le 

Ministère du travail, 2020 ; Husky, Kovess-Masfety & Swendsen, 2020 ; Lakhan, 

Agrawal & Sharma, 2020) ainsi que celles qui portent sur les travailleurs en 

présence (El-hage et al., 2020 ; Georger et al., 2020 ; Laurent et al., 2020 ; Pitchot, 

2020 ; Vignaud & Pietro, 2020) durant la crise sanitaire. Nous savons aussi que les 

études récentes centrées sur la crise sanitaire ont présenté des conditions de 

travail difficile pour les télétravailleurs (Enquête Harris interactive, 2020  ; Husky, 

Kovess-Masfety & Swendsen, 2020 ; Lakhan, Agrawal & Sharma, 2020 ; Chamoux, 

2021 ; Hansez, 2021) comme pour les travailleurs en présentiel contraints de 

suivre les gestes barrières malgré les risques de contaminations (Wioland, 

Lapoire-Chasset & Chazelet, 2020 ; Rateau, Tavani & Delouvée, 2023).  

En nous appuyant sur la littérature, lors de l’analyse prototypique nous 

devrions observer, 

 

Hypothèse 1. une représentation sociale de la QVT chez les deux groupes 

de travailleurs interrogés durant le premier confinement qui devrait être 

structurée principalement autour du stress et des mauvaises conditions de travail. 

 

Cependant, toujours à travers nos chapitres théoriques, nous avons 

également présenté que les changements structurels ont modifié l’organisation et 

les habitudes de travail (Laurent et al., 2020 ; Wioland, Lapoire-Chasset & 

Chazelet, 2020 ; Chamoux, 2021 ; Parent-Lamarche & Boulet, 2021). Certaines 

modifications sont spécifiques aux travailleurs à distance quand d’autres le sont 

pour les travailleurs en présence. Il y a donc des différences de contraintes et donc 

de pratiques entre les groupes de travailleurs. En effet, les télétravailleurs sont 

contraints de mettre en place une nouvelle organisation de travail elle est réalisée 
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à distance ce qui génère un sentiment de solitude et d’isolement (Carillo et al., 

2021 ; Husky, Kovess-Masfety et Swendsen, 2020 ; enquête Harris interactive, 

2020 ; Xiao et al., 2020 ; Chamoux, 2021 ; Ferreira et al., 2021). Alors que les 

individus restés en présentiel ne sont pas concernés par ces modifications. 

Cependant, les travailleurs en présence sont concernés par d’autres modifications 

du travail. Ils sont en première ligne ce qui nécessite pour eux le suivi du protocole 

sanitaire afin de lutter contre la propagation du virus (Wioland, Lapoire-Chasset 

& Chazelet, 2020). De plus, avec le travail en présence, les travailleurs sont 

davantage vulnérables face aux risques de contaminations du virus de la COVID-

19 générant la crainte d’être contaminé et de contaminer ses proches (Chene et 

al., 2022 ; Duracinsky et al., 2022 ; Rateau, Tavani & Delouvée, 2023). 

L’apparition de nouvelles formes de travail différentes selon que le travail 

est fait à distance ou en présentiel, devrait générer de nouvelles pratiques qui 

vont favoriser l’émergence de nouvelles représentations sociales de la QVT. En 

effet, nous savons que l’émergence de nouvelles représentations sociales est 

souvent liée à une nouvelle situation ou un conflit pouvant amener à une 

perturbation des pratiques sociales telles que l’impose le contexte particulier de 

la pandémie (Flament, 1989 ; Rateau, Tavani & Delouvée, 2023). Nous devrions 

donc observer des différences de représentation entre les télétravailleurs et les 

travailleurs en présence. Cela nous conduit à supposer que, 

 

Hypothèse 2a. la représentation sociale de la QVT pour les télétravailleurs 

devrait se rapporter plus directement aux conditions de travail à distance (comme 

le matériel et les équipements indispensables), durant le premier confinement. 

Hypothèse 2b. la représentation sociale de la QVT pour les travailleurs en 

présence devrait se rapporter plus directement aux conditions de travail en 

présence en lien avec la santé et la sécurité (comme les gestes barrière, le 

protocole sanitaire et les risques de contaminations du virus de la COVID-19), 

durant le premier confinement. 
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Au-delà des pratiques et des conditions de travail, nous supposons 

l’impact d’autres variables sur la représentation que les télétravailleurs et les 

travailleurs en présence ont de la QVT. En effet, les risques d’être contaminé par 

le virus de la COVID-19 ou encore de contaminer ses proches sont plus importants 

pour les travailleurs en présence que pour les télétravailleurs qui eux sont à 

distance (Chene et al., 2022 ; Duracinsky et al., 2022 ; Rateau, Tavani & Delouvée, 

2023). Pour cela, nous devrions observer chez ce groupe de travailleurs une 

structuration de la représentation sociale de la QVT autour des conséquences des 

conditions de travail sur la santé psychologique et physique. Les télétravailleurs 

quant à eux ont des risques de contamination plus faibles que les travailleurs en 

présence. C’est pourquoi, nous pensons observer plutôt une organisation de la 

représentation sociale de la QVT autour des conséquences sur la santé mentale 

pour les télétravailleurs en lien avec l’isolement, pour les télétravailleurs. 

En nous appuyant sur la littérature, lors de l’analyse de similitude, nous 

devrions observer 

 

Hypothèse 3a. une organisation de la représentation sociale de la QVT 

chez les télétravailleurs centrée sur les conséquences sur la santé mentale en lien 

avec le sentiment d’isolement, durant le premier confinement. 

Hypothèse 3b. une organisation de la représentation sociale de la QVT 

chez les travailleurs en présence centrée d’une part sur les conséquences sur la 

santé mentale et d’autre part sur les conséquences sur la santé physique liée aux 

gestes barrières et les risques de contaminations, durant le premier confinement. 

 

Le contexte particulier de la crise sanitaire, les changements 

organisationnels importants et la modification brutale des habitudes de travail 
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entrainent une perception négative des mauvaises conditions de travail pour 

l’ensemble des travailleurs durant la crise (Creese et al., 2021 ; Ferreira et al., 

2021 ; Greenberg et al., 2021 ; Susilaningsih et al., 2021 ; Chene et al., 2022 ; 

Duracinsky et al., 2022 ; Howie-Esquivel et al., 2022 ; Hwang, 2022 ; Charani & 

Hilmi, 2023 ; Poku et al., 2023). En revanche, nombreuses sont les études qui 

soulignent un état critique de la santé mentale des travailleurs en présence 

(Creese et al., 2021 ; Ferreira et al., 2021 ; Greenberg et al., 2021 ; Chene et al., 

2022 ; Duracinsky et al., 2022 ; Howie-Esquivel et al., 2022 ; Hwang, 2022 ; Poku 

et al., 2023). En effet, malgré une situation difficile pour les télétravailleurs 

comme pour les travailleurs en présence, le travail à distance permet d’éviter 

davantage les risques de contaminations du virus de la COVID-19. Ce risque 

important de contaminations génère chez les travailleurs en présence une crainte 

importante à la fois d’être contaminé par le virus et de contaminer les proches 

(Arnetz et al., 2020 ; Mo et al., 2020 ; Shanafelt , Ripp & Trockel, 2020 ; Trougakos, 

Chawla & McCarthy, 2020 ; Robert & Vandenberghe, 2021 ; Chene et al., 2022 ; 

Duracinsky et al., 2022 ; Poku et al., 2023 ; Rateau, Tavani & Delouvée, 2023). 

En nous appuyant sur la littérature, lors de l’analyse des réponses au 

questionnaire de qualité de vie au travail (QS-27) nous devrions observer 

 

Hypothèse 4a. Une perception de la QVT plus importante chez les 

télétravailleurs que chez les travailleurs en présence, durant le premier 

confinement. Ceci devrait se traduire par des scores plus élevés sur l’échelle QS-

27. 

 

Concernant les dimensions de la QVT, nous avons déjà souligné que les 

télétravailleurs comme les travailleurs en présence ont une perception négative 

de certaines dimensions de leurs conditions de travail. Par exemple, les tâches et 

l’organisation du travail sont impactées pour les travailleurs en présence en raison 

des gestes barrière (Wioland, Lapoire-Chasset & Chazelet, 2020 ; Greenberg et al., 
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2021 ; Howie-Esquivel et al., 2022 ; Marcellin et al., 2022) et pour les 

télétravailleurs en raison d’un manque d’équipements et de formation aux outils 

informatiques (Carillo et al., 2021 ; Susilaningsih et al., 2021 ; Charani & Hilmi, 

2023 ; Registre et al., 2022). L’équilibre entre la vie personnelle et la vie 

professionnelle semble également être impactée par la pratique du télétravail 

(Oliveira & Fernandes, 2020 ; Chamoux, 2021 ; Ferreira et al., 2021 ; Hansez, 

2021 ; Syrek et al., 2022) mais également par les risques de contaminations et la 

charge de travail pour les travailleurs en présence (Mo et al., 2020 ; Shanafelt, 

Ripp & Trockel, 2020 ; Duracinsky et al., 2022 ; Hwang, 2022). Les mêmes résultats 

sont observés pour les besoins de soutien organisationnel chez les télétravailleurs 

(Georger et al., 2020 ; Laborie, Abord de Chatillon & Bernard, 2021 ; Registre et 

al., 2022) comme les travailleurs en présence (Arnetz et al., 2020 ; Shanafelt , Ripp 

& Trockel, 2020 ; Hong et al., 2021). Voici pourquoi nous n’attendons pas de 

différence de perception entre les télétravailleurs et les travailleurs en présence 

en ce qui concerne les tâches et organisations de travail, l’équilibre entre la vie 

personnelle et la vie professionnelle, et la reconnaissance et le soutien 

organisationnel. 

En revanche, parmi les autres dimensions de la QVT, l’analyse de la 

littérature montre que l’environnement de travail est mal perçu par les travailleurs 

en présence en raison de la crainte du virus de la COVID-19 et de l’utilisation du 

protocole sanitaire (Wioland, Lapoire-Chasset & Chazelet, 2020 ; Laurent et al., 

2021). A contrario, pour les télétravailleurs, nous n’avons pas observé d’études 

qui montrent une mauvaise perception de cette dimension. Certaines enquêtes 

montrent d’ailleurs que le travail à la maison peut notamment apporter pour les 

télétravailleurs un cadre plus paisible favorisant le bien-être au travail (Robert & 

Vandenberghe, 2021 ; Gueguen & Senik, 2022). Ainsi, nous supposons que, 

 

Hypothèse 4b. La perception de l’environnement du travail sera meilleure 

chez les télétravailleurs que chez les travailleurs en présence, durant le premier 

confinement. Ceci devrait se traduire par des scores plus élevés sur cette 
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dimension de l’échelle QS-27. 

 

En suivant la même idée, nous notons à travers le télétravail, un sentiment 

fort de solitude et d’isolement pouvant impacter les relations sociales au travail 

(Enquête Harris interactive, 2020 ; Chamoux, 2021 ; Massart & Chaumon, 2021). 

D’autant plus, que nous avons déjà montré un manque d’équipements pour les 

communications et le travail à distance (Susilaningsih et al., 2021 ; Charani & 

Hilmi, 2023). Cependant, malgré des risques importants de contamination lors du 

travail en présence, les échanges sociaux sont moins impactés et diminués que 

pour les télétravailleurs. C’est pourquoi, nous supposons que, 

 

Hypothèse 4c. La perception des relations sociales sera moins bonne chez 

les télétravailleurs que chez les travailleurs en présence, durant le premier 

confinement. Ceci devrait se traduire par des scores plus élevés sur cette 

dimension de l’échelle QS-27. 

 

De la même manière que pour la perception de la QVT, nous nous sommes 

aussi intéressés à la perception des attentes de QVT dans un idéal mesuré avec la 

QS-27 (Salès-Wuillemin et al., 2016, 2017 ; Salès-Wuillemin, Minondo-Kaghad, 

Chappé, Gélin, & Dolard, 2021, 2022, 2023). En nous appuyant sur la littérature 

que nous avons présentée dans les parties précédentes, nous avons retenu que la 

situation de travail distant permet aux télétravailleurs d’éviter les risques de 

contaminations du virus de la COVID-19. Cela, nous a conduits à penser que le 

télétravail favorise comparativement aux travailleurs en présence une meilleure 

QVT (H4a). Nous nous sommes effectivement basés sur les conditions difficiles 

des travailleurs en présence les obligeant à travailler malgré les risques tout en 

suivant un protocole sanitaire strict (Greenberg et al., 2021 ; Howie-Esquivel et 

al., 2022). Nous soulignons que les télétravailleurs sont eux aussi concernés par 
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de mauvaises conditions de travail durant la crise sanitaire (L’enquête Harris 

interactive, 2020 ; Susilaningsih et al., 2021). En revanche, ceux-ci ne sont pas 

concernés par la crainte du virus dans le contexte du travail. S’ajoute à la situation 

de travail à la maison, un plus grand confort de travail. En effet, des études 

montrent que le télétravail durant la crise sanitaire favorise par exemple le bien-

être au travail (Robert & Vandenberghe, 2021 ; Gueguen & Senik, 2022). De plus, 

les travailleurs en présence présentent que les gestes barrières sont gênants et 

entrainent un sentiment d’inconfort sur la durée (Wioland, Lapoire-Chasset & 

Chazelet, 2020). De cette façon, les règles sanitaires viennent perturber 

l’environnement de travail. C’est pourquoi, nous pensons que les travailleurs en 

présence sont plus amenés à avoir des attentes plus importantes concernant leur 

QVT que les télétravailleurs. Ainsi, nous supposons que, 

 

Hypothèse 5a. les attentes de QVT dans un idéal seront moins élevées 

chez les télétravailleurs que chez les travailleurs en présence, durant le premier 

confinement. Ceci devrait se traduire par des scores plus faibles, en particulier sur 

la dimension de l’environnement de travail sur l’échelle QS-27 (méta-dimension 

attentes). 

 

Dans un contexte hors crise sanitaire, les difficultés relationnelles pour les 

salariés en télétravail ont déjà été mises en avant (Haddon et Lewis, 1994 ; Mello, 

2007 ; Allen, Golden, & Shockley, 2015 ; Tissandier & Mariani-Rousset, 2019 ; Van 

Der Meulen et al., 2019 et Aourzag, 2021). Ces difficultés sont d’autant plus 

saillantes dans un contexte pandémique comme celui de la crise sanitaire du virus 

de la COVID-19. En effet, nous avons par exemple déjà présenté que le télétravail 

durant la pandémie entraine un sentiment important de stress (Husky, Kovess-

Masfety & Swendsen, 2020 ; Lakhan, Agrawal & Sharma, 2020) ou encore de 

solitude (Oliveira & Fernandes, 2020 ; Boudokhane-Lima, Felio, Lheureux, & 

Kubiszewski, 2021 ; Massart & Chaumon, 2021). Ce que nous retenons de cette 
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situation sur le télétravail, c’est un sentiment important d’isolement social. De 

plus, nous avons également mis en avant un désir pour les télétravailleurs de 

revenir en présence (l’enquête Harris interactive, 2020). Autrement-dit, les 

attentes concernant les télétravailleurs sont principalement liées à un besoin de 

retour à la normale. Le désir de pouvoir reprendre une vie sociale normale en est 

un facteur essentiel. En ce qui concerne les travailleurs en présence, même s’ils 

sont confrontés aux risques de contaminations, ils ont la possibilité d’avoir des 

relations sociales au travail tout en préservant la distanciation sociale. Par 

exemple, dans le domaine de la vente considéré comme essentiel, les vendeurs 

sont protégés par des masques et des vitres, mais peuvent tout de même 

échanger avec les clients et leurs collègues. De cette façon, nous supposons que,  

 

Hypothèse 5b. les attentes des relations sociales dans un idéal seront plus 

élevées chez les télétravailleurs que chez les travailleurs en présence, durant le 

premier confinement. Ceci devrait se traduire par des scores plus forts sur 

l’échelle QS-27 (méta-dimension attentes de la dimension relations sociales au 

travail). 

 

Nous avons proposé plusieurs hypothèses. Pour résumer, nous pensons 

observer chez les télétravailleurs une meilleure perception de la QVT que les 

travailleurs en présence (H4a), en particulier pour la dimension de 

l’environnement du travail (H4b). En revanche, au vu des difficultés relationnelles 

imposées par le travail distant et le sentiment d’isolement, nous pensons que les 

télétravailleurs vont moins bien percevoir leurs relations sociales au travail que 

les travailleurs en présence (H4c). Ensuite, en nous basant sur ces hypothèses et 

les conditions de travail relativement difficiles pour les travailleurs en présence, 

nous pensons qu’ils vont avoir des attentes de QVT dans un idéal plus importantes 

que les télétravailleurs, d’autant plus pour la dimension de l’environnement de 

travail lié au protocole sanitaire et les risques de contaminations (H5a). À cela, 
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nous ajoutons que les attentes relatives aux relations sociales seront plus 

importantes pour les télétravailleurs que les travailleurs en présence avec les 

risques liés à la solitude et l’isolement à travers le travail distant (H5b). Cela nous 

conduit à nous intéresser aux écarts entre perception (situation perçue) et attente 

(situation idéale). Nous pensons observer une perception de la QVT moins bonne 

le chez les travailleurs en présence ainsi que des attentes plus fortes de QVT dans 

un idéal comparativement aux télétravailleurs. De plus, nous pensons observer 

les mêmes résultats en ce qui concerne la dimension de l’environnement de 

travail (Qs-27). Ainsi, en suivant la même logique que les parties précédentes et 

en nous référant à nos travaux précédents (Salès-Wuillemin, Minondo-Kaghad, 

Chappé, Gélin, & Dolard, 2021, 2022, 2023) ainsi qu’à la validation de la QualTra-

scale (Salès-Wuillemin, Gabarrot, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin & Dolard, 

2024), nous proposons l’hypothèse suivante, 

 

Hypothèse 6a. l’écart entre la QVT-perçue et la QVT-attendue dans un 

idéal sera moins grand chez les télétravailleurs que chez les travailleurs en 

présence, en particulier sur la dimension de l’environnement au travail de l’échelle 

QS-27, durant le premier confinement. 

 

Pour terminer, si nous pensons également observer chez les 

télétravailleurs une perception des relations sociales au travail moins bonne que 

chez les travailleurs en présence ainsi que des attentes plus importantes dans un 

idéal sur cette même dimension, nous pouvons supposer que, 

 

Hypothèse 6b. l’écart entre la perception des relations sociales et la 

perception des attentes des relations sociales dans un idéal sera plus grand chez 

les télétravailleurs que chez les travailleurs en présence de l’échelle QS-27, durant 

le premier confinement. 
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2. Méthode 

 

L’étude correspond à une enquête qui se décompose en deux phases. Une 

phase qualitative et une phase quantitative. 

 

2.1. Population 

 

Les participants ont répondu à une enquête en ligne sur la plateforme 

Qualtrics. Ils ont été recrutés avec l’aide des réseaux sociaux (Linkedin, Facebook). 

Ils sont tous francophones et en situation d’activité salariale pendant la période 

de confinement. Dans cette étude, nous avons comparé deux groupes de 

participants, les salariés en situation de travail distanciel (télétravail) et les salariés 

en situation de travail présentiel (il s’agit de salariés qui sont toujours restés 

présents sur leur lieu de travail durant la période de confinement). Il est important 

de noter que nous avons retiré de notre échantillon les individus en situation de 

chômage partiel ainsi que les individus en situation mixte (présentiel et distanciel) 

car trop peu nombreux et pouvant biaiser les résultats. En effet, nous ne 

comptions que 14 individus au chômage partiel et 18 en situation mixte. 

 

2.1.1. Les participants de la Phase qualitative (TAV) 

Les participants de la phase qualitative (n = 139) se répartissent en deux 

groupes : salariés en distanciel (n = 63) salariés en présentiel (n = 69). La moyenne 

d’âge est > à 33 ans (M âge = 33.2 ; ET = 12). 

Les participants ont été invités à répondre à une Tâche d’Associations 

Verbales (TAV) qui était située au début du questionnaire, après les questions 



CHAPITRE 5 – ETUDE 1 : REPRESENTATIONS SOCIALES ET PERCEPTION DE LA QVT (1ER 
PERIODE DE CONFINEMENT) 

 

173 
 

sociodémographiques. Cette phase nécessitait une durée moyenne de 5 minutes 

pour le remplissage. 

 

2.1.2. Les participants de la Phase quantitative (échelle QS-27) 

Pour la seconde partie, quantitative, nous comptons 121 participants sur 

les 139 qui sont allés jusqu’au bout du questionnaire suivant la TAV. Sur les 121 

participants, nous retrouvons 63 sujets en distanciel contre 58 en présentiel. La 

moyenne d’âge est > à 32 ans (M âge = 32.9 ; ET = 12.6). 

Cette phase se situait immédiatement après la phase qualitative (TAV). Elle 

nécessitait une durée moyenne de 20 minutes pour le remplissage. Il est 

important de noter que les 139 participants ont tous réalisé la première tâche 

mais n’ont pas tous terminé la seconde. Sur les 139 sujets qui ont réalisé la TAV, 

seulement 121 ont terminé le questionnaire QS-27. Cela explique que nous 

n’ayons pas le même nombre de participants pour les deux tâches de cette étude.  

Notons que la dernière question du questionnaire sociodémographique, 

nous a permis d’identifier nos groupes de comparaison pour l’étude. Cette 

question nous a permis d’identifier si nos participants étaient en situation de 

télétravail, en présentiel, au chômage partiel ou en situation d’alternance 

(télétravail et présentiel). 

 

2.2. Conditions et garanties de participation 

 

Les participants ont été informés directement sur la plateforme en ligne 

des conditions et garanties de participation. Dans le respect des règles d’éthique 

scientifique, la consigne précisait le cadre et les objectifs du questionnaire, elle 

donnait également la durée de réponse et les conditions de participation (cf. 
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Annexe 1). En effet, les participants étaient informés qu’ils étaient invités à 

prendre part à une étude de psychologie du travail, réalisée au sein du laboratoire 

Psy-DREPI sous la responsabilité de Adrien Dolard et du Pr Edith Salès-Wuillemin, 

portant sur les conditions de travail pendant le confinement. 

Concernant l’étude, il n’y avait aucune limite de temps. Après avoir pris 

connaissance de la durée moyenne de passation (20 minutes) ainsi que des 

garanties d’anonymat, les participants étaient invités à donner leur consentement 

(OUI/NON) pour pouvoir commencer l’étude. A cette question, la réponse OUI 

permettait d’ouvrir le questionnaire, la réponse NON les redirigeait vers la fin du 

questionnaire avec des remerciements.  

Lors du questionnaire sociodémographique les participants étaient 

interrogés sur leur situation  : en situation active ou récemment en situation 

active (situation active avant le confinement), vs. inactifs. Ainsi, les individus 

n’étant pas en situation d’activité juste avant la période de confinement ou durant 

la période de confinement étaient automatiquement redirigés vers la fin du 

questionnaire avec des remerciements.  

 

2.3. Procédure, Matériel et méthode d’analyse 

 

Les participants ont réalisé 3 tâches dans l’ordre suivant : le questionnaire 

sociodémographique, la TAV et pour terminer l’échelle de QVT QS-27 (Salès-

Wuillemin et al., 2016, 2017 ; Salès-Wuillemin, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin, 

& Dolard, 2023). Nous allons profiter de cette partie pour détailler nos outils et 

présenter la procédure. 

Le questionnaire sociodémographique (cf. Annexe 2) est composé d’une 

série de 10 questions visant à caractériser les participants et à opérer un ancrage 

identitaire (condition de télétravail vs travailleurs en présence). Les participants 

étaient ainsi interrogés sur leur âge, sexe, statut professionnel, etc. Nous leur 
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demandions également dans quel pays ils travaillent, la taille de leur organisme 

de travail et s’ils sont en télétravail ou en présence. 

La TAV (tâche d’association verbale) a été utilisée pour mesurer la 

représentation sociale de la QVT durant la période de confinement. La consigne 

est la suivante : « Quels sont les premiers mots qui vous viennent à l’esprit lorsque 

vous évoquez la QVT (Qualité de Vie au Travail) pendant cette période de 

confinement ? ». Les participants pouvaient donner 3 à 5 mots maximum. Les 

données ont dans un premier temps fait l’objet d’une analyse descriptive et d’une 

analyse prototypique. Dans un second temps, nous avons réalisé une analyse de 

similitude. 

La QS-27 (Salès-Wuillemin et al., 2016, 2017 ; Salès-Wuillemin, Minondo-

Kaghad, Chappé, Gélin, & Dolard, 2023 ; Salès-Wuillemin, Gabarrot, Minondo-

Kaghad, Chappé, Gélin & Dolard, 2024) pour mesurer la perception que les 

participants ont de leur QVT actuelle et de leurs attentes dans un idéal. L’échelle 

comprend 26 items répartis en 6 dimensions (environnement de travail, Tâche et 

organisation du travail, relations sociales au travail, équilibre vie personnelle/vie 

professionnelle, sentiment de reconnaissance et évolution dans le travail). 

Chaque item est mesuré deux fois (QVT perçue et QVT attendue). Le dernier item 

(item 27) mesure la perception de la QVT globale (Overall).   

Nous avons repris la méthode utilisée préalablement (Salès-Wuillemin, 

Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin, & Dolard, 2023). Nous avons ainsi calculé trois 

scores pour chaque item de l’échelle QS-27, un score de QVT perçue, un score de 

QVT attendu dans l’idéal, et un score delta qui correspond à l’écart entre l’attendu 

dans un idéal et le perçu. 

 

δ QVT = QVT idéale – QVT Perçue 
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3. Résultats 

 

Rappelons, que nous avons décomposé nos résultats en deux parties avec 

la partie qualitative (TAV) et la partie quantitative (QS-27). Dans un premier 

temps, nous allons présenter les résultats de la TAV. Dans cette partie qualitative, 

nous avons émis plusieurs hypothèses. D’abord, nous pensons observer à travers 

l’analyse prototypique des éléments communs de la représentation sociale de la 

QVT entre les télétravailleurs et les travailleurs en présence. Nous pensons 

observer, une représentation sociale commune de la QVT chez les deux groupes 

de travailleurs interrogés durant le premier confinement. Cette représentation 

devrait être structurée principalement autour du stress et des mauvaises 

conditions de travail (H1). Ensuite, toujours à travers l’analyse prototypique, nous 

supposons observer des éléments plus spécifiques de la représentation sociale de 

la QVT entre les deux groupes.  

En effet, nous supposons que la représentation sociale de la QVT pour les 

télétravailleurs devrait se rapporter plus directement aux conditions de travail à 

distance (H2a). Nous supposons également que la représentation sociale de la 

QVT pour les travailleurs en présence devrait se rapporter plus directement aux 

conditions de travail en présence en lien avec la santé et la sécurité (H2b).  

 Pour terminer, nous avons décidé d’étudier l’organisation de la 

représentation sociale de la QVT chez les deux groupes avec une analyse de 

similitude. Nous pensons observer une organisation de la représentation sociale 

de la QVT chez les télétravailleurs centrée sur les conséquences sur la santé 

mentale en lien avec le sentiment d’isolement (H3a). Nous supposons également 

retrouver une organisation de la représentation sociale de la QVT chez les 

travailleurs en présence centrée d’une part sur les conséquences sur la santé 

mentale et d’autre part sur les conséquences sur la santé physique liée aux gestes 

barrières et les risques de contaminations (H3b). 
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3.1. Les représentations sociales de la QVT durant la première 

période de confinement : les résultats de la TAV 

 

Nous avons sollicité des participants en situation d’activité durant période 

de confinement du 17 mars 2020 au 11 mai 2020 pour participer à notre étude. 

Après le nettoyage des données brutes, notre échantillon est composé de 139 

participants pour la première tâche (TAV) avec une moyenne d'âge de 33.2 ans.  

 

3.1.1. Analyse prototypique des représentations sociales 

communes de la QVT : échantillon au complet 

Pour débuter cette partie, nous allons dans un premier temps présenter 

les analyses descriptives. 

 

Tableau 5.1. Analyses descriptives de la TAV avec l’inducteur « QVT durant le premier 
confinement » 

 Télétravail 

(N = 63) 

Présentiel 

(N = 69) 

Total 

(N = 139) 

Nombre total de mots 264 302 566 

Nombre de mots différents 106 109 157 

Nombre moyen de mots par sujets 4.19 4.37 4.07 

Rang moyen 2.57 2.69 2.64 

Nombre d’Hapax 52 54 63 

Seuil k = ; p < .0000 11 12 14 
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Conformément à la méthode d’analyse prototypique décrite par Vergés 

(1992), afin d’obtenir le seuil appliqué sur les rangs, nous avons calculé le RM 

(Rang Moyen) général de tous les mots produits par l’ensemble de nos 

participants. Pour l’échantillon complet, ce seuil est de 2.68, celui pour le groupe 

des télétravailleurs est de 2.62 et le seuil concernant le groupe des travailleurs en 

présentiels durant le confinement est de 2.69. Ainsi, nous avons sélectionné dans 

les trois cas les mots produits à un rang inférieur à 2.5 et supérieur ou égal à 2.5. 

Pour établir un seuil sur la fréquence de citation, nous avons utilisé la loi 

binomiale. Cette loi permet de déterminer le seuil k (effectif) à atteindre pour 

considérer avec une probabilité p, que la fréquence avec laquelle un mot est 

produit par les participants diffère significativement du hasard (Salès-Wuillemin, 

Morlot, Fontaine, et al. 2011). 

Dans un premier temps, nous avons analysé la tâche d’associations 

verbales en incluant la totalité des participants (N= 139) : télétravailleurs et 

travailleurs en présence, afin de mesurer la représentation sociale commune de 

la QVT. Nous avons ensuite, subdivisés l’échantillon en deux sous-groupes pour 

mettre en jeu les représentations sociales spécifiques de la QVT. 

La représentation sociale commune a été analysé à partir des 566 

associations (mots associés) dont 503 fournies par plus de 88.97%. Pour faciliter 

la lecture des résultats les mots associés ont fait l’objet d’une lemmatisation et de 

regroupements sémantiques. C’est-à-dire, un regroupement des mots ayant une 

racine commune comme dur/durement ou un sens proche comme dur/difficile.  
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Tableau 5.2. Mots induits produits par l’ensembles des participants (FC pour 

fréquence de citation et RM pour rang moyen) à partir de l’inducteur « QVT durant 
le premier confinement » 

(N = 139) 
(K = 14) 

Rang faible (< 2.5) Rang élevé (≥ 2.5) 

FC > k 
= 10% 

(1) Difficile (FC = 14.39% ; RM = 1.85) 
Sécurité (FC = 10.79% ; RM = 2.00) 

(2) Distance(ciation) (FC = 10.07% ; RM = 2.29) 
 

Stress (FC = 12.23%; RM = 2.53) 
Relations (FC = 10.79%; RM = 3.07) 

Protection (FC = 10.79% ; RM = 2.67) 
Fatiguant (FC = 10.79% ; RM = 3.07) 

FC ≤ k 
= 10% 

Organisation (FC = 9.35% ; RM = 2.38) 
(3) Mauvaise QVT (FC = 9.35% ; RM = 1.77) 

(4) Bonne QVT (FC = 8.63% ; RM = 1.50) 
Tranquillité (FC = 8.63% ; RM = 1.92) 
Compliqué (FC = 7.19% ; RM = 2.00) 
Masques (FC = 6.47% ; RM = 2.11) 
Hygiène (FC = 6.47%; RM = 2.22) 

Long (FC = 5.04%; RM = 1.86) 

Solidarité (FC = 7.91% ; RM = 3.00) 
Adaptation (FC = 7.91% ; RM = 2.73) 

Crainte (FC = 7.19% ; RM = 2.70) 
Lassant (FC = 6.47% ; RM = 2.67) 

Agréable (FC = 5.76% ; RM = 2.50) 
Liberté (FC = 5.76% ; RM = 2.50) 

Communication (FC = 5.76% ; RM = 3.13) 
(5) Equipements/Matériels (FC = 5.76% ; RM = 2.50) 

Anxiogène (FC = 5.04% ; RM = 2.86) 
Accompagnement (FC = 5.04% ; RM = 3.43) 

Aménagement (FC = 5.04% ; RM = 2.86) 
Incertitude (FC = 5.04% ; RM = 3.14) 

Légende : (1) Difficile regroupe les mots « Difficile » & « Dur » ; (2) Distance(ciation) regroupe les mots « Distance » 
& « Distanciation » ; (3) Mauvaise QVT regroupe les mots « Mauvaise », « Très mauvaise », « Horrible », 
« Catastrophique », « Inexistante » & « Nul » (4) Bonne QVT regroupe les mots « bonne », « bien », « nickel » & 
« très bien » ; (5) Equipements/Matériels regroupe les mots « Equipements », « Matériels », « Outils » & 
« Matériaux ». 

 

De manière générale, pour la zone centrale, nous retrouvons l’élément 

« Difficile » et les éléments « Stress » et « Fatiguant » dans la première périphérie 

représentant le vécu difficile et stressant du premier confinement. Nous 

observons également des éléments directement liés à la crise sanitaire avec les 

éléments « Sécurité » et « Distance(ciation) » dans la zone centrale ainsi que 

l’élément « Protections » dans la première périphérie. Nous retrouvons 

également l’élément « Relations » dans la première périphérie qui peut évoquer 

plusieurs choses en lien avec le confinement comme un manque de relations pour 

les individus en télétravail ou les difficultés de relations avec les distanciations. (cf. 

Tableau 5.2). 
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Concernant la zone de contraste ainsi que la deuxième périphérie, nous 

observons des éléments 1/ liés aux gestes barrières (masques et hygiène) ; 2/ en 

lien avec une bonne QVT (bonne QVT, tranquillité, agréable et liberté) ; 3/ en lien 

avec une mauvaise QVT (Mauvaise QVT, compliqué, long, crainte, anxiogène, 

incertitude) ; 4/ en rapport avec une nouvelle organisation de travail 

(organisation, adaptation, équipements/matériels et aménagement) et 5/ sur 

l’aspect relationnel (communication et accompagnement ; cf. Tableau 5.2). 

 

3.1.2. Analyse prototypique des représentations sociales 

spécifique de la QVT : en télétravail Vs présentiel. 

Pour mettre en évidence les représentations sociales spécifiques de la 

QVT, dans un second temps, nous avons comparé deux groupes : celui des 

individus en situation de télétravail (n = 63) et celui des individus en présentiel (n 

= 69) durant le confinement. 

A partir du stimulus « QVT durant la période de confinement », nous 

obtenons un total de 264 associations dont 212 fournies par plus de 80.30 % pour 

les sujets en télétravail contre un total de 302 associations dont 248 fournies par 

plus de 82.12 %. 

L’analyse prototypique nous indique un certain nombre d’éléments qui 

sont communs à nos deux groupes d’individus (télétravail Vs présentiel) alors que 

d’autres vont être plus spécifiques à leur groupe. 
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Tableau 5.3. Mots induits par les participants distanciels VS. présentiels durant la 

période de confinement (FC pour fréquence de citation en pourcentage et RM pour 
rang moyen). 

 Télétravail (N = 63 ; k = 11)  
 

Présentiel (N = 69 ; k = 12) 

Rang faible (< 2.5) 

 
Rang élevé (≥ 2.5) Rang faible (< 2.5) Rang élevé (≥ 2.5) 

FC > k 
= 17% 

 

X 

 

X 

Sécurité 
(FC = 19.44% ; RM = 2.07) 

(1) Difficile 
(FC = 18.06% ; RM = 1.85) 

 

Protection 
(FC = 20.83% ; RM = 2.67) 

Stress 
(FC = 18.06% ; RM = 2.54) 

 

FC ≤ k 
= 17% 

Tranquillité 
(FC = 16.42% ; RM = 1.91) 

Organisation 
(FC = 13.43% ; RM = 2.33) 

(1) Difficile 
(FC = 10.45% ; RM = 1.86) 

(3) Mauvaise QVT 
(FC = 8.96% ; RM = 1.83) 

Solitude 
(FC = 8.96% ; RM = 2.00) 

Compliqué 
(FC = 8.96% ; RM = 1.83) 

(4) Bonne QVT 
(FC = 8.96% ; RM = 1.67) 

Adaptation 
(FC = 8.96% ; RM = 2.33) 

(5) Equipements / 
Matériels 

(FC = 8.96% ; RM = 2.00) 

Long 
(FC = 7.46% ; RM = 2.00) 

Rythme 
(FC = 5.97% ; RM = 1.50) 

(6) Distinction travail / 
vie privée 

(FC = 5.97% ; RM = 2.25) 

 

Relations 
(FC = 16.42% ; RM = 3.00) 

Communication 
(FC = 11.94% ; RM = 3.13) 

Liberté 
(FC = 10.45% ; RM = 2.57) 

Compliqué 
(FC = 8.96% ; RM = 3.83) 

Fatiguant 
(FC = 7.46% ; RM = 3.80) 

Autonomie 
(FC = 7.46% ; RM = 2.60) 

Incertitude 
(FC = 7.46% ; RM = 3.00) 

Aménagement 
(FC = 5.97% ; RM = 3.25) 

Stress 
(FC = 5.97% ; RM = 2.50) 

 

(2) Distance(ciation) 
(FC = 16.67% ; RM = 2.17) 

Masques 
(FC = 12.50% ; RM = 2.11) 

Hygiène 
(FC = 12.50% ; RM = 2.22) 

(3) Mauvaise QVT 
(FC = 9.72% ; RM = 1.71) 

(4) Bonne QVT 
(FC = 8.33% ; RM = 1.33) 

Anxiogène 
(FC = 6.94% ; RM = 2.20) 

Compliqué 
(FC = 5.56% ; RM = 2.25) 

 
 
 
 

Fatiguant 
(FC = 13.89% ; RM = 2.70) 

Solidarité 
(FC = 11.11% ; RM = 3.13) 

Crainte 
(FC = 9.72% ; RM = 2.57) 

Lassant 
(FC = 8.33% ; RM = 2.83) 

Adaptation 
(FC = 6.94% ; RM = 3.20) 

Agréable 
(FC = 6.94% ; RM = 3.40) 

Charge de travail 
(FC = 6.94% ; RM = 2.60) 

Relations 
(FC = 5.56% ; RM = 3.25) 

Risque 
(FC = 5.56% ; RM = 2.50) 

Respect 
(FC = 5.56% ; RM = 3.75) 

Organisation 
(FC = 5.56% ; RM = 2.50) 

Ecoute 
(FC = 5.56% ; RM = 3.00) 

Isolement 
(FC = 5.56% ; RM = 3.75) 

Accompagnement 
(FC = 5.56% ; RM = 4.00) 

Légende : (1) Difficile regroupe les mots « Difficile » & « Dur » ; (2) Distance(ciation) regroupe les mots « Distance » 

& « Distanciation » ; (3) Mauvaise QVT regroupe les mots « Mauvaise », « Très mauvaise », « Horrible », 
« Catastrophique », « Inexistante » & « Nul » (4) Bonne QVT regroupe les mots « bonne », « bien », « nickel » & 
« très bien » ; (5) Equipements/Matériels regroupe les mots « Equipements », « Matériels », « Outils » & 

« Matériaux » ; (6) Distinction travail / vie privée regroupe les mots « Séparation vie pro/perso », « Conciliation 
VPP », « Distinction travail / vie privée », « Empiète sur la vie perso » & « Intrusion vie personnelle ». 

 

Concernant le groupe des télétravailleurs nous observons que la zone 

centrale et la première périphérie sont vides (cf. Tableau 5.3). En revanche, nous 

avons remarqué la présence de l’élément « Tranquillité » dans la zone de 
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contraste avec une fréquence de citation de 16,42% proche du seuil k (17%). Le 

mot « Tranquillité » est spécifique au groupe des télétravailleurs, il renvoie à la 

sérénité retrouvée à travers le travail à distance ou encore le travail à la maison. 

Cela fait également le lien avec l’élément spécifique au groupe observé dans la 

deuxième périphérie : « Liberté ». 

Pour le groupe des travailleurs en présence, nous avons observé deux 

éléments dans la zone centrale : « Sécurité » et « Difficile ». Ces éléments 

semblent témoigner d’une part d’une situation compliquée pour les travailleurs 

en présence et d’autre part le lien entre cette situation difficile et les risques de 

contaminations par le virus de la COVID-19. Ensuite, nous avons également noté 

deux éléments dans la première périphérie : « Protection » et « Stress » qui de 

nouveau font le lien avec cette situation difficile liée aux risques de 

contaminations.  

Les éléments les plus spécifiques au groupe des travailleurs en présence 

concernent principalement les gestes barrières que l’on retrouve à travers un 

lexique très spécifique (sécurité, distance, masques, hygiène et protection) et la 

crainte de la situation pandémique ainsi que du virus de la COVID-19 (anxiogène, 

crainte et risque). Ces résultats vont dans le sens de notre deuxième hypothèse 

(H2b). Alors que les éléments spécifiques au groupe des télétravailleurs sont 

plutôt liés à l’organisation du travail à distance (organisation, rythme, autonomie, 

aménagement et communication), le besoin de matériel (équipement/matériels) 

et les difficultés rencontrées (solitude, long, distinction travail/vie privée et 

incertitude). Ces résultats vont également dans le sens de notre deuxième 

hypothèse (H2a).  

Nous avons également observé des éléments liés à l’isolement des 

télétravailleurs. Nos résultats, nous ont en outre permis en plus de l’isolement et 

de la solitude de relever d’autres conséquences comme la durée du confinement 

(long et incertitude) ou encore une rupture dans l’équilibre entre la vie 

professionnelle et la vie personnelle (distinction travail/vie privée). 
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Nous observons aussi différents éléments qui sont communs aux deux 

groupes. Ils sont principalement en lien avec la situation difficile durant la crise 

sanitaire  : « Difficile », « Stress », « Compliqué », « Mauvaise QVT » et 

« Fatiguant ». Ces résultats, nous permettent de valider notre première 

hypothèse (H1) soulignant un sentiment de stress ainsi qu’une situation difficile 

pour les deux groupes. 

Pour les participants en télétravail, nous retrouvons plutôt des éléments 

de sérénité concernant le travail (tranquillité et liberté) même si l’on retrouve des 

éléments impliquant une difficulté dans les échanges (relations et 

communication). Si l’on se penche sur les participants en présentiel durant la 

période de confinement, les éléments qui sont les plus spécifiques à leur groupe 

concernent les gestes barrières qu’ils sont tenus de respecter avec notamment les 

éléments : « Sécurité », « Protection », « Distance(ciation) », 

« Masques » et « Hygiène ». Ces résultats ne sont pas apparus chez les 

participants en situation de télétravail. La représentation de la QVT durant la 

période de confinement a été largement influencée par le vécu durant cette 

période par ces deux groupes. L’un toujours sur le lieu de travail qui se devait de 

respecter les contraintes des gestes barrières et l’autre en télétravail qui devait 

gérer une nouvelle forme d’organisation de travail avec une limitation des 

échanges sociaux. 

 

3.1.3. Analyse de l’organisation des représentations sociales 

de la QVT des individus en situation de télétravail Vs 

présentiel : l’analyse de similitude (ADS) 

L’analyse prototypique nous a permis de réaliser une comparaison de la 

représentation de l’objet : « Qualité de Vie au Travail durant la période de 

confinement » chez 2 groupes de participants (travailleurs en télétravail vs. 

travailleurs en présence).  
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Ainsi, nous avons pu mettre en évidence les éléments socialement 

partagés et les éléments spécifiques entre ces 2 groupes. Dans l’objectif 

d’appréhender au mieux la structure des représentations sociales de ces deux 

groupes (distanciel Vs présentiel), nous avons décidé de réaliser une analyse de 

similitude (ADS) nous permettant d’observer pour les deux groupes, la façon dont 

s’articulent les éléments de représentation concernant l’objet, c’est-à-dire la 

manière dont ils sont associés (Flament, 1981 ; Flament & Rouquette, 2003 ; 

Moliner & Lo Monaco, 2017). Selon Galand et Salès-Wuillemin (2009), l’analyse 

des relations entre les différents éléments qui constituent les représentations 

sociales d’un même groupe permet d’identifier et de comprendre comment 

celles-ci se structurent. Dis-autrement, l’ADS, permet d’identifier les relations 

entre les éléments de représentation qui ont été observés dans l’analyse 

prototypique (Abric, 2003 ; Galand & Salès-Wuillemin, 2009). Nous avons réalisé 

les ADS avec l’aide de l’outil IRAMUTEQ en utilisant les éléments de 

représentations qui sont le plus souvent cités par les participants (plus de 3 fois).  
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FIGURE 5.1 - Arbre maximum obtenu pour le groupe « Télétravail » 
pendant le 1er confinement 
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En ce qui concerne les deux groupes, nous notons que les structures de la 

représentation de la QVT durant le premier confinement paraissent complexes au 

vu de la quantité des éléments et des chaînes présents dans les arbres maximum. 

Nous allons détailler ces résultats dans les parties suivantes. 

L’arbre maximum obtenu après application de l’algorithme de Kruskal pour 

le groupe en situation de télétravail présente une structure relativement 

complexe étant donné la quantité importante d’éléments et de chaînes 

observables. Nous remarquons l’élément « Rythme » comme étant le plus central, 

c’est celui qui dispose du plus grand nombre de connexions (cf. Figure 5.1). 

Nous avons identifié 4 arêtes présentes autour du mot « Rythme ». Une 

première branche renvoie au caractère stressant de la situation en raison des 

différents aménagements de travail ainsi que des nouvelles organisations de 

travail. On retrouve l’élément « Stress » qui aboutit à un nœud « Aménagement » 

qui s’oriente d’une part vers « Incertitude » et d’autre part vers « Autonomie » en 

passant par « Adaptation » (rythme-stress-aménagement-adaptation-autonomie 

et rythme-stress-aménagement-incertitude ; cf. Figure 5.1). Une deuxième 

branche concerne les besoins en termes d’outils de travail et de communication. 

Elle a pour sommet « Equipements/Matériels » conduit à « Communication » qui 

passe par un nœud « Tranquillité » qui s’articule vers « Solitude » et « Internet » 

(rythme-équipements/matériels-communication-tranquillité-solitude et rythme-

équipements/matériels-communication-tranquillité-internet ; cf. Figure 5.1). Une 

troisième branche sur les problèmes relationnels imposés par le travail à la 

maison avec pour sommet « Distinction travail/vie privée » et s’oriente vers 

« Relations » (rythme-distinction travail/vie privée-relations ; cf. Figure 5.1). La 

quatrième branche sur la Qualité de Vie au Travail (QVT) présente une seule 

connexion vers l’élément « bonne QVT » (rythme-bonne QVT ; cf. Figure 5.1). 

Ce que nous pouvons retenir du groupe des participants en situation de 

télétravail, c’est une représentation sociale structurée autour de l’élément central 

« Rythme ». Nous observons l’idée d’une nouvelle organisation de travail liée à 

une représentation avec des zones contrastées qui renvoient peut-être à des sous-
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groupes de télétravailleurs. Les uns présentent un sentiment de stress ou encore 

d’incertitude quand d’autres présentent plutôt un ressenti positif de la situation 

(bonne QVT, tranquillité). Cette nouvelle organisation réclame également pour les 

télétravailleurs certains besoins (aménagement-adaptation-autonomie, 

équipements/matériels). Pour terminer sur cette partie, ce nouveau rythme de 

travail à la maison entraîne des problèmes relationnels imposés par le télétravail 

ainsi qu’un équilibre entre la vie professionnelle et la vie personnelle rompue.  

Avec l’élément central « Rythme », nous avons observé un schème sur les 

outils et la communication connecté avec l’élément « Tranquillité » (rythme-

équipements/matériels-communication-tranquillité ; cf. Figure 5.1). L’élément 

« Tranquillité » présente une arête avec les conséquences qu’apporte cette 

tranquillité durant le travail à la maison qui s’oriente vers « Solitude » (tranquillité-

solitude ; cf. Figure 5.1). Ensuite, une deuxième arête partant de « Tranquillité » 

se dirige vers « Internet » qui est le principal outil utilisé dans le télétravail 

(tranquillité-internet ; cf. Figure 5.1). L’élément « Internet » va lui aussi se 

décomposer de nouveau en 2 arêtes. La première arête liée à une nouvelle 

organisation du travail avec pour sommet « internet » passe par « Organisation » 

puis « Liberté » (internet-organisation-liberté ; cf. Figure 5.1). La seconde arête 

liée aux aspects plus néfastes concernant le vécu du télétravail avec comme 

sommet « internet » présente un nœud qui passe d’une part vers « Long » et 

d’autre part vers « mauvaise QVT » en passant par « Difficile » puis « Compliqué » 

(internet-fatiguant-long et internet-fatiguant-difficile-compliqué-mauvaise QVT ; 

cf. Figure 5.1). 

Nous observons en partant des deux nœuds « Tranquillité » et « Internet » 

la même idée concernant un ressenti qui peut varier de la part des télétravailleurs 

durant ce premier confinement avec d’une part une situation assez mal vécue et 

difficile (fatiguant-difficile-compliqué-mauvais QVT et fatiguant-long, solitude) et 

d’autre part une situation plus paisible (tranquillité et liberté). 

La structure de la représentation de la QVT durant le premier confinement 

montre chez les participants en situation de télétravail une représentation plutôt 
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centrée sur l’idée d’une nouvelle organisation de travail entrainant des difficultés 

relationnelles, des besoins d’outils et d’aménagements. En revanche, nous 

constatons pour ce premier groupe un sentiment qui semble être partagé en ce 

qui concerne le vécu du travail à la maison durant cette période. En effet, nous 

notons certains éléments en opposition pour les télétravailleurs avec d’une part 

un sentiment plutôt positif de la situation (bonne QVT, tranquillité et liberté) et 

d’autre part une situation relativement stressante, difficile pouvant entraîner un 

sentiment d’incertitude ou encore de solitude (stress, fatiguant, difficile, long, 

compliqué, mauvaise QVT, solitude, incertitude). Ces résultats nous permettent 

de valider notre hypothèse (H3a) selon laquelle, l’organisation de la 

représentation sociale de la QVT des télétravailleurs sera principalement 

organisée autour des conséquences sur la santé mentale. En effet, nous avons 

noté une organisation assez marquée de la situation stressante et difficile. Nous 

avons également noté certaines conséquences plus positives sur les vécus des 

télétravailleurs favorisant un environnement de travail plus apaisant (bonne QVT, 

tranquillité et liberté). De plus, toujours dans le sens de notre hypothèse, nous 

avons souligné parmi les conséquences de la situation de travail distant sur la 

santé mentale des risques liés à au sentiment avec les éléments : « Solitude » et 

« Long ». 

Nous allons maintenant, nous intéresser au groupe des travailleurs en 

présence et présenter l’arbre maximum obtenu après application de l’algorithme 

de Kruskal (cf. Figure 5.2). 
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FIGURE 5.2 - Arbre maximum obtenu pour le groupe « Présentiel » pendant 
le 1er confinement 
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L’arbre maximum obtenu cette fois-ci pour le groupe en situation de 

présentiel comporte trois nœuds importants correspondant aux éléments 

« Fatiguant », « Stress » et « Difficile » avec un grand nombre de schèmes. Afin de 

présenter ces différents schèmes, nous allons nous intéresser aux arêtes propres 

à chaque nœud en débutant par l’élément « Fatiguant » qui reste le plus central 

pour ce groupe (cf. Figure 5.2).  

Nous avons identifié 4 arêtes présentes autour du mot « Fatiguant ». Une 

première arête la situation stressante et anxiogène nécessitant un besoin 

d’accompagnement afin de lutter contre les risques de contaminations avec pour 

sommet et nœud « Stress » qui s’oriente d’une part vers « risque » en passant par 

« Accompagnement » et d’autre part vers « Anxiogène » (fatiguant-stress-

accompagnement-risque et fatiguant-stress-anxiogène ; cf. Figure 5.2). Une 

deuxième arête concernant des situations difficiles entrainées par une diminution 

de la QVT ainsi qu’une certaine crainte en rapport avec les risques de 

contaminations avec comme sommet et nouveau nœud « Difficile » s’oriente vers 

« Charge de travail » ainsi que part « Crainte » vers « Mauvaise QVT » puis 

« Isolement » (fatiguant-difficile-charge de travail et fatiguant-difficile-crainte- 

mauvaise QVT-isolement ; cf. Figure 5.2). Une troisième arête montre également 

une situation lassante avec le sommet « Lassant » (Fatiguant-lassant ; cf. Figure 

5.2). La quatrième arête présente en revanche une situation vécue plus 

positivement par certains télétravailleurs avec le sommet « Agréable » (Fatiguant-

agréable ; cf. Figure 5.2). 

Cette première partie de l’analyse de similitude présente surtout des 

aspects relativement néfastes concernant les conditions de travail 

(accompagnement, lassant, charge de travail, difficile), le vécu (stress, anxiogène, 

mauvaise QVT et isolement) ou encore les risques de contamination (anxiogène, 

risque et crainte) liés au travail en présentiel durant une période de hauts risques 

sanitaires. 

A travers ce même arbre maximum de Kruskal, nous notons également 

deux autres nœuds important formant eux aussi différents schèmes avec les 
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éléments « Solidarité » et « Distance(ciation) ». L’élément « Solidarité » montre 

une particularité. En effet, cet élément présente 3 arêtes. La première arête 

montre des éléments négatifs observés ultérieurement avec le sommet et nœud 

« Mauvaise QVT » qui aboutit par « Fatiguant » en passant par « Crainte » et 

« Difficile » et d’autre part par « Isolement » (solidarité- mauvaise QVT-isolement 

et solidarité-mauvaise QVT-crainte-difficile). Mais nous retrouvons également une 

arête inverse plutôt positive également en lien avec les règles sanitaires qui a pour 

sommet « Solidarité » passant par le nœud « Ecoute » qui se dirige vers 

« Protection » ainsi que vers « Respect » puis « Bonne QVT » (solidarité-écoute-

respect-bonne QVT). La troisième arête concernant le besoin de la part des 

individus en situation de présentiel a pour sommet « Adaptation » qui aboutit à 

« Relations » en passant par « Adaptation » (Solidarité-adaptabilité-relations ; cf. 

Figure 5.2). Concernant l’élément « Distance(ciation) », étant donné que nos 

participants sont en présentiel, nous supposons que celui-ci évoque plutôt la 

distanciation et les gestes barrières plutôt que la distance et l’isolement. En effet, 

nous retrouvons deux arêtes l’illustrant correctement avec le premier sommet 

« Hygiène » qui passe par « Sécurité » et le second sommet « Masques » 

(Distance(ciation)-hygiène-sécurité et distance(ciation)-masques). Une dernière 

arête articulée autour de « Distanciation » présente une nécessité pour les 

travailleurs de s’adapter à une nouvelle forme de travail avec le sommet 

« Compliqué » qui termine par « Organisation » (distance(ciation)-compliqué-

organisation ; cf. Figure 5.2). 

Pour conclure avec les sujets en présentiel durant cette première période 

de confinement, nous notons principalement un vécu très négatif et stressant de 

la situation ainsi qu’une mauvaise QVT (Fatiguant, lassant, stress, anxiogène, 

difficile, charge de travail, crainte, mauvaise QVT et isolement). De plus, les 

travailleurs en présentiel présentent une réelle importance des risques liés à la 

contamination du virus de la COVID-19 et l’importance des gestes barrières 

(risque, protection, respect, distanciation, masques, hygiène et sécurité). Ces 

derniers sont des éléments qui ne sont que très peu observés pour les 

télétravailleurs (cf. Figure 5.1). Ces résultats vont dans le sens de notre hypothèse 
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(H3b) indiquant une double organisation de la représentation sociale de la QVT 

des travailleurs en présence avec : 1) une organisation autour des conséquences 

sur la santé mentale liée au stress et aux difficultés et 2) une organisation autour 

des risques sur la santé physique principalement liée aux risques de 

contaminations ainsi qu’à l’obligation du suivi du protocole sanitaire. Si nous 

avons observé au sein du groupe télétravail un sentiment partagé en ce qui 

concerne le vécu de la situation durant le confinement, ce sentiment partagé ne 

semble quasiment pas être présent chez les participants en situation de 

présentiel. Nous notons effectivement et principalement une mauvaise 

perception de l’obligation du travail en présentiel lié aux gestes barrières et la 

crainte de la COVID-19. 

 

3.2. La QVT perçue et la QVT attendue dans un idéal (QS-27) : la 

1ère période de confinement 

 

3.2.1. Rappel 

Dans cette deuxième partie quantitative, nous avons cherché à étudier 

l’impact de la crise sanitaire sur la perception de la QVT ainsi que sur les attentes 

de QVT dans un idéal pendant cette période de confinement. Pour cela, nous 

avons utilisé la QS-27 (Salès-Wuillemin et al., 2016, 2017). 

Nous avons sollicité des participants en situation d’activité de travail, pour 

participer à une enquête en ligne sur la plateforme Qualtrics. Après le nettoyage 

des données brutes, notre échantillon comprend 121 participants, avec une 

moyenne d'âge de 32.9 ans. Rappelons que nous avons mesuré la QVT perçue et 

attendue dans un idéal pour chacune des 6 dimensions (cf. Matériels). Nous avons 

analysé les réponses (scores) par analyse de régression en utilisant les logiciels R 

et Jamovi. 

Pour rappel, nous avons présenté plusieurs hypothèses. Dans un premier 
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temps, nous avons émis trois hypothèses liés à la perception de la QVT et la 

perception de certaines dimensions de la QVT (QS-27). Ainsi, nous pensons 

retrouver une meilleure perception de la QVT chez les télétravailleurs que chez 

les travailleurs en présence. Ceci devrait se traduire par des scores plus élevés sur 

l’échelle QS-27 (H4a). Nous supposons également que la perception de 

l’environnement du travail sera meilleure chez les télétravailleurs que chez les 

travailleurs en présence. Ceci devrait se traduire par des scores plus élevés sur 

cette dimension de l’échelle QS-27 (H4b). Enfin, nous pensons que la perception 

des relations sociales sera moins bonne chez les télétravailleurs que chez les 

travailleurs en présence. Ceci devrait se traduire par des scores plus élevés sur 

cette dimension de l’échelle QS-27 (H4c). 

En ce qui concerne la perception des attentes de la QVT dans un idéal, 

nous avons émis deux hypothèses. D’abord, nous supposons que les attentes de 

QVT dans un idéal seront moins élevées chez les télétravailleurs que chez les 

travailleurs en présence. Ceci devrait se traduire par des scores plus faibles, en 

particulier sur la dimension de l’environnement de travail sur l’échelle QS-27 

(H5a). Ensuite, nous supposons également que les attentes des relations sociales 

dans un idéal seront plus élevées chez les télétravailleurs que chez les travailleurs 

en présence. Ceci devrait se traduire par des scores plus forts sur l’échelle QS-27 

(H5b). 

 

3.2.2. La QVT perçue (QS-27) : Télétravail Vs Présentiel 

Dans cette partie, nous comparons 2 groupes : des individus en situation 

de télétravail et des individus qui, malgré la période de confinement, sont en 

présentiel. Nous avions émis avec l’hypothèse 4a que nos deux groupes n’auraient 

pas la même perception de leur QVT, c’est ce que nous allons chercher à identifier 

ici. 

Nous avons commencé par régresser les deux groupes (télétravail vs. 
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travail présentiel) sur la QVT perçue (score général obtenu à la QS-27). 

 

Tableau 5.4. Impact de la condition de travail (Télétravail Vs Présentiel) sur la QVT 

perçue (QS-27) & générale (item 27) 

 Télétravail(1) 

N = 63 
Présentiel(1) 

N = 58 Estimate SE Β df t p 

QVT perçue 
(QS-27) 

3.66 
(0.464) 

3.52 
(0.530) 

3.593 0.0452 0.000 119 79.55 < .001 

-0.143 0.0903 -0.287 119 -1.59 0.115 
QVT 

générale 
(item 27) 

3.71 
(1.02) 

3.47 
(1.20) 

3.594 0.101 0.000 118 35.46 < .001 

-0.241 0.203 -0.217 118 -1.19 0.238 

Légende : (1) Moyenne (écart-type) ; *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 

 

L’analyse de régression nous montre un effet tendanciel de la situation de 

nos participants sur la QVT perçue avec β = -0.287, t(119) = -1.59 et p = 0.115, (cf. 

Tableau 5.4). Autrement dit, nos participants en situation de télétravail ont 

tendance à avoir un score de QVT perçue plus élevées (M = 3.66, s = 0.464) que 

nos participants en situation de présentiel (M = 3.52, s = 0.530). Par la suite, nous 

avons régressé nos groupes sur la QVT générale (item 27 de la QualTra-scale). 

L’analyse de régression ne présente pas d’effet de nos participants sur la 

perception de leur QVT générale avec β = -0.217, t(118) = -1.19 et p = 0.238, (cf. 

Tableau 5.4). Nos résultats ne nous présentent pas de différence entre les 

individus en situation « télétravail » et les individus en situation « présentiel » 

concernant leur QVT générale. La tendance des télétravailleurs qui perçoivent leur 

QVT comme étant meilleur que les travailleurs en présence, ne nous permet que 

de valider partiellement notre hypothèse (H4a). 

 

3.2.3. Les dimensions de la QVT perçue (QS-27) : Télétravail Vs 

Présentiel 

Concernant l’échelle QualTra-scale (QS-27), nous avons comparé deux 
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groupes de participants (Télétravail Vs présentiel). Nous avons ensuite régressé 

les groupes sur les différentes dimensions de la QS-27 (cf. Tableau 5.5). 

 

Tableau 5.5. Impact de la condition de travail (Télétravail Vs Présentiel) sur les 6 

dimensions perçues de la QS-27 

Sous-dimensions Télétravail(1) 

N = 56 
Présentiel(1) 

N = 58 Estimate SE β df t p 

EW-P 
Environnement 

de travail (3 

items) 

4.17 
(0.622) 

3.96 
(0.622) 

4.067 0.0566 0.000 119 71.91 < .001 

-0.215 0.1131 -0.342 119 -1.90 0.060 

TOW-P 
Tâches et 

organisation de 
travail (4 items) 

3.70 
(0.656) 

3.67 
(0.785) 

3.6847 0.0658 0.0000 118 55.994 < .001 

-0.0274 0.1316 -0.038 118 -0.208 0.836 

VPP-P 
Vie pro et vie 

perso (4 items) 

3.64 
(0.692) 

3.66 
(0.844) 

3.6512 0.0699 0.0000 119 52.209 < .001 

0.0166 0.1399 0.0217 119 0.119 0.906 

RSW-P 
Relations sociales 

au travail (4 
items) 

4.07 
(0.647) 

4.12 
(0.717) 

4.0934 0.0620 0.0000 119 65.998 < .001 

0.0546 0.1240 0.0803 119 0.440 0.661 

RECO-P 

Reconnaissance 
et soutien 

organisationnel (5 
items) 

3.64 
(0.746) 

3.20 
(0.877) 

3.417 0.0738 0.000 119 46.29 < .001 

-0.442 0.1477 -0.527 119 -2.99 0.003** 

EVO-P 

Evolution 
professionnelle (5 

items) 

2.77 
(1.01) 

2.56 
(0.821) 

2.663 0.0842 31.62 119 31.62 < .001 

-0.215 0.1684 -1.27 119 -1.27 0.205 

Légende : (1) Moyenne (Erreur Type) ; *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 

 

Nous avons débuté nos régressions avec la dimension de l’environnement 

de travail en 3 items. L’analyse de régression nous montre un effet tendanciel de 

nos participants sur la perception de « EW-P » (l’environnement de travail perçu) 

avec β = -0.342, t(119) = -1.90 et p = 0.060, (cf. Tableau 5.5). Autrement dit, les 

sujets en télétravail ont tendance à percevoir un meilleur environnement de 

travail (M = 4.17, s = 0.622) que les individus en présentiel (M = 3.96, s = 0.622). 

Ce résultat, ne nous permet que de valider partiellement notre hypothèse (H4b) 

étant donné la tendance observée. 

Nous avons fait la même chose avec la dimension des tâches et de 
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l’organisation de travail en 4 items. Nous avons donc régressé nos groupes sur 

« TOW-P » (tâches et organisation de travail perçues). L’analyse de régression ne 

nous montre pas d’effet significatif, les individus en situation de télétravail n’ont 

pas une représentation de leurs propres tâches et organisations de travail 

significativement différente de celle des individus en présentiel avec β = -0.0274, 

t(118) = -0.208 et p = 0.836, (cf. Tableau 5.5). En effet, nous observons concernant 

la perception des tâches et l’organisation de travail des scores relativement 

proches entre les individus en télétravail (M = 3.70, s = 0.656) et les individus en 

présentiel (M = 3.67, s = 0.785). 

Pour la dimension du lien entre la vie professionnelle et la vie personnelle 

en 4 items, nous n’avons pas non plus observé de différence significative entre les 

réponses de nos deux groupes. Nous avons régressé nos deux groupes sur « VPP-

P » (perception du lien entre la vie professionnelle et la vie personnelle) avec β = 

0.0217, t(119) = 0.119 et p = 0.906, (cf. Tableau 5.5). Nous observons des scores 

moyens relativement proches entre les participants en télétravail (M = 3.64, s = 

0.692) et les participants en présentiel (M = 3.66, s = 0.844) concernant la 

dimension « VPP-P ».  

Concernant la perception des relations sociales en 6 items, nous n’avons 

pas non plus observé de différence significative entre nos groupes de participants. 

Nous avons régressé nos deux groupes selon RSW-P (les relations sociales 

perçues) avec β = 0.0803, t(119) = 0.440 et p = 0.661, (cf. Tableau 5.5). Les 

individus en situation de télétravail (M = 4.07, s = 0.647) n’ont pas perçu leurs 

relations sociales de manières significativement différentes des individus en 

présentiel (M = 4.12, s = 0.717). Ce résultat ne va pas dans le sens de notre 

hypothèse (H4c) et ne nous permet pas de la valider. En effet, nous avons émis 

l’hypothèse que les télétravailleurs percevraient la dimension dédiée aux 

relations sociales comme étant moins bonne que celle des travailleurs en 

présence. 

Ensuite, vient la dimension des possibilités d’évolution en 5 items qui ne 

nous présente encore une fois pas de différence significative entre nos groupes 
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en ce qui concerne sa perception. Nous avons donc ici régressé nos deux groupes 

selon « EVO-P » (les possibilités d’évolutions perçues) avec β = -0.231, t(119) = -

1.27 et p = 0.205, (cf. Tableau 5.5). Pour la dimension des possibilités d’évolutions, 

les individus en situation de télétravail (M = 2.77, s = 1.01) n’en n’ont pas une 

perception significativement différente des individus en situation de présentiel (M 

= 2.56, s = 0.821). 

Pour terminer, nous avons comparé les 2 groupes pour la dimension du 

sentiment de reconnaissance en 5 items. Nous avons encore une fois régressé nos 

deux groupes de participants mais cette fois-ci selon « RECO-P » (le sentiment de 

reconnaissance perçu) et nous avons obtenu une différence significative entre nos 

deux groupes quant à la perception de cette dimension avec β = -0.527, t(119) = -

2.99 et p = 0.003**, (cf. Tableau 5.5 & Figure 5.3). Autrement dit, les individus en 

condition de « Télétravail » (M = 3.64, s = 0.746) ont un sentiment de 

reconnaissance perçu au travail significativement supérieur à celui des individus 

qui sont contraints de continuer d’aller sur leur lieu de travail (M = 3.2, s = 0.877). 

 

3.2.4. La QVT attendue dans un idéal (QS-27) : Télétravail Vs 

Présentiel 

Nous nous intéressons aux attentes des individus dans un idéal et nous 

avions émis l’hypothèse (H5a) selon laquelle les individus auraient des attentes 

différentes selon qu’ils sont en situation de télétravail vs présentiel durant la 

période de confinement. 

Nous avons commencé par régresser nos groupes sur la QVT attendue 

dans l’idéal (score général obtenus à la QS-27).  
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Tableau 5.6. Impact de la condition de travail (Télétravail Vs Présentiel) sur la QVT 
idéale (QS-27-I) 

 Télétravail(1) 

N = 63 

Présentiel(1) 

N = 58 Estimate SE Β df t p 

QVT 
attendue 

dans l’idéal 
(QS-27-I) 

4.32 
(0.482) 

4.44 
(0.363) 

4.383 0.0391 0.000 119 112.19 < .001 

0.123 0.0781 0.284 119 1.57 0.119 

Légende : (1) Moyenne (écart-type) ; *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 

 

L’analyse de régression nous montre un effet tendanciel de la situation de 

nos participants sur les attentes de la QVT idéale avec β = 0.284, t(119) = 1.57 et 

p = 0.119, (cf. Tableau 5.6). Autrement dit, les individus en télétravail (M = 4.32, s 

= 0.482) ont tendance à avoir des attentes moindres concernant la QVT dans un 

idéal comparativement au groupe des travailleurs en présence (M = 4.44, s = 

0.363). Ce résultat va partiellement dans le sens de notre hypothèse (H5a) 

puisque l’effet est tendanciel. 

 

3.2.5. Les dimensions de la QVT attendue dans un idéal (QS-

27) : Télétravail Vs Présentiel 

Ensuite, nous avons décomposé nos analyses en fonction des perceptions 

de l’idéal des 6 dimensions que mesure la QS-27. 
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Tableau 5.7. Impact de la condition de travail (Télétravail Vs Présentiel) sur les 6 

dimensions idéales de la QS-27-I 

Sous-dimensions Télétravail(1) 

N = 56 
Présentiel(1) 

N = 58 Estimate SE Β df t p 

EW-I 
Environnement de 

travail (3 items) 

4.57 

(0.585) 

4.59 

(0.552) 
4.5790 0.0518 0.0000 119 88.370 < .001 

0.0258 0.1036 0.0455 119 0.249 0.804 
TOW-I 

Tâches et 
organisation de 

travail (4 items) 

4.45 
(0.564) 

4.58 
(0.492) 

4.517 0.0483 0.000 119 93.53 < .001 

0.130 0.0966 0.243 119 1.34 0.183 

VPP-I 
Vie pro et vie perso 

(4 items) 

4.23 
(0.730) 

4.42 
(0.584) 

4.326 0.0608 0.000 117 71.17 < .001 

0.184 0.1216 0.277 117 1.52 0.132 

RSW-I 

Relations sociales 
au travail (4 items) 

4.44 

(0.594) 
4.54 

(0.420) 

4.489 0.0472 0.000 118 95.05 < .001 

0.108 0.0945 0.208 118 1.14 0.257 

RECO-I 
Reconnaissance et 

soutien 
organisationnel (5 

items) 

4.46 
(0.496) 

4.50 
(0.624) 

4.4817 0.0510 0.0000 119 87.809 < .001 

0.0365 0.1021 0.0653 119 0.358 0.721 

EVO-I 
Evolution 

professionnelle (5 
items) 

3.92 
(0.856) 

4.03 
(0.770) 

3.976 0.0746 0.000 118 53.289 < .001 

0.104 0.1492 0.128 118 0.699 0.486 

Légende : (1) Moyenne (Erreur Type) ; *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 

 

Nous avons commencé par la dimension de l’environnement de travail 

idéale en 3 items (EW-I). Pour cela, nous avons régressé les deux groupes sur 

« EW-I » (l’environnement de travail idéal) avec β = 0.0455, t(119) = 0.249 et p = 

0.804, (cf. Tableau 5.7). Nous n’avons pas observé de différence significative entre 

les participants en télétravail (M = 4.57, s = 0.585) et ceux en présentiel (M = 4.59, 

s = 0.552) sur cette dimension. Ce résultat ne va pas dans le sens de notre 

hypothèse (H5a) et ne nous permet pas de la valider. 

Concernant la dimension des tâches et l’organisation de travail en 4 items, 

nous n’avons pas non plus observé d’effet significatif en ce qui concerne la 

représentation de son idéal. Nous avons régressé nos deux groupes sur « TOW-I » 

(les tâches et l’organisation de travail idéales) avec β = 0.243, t(119) = 1.34 et p = 

0.183, (cf. Tableau 5.7). Pour la dimension « TOW-I », nous n’observons pas non 

plus de différence entre les individus en télétravail (M = 4.45, s = 0.564) et les 

individus en présentiel (M = 4.58, s = 0.492). 
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Ensuite, vient la dimension du lien entre la vie professionnelle et la vie 

personnelle en 4 items, qui ne nous présente pas de différence significative entre 

nos groupes en ce qui concerne la représentation de son idéal. Nous avons donc 

ici, régressé nos deux groupes selon « VPP-I » (Le lien entre la vie professionnelle 

et la vie personnelle idéale) avec β = 0.277, t(117) = 1.52 et p = 0.132, (cf. Tableau 

5.7). Autrement dit, les individus qui sont toujours sur leur lieu de travail (M = 

4.42, s = 0.584) ont un idéal du lien entre la vie professionnelle et la vie 

personnelle qui ne diffère pas significativement (M = 4.42, s = 0.584) de celui des 

individus en situation de télétravail (M = 4.23, s = 0.730). 

Pour la dimension des relations sociales en 6 items, nous avons réalisé la 

même analyse que précédemment en régressant nos groupes selon « RSW-I » (les 

relations sociales idéales) avec β = 0.208, t(118) = 1.14 et p = 0.257, (cf. Tableau 

5.7). Nous n’avons pas obtenu d’effet significatif de nos groupes sur la dimension 

« RSW-I ». Nous ne notons aucune différence entre les participants en télétravail 

(M = 4.44, s = 0.594) et ceux en présentiel (M = 4.54, s = 0.420). Ce résultat ne 

nous permet pas de valider notre hypothèse (H5b) puisque nous n’avons observé 

aucun effet significatif. 

Pour le sentiment de reconnaissance en 5 items, nous avons régressé nos 

deux groupes selon « RECO-I » (le sentiment de reconnaissance idéale). L'analyse 

de régression ne nous montre pas d’effet significatif de nos groupes sur la 

condition « RECO-I » avec β = 0.0653, t(119) = 0.358 et p = 0.721, (cf. Tableau 5.7). 

Les sujets en télétravail (M = 4.46, s = 0.496) n’ont pas un sentiment de 

reconnaissance idéale qui diffère des sujets en présentiel (M = 4.50, s = 0.624). 

Pour finir, la dernière dimension concerne les possibilités d’évolution en 5 

items, nous avons régressé nos groupes selon « EVO-I » (les possibilités 

d’évolution Idéales). Comme pour la dimension du sentiment de reconnaissance, 

l'analyse de régression ne nous indique pas d’effet significatif de groupe sur la 

dimension des possibilités d’évolution, avec β = 0.128, t(118) = 0.699 et p = 0.486, 

(cf. Tableau 5.7). Autrement dit, les participants en télétravail n’ont pas une 

représentation des possibilités d’évolution idéales, significativement différentes 
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(M = 3.92, s = 0.856) des participants en présentiel (M = 4.03, s = 0.770). 

 

3.2.6. L’écart (δ)  entre la QVT-perçue et la QVT-attendue dans 

un idéal (QS-27) : Télétravail Vs Présentiel 

Dans cette partie, nous nous sommes intéressés à l’écart entre la 

perception de la QVT et la perception des attentes de la QVT dans un idéal. Ainsi, 

nous supposons que l’écart entre la QVT-perçue et la QVT-attendue dans un idéal 

sera moins grand chez les télétravailleurs que chez les travailleurs en présence, en 

particulier sur la dimension de l’environnement au travail de l’échelle QS-27 (H6a). 

Nous avons également proposé l’hypothèse, selon laquelle, l’écart entre la 

perception des relations sociales et la perception des attentes des relations 

sociales dans un idéal sera plus grand chez les télétravailleurs que chez les 

travailleurs en présence (H6b). 

 Nous avons commencé par régresser l’écart entre les scores obtenus à la 

QS-27 pour la dimension perçue et la dimension attendue selon nos deux 

groupes : télétravail et présentiel. Il est important de noter que plus le score est 

grand et plus l’écart entre l’idéale et la perception l’est également. Dit autrement, 

plus l’écart est important, plus la perception de la QVT est éloignée de son idéal. 

Nous avons réalisé une analyse de régression sur l’indice δ correspondant à l’écart 

entre la QVT-Idéale et la QVT-Perçue (cf. Tableau 5.8). 

 

Tableau 5.8. Impact de la condition de travail (Télétravail Vs Présentiel) sur l’indice δ 

– écart entre la QVT-Idéale et la QVT-Perçue de la QualTra-scale 

 Télétravail(1) 

N = 63 

Présentiel(1) 

N = 58 Estimate SE Β Df T p 

δ QVT 
(QS-27) 

0.657 
(0.0659) 

0.927 
(0.087) 

0.790 0.0541 0.000 119 14.61 < .001 

0.266 0.1081 0.439 119 2.46 0.015* 
Légende : (1) Moyenne (Erreur-Type) ; *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 
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Cette régression nous montre un effet significatif de nos groupes sur 

l’indice δ avec β = 0.439, t(119) = 2.46 et p = 0.015*, (cf. Tableau 5.8). Ce que l’on 

observe, c’est que nos individus en présentiel ont un indice δ (écart entre la QVT-

Idéale et la QVT-Perçue) bien plus important (M = 0.923, s = 0.087) que nos 

individus en situation de télétravail (M = 0.657, s = 0.0659). Ce résultat va dans le 

sens de notre hypothèse (H6a) et nous permet de la confirmer. 

 

3.2.7. L’écart (δ)  entre perception et attente dans un idéal des 

dimensions de la QVT (QS-27) : Télétravail Vs Présentiel 

Ensuite, nous avons décomposé nos analyses des écarts entre les attentes 

dans un idéal et la perception pour chacune des dimensions de la QS-27 (cf. 

Tableau 5.9). 

 

Tableau 5.9. Impact de la condition de travail (Télétravail Vs Présentiel) sur les 6 

dimensions idéales de la QS-27-I 

Sous-dimensions Télétravail(1) 

N = 56 

Présentiel(1) 

N = 58 
Estimate SE β df T P 

δ EW 

Environnement de 
travail (3 items) 

0.392 

(0.0965) 

0.632 

(0.108) 
0.512 0.0723 0.000 119 7.08 < .001 

0.241 0.1446 0.301 119 1.66 0.099 
δ TOW 

Tâches et 
organisation de 
travail (4 items) 

0.754 
(0.0961) 

0.944 
(0.112) 

0.849 0.0736 0.000 119 11.54 < .001 

0.190 0.1472 0.234 119 1.29 0.199 

δ VPP 
Vie pro et vie perso 

(4 items) 

0.492 
(0.103) 

0.759 
(0.129) 

0.625 0.0820 0.000 119 7.63 < .001 

0.267 0.1640 0.294 119 1.63 0.107 

δ RSW 
Relations sociales 

au travail (4 items) 

0.325 
(0.106) 

0.422 
(0.0902) 

0.3739 0.0701 0.000 119 5.336 < .001 

0.0970 0.1402 0.126 119 0.692 0.490 

δ RECO 

Reconnaissance et 
soutien 

organisationnel (5 

items) 

0.825 
(0.101) 

1.3 
(0.134) 

1.064 0.0831 0.000 119 12.81 < .001 

0.478 0.1661 0.508 119 2.88 0.005** 

δ EVO 

Evolution 
professionnelle (5 

items) 

1.15 
(0.128) 

1.45 
(0.137) 

1.300 0.0937 0.000 118 13.87 < .001 

0.292 0.1874 0.283 118 1.56 0.122 

Légende : (1) Moyenne (Erreur Type) ; *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 
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Nous avons commencé par l’indice δ de la dimension de l’environnement 

de travail en 3 items (δ EW) Pour cela, nous avons régressé nos deux groupes sur 

δ EW (écart entre l’environnement de travail idéal et perçu) avec β = 0.301, t(119) 

= 1.66 et p = 0.099, (cf. Tableau 5.9). Nous observons une tendance à ce que les 

participants en présentiel est un δ EW plus important (M = 0.632, s = 0.108) que 

les participants en télétravail (M =0.392, s = 0.0965). Ce résultat nous permet de 

valider partiellement notre hypothèse (H6a) étant donné la tendance obtenue. 

 Concernant l’indice δ TOW (écart entre les tâches et l’organisation de 

travail idéale et perçu), nous n’avons pas observé d’effet significatif. Nous avons 

régressé nos deux groupes sur l’indice δ TOW avec β = 0.234, t(119)= 1.29 et p = 

0.199, (cf. Tableau 5.9). Les individus en télétravail n’ont donc pas un écart pour δ 

TOW différent (M = 0.754, s = 0.0961) des individus en présentiel (M = 0.944, s = 

0.112). 

 Ensuite, vient l’indice δ du lien entre la vie professionnelle et la vie 

personnelle idéale et perçu en 4 items, qui ne nous présente pas non plus de 

différence significative entre nos groupes. Nous avons donc ici, régressé nos deux 

groupes selon δ VPP (écart entre la dimension du lien entre la vie professionnelle 

et la vie personnelle idéale et perçue) avec β = 0.294, t(119) = 1.63 et p = 0.107, 

(cf. Tableau 5.9).  Les sujets en télétravail n’ont pas d’indice δ pour cette 

dimension significativement différent (M = 0.492, s = 0.103) que les sujets en 

présentiel (M = 0.759, s = 0.129). 

 Pour l’indice δ des relations sociales en 6 items, nous avons réalisé la 

même analyse que précédemment en régressant nos groupes selon δ RSW (écart 

entre les relations sociales idéales et perçues) avec β = 0.126, t(119) = 0.692 et p 

= 0.490, (cf. Tableau 5.9). Nous n’avons pas obtenu d’effet significatif de nos 

groupes sur la dimension δ RSW. Nous ne notons pas de différence significative 

concernant l’indice δ des relations sociales idéales et perçues chez les sujets en 

télétravail (M = 0.325, s = 0.106) et ceux en présentiel (M = 0.422, s = 0.0902). Ce 

résultat ne va pas dans le sens de notre hypothèse (H6b) et ne nous permet pas 

de la confirmer. 
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Pour l’indice δ entre le sentiment de reconnaissance idéal et perçu en 5 

items, nous avons régressé nos deux groupes selon δ RECO (écart entre le 

sentiment de reconnaissance idéal et perçu). L'analyse de régression nous montre 

un effet très significatif de nos groupes sur la condition δ RECO avec β = 0.508, 

t(119) = 2.88 et p = 0.005**, (cf. Tableau 5.9). Nous observons des écarts 

relativement élevés pour nos 2 groupes. En revanche le groupe des participants 

en présentiel ont un écart encore plus important (M = 1.3, s = 0.134) que celui des 

participants en télétravail (M = 0.825, s = 0.101). 

Pour finir, le dernier indice δ concerne celui de la dimension des 

possibilités d’évolution en 5 items, nous avons régressé nos groupes selon δ EVO 

(écart entre les possibilités d’évolution idéales et perçues). L'analyse de régression 

ne nous indique pas d’effet significatif de groupe sur δ EVO, avec β = 0.283, t(118) 

= 1.56 et p = 0.122, (cf. Tableau 5.9). Malgré le manque d’effets significatifs, c’est 

dans cette dimension que nous observons les plus gros écarts entre l’idéal et la 

perception pour les participants en télétravail (M = 1.15, s = 0.128) et en 

présentiel (M = 1.45, s = 0.137). 

 

4. Discussion 

 

4.1. Rappel des objectifs et hypothèses 

 

Cette première étude vise : 1) d’une part à comprendre comment la 

représentation sociale de la QVT durant le premier confinement des 

télétravailleurs Vs travailleurs en présence se structure et s’organise et 2) d’autre 

part à comprendre à travers la perception de la QVT et la perception des attentes 

de la QVT dans un idéal, les enjeux du thêma réel/idéal chez les télétravailleurs et 

les travailleurs en présence durant cette même période de confinement.  

Nous avions dans un premier temps supposé que la représentation sociale 
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de la QVT pour les travailleurs (télétravail et présentiel) durant le premier 

confinement serait principalement structurée autour du au stress ainsi qu’aux 

mauvaises conditions de travail. Les résultats obtenus vont dans ce sens (cf. 

Tableau 5.2 & Tableau 5.3) nous permettant de valider notre hypothèse 1. Dans 

un second temps, nous avions supposé observer des éléments spécifiques de la 

représentation sociale de la QVT à chacun des groupes. En effet, la représentation 

sociale de la QVT pour les télétravailleurs se rapporte plus particulièrement au 

travail à distance et ses modalités (cf. Tableau 5.3). Cela nous permet de valider 

notre hypothèse (H2a). Pour le groupe des travailleurs en présence, nous avons 

observé une représentation sociale de la QVT qui se rapporte plus directement 

aux gestes barrières, au protocole sanitaire ainsi qu’aux risques de contaminations 

(cf. Tableau 5.3). Ces résultats, nous permettent de valider notre hypothèse (H2b).  

Ensuite, nous avions supposé une organisation de la représentation sociale 

de la QVT différente entre les télétravailleurs et les travailleurs en présence 

pendant le premier confinement. En effet, nous pensions observer une 

organisation de la représentation plutôt centrée sur les conséquences sur la santé 

mentale pour les télétravailleurs en lien avec le sentiment d’isolement. Alors que 

pour les travailleurs en présence, nous pensions observer une organisation de la 

représentation centrée d’une part sur les conséquences sur la santé mentale et 

d’autre part sur les conséquences sur la santé physique (en rapport avec les 

risques de contaminations et les gestes barrières). Les résultats obtenus avec les 

analyses de similitudes vont dans ce sens (cf. Figure 5.1 & Figure 5.2) et nous 

permettent de valider nos hypothèses (H3a et H3b). 

Nous avions également supposé une meilleure perception de la QVT chez 

les télétravailleurs que chez les travailleurs en présence. Les télétravailleurs 

semblent en effet percevoir leur QVT comme étant meilleure que les travailleurs 

en présence. En revanche, cette différence est tendancielle et non significative (cf. 

Tableau 5.4), ce qui valide partiellement l’hypothèse (H4a).  

Nous avions par la suite, supposé que la perception de l’environnement du 

travail serait plus forte chez les télétravailleurs que chez les travailleurs en 
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présence. Nous avons partiellement validé l’hypothèse (H4b) puisque nous avons 

obtenu un effet tendanciel et non significatif. Ensuite, nous avions supposé que la 

perception des relations sociales serait moins forte chez les télétravailleurs que 

chez les travailleurs en présence. Les résultats ne montrent pas de différence 

significative entre les deux groupes (cf. Tableau 5.5). De cette façon, nous ne 

pouvons qu’invalider l’hypothèse (H4c). 

En ce qui concerne la perception des attentes de la QVT dans un idéal, 

nous avions supposé dans un premier temps que la perception des attentes de la 

QVT dans un idéal serait moins forte chez les télétravailleurs que chez les 

travailleurs en présence, en particulier sur la dimension de l’environnement au 

travail. Il semble qu’effectivement les télétravailleurs ont tendance à avoir des 

attentes moins élevées que les travailleurs en présence. Cependant, nous n’avons 

obtenu qu’un effet tendanciel et non significatif (cf. Tableau 5.6), ce qui valide 

partiellement l’hypothèse (H5a).  

Nous n’avons observé aucune différence significative entre les deux 

groupes pour ce qui concerne la perception des attente concernant 

l’environnement de travail dans un idéal (cf. Tableau 5.7). Dans un deuxième 

temps, nous avions supposé que la perception des attentes des relations sociales 

dans un idéal serait plus forte chez les télétravailleurs que chez les travailleurs en 

présence. Comme pour l’hypothèse précédente, nous n’avons pas observé de 

différence significative entre les deux groupes (cf. Tableau 5.7). Ces résultats, nous 

entrainent à invalider l’hypothèse (H5b). 

Pour terminer, nous avions émis des hypothèses sur les écarts entre la 

perception de la QVT et la perception des attentes de la QVT dans un idéal. 

D’abord, nous pensions que l’écart entre la perception de la QVT et la perception 

des attentes de la QVT dans un idéal serait moins important chez les 

télétravailleurs que chez les travailleurs en présence, en particulier pour la 

dimension de l’environnement de travail (H6a). Les résultats obtenus nous 

indiquent une différence significative entre les groupes, avec un écart plus 

important pour les travailleurs en présence par rapport aux télétravailleurs en ce 
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qui concerne la QVT (cf. Tableau 5.8). Cela, va dans le sens de l’hypothèse (H6a). 

Cependant, en ce qui concerne l’environnement de travail dans un idéal qui serait 

moins important chez les télétravailleurs que chez les travailleurs en présence, les 

résultats, nous ont montré un effet tendanciel entre les groupes. Autrement-dit 

pour les télétravailleurs l’écart est plus faible que pour les travailleurs en présence 

pour cette dimension (cf. Tableau 5.9). C’est pourquoi, nous n’avons que 

partiellement validé l’hypothèse (H6a).  

Enfin, nous supposions que l’écart entre la perception des relations 

sociales et la perception des attentes des relations sociales dans un idéal serait 

plus important chez les télétravailleurs que chez les travailleurs en présence. 

Cependant, nous n’avons observé aucune différence significative entre les deux 

groupes (cf. Tableau 5.9). Ainsi, nous ne pouvons qu’invalider l’hypothèse (H6c). 

 

4.2. Les représentations sociales de la QVT des télétravailleurs 

et travailleurs en présence durant le premier confinement 

 

L’analyse prototypique nous a permis de présenter les éléments communs 

entre les représentations sociales de la QVT des deux groupes (télétravailleurs vs. 

travailleurs en présence). Nous avons montré que la plupart des éléments 

communs (difficile, stress, compliqué, mauvaise QVT et fatiguant) sont liés au 

contexte difficile du travail durant le premier confinement ainsi qu’à la situation 

stressante. Ce qui va dans le sens de nos hypothèses.  

De même, comme prévu, les éléments spécifiques de la représentation 

sociale de la QVT de chacun des groupes confirment l’hypothèse 2a. Nous avons 

remarqué que pour le groupe des télétravailleurs apparaissent des éléments 

spécifiques qui se rapportent principalement au travail à distance en lui-même 

(organisation, rythme, autonomie, aménagement, communication et 
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équipements/matériels) ainsi qu’au sentiment d’isolement. Nous avons 

également observé d’autres éléments de la représentation qui sont reliés à 

d’autres conséquences du télétravail durant la pandémie, comme la durée du 

confinement ou encore, une rupture de l’équilibre entre la vie personnelle et la 

vie professionnelle.  

En ce qui concerne les travailleurs en présence, conformément à 

l’hypothèse 2b, nous avons observé que les éléments spécifiques se rapportent 

principalement aux gestes barrières (sécurité, distance, masques, hygiène et 

protection) ainsi qu’à la crainte du virus de la COVID-19 (anxiogène, crainte et 

risque). 

Concernant l’organisation de la représentation sociale de la QVT chez les 

télétravailleurs et travailleurs en présence, nous avons également confirmé les 

hypothèses 3a et 3b.  

Dans un premier temps, l’organisation de la représentation sociale de la 

QVT des télétravailleurs se structure autour des conséquences de la situation sur 

la santé mentale, qu’elles soient négatives ou positives. En effet, en ce qui 

concerne les télétravailleurs, nous avons observé à travers l’élément central 

« Rythme », une organisation de la représentation soulignant la difficulté de la 

situation (rythme, stress, incertitude, fatiguant, long, difficile et compliqué), les 

mauvaises conditions de travail (distinction travail/vie privée, solitude et 

mauvaise QVT) mais également certains aspects plus positifs permettant une plus 

grande sérénité avec le travail à distance (bonne QVT, tranquillité et liberté). Il est 

important de noter que si nous avons validé notre hypothèse (H3a), nous avons 

également observé une organisation de la représentation sociale de la QVT chez 

les télétravailleurs qui est liée à cette nouvelle forme de travail, l’organisation de 

travail et les outils nécessaires à distance (rythme, aménagements, adaptation, 

autonomie, communication, internet et organisation).  

Dans un second temps, nous avons également validé l’hypothèse (H3b) qui 

concerne l’organisation de la représentation sociale de la QVT du groupe des 
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travailleurs en présence. Nous avons effectivement observé une organisation de 

la représentation autour des conséquences de la situation sur la santé mentale 

avec l’élément central « Fatiguant » (fatiguant, stress, anxiogène, difficile, charge 

de travail, mauvaise QVT et isolement). Nous avons également observé une 

organisation qui se rapporte aussi aux conséquences de la situation sur la santé 

physique avec l’idée des risques de contaminations ainsi que des gestes barrières 

(risque, crainte, protection, respect, distanciation, masques, hygiène et sécurité). 

 

4.3. La perception de la QVT et des attentes de la QVT dans un 

idéal des télétravailleurs et travailleurs en présence durant 

le premier confinement 

 

Cette première étude, nous a permis de mesurer la perception de la QVT 

des télétravailleurs et des travailleurs en présence durant le premier confinement 

avec l’utilisation de l’échelle QualTra-scale (Salès-Wuillemin et al., 2016, 2017 ; 

Salès-Wuillemin, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin, & Dolard, 2023 ; Salès-

Wuillemin, Gabarrot, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin & Dolard, 2024).  

Nos résultats ne nous ont présenté qu’un effet tendanciel concernant la 

perception de la QVT. Autrement-dit, les télétravailleurs ont tendance à percevoir 

leur QVT comme étant meilleur que celle des travailleurs en présence. C’est 

pourquoi, nous n’avons que partiellement validé notre hypothèse (H4a). Ce 

résultat est inattendu. 

Dans un contexte hors crise sanitaire, le télétravail permet de favoriser le 

bien-être au travail (étude Malakoff Médéric Humanis, 2019), de diminuer le 

stress, du turnover et de l’absentéisme (e.g. Mann et Holdsworth, 2003) ou 

encore de favoriser une meilleure satisfaction au travail (e.g. Tissandier & 

Mariani-Rousset, 2019).  
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Nous avions tout de même souligné l’existence de certains facteurs de 

risques souvent observés dans le travail à distance. Ils sont liés au sentiment 

d’isolement social (e.g Tissandier & Mariani- Aourzag, 2021) ; et à une rupture 

dans l’équilibre entre la vie personnelle et la vie professionnelle (e.g. Chamoux, 

2021). Durant la pandémie le travail distant a même généré du stress et de 

l’anxiété (e.g. Agrawal & Sharma, 2020). Pourtant, nous avons tout de même 

supposé une meilleure QVT pour les télétravailleurs que les travailleurs en 

présence en partant de l’idée que les télétravailleurs seraient moins exposés à la 

crainte de contamination par le virus de la COVID-19.  

Parallèlement, nous supposions chez les travailleurs en présence un 

impact plus important des changements organisationnels en lien avec la mise en 

place des gestes barrières et un sentiment de risque de contamination plus élevé. 

Ou encore de contaminer les proches ce qui devait à notre sens être des facteurs 

impactant davantage la santé mentale des travailleurs en présence (Arnetz et al., 

2020 ; Rateau, Tavani & Delouvée, 2023). Nous avons bien observé une QVT 

perçue légèrement meilleure pour les télétravailleurs que les travailleurs en 

présence, mais ce résultat n’est pas significatif. 

À l'appui de ce résultat inattendu nous pouvons nous référer à l’idée que 

les travailleurs à distance et les télétravailleurs ont été soumis à des contraintes 

différentes ce qui a dû avoir un impact sur leur stress et donc abaisser leur Qualité 

de Vie au Travail perçue. 

Concernant la situation de télétravail, nous avons effectivement présenté 

différentes études qui montrent une augmentation du stress (e.g Registre et al., 

2022). Selon Parent-Lamarche et Boulet, (2021), l’augmentation du stress perçu 

des télétravailleurs est principalement causée par la diminution des performances 

du travail distant. Cette diminution des performances peut-être expliquée par 

exemple aux problèmes liés au manque d’outils nécessaires afin de réaliser les 

tâches initialement prévues pour le présentiel à distance (Charani & Hilmi, 2023). 

Le télétravail peut également générer une diminution de la motivation au travail 

ce qui peut également impacter les performances (e.g Charani & Hilmi, 2023  ; 
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Louvet & Basile, 2023).  

Nous avons remarqué que les contraintes importantes des télétravailleurs 

qui peuvent générer du stress portent également sur les conditions 

organisationnelles du travail et les outils. C’est ce qui ressort de nos analyses 

qualitatives. En effet, la représentation de la QVT pour ces salariés comporte des 

éléments liés à l’organisation du travail (rythme, stress, aménagement, 

adaptation, autonomie, organisation, fatiguant, long, difficile, compliqué et 

Mauvaise QVT) ainsi qu’aux besoins d’outils (Equipements/matériels, 

aménagement, communication et internet). 

Parallèlement, les travaux récents montrent une augmentation du stress 

et de l’anxiété chez les travailleurs en présence (e.g Laurent et al., 2020). Par 

exemple, les travaux de Arnetz et ses collaborateurs (2020) ont permis de mettre 

en avant le lien entre le stress des professionnels de la santé et la crainte du virus 

de la COVID-19. En effet, la crainte d’être contaminé, de contaminer ses proches 

ou encore la crainte de la mort sont des facteurs générant une situation stressante 

pour les salariés en présence (Arnetz et al., 2020 ; Duarte et al., 2020). L’objet de 

représentation « Coronavirus » peut même jusqu’à entrainer une peur collective 

(Rateau, Tavani & Delouvée,2023). 

Cette situation stressante en lien avec les risques de contaminations pour 

les travailleurs en présence peut expliquer nos résultats concernant la 

reconnaissance et le soutien organisationnel. En effet, nos résultats nous ont 

présentés que cette dimension (QS-27) est significativement meilleure chez les 

télétravailleurs que les travailleurs en présence. Or, nous savons que la perception 

du manque de reconnaissance et du manque de soutien professionnel est l’un des 

facteurs pouvant entrainer une augmentation du sentiment de stress (Georger et 

al., 2020). Par exemple, l’étude de Hong et al (2021) montre que le stress des 

soignants est fortement lié au manque de soutien organisationnel. C’est la crainte 

d’être contaminé et de contaminer ses proches qui génère le sentiment d’être mal 

accompagné et peu reconnu par les organisations de travail (Arnetz et al., 2020  ; 

Shanafelt, Ripp & Trockel, 2020). En revanche, les télétravailleurs sont moins à 



 

212 
 

risque d’être contaminé par le virus COVID-19. Ils sont effectivement dans une 

situation de travail à la maison qui favorise les distanciations sociales. 

Un autre facteur permet de favoriser une meilleure QVT pour les 

télétravailleurs. Cela pourrait également justifier nos résultats. L’environnement 

de travail est effectivement mieux perçu par les télétravailleurs que les travailleurs 

en présence. Nous soulignons que l’effet reste tendanciel. Nos analyses 

qualitatives vont dans le même sens et présentent que la représentation sociale 

de la QVT des télétravailleurs se structure autour des éléments : « Tranquillité » 

et « Liberté ».  

De plus, la représentation sociale de la QVT pour les salariés à distance 

s’organise principalement autour des conséquences des conditions de travail sur 

la santé mentale. Par exemple, nous avons répertorié des éléments qui rappellent 

une situation difficile : « Stress », « Incertitude », « Fatiguant », « Difficile », 

« Compliqué » et « Mauvaise QVT ». Cependant, nous avons également repéré 

certains éléments qui renvoient à l’idée que le travail à la maison peut favoriser 

un cadre plus paisible et agréable permettant un bien-être au travail (Sarthou-

Lajus, 2020) : « Bonne QVT » , « Tranquillité » et « Liberté ». Ces aspects plus 

positifs de la situation de travail à distance sont moins présents dans l’organisation 

de la représentation sociale de la QVT des travailleurs en présence. 

Concernant les salariés en présence, les risques liés à la contamination du 

virus de la COVID-19 et les gestes barrières peuvent également générer un 

environnement de travail moins propice pour le bon déroulement des tâches. Cela 

s’est traduit par la mise en place des protocoles sanitaires qui ont été vécus 

comme étant très contraignants et entravant l’activité de travail (e.g Albouy & 

Legleye, 2020). C’est ce qui ressort de notre analyse qualitative. La représentation 

de la QVT pour ces salariés comporte par exemple les éléments « Fatiguant » 

« Stress » « Anxiogène » « Difficile » et « Charge de travail ». Ce résultat va dans 

le sens de travaux antérieurs. Par exemple, les soignants qui correspondent à une 

des catégories de salariés qui sont restés en présence signalent que les protocoles 

limitent le bon déroulement des tâches (Wioland, Lapoire-Chasset & Chazelet, 
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2020). Dans le même sens, des études récentes ont montré une détresse 

psychologique des professionnels de la santé (Laurent et al., 2021) souvent lié à 

une augmentation de l’épuisement professionnel (Howie-Esquivel et al., 2022) 

pouvant impacter le bon déroulement des soins aux patients (Greenberg et al., 

2021 ; Marcellin et al., 2022). De plus, nous avons remarqué que la représentation 

sociale de la QVT des travailleurs en présence est également particulièrement 

structurée autour des gestes barrières : « Distance(ciation) », « Masques », 

« Hygiène », « Adaptation » et « Respect ». Ces résultats ne sont pas du tout 

observés chez les télétravailleurs. 

En nous appuyant sur la littérature, nous pensions également observer 

que les relations sociales seraient moins bien perçues par les télétravailleurs par 

rapport aux travailleurs en présence (e.g Carillo et al., 2021). Pour cela, nous nous 

étions basés sur les études récentes durant la crise qui ont montré que le 

télétravail entraine un sentiment important d’isolement social (Chamoux, 2021). 

Cependant, il semble que les travailleurs en présence sont finalement eux aussi 

concernés par des difficultés relationnelles au travail. Par exemple, la crainte 

d’être contaminer au travail est également un facteur qui favorise les 

distanciations sociales. Si d’une manière, les salariés en présence sont contraints 

de suivre un protocole sanitaire et les distanciations sociales, d’un autre côté, ces 

mesures assures leur protection. Nous avons déjà présenté que le virus de la 

COVID-19 génère une réelle peur (Rateau, Tavani & Delouvée,2023). Pour éviter 

cette peur, les travailleurs en présence sont dans l’obligation de veiller eux-mêmes 

à suivre les réglementations sanitaires afin de se protéger. 

Nous supposions également que les travailleurs présenteraient des 

attentes concernant leur QVT comme étant plus importantes que celles des 

télétravailleurs (H5a). Or, les résultats ne nous ont pas présenté de différence 

significative entre les deux groupes concernant la QVT attendue dans un idéal. 

Malgré cela, nous avons tout de même constaté un effet tendanciel dans ce sens. 

Nous pensons que ce résultat est principalement expliqué par le fait que les 

salariés en télétravail ainsi qu’en présence ont tous subits des mauvaises 
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conditions de travail comme nous l’avons présenté précédemment. Bien que ces 

mauvaises conditions de travail diffèrent entre les groupes, la situation reste 

difficile et stressante pour les deux groupes. Durant le premier confinement, les 

télétravailleurs souhaitent retourner en présence considérant le travail à distance 

comme trop contraignant et difficile (Lakhan, Agrawal & Sharma, 2020 ; Chamoux, 

2021 ; Hansez, 2021). Nous avons déjà souligné que la crainte du virus et les 

gestes barrières sont les principaux facteurs générant du stress chez les 

travailleurs en présence (e.g Arnetz et al., 2020 ; Wioland, Lapoire-Chasset & 

Chazelet, 2020). D’une part, les salariés en télétravail attendent un retour en 

présence (Enquête Harris interactive, 2020) et d’autre part, les salariés en 

présence attendent une diminution des contraintes liées aux gestes barrières 

(Wioland, Lapoire-Chasset & Chazelet, 2020). Ces contraintes dans les deux 

groupes expliquent que nous n’ayons pas observé que la QVT attendue dans un 

idéal diffère entre les groupes. En effet, il semble que des attentes différentes 

soient présentes pour les deux conditions limitant une bonne Qualité de Vie au 

Travail. 

Pour conclure, la situation stressante des travailleurs en présence semble 

durant le premier confinement être principalement liés aux risques de 

contaminations du virus de la COVID-19 (Arnetz et al., 2020 ). Ce risque alimente 

le stress des salariés en présence, le sentiment de ne pas être suffisamment 

reconnu par les organisations de travail (Georger et al., 2020) ainsi qu’un 

environnement de travail difficile et moins agréable que les télétravailleurs. Ce 

sont ces résultats qui justifient que la QVT perçue tend à être meilleure dans une 

situation de travail à distance comparativement au travail en présence. En 

revanche, les deux groupes présentent des difficultés au niveau relationnelles. Les 

télétravailleurs ont des relations limitées causées par l’isolement social imposé 

par le confinement (Chamoux, 2021). Pour les travailleurs en présence, ce sont 

principalement les distanciations sociales qui semblent limiter les relations 

sociales au travail. 

Pour finir, la QVT attendue dans un idéal ne diffère pas entre les groupes. 
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Lorsque les télétravailleurs souhaitent un retour en arrière afin de retourner en 

présence, les travailleurs en présence quant à eux attendent une diminution des 

contraintes sanitaires impactant les conditions de travail. 

 

4.4. Le thêma réel/idéal : l’écart entre la perception de la QVT 

et la perception des attentes de la QVT dans un idéal des 

télétravailleurs et travailleurs en présence durant le 

premier confinement 

 

Selon Gamby-Mas, Spadoni-Lemes et Mariot (2012),le thêma Réel/idéal 

« sous-tend la représentation de tout objet social ». À partir des caractéristiques 

réelle et idéale les individus vont pouvoir se représenter un objet social à travers 

l’idée de ce qu’il est et ce qu’il devrait être. De plus, Markova (2000, 2003) 

considère que les oppositions dyadiques comme le réel et l’idéal peuvent devenir 

des thêmata dès lors qu’une situation particulière nécessite une certaine 

compréhension face à la nouveauté. C’est également le cas dans une situation 

nouvelle et menaçante ce qui fait le lien avec le contexte particulier de la crise 

sanitaire.  

Nous ajoutons à la réflexion, que la pandémie a entrainée de nombreux 

changements organisationnels tels que le travail à distance et le protocole 

sanitaire pour les travailleurs en présence. Ces modifications structurelles 

réclament aux travails de s’adapter à de nouvelles organisations de travail et de 

faire face aux risques de contaminations malgré une incompréhension collective 

quant à la situation. Cela peut entraîner des répercussions directes sur les 

conditions de travail, le stress et la QVT (e.g Susilaningsih et al., 2021 ; Howie-

Esquivel et al., 2022 ).  
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L’échelle QualTra-scale (Salès-Wuillemin et al., 2016, 2017 ; Salès-

Wuillemin, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin, & Dolard, 2023 ; Salès-Wuillemin, 

Gabarrot, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin & Dolard, 2024), permet une double 

mesure avec d’une part la mesure de la QVT perçue et d’autre part la mesure de 

la QVT attendue dans un idéal. Cette double mesure, nous permet par la suite de 

mesurer un écart entre la QVT-perçue et la QVT-attendue dans un idéal. 

Autrement-dit, avec l’utilisation de la QS-27, nous sommes en mesure d’identifier 

le thêma réel/idéal pour la QVT.  

En nous basant sur les hypothèses dédiées à l’étude des représentations 

sociales de la QVT ainsi qu’à la perception de celle-ci, nous avions supposé que 

l’écart entre la QVT-perçue et la QVT-attendue dans un idéal sera moins grand 

chez les télétravailleurs que chez les travailleurs en présence, en particulier sur la 

dimension de l’environnement au travail de l’échelle QS-27.  

Nos résultats, nous ont permis de valider cette hypothèse. En effet, en 

considérant l’indice δ qui mesure la différence entre la QVT-perçue et la QVT-

attendue, il existe un effet de la condition « Présentiel ». Pour les travailleurs en 

présence comparativement aux télétravailleurs, l’indice δ est plus élevé pour la 

QVT ainsi que pour la dimension de la reconnaissance et du soutien 

organisationnel. Nous avons également repéré l’indice δ qui présente un effet 

tendanciel dans le même sens pour la dimension de l’environnement de travail. 

Il ressort de cette analyse que si l’indice δ est plus élevé chez les 

travailleurs en présence par rapport aux télétravailleurs , c’est en raison de la 

perception de la QVT qui tend à être meilleure chez les salariés à distance que les 

salariés en présence.  

Ce sont les mêmes résultats constatés avec les dimensions. Ainsi, l’indice 

δ est plus important pour la reconnaissance et le soutien organisationnel chez les 

travailleurs en présence, en raison d’une perception de cette dimension 

significativement meilleur chez les télétravailleurs par rapport aux travailleurs en 

présence. Les travaux récents durant la crise sanitaire montrent un réel manque 
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de soutien organisationnel pour les travailleurs en présence (Shanafelt , Ripp & 

Trockel, 2020 ; Hong et al., 2021). Ce manque de soutien et de reconnaissance est 

étroitement lié au sentiment d’être exposé aux risques de contaminations ainsi 

qu’au risque de contaminer les proches (Arnetz et al., 2020) pouvant générer des 

troubles importants de stress et d’anxiété (Georger et al., 2020 ; Hang, 2021).  

Pour la dimension de l’environnement de travail, c’est un effet tendanciel 

que nous retrouvons. Cela revient à dire que les salariés en présence ont tendance 

à moins bien percevoir leur environnement de travail que les télétravailleurs. 

Cette moins bonne perception de l’environnement de travail pour les salariés en 

présence est également en lien avec les contraintes liées aux gestes barrières 

pouvant impacter le bon déroulement des tâches (Wioland, Lapoire-Chasset & 

Chazelet, 2020). 

Le fait, que nous n’ayons pas observé de QVT attendue dans un idéal qui 

diffère entre les deux groupes montre que les deux groupes n’accordent pas 

différemment de l’importance concernant leur QVT. 

Pour terminer, nous n’ayons pas non plus observé de QVT attendue dans 

un idéal qui diffère entre les deux groupes montre qu’ils n’accordent pas 

différemment de l’importance concernant leur QVT.  

Cependant, les travailleurs en présence ont une perception de leur propre 

QVT qui s’éloigne fortement de leurs dans une situation idéale par rapport aux 

télétravailleurs. De cette façon, nous pouvons conclure sur ces résultats que le 

travail en présence génère une plus grande frustration que le travail à distance. 

En nous basant sur nos travaux récents (Salès-Wuillemin, Minondo-Kaghad, 

Chappé, Gélin & Dolard, 2023) et de la validation de la QualTra-scale (Salès-

Wuillemin, Gabarrot, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin & Dolard, 2024), plus 

l’écart entre la QVT-perçue et la QVT-attendue dans un idéal est grand, plus les 

individus sont amenés à ressentir une insatisfaction voire une frustration. 

Autrement-dit, la frustration des travailleurs en présence se traduit par 

l’éloignement de leur situation actuelle (perçu) avec leur situation attendue dans 
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un idéal. 

 

4.5. Limites et ouverture 

 

Bien que nos hypothèses soient globalement validées, nos travaux 

comprennent quelques limites.  

Dans un premier temps, nous avons plusieurs hypothèses que nous 

n’avons validé que partiellement à travers quelques effets tendanciels et non 

significatifs. Bien que ces résultats soient encourageants, nous nous posons la 

question du vécu du télétravail. En effet, avec les analyses prototypiques ou 

encore les analyses de similitudes, nous avons noté quelques éléments de la 

représentation de la QVT qui présente plutôt un vécu positif de la situation 

(tranquillité, bonne QVT et liberté). Bien que la situation pandémique ait généré 

dans l’ensemble un sentiment de stress ainsi qu’une diminution de la QVT pour 

les travailleurs. Nous nous demandons si dès le début du premier confinement 

certains travailleurs qui sont contraints de travailler à distance ont perçu leur 

situation comme une « pause » ou un moment de « répit ». Afin de répondre à ce 

questionnement, nous proposons une prochaine étude qui sera dédiée au vécu 

des travailleurs durant le troisième confinement. Ainsi, nous serons dans la 

possibilité d’identifier si sur du plus long terme, la représentation sociale de la 

QVT évolue pour les télétravailleurs avec des conditions de travail davantage 

difficile. 

Dans un second temps, nous avons remarqué à travers les travaux récents 

sur les conditions de travail durant la crise sanitaire, que les études s’accordent 

presque toutes pour indiquer une augmentation importante du sentiment de 

stress (par exemple : Lakhan, Agrawal & Sharma, 2020 ; Mengin et al., 2020 ; 

Chamoux, 2021 ; Massart & Chaumon, 2021 ; Nguyen & Nguyen, 2021 ; Parent-

Lamarche & Boulet, 2021 ; Hwang, 2022 ; Charani & Hilmi, 2023) Cela est d’autant 
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plus vrai pour les travailleurs en présence, contraint de rester sur place malgré les 

risques de contaminations. En effet, nous avons noté que l’utilisation des gestes 

barrières entraine des sensations de gènes pour le bon déroulement des tâches 

(Wioland, Lapoire-Chasset & Chazelet, 2020), une augmentation des troubles du 

stress et de l’anxiété (Arnetz et al., 2020 ; Georger et al., 2020 ; Shanafelt , Ripp & 

Trockel, 2020 ; Hang, 2021). De plus, nous savons aussi que les travailleurs en 

présence perçoivent une certaine crainte liée au virus de la COVID-19 : la peur de 

la contamination, de la morbidité et la crainte de contaminer ses proches (Arnetz 

et al., 2020 ; Shanafelt , Ripp & Trockel, 2020). C’est pourquoi, dans notre 

prochaine étude, en nous basant sur le modèle transactionnel du stress (Lazarus 

& Folkman, 1984), nous prendrons en compte la perception du stress durant la 

crise sanitaire avec l’utilisation du PSS-10 (Cohen, Kamarck & Mermelstein, 1983).



 

 

 

 

 

 

Chapitre 6 - Etude 2 : représentations 

sociales et perception de la QVT 

et du stress (3ème période de 

confinement) 

 

 

1. Objectifs et hypothèse 

 

Le troisième confinement a débuté le 14 avril 2021 et a pris fin le 30 mai 

2021. Cette deuxième étude vise à mesurer : 1) la représentation sociale de la 

QVT durant le troisième confinement ; 2) la perception de la QVT actuelle ainsi 
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que les attentes des répondants dans un idéal et 3) la perception du stress. Dans 

cette deuxième étude, nous avons sollicité des travailleurs durant la période du 

troisième confinement nous permettant d’obtenir 3 groupes de travail différents : 

télétravailleurs Vs travailleurs en présence Vs travailleurs en situation mixte 

(alternant télétravail et travail en présentiel). La littérature montre que le stress 

est un facteur de risque quasiment retrouvé dans toutes les études qui portent 

sur les conditions de travail durant la crise sanitaire (par exemple : Lakhan, 

Agrawal & Sharma, 2020 ; Parent-Lamarche & Boulet, 2021 ; Registre et al., 2022 ; 

Charani & Hilmi, 2023 ; Rateau, Tavani & Delouvée,2023). De plus, les résultats 

que nous avons obtenus lors de notre première étude vont également dans ce 

sens. En effet, nous avons notamment montré à travers des analyses 

prototypiques que les télétravailleurs et les travailleurs en présence partagent des 

éléments communs au sein de la représentation sociale de la QVT comme : 

« stress » et « difficile ». Ainsi, comme pour la situation du premier confinement, 

nous supposons, 

 

Hypothèse 1. une représentation sociale de la QVT chez les trois groupes 

de travailleurs interrogés durant le troisième confinement qui devrait être 

structurée principalement autour du stress et des mauvaises conditions de travail. 

 

Nous cherchons également à savoir si certaines caractéristiques que nous 

avons observées dans la représentation sociale de la QVT des télétravailleurs et 

travailleurs en présence dans notre première étude se sont renforcées. Par 

exemple, nous avions identifié chez les télétravailleurs des éléments de la 

représentation de la QVT plutôt en lien avec la sérénité du travail à la maison 

(« Tranquillité » et « Liberté ») et les difficultés concernant les relations sociales 

et les besoins d’outils (relations et communication). Pour les travailleurs en 

présence, nous avions remarqué des éléments de la représentation de la QVT qui 

se rapportent principalement aux gestes barrières (« Sécurité », « Protection », 
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« Distance(ciation) », « Masques » et « Hygiène »). Nous nous demandons si lors 

du troisième confinement ces éléments que nous venons d’énumérer se sont 

davantage renforcé à travers le troisième confinement. Cela nous conduit à 

supposer que, 

 

Hypothèse 2a. la représentation sociale de la QVT pour les télétravailleurs 

devrait se rapporter plus directement aux conditions de travail à distance (comme 

la sérénité du travail à la maison et les difficultés relationnelles), durant le 

troisième confinement. 

Hypothèse 2b. la représentation sociale de la QVT pour les travailleurs en 

présence devrait se rapporter plus directement aux conditions de travail en 

présence en lien avec la santé et la sécurité (comme les gestes barrières, le 

protocole sanitaire et les risques de contaminations du virus de la COVID-19), 

durant le troisième confinement. 

 

En ce qui concerne le nouveau groupe de cette étude : les travailleurs 

mixtes, nous n’avons observé que très peu d’études qui s’intéressent 

particulièrement à cette condition de travail. Malgré ce manque de travaux, nous 

savons que les travailleurs en situation mixte sont dans l’obligation d’alterner 

entre le travail à distance et le travail en présence. C’est pourquoi à titre plus 

exploratoire, nous nous demandons si les travailleurs mixtes vont principalement 

partager des éléments de la représentation sociale de la QVT avec les deux autres 

groupes : « Télétravail » et « présentiel ». En effet, en partant du principe que les 

travailleurs mixtes partagent leur condition de travail avec les télétravailleurs 

(pour le travail distant) ainsi qu’avec les travailleurs en présence (pour la partie en 

présentiel), nous pensons qu’ils vont également partager les contraintes de l’un 

comme de l’autre. Or, nous savons à travers les résultats de notre première étude, 

que la structure de la représentation sociale de la QVT pour les groupes 

« Télétravail » et « Présentiel », est principalement centrée sur les contraintes 
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spécifiques de chacun des groupes. Par exemple, nous avons souligné pour les 

télétravailleurs, que la représentation sociale de la QVT se rapporte plus 

directement aux conditions de travail à distance (avec le matériel et les 

équipements indispensables pour le télétravail). Pour le groupe des travailleurs 

en présence, nous avons présenté que la représentation sociale de la QVT est 

principalement structurée autour des conditions de travail en présence (avec les 

gestes barrières, le protocole sanitaire et les risques de contaminations du virus 

de la COVID-19). C’est pourquoi, nous pensons retrouver ses caractéristiques dans 

la représentation sociale de la QVT des travailleurs mixtes qui partagent les 

mêmes conditions de travail que ces deux groupes. Ainsi, nous supposons que, 

 

Hypothèse 2c. la représentation sociale de la QVT des travailleurs mixtes 

devrait se rapporter plus directement d’une part aux conditions de travail à 

distance (comme le matériel et les équipements indispensables) et d’autre part 

aux conditions de travail en présence en lien avec la santé et la sécurité (comme 

les gestes barrières, le protocole sanitaire et les risques de contaminations du 

virus de la COVID-19), durant le troisième confinement. 

 

En nous basant sur les résultats que nous avons obtenus lors de notre 

première étude, nous pensons observer les mêmes résultats pour les groupes 

« Télétravail » vs « Présentiel » en ce qui concerne l’organisation de la 

représentation sociale de la QVT. Pour justifier cette idée, notre première étude, 

nous a permis pour les groupes « Télétravail » et « Présentiel », de montrer une 

organisation de la représentation sociale de la QVT centrée sur la santé mentale. 

En effet, nous avions mis en avant pour les deux groupes un vécu difficile et 

relativement stressant, durant le premier confinement. Nous avons également 

présenté des spécificités pour les deux groupes. Par exemple, l’organisation de la 

représentation de la QVT des travailleurs en présence, s’articule également autour 

des conséquences sur la santé physique en lien avec les risques de contaminations 
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et l’utilisation des gestes barrières. De plus, l’organisation des télétravailleurs 

montre également que les conséquences du travail distant sur la santé mentale 

entrainent principalement des risques liés au sentiment d’isolement. Rappelons, 

que ces résultats ont été obtenus lors du premier confinement. Or cette deuxième 

étude, porte sur le troisième confinement. Cela, nous amène à penser que ces 

caractéristiques se sont davantage renforcées dans chacun des groupes. 

 C’est pourquoi, en nous appuyant sur la littérature et nos précédents 

résultats, lors de l’analyse de similitude, nous devrions observer, 

 

Hypothèse 3a. une organisation de la représentation sociale de la QVT 

chez les télétravailleurs centrés sur les conséquences sur la santé mentale en lien 

avec le sentiment d’isolement, durant le troisième confinement. 

Hypothèse 3b. une organisation de la représentation sociale de la QVT 

chez les travailleurs en présence centrée d’une part sur les conséquences sur la 

santé mentale et d’autre part sur les conséquences sur la santé physique liée aux 

gestes barrières et les risques de contaminations, durant le troisième 

confinement. 

 

Pour le groupe des travailleurs mixtes, nous pensons observer une 

organisation de la représentation sociale de la QVT plus complexe. En effet, 

comme nous l’avons déjà souligné précédemment, ces travailleurs ont une 

obligation d’alterner entre le télétravail et le travail en présence. Ainsi, nous 

pensons retrouver une organisation multiple autour  : 1/ du télétravail et des 

conséquences sur la santé mentale en lien avec l’isolement et 2/ du présentiel et 

des conséquences sur la santé psychologique et physique en lien avec les gestes 

barrière, le protocole sanitaire et les risques de contaminations du virus de la 

COVID-19. 
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En nous appuyant sur les résultats de notre précédente étude et de 

nouveau à titre plus exploratoire, lors de l’analyse de similitude, nous devrions 

observer, 

 

Hypothèse 3c. une organisation de la représentation sociale de la QVT 

chez les travailleurs mixtes centrée d’une part sur le télétravail et les 

conséquences sur la santé mentale et d’autre part sur le travail en présence et les 

conséquences sur la santé physique liée aux gestes barrières ainsi que les risques 

de contaminations, durant le troisième confinement. 

 

Nous avons à travers notre première étude, présenter une tendance pour 

les télétravailleurs à percevoir leur QVT comme étant meilleure que celle des 

travailleurs en présence. Presque 1 an après le premier confinement, le troisième 

confinement est entré en vigueur et la pratique du travail à distance devient 

obligatoire pour l’intégralité des professions permettant sa mise en place. 

Chamoux, (2021) considère le télétravail contraint comme une source de nouveau 

RPS entrainant par exemple un fort sentiment d’isolement social. Dans une 

approche longitudinale, Diard, Hachard et Laroutis (2022) ont montré pour les 

télétravailleurs des difficultés concernant l’équilibre entre la vie personnelle et la 

vie professionnelle avec une augmentation de la charge de travail  ressenti ainsi 

qu’un sentiment d’isolement important. Plus d’un an après le début de la crise 

sanitaire, l’équilibre de la vie personnelle et la vie professionnelle des travailleurs 

à distance s’est largement dégradé (Reboul, Pailhé & Counil, 2024). En 2021, le 

télétravail génère un sentiment important d’isolement social entrainant une 

augmentation de la pression psychologique pouvant jusqu’à impacter la santé 

physique et neuropsychologique des télétravailleurs (Gontier, Buisset & 

Charbotel, 2023). Cette dégradation des conditions de travail pour le travail à 

distance nous laisse penser une diminution du bien-être pour les télétravailleurs 

que nous avions observés dans notre première étude durant le premier 
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confinement. Nous pensons d’ailleurs observer une augmentation de la lassitude, 

de l’isolement et de la solitude liées à la durée de la crise sanitaire et 

l’enchainement des différents confinements. Malgré les risques de 

contaminations et l’utilisation des gestes barrières, nous pensons au contraire 

observer une habituation de la part des travailleurs en présence ainsi que le 

sentiment d’un retour à la normale à travers le travail en présence. De cette façon, 

nous supposons une inversion concernant la perception de la QVT entre le 

premier confinement et le troisième confinement.  

En suivant la même logique, nous pensons également que les travailleurs 

en situation mixte vont percevoir leur QVT comme étant meilleur que celles des 

télétravailleurs étant donné qu’ils ont la possibilité d’alterner entre travail à 

distance et travail en présence. Ainsi, ils ont plus facilement, la possibilité à temps 

partiel d’un retour à la normale et d’éviter le sentiment d’isolement.  

Ensuite, nous savons que l’équilibre entre la vie personnelle et la vie 

professionnelle est davantage difficile pour les télétravailleurs après le premier 

confinement (Gontier, Buisset & Charbotel, 2023). Nous savons aussi que le 

sentiment d’isolement est lui aussi plus important (Diard, Hachard & Laroutis, 

2022 ; Reboul, Pailhé & Counil, 2024) ce qui suggère une augmentation des 

difficultés concernant les relations sociales pour les télétravailleurs. Enfin, nous 

avons lors de notre première étude observé une différence importante entre les 

télétravailleurs et les travailleurs en ce qui concerne la perception de la 

reconnaissance et du soutien organisationnel. En effet, les travailleurs en 

présence percevaient leur reconnaissance au travail comme étant moins bonne 

que celle des télétravailleurs. Pour justifier ce résultat, nous avions mis en avant 

la crainte du virus (cf. étude 1). Les travailleurs en présence se sentent délaissés 

face aux risques de contaminations du virus de la COVID-19. En revanche, avec la 

durée de la crise et l’enchainement des trois confinements, différentes solutions 

pour limiter la propagation du virus de la COVID-19 sont mises en place comme le 

pass sanitaire suivi du pass vaccinal et des vaccins. De plus, le troisième 

confinement est mieux organisé et les travailleurs en présence ont l’habitude de 
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suivre le protocole sanitaire. Nous pouvons penser une amélioration de la 

reconnaissance et du soutien organisationnel pour les travailleurs contraints 

d’être en présentiel. En ce qui concerne les télétravailleurs, nous avons souligné 

une augmentation du sentiment d’isolement sociale (Diard, Hachard & Laroutis, 

2022 ; Reboul, Pailhé & Counil, 2024). Comme le confirment les travaux de 

Registre et ses collaborateurs (2022), qui expliquent que le télétravail contraint 

est un facteur générant de l’isolement. Or, nous savons qu’à travers le troisième 

confinement, le travail à distance devient réglementé et obligatoire.  

En nous appuyant sur la littérature et nos résultats de la première étude, 

lors de l’analyse des réponses au questionnaire de qualité de vie au travail (QS-

27) nous devrions observer, 

 

Hypothèse 4a. Une perception de la QVT plus importante chez les 

travailleurs en présence et les travailleurs en situation mixte que chez les 

travailleurs en télétravail, durant le troisième confinement. Ceci devrait se 

traduire par des scores plus élevés, en particulier pour les dimensions de 

l’équilibre entre la vie personnelle et la vie professionnelle, des relations sociales 

au travail et de la reconnaissance et du soutien organisationnel sur l’échelle QS-

27. 

 

Pour terminer sur la perception de la QVT, nous avons observé dans la 

littérature une dégradation des conditions de travail des télétravailleurs après le 

premier confinement (Diard, Hachard & Laroutis, 2022 ; Gontier, Buisset & 

Charbotel, 2023 ; Reboul, Pailhé & Counil, 2024). En revanche, malgré ces 

conditions difficiles, en nous basant sur les résultats de notre première étude, 

nous pensons que les travailleurs à distance (temps plein) auront un 

environnement de travail plus favorable que les deux autres groupes (présentiel  

et mixte). En effet, le télétravail à temps plein permet de travailler à la maison 
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dans un cadre plus paisible favorisant un bien-être plus important (Robert & 

Vandenberghe, 2021 ; Gueguen & Senik, 2022). Ainsi, nous devrions observer,  

 

Hypothèse 4b. La perception de l’environnement du travail sera meilleure 

chez les télétravailleurs que chez les travailleurs en présence et les travailleurs 

mixtes, durant le troisième confinement. Ceci devrait se traduire par des scores 

plus élevés sur cette dimension de l’échelle QS-27. 

 

Comme nous l’avons souligné dans la partie précédente, durant le 

troisième confinement, le télétravail devient obligatoire. Nous en avons profité, 

pour expliquer que le télétravail contraint peut entrainer un fort sentiment 

d’isolement social et ainsi limiter les relations sociales au travail (Chamoux, 2021 ; 

Diard, Hachard & Laroutis, 2022 ; Gontier, Buisset & Charbotel, 2023), il peut aussi 

engendrer des difficultés concernant l’équilibre entre la vie professionnelle et la 

vie personnelle (Diard, Hachard & Laroutis, 2022). Cette situation peut même aller 

jusqu’à impacter la santé mentale des télétravailleurs (Gontier, Buisset & 

Charbotel, 2023). C’est pourquoi, nous nous attendons à ce que pour les 

télétravailleurs les attentes concernant la QVT dans un idéal soient plus élevées 

et augmentées en comparaison des deux autres groupes. 

En nous appuyant sur la littérature, lors de l’analyse des réponses au 

questionnaire de qualité de vie au travail (QS-27) nous devrions observer que, 

 

Hypothèse 5a. les attentes de QVT dans un idéal seront plus élevées chez 

les télétravailleurs que chez les travailleurs en présence et les travailleurs mixtes, 

durant le troisième confinement. Ceci devrait se traduire par des scores plus 

faibles, en particulier sur les dimensions de l’équilibre entre la vie personnelle et 

la vie professionnelle, des relations sociales au travail et de la reconnaissance et 
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du soutien organisationnel, sur l’échelle QS-27 (méta-dimension attentes). 

 

En revanche, nous savons que le travail en présence présente différentes 

contraintes liées au protocole sanitaire, à la distanciation sociale ou encore aux 

gestes barrières. Ces contraintes peuvent impacter la bonne réalisation des tâches 

(Wioland, Lapoire-Chasset & Chazelet, 2020 ; Greenberg et al., 2021 ; Howie-

Esquivel et al., 2022 ; Marcellin et al., 2022). Elles peuvent également procurer 

des sensations de gêne et d’inconfort dans le travail (Wioland, Lapoire-Chasset & 

Chazelet, 2020). Les travailleurs en situation mixte sont également concernés par 

ces contraintes pour une partie de leur temps de travail. Or, les télétravailleurs 

sont plus facilement à l’abri des risques de contaminations du virus de la COVID-

19 et sont moins concernés par ces restrictions. C’est pourquoi, nous avions 

supposé que la perception de l’environnement de travail serait meilleure pour les 

travailleurs en télétravail que pour les travailleurs des deux autres conditions 

(H4b). Cela nous conduit à penser que les travailleurs contraints de suivre le 

protocole sanitaire présenteront des attentes plus élevées concernant 

l’environnement de travail que les télétravailleurs. N’oublions pas de préciser, que 

nos résultats de la première étude (durant le premier confinement), nous ont 

permis de mettre en avant une certaine sérénité et confort dans le travail à la 

maison favorisant un environnement de travail plus souple (cf. étude 1). C’est 

pourquoi, nous supposons que, 

 

Hypothèse 5b. les attentes de l’environnement du travail dans un idéal 

seront plus élevées chez les travailleurs en présence et les travailleurs en situation 

mixtes que chez les télétravailleurs, durant le troisième confinement. Ceci devrait 

se traduire par des scores plus forts sur l’échelle QS-27 (méta-dimension attentes 

de la dimension environnement du travail). 
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Pour résumer, nous avons proposé les hypothèses, selon lesquelles les 

télétravailleurs percevraient leur QVT comme étant moins bonne que les 

travailleurs en présence et les travailleurs en situation mixte. De plus, nous avons 

suggéré, qu’ils auraient des attentes de QVT dans un idéal plus fortes que les deux 

autres groupes. Nous supposons les mêmes résultats en ce qui concerne les 

dimensions de l’équilibre entre la vie personnelle et la vie professionnelle, des 

relations sociales au travail et de la reconnaissance et du soutien organisationnel. 

Ainsi, en suivant la même logique que les parties précédentes et en nous référant 

à nos travaux précédents (Salès-Wuillemin, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin, & 

Dolard, 2021, 2022, 2023) ainsi qu’à la validation de la QualTra-scale (Salès-

Wuillemin, Gabarrot, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin & Dolard, 2024), nous 

proposons l’hypothèse suivante, 

 

Hypothèse 6a. l’écart entre la QVT-perçue et la QVT-attendue dans un 

idéal sera plus grand chez les télétravailleurs que chez les travailleurs en présence 

et les travailleurs mixtes, en particulier sur la dimension de l’équilibre entre la vie 

personnelle et la vie professionnelle, des relations sociales au travail et de la 

reconnaissance et du soutien organisationnel sur l’échelle QS-27, durant le 

troisième confinement. 

 

Pour terminer sur cette partie, nous avons aussi proposé l’hypothèse que 

les travailleurs en présence et les travailleurs en situation mixtes percevraient leur 

environnement de travail comme étant moins bon que les télétravailleurs. De 

plus, nous pensons qu’ils auront également des attentes concernant 

l’environnement de travail dans un idéal, plus importantes que les télétravailleurs 

par rapport aux risques de contaminations et du suivi du protocole sanitaire. En 

suivant la même logique que l’hypothèse précédente, nous pouvons supposer 

que, 
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Hypothèse 6b. l’écart entre la perception de l’environnement de travail et 

la perception des attentes de l’environnement de travail dans un idéal sera plus 

grand chez les travailleurs en présence et les travailleurs mixtes que chez les 

télétravailleurs sur l’échelle QS-27, durant le troisième confinement. 

   

Pour terminer nos objectifs et hypothèse de cette deuxième étude, nous 

avons présenté que l’élément stress serait saillant dans la représentation sociale 

de la QVT des télétravailleurs et des travailleurs en présence (cf. étude 1). Nous 

avons également observé des facteurs de stress dans l’organisation de cette 

représentation sociale pour les deux groupes, durant le premier confinement. De 

plus, les travaux récents sur les conditions de travail durant la crise sanitaire 

s’accordent pour souligner des taux de stress important (Arnetz et al., 2020 ; 

Bourion-Bédès et al., 2021 ; Chamoux, 2021 ; Howie-Esquivel et al., 2022 ; Poku 

et al., 2023). C’est pourquoi, nous nous sommes également intéressés à cette 

notion dans cette étude. Nous avons observé que le stress est un facteur commun 

pour les travailleurs en présence et en travail distant. Cependant, nous avons 

également remarqué une certaine peur collective de la part des travailleurs en 

présence (Rateau, Tavani & Delouvée,2023). Le stress semble effectivement bien 

plus important pour cette condition étant donné la crainte ressentie quant au 

virus de la COVID-19 lui-même (Arnetz et al., 2020), les risques de contaminations 

(Arnetz et al., 2020 ; Shanafelt, Ripp & Trockel., 2020), l’utilisation des gestes 

barrières (Wioland, Lapoire-Chasset & Chazelet, 2020), ou encore lié aux 

possibilités de contaminer ses proches (Arnetz et al., 2020 ; Mo et al., 2020 ; 

Trougakos, Chawla & McCarthy, 2020 ; Robert & Vandenberghe,2021 ; Poku et al., 

2023). Malgré le manque d’études qui portent sur la condition de travail mixte 

alternant entre travail distant et travail en présence, nous pensons que les 

travailleurs en situation mixte sont également concernés par la crainte du virus. 

En effet, ils alternent entre les deux formes de travail et sont eux aussi concernés 

par les risques de contaminations.  

En nous appuyant sur la littérature, lors de l’analyse des réponses au 
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questionnaire de stress (PSS-10) nous devrions observer 

 

Hypothèse 7. Une meilleure perception du stress chez les télétravailleurs 

que chez les travailleurs en présence et les travailleurs mixtes, durant le troisième 

confinement. Ceci devrait se traduire par des scores plus élevés sur l’échelle PSS-

10. 

 

2. Méthode 

 

 Cette deuxième étude correspond à une enquête qui se décompose en 

deux phases. Une phase qualitative et une phase quantitative. 

 

2.1. Population 

 

 Les participants ont répondu à une enquête en ligne sur la plateforme 

Qualtrics. Ils ont été recrutés avec l’aide des réseaux sociaux (Linkedin, Facebook). 

Ils sont tous francophones et en situation d’activité salariale pendant la période 

de confinement. Dans cette étude, nous allons nous intéresser aux individus en 

situation de distanciel (télétravail), les individus en situation de présentiel  

(toujours sur leur lieu de travail) ainsi que les individus en situation mixte devant 

alterner le télétravail et le présentiel durant la 3ème période de confinement. Il est 

important de noter que nous avons retiré de notre échantillon les individus en 

situation de chômage partiel car trop peu nombreux et pouvant biaiser les 

résultats. En effet, nous ne contions que 6 individus au chômage partiel. 
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2.1.1. Les participants de la Phase qualitative (TAV) 

Les participants de la phase qualitative (n = 229) se répartissent en trois 

groupes : salariés en distanciel (n = 80), salariés en présentiel (n = 74) et salariés 

en hybride (n = 74). La moyenne d’âge est de 27 ans (ET = 9.68). Les participants 

ont été invités à répondre à une Tâche d’Associations Verbales (TAV) qui était 

située au début du questionnaire, après les questions sociodémographiques. 

Cette phase nécessitait une durée moyenne de 5 minutes pour le remplissage. 

 

2.1.2. Les participants de la Phase quantitative (échelle QS-27) 

Pour la seconde partie : quantitative, nous comptons 171 participants sur 

les 229 qui sont allés jusqu’au bout du questionnaire suivant la TAV. Sur les 171 

participants, nous retrouvons 53 sujets en distanciel contre 58 en présentiel et 58 

en situation hybride. La moyenne d’âge est > à 27 ans (M âge = 27.4 ; ET = 9.64). 

Cette phase se situait immédiatement après la phase qualitative (TAV). Elle 

nécessitait une durée moyenne de 20 minutes pour le remplissage. Il est 

important de noter que les 229 participants ont tous réalisé la première tâche, 

mais n’ont pas tous terminé la seconde. Sur les 229 sujets qui ont réalisé la TAV, 

seulement 180 ont terminé la phase des questionnaires (QS-27 et PSS-10). Cela 

explique, que nous n’ayons pas le même nombre de participants pour les deux 

tâches de cette étude. 

Notons aussi que la dernière question du questionnaire 

sociodémographique, nous a permis d’identifier nos groupes de comparaison 

pour l’étude. Cette question nous a permis d’identifier si nos participants étaient 

en situation de télétravail, en présentiel ou en situation mixte (télétravail et 

présentiel). 
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2.2. Conditions et garanties de participation 

 

Les participants ont été informés directement sur la plateforme en ligne 

des conditions et garanties de participation. Les sujets arrivaient sur une page de 

présentation de l’étude comprenant la référence scientifique du laboratoire de 

recherche Psy-DREPI de l’université de Bourgogne, la déclaration du respect de 

l’anonymat ainsi que l’obligation d’être majeur pour pouvoir participer à cette 

étude. Dans le cas d’un refus de participation ou d’un manque de condition 

nécessaire à la passation (Exemple : personnes mineures ou sans emploi avant la 

période de confinement), les sujets étaient redirigés automatiquement vers la fin 

du questionnaire, nous permettant de ne pas les inclure dans l’étude. 

Concernant l’étude, il n’y avait aucune limite de temps. Après avoir pris 

connaissance de la durée moyenne de passation (20 minutes) ainsi que des 

garanties d’anonymat, les participants étaient invités à donner leur consentement 

(OUI/NON) pour pouvoir commencer l’étude. A cette question, la réponse OUI 

permettait d’ouvrir le questionnaire, la réponse NON les redirigeait vers la fin du 

questionnaire avec des remerciements.  

Lors du questionnaire sociodémographique les participants étaient 

interrogés sur leur situation : en situation active ou récemment en situation active 

(situation active avant le confinement), vs. inactifs. Ainsi, les individus n’étant pas 

en situation d’activité juste avant la période de confinement ou durant la période 

de confinement étaient automatiquement redirigés vers la fin du questionnaire  

avec des remerciements.  

 

2.3. Procédure, Matériel et Méthode d’analyse 

 

Les participants ont réalisé 4 tâches dans l’ordre suivant : le questionnaire 

sociodémographique, la TAV, l’échelle de QVT QS-27 (Salès-Wuillemin et al., 2016, 
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2017 ; Salès-Wuillemin, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin, & Dolard, 2023) et 

l’échelle de stress PSS-10 (Cohen, Kamarck & Mermelstein, 1983). Nous allons 

profiter de cette partie pour détailler nos outils et présenter la procédure. 

Le questionnaire sociodémographique (cf. Annexe 2) est composé d’une 

série de 10 questions visant à caractériser les participants et à opérer un ancrage 

identitaire afin d’obtenir nos 3 groupes (condition de télétravail vs travailleurs en 

présence vs mixte). Les participants étaient ainsi interrogés sur leur âge, sexe, 

statut professionnel, etc. Nous leur demandions également dans quel pays ils 

travaillent, la taille de leur organisme de travail et s’ils sont en télétravail ou en 

présence. 

La TAV (tâche d’association verbale) a été utilisée pour mesurer la 

représentation sociale de la QVT durant le troisième de confinement. La consigne 

est la suivante : « Quels sont les premiers mots qui vous viennent à l’esprit lorsque 

vous évoquez la QVT (Qualité de Vie au Travail) pendant cette période de 

confinement ? ». Les participants pouvaient donner entre 3 et 5 mots maximum. 

Les données ont dans un premier temps fait l’objet d’une analyse prototypique. 

Dans un second temps, nous avons réalisé une analyse de similitude. 

Comme pour notre première étude, nous avons utilisé la QS-27 (Salès-

Wuillemin et al., 2016, 2017 ; Salès-Wuillemin, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin, 

& Dolard, 2023) pour mesurer la perception que les participants ont de leur QVT 

actuelle et de leurs attentes dans un idéal que nous avons déjà présenté dans le 

chapitre précédent (cf. Chapitre 5). 

Le PSS-10 est un questionnaire développé par Cohen, Karmarck & 

Mermelstein en 1983 composé de 10 items dont les réponses varient de 1 à 5. Le 

score pour chaque participant s’obtient en additionnant les points pour chaque 

réponse. Le score global qu’obtient un participant passant le test varie donc de 10 

à 50. La consigne propose aux participants d’indiquer à quel point les 

caractéristiques ou descriptions concernant les 10 items s’appliquent au 

répondant. Pour cela, ils ont la possibilité de cocher une case entre 1 « jamais » 
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et 5 « souvent » (cf. Annexe 4). Nous proposons l’exemple de l’item 1 : « Avez-

vous été dérangé(e) par un événement inattendu ? » ainsi que l’item 4 (item 

inversé) : « Vous êtes-vous senti(e) confiant(e) à prendre en main vos problèmes 

personnels ? ». 

  

3. Résultats 

 

 Les résultats sont décomposés en deux parties, l’une présente la partie 

qualitative (TAV) et l’autre la partie quantitative (QS-27). Dans cette première 

partie qualitative, nous avons émis plusieurs hypothèses.  

Dans un premier temps, nous supposons observer avec le contexte 

particulier de la crise sanitaire des éléments communs de la représentation 

sociale de la QVT entre les trois groupes : télétravail Vs présentiel Vs mixte. Ainsi, 

nous supposons une représentation sociale commune de la QVT chez les trois 

groupes de travailleurs interrogés durant le troisième confinement. Cette 

représentation devrait être structurée principalement autour du stress et des 

mauvaises conditions de travail (hypothèse 1). 

Dans un deuxième temps, nous nous sommes intéressés aux éléments 

spécifiques de la représentation sociale de la QVT pour chacun des groupes. 

D’abord, nous supposons que la représentation sociale de la QVT pour les 

télétravailleurs devrait se rapporter plus directement aux conditions de travail à 

distance (hypothèse 2a). Ensuite, nous pensons que la représentation sociale de 

la QVT pour les travailleurs en présence devrait se rapporter plus directement aux 

conditions de travail en présence en lien avec la santé et la sécurité (hypothèse 

2b). Enfin, nous supposons également que la représentation sociale de la QVT des 

travailleurs mixtes devrait se rapporter plus directement d’une part aux 

conditions de travail à distance et d’autre part aux conditions de travail en 

présence en lien avec la santé et la sécurité (hypothèse 2c). 
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Dans un dernier temps, nous avons également réalisé une analyse de 

similitude afin d’étudier l’organisation de la représentation sociale de la QVT des 

trois groupes. En nous basant sur les résultats obtenus lors de notre première 

étude, nous avons émis 3 hypothèses. La première, nous permet de suggérer une 

organisation de la représentation sociale de la QVT chez les télétravailleurs 

centrés sur les conséquences sur la santé mentale en lien avec le sentiment 

d’isolement (hypothèse 3a). Pour le groupe des travailleurs en présence, nous 

pensons observer une organisation de la représentation sociale de la QVT chez les 

travailleurs en présence centrée d’une part sur les conséquences sur la santé 

mentale et d’autre part sur les conséquences sur la santé physique liée aux gestes 

barrières et les risques de contaminations (hypothèse 3b). Pour finir, en ce qui 

concerne le groupe mixte, nous pensons observer une organisation de la 

représentation sociale de la QVT chez les travailleurs mixtes centrée d’une part 

sur le télétravail et les conséquences sur la santé mentale et d’autre part sur le 

travail en présence et les conséquences sur la santé physique liée aux gestes 

barrières ainsi que les risques de contaminations (hypothèse 3c). 

 

3.1. Les représentations sociales de la QVT durant la troisième 

période de confinement : les résultats de la TAV. 

 

Nous avons sollicité des participants en situation d’activité pendant la 

troisième période de confinement du 13 avril 2021 au 30 mai 2021 pour participer 

à notre étude. Après le nettoyage des données brutes, notre échantillon est 

composé de 229 participants pour la première tâche (TAV) avec une moyenne 

d'âge de 27 ans. 
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3.1.1. Analyse prototypique des représentations sociales 

communes de la QVT : échantillon au complet 

Comme pour notre première étude, afin d’établir un seuil appliqué sur les 

rangs, nous avons calculé le RM (Rang Moyen) général de tous les mots produits 

par l’ensemble de nos participants. Pour cela, nous nous sommes basés sur la 

méthode d’analyse prototypique (Vergès, 1992). Pour l’échantillon complet, ce 

seuil est de 2.82. Le seuil du groupe des télétravailleurs est de 2.65, celui du 

groupe des travailleurs en présence est de 2.64 et le seuil des individus en 

situation mixte (télétravail et présentiel) est de 2.67. Ainsi, nous avons sélectionné 

dans les trois cas les mots produits à un rang inférieur à 2.65 et supérieur ou égal 

à 2.65. Dans l’objectif d’établir un seuil sur la fréquence de citation, nous avons 

utilisé la loi binomiale. Ce qui nous permet d’obtenir le seuil k (effectif) à atteindre 

pour considérer avec une probabilité p, que la fréquence avec laquelle un mot est 

produit par les participants diffère significativement du hasard (Salès-Wuillemin, 

Morlot, Fontaine, et al. 2011). 

Tableau 6.1. Analyses descriptives de la TAV avec l’inducteur « QVT durant le 

troisième confinement » 

 Télétravail 

(N = 80) 

Présentiel 

(N = 74) 

Mixte 

(N = 74) 

Total 

(N = 229) 

Nombre total de mots 346 305 325 976 

Nombre de mots différents 133 132 134 255 

Nombre moyen de mots par sujets 4.55 4.12 4.39 4.26 

Rang moyen 2.77 2.65 2.75 2.73 

Nombre d’Hapax 83 78 80 141 

Seuil k = ; p < .0000 11 11 11 15 

 

Dans un premier temps, nous avons analysé la tâche d’associations 

verbales en incluant la totalité des participants (N= 229) : télétravailleurs, 

travailleur en présence et travailleur mixte (télétravail et présentiel), afin de 
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mesurer la représentation sociale commune de la QVT. Ensuite, nous avons 

subdivisé l’échantillon en trois sous-groupes pour mettre en jeu les 

représentations sociales spécifiques de la QVT. 

Nous avons analysé la représentation sociale commune, à partir du 

stimulus « QVT durant la période de confinement » et avons obtenu un total de 

976 associations dont 835 fournies par plus de 85.55% des participants. Afin de 

faciliter la lecture des résultats, nous avons favorisé des regroupements 

sémantiques des mots associés. Par exemple, un regroupement des mots ayant la 

même racine comme dur/durement ou les mots ayant un sens proche comme 

mauvaise/médiocre. 

Tableau 6.2. Mots induits produits par l’ensembles des participants (FC pour 
fréquence de citation et RM pour rang moyen) à partir de l’inducteur « QVT durant 

le troisième confinement » 

(N = 229 ;  
k = 15) 

Rang faible (< 2.5) Rang élevé (≥ 2.5) 

FC > 6.55% (1) Difficile (FC = 18.34% ; RM = 2.07) 
Stress (FC = 16.59% ; RM = 2.08) 

Solitude (FC = 14.85% ; RM = 2.12) 

(3) Mauvaise QVT (FC = 9.17% ; RM = 1.71) 
 

Fatiguant (FC = 19.65% ; RM = 2.91) 
Adaptabilité (FC = 13.10% ; RM = 2.60) 

Relations (FC = 10.92% ; RM = 3.04) 
(2) Equipements/Matériels (FC = 10.04% ; RM = 3.22) 

Démotivation (FC = 8.30% ; RM = 3.32) 

(4) Distance(ciation) (FC = 7.86% ; RM = 2.94) 
Charge de travail (FC = 6.99% ; RM = 3.13) 

Soutien (FC = 6.99% ; RM = 2.81) 
Confort (FC = 6.99% ; RM = 2.75) 

Autonomie (FC = 6.99% ; RM = 3.25) 

FC ≤ 6.55% Compliqué (FC = 5.68% ; RM = 1.85) 
 

Isolement (FC = 6.55% ; RM = 2.67) 
Anxiogène (FC = 6.11% ; RM = 2.71) 
Dépression (FC = 6.11% ; RM = 2.86) 

Légende : (1) Difficile regroupe les mots « Difficile », « Dur » & « Dure » ; (2) Equipements/Matériels regroupe les 
mots « Equipements », « Confort matériel », « Equipements bureautique », « Matériels », « Outils de travail », 
« Matériel non fourni » & « Ordinateur » ; (3) Mauvaise QVT regroupe les mots « Déplorable », « Horrible », 
« Mauvaise », « Médiocre » & « Moindre » ; (4) Distance(ciation) regroupe les mots « Distance » & 
« Distanciation ». 

 

De manière générale, pour la zone centrale, nous retrouvons comme pour 

notre première étude des éléments à connotations négatives avec « Difficile », 



 

240 
 

« Stress », « Solitude » et « Mauvaise QVT ». Ces 4 éléments montrent une 

situation qui reste difficile lors du 3 troisième confinement. Pour la première 

périphérie, nous observons également des éléments qui vont dans ce sens avec 

« Fatiguant » et « Démotivation ». Nous retrouvons également les éléments 

« Relations », « Distance(ciation) » et « Soutien » dans la première périphérie qui 

peuvent évoquer plusieurs choses en lien avec le confinement comme un manque 

de relations pour les individus en télétravail ou les difficultés de relations avec les 

distanciations ainsi qu’un besoin de soutien. Nous observons aussi 

principalement dans la première périphérie des éléments liés au travail avec 

l’augmentation des charges de travail (Charge de travail), des besoins d’outils 

(équipements/matériels), ainsi que de nouvelles organisations de travail avec les 

éléments « Adaptabilité » et « Autonomie ». 

Concernant la zone de contraste ainsi que la deuxième périphérie, nous 

observons des éléments 1/ liés à la zone centrale avec un vécu difficile 

(compliqué) ; 2/ en lien avec la solitude pour les télétravailleurs ou les travailleurs 

mixtes lorsqu’ils travaillent à distance (isolement) et 3/ en lien avec des 

conséquences de la situation pandémique sur la santé mentale (anxiogène et 

dépression ; cf. Tableau 6.2). 

 

3.1.2. Analyse prototypique des représentations sociales 

spécifique de la QVT : télétravail Vs présentiel Vs mixte 

Pour mettre en évidence les éléments spécifiques de la représentation 

sociale de la QVT, dans un second temps, nous avons comparé trois groupes : celui 

des individus en situation de télétravail (n = 80), celui des individus en présentiel  

(n = 74) et celui des individus en situation mixte (n = 74) alternant télétravail et 

présentiel durant le troisième confinement. Pour des raisons de présentation et 

de visibilités afin de favoriser la comparaison de nos 3 groupes, nous avons décidé 

de ne présenter que la zone centrale ainsi que la première périphérie. Le tableau 
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complet est présenté en annexe 5. 

Concernant nos groupes, nous avons 80 participants en situation de 

télétravail, 74 participants qui sont en présentiels et 74 participants en situation 

mixte pendant le troisième confinement. A partir du stimulus « QVT durant la 

période de confinement », nous obtenons un total de 346 associations dont 263 

fournies par plus de 76% pour les sujets en télétravail, un total de 305 associations 

dont 227 fournies par plus de 74.42 % pour les sujets en présentiel et un total de 

325 associations dont 245 fournies par plus de 75.38% pour les sujets en situation 

mixte. 

Nous avons commencé nos résultats par la comparaison des groupes 

« Télétravail », « Présentiel » et « Mixte ». L’analyse prototypique nous indique un 

certain nombre d’éléments qui sont communs à nos groupes d’individus 

(télétravail Vs présentiel Vs mixte) alors que d’autres vont être plus spécifiques à 

leur groupe (cf. Tableau 6.3). 

 

Tableau 6.3. Mots induits par les participants distanciels VS. Présentiels VS. Mixte 
durant la troisième période de confinement (FC pour fréquence de citation en 

pourcentage et RM pour rang moyen) à partir de l’inducteur « QVT durant le 
troisième confinement » 

 
Télétravail (N = 80 ; k = 11) 

FC > 13.5% 

Présentiel (N = 74 ; k = 11) 

FC > 14.5% 

Mixte (N = 74 ; k = 11) 

FC > 14.5% 

Rang 

faible 

(<2.5) 

Solitude 
(FC = 29.33% ; RM = 2.27) 

Stress  
(FC = 18.99% ; RM = 1.73) 

(1) Difficile  
(FC = 15.19% ; RM = 2.42) 

Stress 
(FC = 21.33% ; RM = 2.25) 

(1) Difficile 
(FC = 17.33% ; RM = 2.08) 

Adaptabilité 
(FC = 14.67% ; RM = 2.27) 

 

(1) Difficile  
(FC = 22.67% ; RM = 1.82) 

 

Rang 

élevé 

(≥ 2.5) 

Relations  
(FC = 20.25% ; RM = 3.50) 

Fatiguant  
(FC = 20.25% ; RM = 2.88) 

(2) Equipement / Matériel 
(FC = 13.92% ; RM = 3.27) 

Fatiguant 
(FC = 22.67% ; RM = 2.94) 

 

Adaptabilité  
(FC = 20.00% ; RM = 2.80) 

Fatiguant  
(FC = 16.00% ; RM = 2.92) 

(2) Equipements/Matériels  
(FC = 16.00% ; RM = 3.17) 

 

Légende : (1) Difficile regroupe les mots « Difficile », « Dur » & « Dure » ; (2) Equipements/Matériels regroupe les 
mots « Equipements », « Confort matériel », « Equipements bureautique », « Matériels », « Outils de travail », 
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« Matériel non fourni » & « Ordinateur » ; (3) Mauvaise QVT regroupe les mots « Déplorable », « Horrible », 
« Mauvaise », « Médiocre » & « Moindre ». 

 Tout d’abord, pour le groupe des télétravailleurs, nous remarquons que 

l’élément « Difficile » est le seul socialement partagé dans la zone centrale par nos 

3 groupes. Il est également l’unique élément observé dans la zone centrale du 

groupe des travailleurs mixtes. Cette troisième phase de confinement semble 

difficile pour l’intégralité des participants. « Fatiguant » est un élément retrouvé 

lui aussi dans l’ensemble de nos groupes en première périphérie. Cela, montre à 

travers le troisième confinement la situation pandémique devient pesante et 

fatigante pour l’intégralité des travailleurs durant la crise. Nous observons 

également que « Stress » est retrouvé dans la zone centrale des participants en 

situation « Télétravail » et « Présentiel ». Ces résultats vont dans le sens de notre 

première hypothèse dans laquelle, nous avons supposé une représentation 

sociale commune autour des difficultés de la situation. En revanche, nous avions 

également supposé dans cette même hypothèse que les trois groupes 

partageraient un sentiment de stress. Or l’élément stress n’est pas observé chez 

le groupe mixte. 

Ensuite, l’élément « Adaptabilité » est observé chez les sujets en 

présentiel (zone centrale) ainsi que chez les sujets en situation « Mixte » 

(première périphérie). Les travailleurs en présence sont dans l’obligation de 

s’adapter à une nouvelle forme de travail conduit par le protocole sanitaire et les 

gestes barrières afin de lutter contre la propagation du virus de la COVID-19. De 

plus, pour les travailleurs mixtes, ils doivent alterner le travail à distance et le 

retour en présentiel nécessitant une réelle organisation de travail. Pour terminer 

sur les éléments communs, « Equipement/matériel » est un élément observé en 

première périphérie pour le groupe « Télétravail » et le groupe « Mixte ». En effet, 

le travail à distance nécessite un minimum d’équipements pour favoriser la 

continuité du travail à la maison. Ces résultats vont dans le sens notre hypothèse 

(H2c) selon laquelle les travailleurs mixtes n’ont pas d’éléments spécifiques mais 

plutôt des éléments partagés avec les télétravailleurs (en lien avec le travail à 

distance) et les travailleurs en présence (en lien avec les gestes barrières).  
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 Concernant les éléments spécifiques aux groupes, nous remarquons 

que seul le groupe des télétravailleurs présente des éléments qui leur sont 

propres. En effet les travailleurs mixtes dans l’obligation d’alterner entre les deux 

formes de travail vont partager certains éléments avec les télétravailleurs 

(équipements/matériels) et d’autres avec les travailleurs en présence 

(adaptabilité). En ce qui concerne les travailleurs à distance, nous observons 

l’élément spécifique « Solitude » dans la zone centrale qui montre que le 

télétravail à temps plein génère un réel isolement. Cela fait également lien avec 

l’élément spécifique des télétravailleurs retrouvé dans la première périphérie : 

« relations ». En effet, les télétravailleurs sont confrontés à une grande solitude 

dans leur travail avec un manque relationnel important. Ces résultats, vont dans 

le sens de notre hypothèse (H2a). En revanche, nous n’avons répertorié aucun 

élément spécifique au groupe des travailleurs en présence. Cela ne nous permet 

pas de confirmer notre hypothèse (H2b). 

 

3.1.3. Analyse de l’organisation des représentations sociales 

de la QVT des individus en situation de Télétravail Vs 

Présentiel Vs Mixte : l’analyse de similitude (ADS). 

Comme la première étude, l’analyse prototypique nous a permis de 

réaliser une comparaison de la représentation de l’objet : « Qualité de Vie au 

Travail durant la période de confinement » chez 3 groupes de participants 

(Télétravail Vs Présentiel Vs Mixte).  

Nous avons réalisé une ADS afin d’étudier les connexions entre les 

différents éléments de représentations au sein des 3 groupes. Nous avons réalisé 

les ADS avec l’aide de l’outil IRAMUTEQ en utilisant les éléments de 

représentations qui sont le plus souvent cités par les participants (plus de 3 fois). 

L’ensemble des arbres maximums obtenus après application de l’algorithme de 

Kruskal observé pour les trois groupes (Télétravail vs Présentiel vs Mixte) 
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présentent tous une multitude d’éléments et de chaînes. Nous allons à travers 

cette partie détailler les différentes structures de la représentation de la QVT 

durant le 3ème confinement pour ces trois groupes. 
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FIGURE 6.1 – Arbre maximum obtenu pour le groupe « Télétravail » pendant le 
3ème confinement 
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 Concernant notre 1er groupe (télétravail) l’arbre maximum présente une 

structure complexe avec un grand nombre d’éléments et de chaînes observables. 

Nous notons pour le groupe télétravail l’élément « Démotivation » comme étant 

le plus central s’articulant autour du plus grand nombre de connexions (cf. Figure 

6.1). 

Nous avons identifié 4 arêtes présentes autour du mot « Démotivation ». 

Une première branche concernant la situation stressante du télétravail lié à cette 

nouvelle pratique de travail conduisant vers le sentiment de solitude avec pour 

sommet et nœud « Stress » qui s’oriente d’une part vers le nœud « Temps » puis 

vers différents éléments liés à l’organisation du travail (adaptabilité, autonomie, 

organisation ; cf. Figure 6.1) ou encore les besoins en matériels (internet et 

équipements/matériels) et d’autre part vers « Solitude » (démotivation-stress-

temps-adaptabilité-autonomie, démotivation-stress-temps-organisation-

internent-tranquilité-équiepements/matériels et démotivation-stress-solitude ; 

cf. Figure 6.1). Une deuxième branche présente d’autres conséquences de la 

démotivation imposée par le télétravail durant le 3ème confinement avec le 

sommet et nœud « Fatiguant » qui aboutit d’abord vers « Compliqué » mais 

également vers « dépression » en passant par « Mauvaise QVT » pour finir vers 

« Isolement » (démotivation-fatiguant-compliqué et démotivation- fatiguant-

dépression-mauvaise QVT-isolement ; Cf figure. 6.1). La troisième branche montre 

un lien important entre la démotivation et le manque relationnels (démotivation-

relations ; cf. Figure 6.1). Pour terminer avec le groupe en télétravail, la quatrième 

et dernière branche montre différentes conséquences de la démotivation des 

télétravailleurs liés à la longue durée du 3ème confinement avec le sommet 

« Anxiogène » qui passe par le nœud « Difficile » qui s’oriente d’une part vers « 

Long » et d’autre part vers « Ennui ». (démotivation-anxiogène-difficile-long et 

démotivation-anxiogène-difficile-ennui ; cf. Figure 6.1). 

Durant le 3ème confinement les télétravailleurs sont démotivés et 

présentent une certaine lassitude de la situation (démotivation, fatiguant, ennui 

et long). Ce qui reste central dans la structure de la représentation de la QVT 
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durant cette période, c’est un sentiment de mal-être et de difficultés (stress, 

fatiguant, dépression, mauvaise QVT, anxiogène, difficile et compliqué) lié aux 

difficultés relationnelles et la solitude imposées par le travail à la maison 

(relations, isolement, solitude et long). Les résultats que nous avons obtenus avec 

l’analyse de similitude, nous permettent de valider notre hypothèse (H3a). En 

effet, l’organisation de la représentation sociale de la QVT pour ce groupe est 

centrée sur les conséquences des conditions de travail à distance sur la santé 

mentale avec une situation difficile (démotivation, difficile, fatiguant, compliqué, 

ennui et long) générant du stress (stress et anxiogène), un sentiment de solitude 

(relations, solitude, isolement et ennui) et un état dépressif (fatiguant, dépression 

et Mauvaise QVT). 

Nous allons poursuivre les analyses de similitudes avec le groupe 

« Présentiel ». 
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FIGURE 6.2 – Arbre maximum obtenu pour le groupe « Présentiel » pendant le 
3ème confinement 
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L’arbre maximum obtenu cette fois-ci pour le groupe en situation de 

présentiel forme lui aussi plusieurs chaînes avec l’élément « Hygiène » qui semble 

être le plus central dans la structure de la représentation de la QVT durant le 3ème 

confinement (cf. Figure 6.2).  

Nous observons 3 branches autour du mot « Hygiène ». Une première 

branche liée au respect des gestes barrières présente un vécu plus positif de la 

part des travailleurs en présentiel durant le 3ème confinement avec comme 

sommet « Respect » aboutit à « Agréable » en passant par « Bonne QVT » 

(hygiène-respect-bonne QVT-agréable ; cf. Figure 6.2). La deuxième branche sur 

le besoin de soutien pour les travailleurs obligés de continuer leur activité en 

présentiel malgré la période de confinement présente une seule connexion avec 

l’élément « Soutien » (hygiène-soutien ; cf. Figure 6.2). La troisième branche 

concerne les gestes barrières ainsi que les risques liés au virus de la COVID-19 

avec pour sommet « Gestes barrières » qui s’oriente vers « Masque », 

« Contrainte », « Crainte » puis le nœud « Risque ». En ce qui concerne ce nœud, 

il présente une situation plus difficile ainsi qu’un vécu plus néfaste de la situation 

de présentiel lié au risque de contamination avec d’une part une orientation vers 

« Mauvaise QVT » puis vers le nœud « Fatiguant » et d’autre part vers 

« Compliqué » pour terminer par « Différent » (hygiène-gestes barrières-masque-

contrainte-crainte-risque-mauvaise QVT-fatiguant et hygiène-gestes barrières-

masque-contrainte-crainte-risque-compliqué-différent ; cf. Figure 6.2). Pour 

revenir sur le nœud « Fatiguant », celui-ci présente les conséquences négatives 

du travail en présentiel durant le 3ème confinement avec le sommet « Stress » puis 

le sommet « Difficile » qui celui-ci passe par « Anxiogène » puis le nœud 

« Incertitude » qui s’articule d’une part vers « Solitude » puis d’autre part vers 

« Ecoute » qui aboutit par « Distance(ciation) » en passant par « Relations » 

(fatiguant-stress, fatiguant-difficile-anxiogène-incertitude-solitude et fatiguant-

difficile-anxiogène-incertyitude-écoute-relations-dictance(ciation ; cf. Figure 6.2). 

En ce qui concerne le groupe en présentiel, nous remarquons que 

l’hygiène et les gestes barrières sont au centre de la structure de la représentation 
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de la QVT durant cette période (hygiène, gestes barrières, masque, risque et 

respect). En effet, les individus en présentiel, sont contraints au respect du 

protocole sanitaire afin d’éviter tout risque de contamination de la COVID-19. Ces 

éléments ne sont pas retrouvés dans la structure de la représentation des 

télétravailleurs. De plus, nous notons, comme pour le groupe télétravail un 

sentiment relativement négatif concernant les conditions de travail en présentiel , 

mais plutôt lié aux risques de contaminations (risque, fatiguant, stress, difficile, 

anxiogène, incertitude, solitude, crainte et compliqué). En revanche à la 

différence des télétravailleurs, certains points semblent plus positifs avec l’idée 

d’un retour en présentiel plus agréable face à la lassitude du télétravail (bonne 

QVT et agréable). Les résultats que nous avons obtenus nous permettent de 

valider notre hypothèse concernant le groupe des travailleurs en présence (H3b). 

En effet, nous avons observé une double organisation de la représentation sociale 

de la QVT pour le groupe des travailleurs en présentiel avec : 1/ une organisation 

autour des conséquences de la situation sur la santé mentale (Mauvaise QVT, 

fatiguant, stress, difficile, anxiogène, incertitude et solitude) et 2/ une 

organisation autour des conséquences de la situation sur la santé physique en lien 

avec les gestes barrières ou encore les risques de contaminations (hygiène, 

respect, gestes barrières, masque, contrainte, crainte, risque et distance(ciation)). 

Nous allons terminer nos analyses de similitude avec le groupe mixte. 
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FIGURE 6.3 – Arbre maximum obtenu pour le groupe « Mixte » pendant le 
3ème confinement 
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Concernant le groupe « Mixte », nous distinguons à travers l’arbre 

maximum, que l’élément « Charge de travail » est le plus central puisqu’il compte 

à lui seul 5 connexions (cf. Figure 6.3).  

Nous avons identifié 5 branches présentes autour de l’élément « Charge 

de travail ». Une première branche sur les difficultés et les besoins de la situation 

mixte entrainant une charge de travail importante avec le sommet « Dépression » 

qui passe par « Isolement » puis le nœud « Adaptabilité ». Celui-ci s’articule d’une 

part vers « Equipements/Matériels » et aboutit à « Internet » et d’autre part vers 

« Flexibilité » qui termine par « Liens » (charge de travail-dépression-isolmement-

adaptabilité-équiepement/matériels-internet et charge de travail-dépression-

isolement-adaptabilité-flexibilité-liens ; cf. Figure 6.3). La deuxième branche 

montre un besoin d’organisation dans la situation mixte (alternant télétravail et 

présentiel) avec la connexion unique vers l’élément « Organisation » (charge de 

travail-organisation ; cf. Figure 6.3). La troisième branche présente des besoins 

pour les travailleurs en situation mixte en termes de relation, de reconnaissance 

ou encore de soutien avec le sommet « Relation » qui passe par 

« Communication », « Sécurité » puis le nœud « Autonomie ». Pour le nœud 

autonomie, celui-ci présente un premier sommet et nœud « Reconnaissance » qui 

s’oriente d’une part vers « Soutien » puis d’autre part vers « Confiance ». Le 

second sommet « Equilibre vie perso/vie pro » aboutit à « RPS ». (charge de 

travail-relations-communication-sécurité-autonomie-reconnaissance-soutien , 

charge de travail-relations-communication-sécurité-autonomie-reconnaissance-

confiance et charge de travail-relations-communication-sécurité-autonomie-

équilibre vie perso/vie pro-RPS ; cf. Figure 6.3). La quatrième branche présente un 

certain confort concernant cette situation mixte avec l’unique connexion 

« Confort » (charge de travail-confort ; cf. Figure 6.3). Pour terminer, la cinquième 

et dernière branches montre un aspect bien plus néfaste du vécu de la situation 

mixte durant le 3ème confinement avec le sommet « Stress » qui arrive à un nœud 

« Fatiguant » qui s’articule autour de 3 nouvelles branches avec 

« Aménagement » puis « Mauvaise QVT » pour terminer par « Difficile » qui 

quant à lui aboutit à « Distance(ciation) » en passant par « Démotivation » et 
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« Solitude » (charge de travail-stress-fatiguant-aménagement, Charge de travail-

stress-fatiguant-mauvaise QVT et Charge de travail-stress-fatiguant-difficile-

démotiuvation-solitude-disatnce(ciation) ; cf. Figure 6.3). 

Ce qui est intéressant de noter à travers l’analyse de la structure de la 

représentation de la QVT durant le 3ème confinement des individus en situation 

mixte, c’est l’élément central qui correspond à la charge de travail. En effet, cette 

charge de travail fait le lien avec l’obligation pour les travailleurs d’alterner entre 

le télétravail et le présentiel nécessitant plus de ressources, d’organisations 

(organisation, adaptabilité, flexibilité, équipements/matériels, autonomie, 

aménagements, etc) et entraînant ainsi des conditions de travail stressantes et 

difficiles (stress, fatiguant, mauvaise QVT, difficile, démotivation, solitude, 

distance(ciation), dépression et isolement). Nous ne pouvons que valider 

partiellement notre hypothèse (H3c) qui concerne l’organisation de la 

représentation sociale de la QVT pour le groupe mixte. En effet, nous pensions 

observer une double organisation en lien d’une part avec le télétravail et d’autre 

part en lien avec le travail en présence. Cependant, l’organisation de la 

représentation de la QVT semble plutôt centrée sur la charge de travail et les 

conséquences de cette situation sur la santé mentale (Charge de travail, stress, 

fatiguant, mauvaise QVT, difficile, démotivation, solitude, dépression et 

isolement). Ces résultats, sont liés à une double tâche pour les travailleurs mixtes 

qui sont dans l’obligation d’alterner entre le travail distant et le travail en présence 

(charge de travail, organisation, aménagements, adaptabilité, 

équipements/matériels internet et autonomie). Cela réclame pour les travailleurs 

mixtes une certaine organisation et une plus grande adaptabilité. 

 

3.2. La QVT perçue et la QVT attendue dans un idéal (QS-27) : la 

3ème période de confinement 
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3.2.1. Rappel 

Nous avons cherché à étudier l’impact de la crise sanitaire sur la 

perception de la QVT ainsi que sur les attentes de QVT dans un idéal pendant cette 

période de confinement. Pour cela, nous avons utilisé l’échelle de la QS-27 (Salès-

Wuillemin et al., 2016, 2017 ; Salès-Wuillemin, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin, 

& Dolard, 2023 ; Salès-Wuillemin, Gabarrot, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin & 

Dolard, 2024). 

Nous avons sollicité des participants en situation d’activité de travail, pour 

participer à une enquête en ligne sur la plateforme Qualtrics. Après le nettoyage 

des données brutes, notre échantillon comprend 171 participants, avec une 

moyenne d'âge de 27.4 ans. Rappelons que nous avons mesuré la QVT perçue et 

attendue dans un idéal pour chacune des 6 mêmes dimensions (cf. Matériels). 

Nous avons traité nos résultats par analyse de régression en utilisant les logiciels 

R et Jamovi. 

Pour rappel, nous avons présenté plusieurs hypothèses. Dans un premier 

temps, nous avons émis 2 hypothèses liées à la perception de la QVT et la 

perception de certaines dimensions de la QVT (QS-27). Ainsi, nous pensons 

retrouver une meilleure perception de la QVT chez les travailleurs en présence et 

les travailleurs en situation mixte que chez les travailleurs en télétravail. Ceci 

devrait se traduire par des scores plus élevés, en particulier pour les dimensions 

de l’équilibre entre la vie personnelle et la vie professionnelle, des relations 

sociales au travail et de la reconnaissance et du soutien organisationnel sur 

l’échelle QS-27 (hypothèse 4a). Nous supposons également que la perception de 

l’environnement du travail sera meilleure chez les télétravailleurs que chez les 

travailleurs en présence et les travailleurs mixtes. Ceci devrait se traduire par des 

scores plus élevés sur cette dimension de l’échelle QS-27 (hypothèse 4b). 

En ce qui concerne la perception des attentes de la QVT dans un idéal, 

nous avons également émis deux hypothèses. D’abord, nous supposons que les 

attentes de QVT dans un idéal seront plus élevées chez les télétravailleurs que 
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chez les travailleurs en présence et les travailleurs mixtes. Ceci devrait se traduire 

par des scores plus faibles, en particulier sur les dimensions de l’équilibre entre la 

vie personnelle et la vie professionnelle, des relations sociales au travail et de la 

reconnaissance et du soutien organisationnel, sur l’échelle QS-27 (hypothèse 5a). 

Ensuite, nous supposons que les attentes de l’environnement du travail dans un 

idéal seront plus élevées chez les travailleurs en présence et les travailleurs en 

situation mixtes que chez les télétravailleurs. Ceci devrait se traduire par des 

scores plus forts sur l’échelle QS-27 (hypothèse 5b). 

 

3.2.2. La QVT perçue (QS-27) : Télétravail Vs Présentiel Vs 

Mixte 

Dans cette partie, nous comparons 3 groupes : des individus en situation 

de télétravail, présentiel et mixte. Nous avions émis l’hypothèse (H4a) que nos 

groupes n’auraient pas la même perception de leur QVT, c’est ce que nous allons 

chercher à identifier ici. Nous avons commencé par régresser nos groupes sur la 

QVT perçue (score général obtenu à la QS-27). 

 

Tableau 6.4. Impact de la condition de travail (Télétravail Vs Présentiel) sur la QVT 

perçue (QS-27) & générale (item 27) 

 Télétravail(1) 

N = 56 
Présentiel(1) 

N = 58 Estimate SE β df t P 

QVT perçue 
(QS-27) 

3.16 
(0.465) 

3.48 
(0.674) 

3.338 0.0435 0.000 169 76.76 < .001 

0.315 0.1068 0.541 169 2.95 0.004** 
QVT 

générale 
(Item 27) 

2.77 
(1.10) 

3.53 
(1.27) 

3.227 0.0882 0.000 169 36.59 < .001 

0.767 0.2167 0.641 169 3.54 < .001*** 

Légende : (1) Moyenne (écart-type) ; *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 

 

L'analyse de régression nous montre un effet significatif Du groupe 

télétravail par rapport au groupe présentiel sur la QVT perçue avec β = 0.541, 
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t(169) = 2.95 et p = 0.004**, (cf. Tableau 6.4). Ce résultat va dans le sens de notre 

hypothèse (H4a). 

Tableau 6.5. Impact de la condition de travail (Télétravail Vs Mixte) sur la QVT perçue 
(QS-27) & générale (item 27) 

 Télétravail(1) 

N = 56 

Mixte(1) 

N = 58 Estimate SE β df t p 

QVT perçue 
(QS-27) 

3.16 
(0.465) 

3.37 
(0.549) 

3.338 0.0435 0.000 169 76.76 < .001 

0.206 0.1068 0.354 169 1.93 0.056* 
QVT générale 

(Item 27) 
2.77 

(1.10) 
3.38 

(1.09) 
3.227 0.0882 0.000 169 36.59 < .001 

0.611 0.2167 0.511 169 2.82 0.005** 
Légende : (1) Moyenne (écart-type) ; *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 

 

Nous observons également un effet significatif du groupe télétravail par 

rapport au groupe mixte sur la QVT perçue avec β = 0.354, t(169) = 1.93 et p = 

0.056*, (cf. Tableau 6.5). En effet, nous observons un score moyen de 3.16 pour 

la condition « Télétravail » (s = 0.465) contre 3.48 pour la condition « Présentiel » 

(s = 0.674) et un score moyen de 3.16 pour la condition « Télétravail » (s = 0.465) 

contre 3.37 pour la condition « Mixte » (s = 0.549). Ce résultat complète le résultat 

précédent. Il va également dans le sens de notre hypothèse, nous permettant de 

la valider (H4a). 

Ensuite, nous avons réalisé les mêmes analyses mais cette fois-ci par 

rapport à la perception de la QVT générale obtenu à travers l’item 27 de la 

QualTra-scale. Nous observons les mêmes effets qu’avec la perception de la QVT 

(score de la QVT général obtenu avec la QS-27). En effet, les sujets en situation 

« Télétravail » on une QVT générale (item 27 QS-27) significativement plus faible 

que les individus en situation « Présentiel » avec β = 0.641, t(169) = 3.54 et p< 

0.001***. Nos sujets en situation de télétravail ont également une QVT générale 

significativement inférieur aux sujets en situation « Mixte » avec β = 0.511, t(169) 

= 2.82 et p = 0.005**. Nous observons un score moyen pour la QVT générale (item 

27) de 2.77 (s = 1.10) pour le groupe « Télétravail » contre 3.53 (s = 1.27) pour le 

groupe « Présentiel » et 3.38 (s = 1.09= pour le groupe « Mixte », (cf. Tableau 6.4 

& 6.5). 
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3.2.3. Les dimensions de la QVT perçue (QS-27) : Télétravail Vs 

Présentiel Vs Mixte 

Dans cette partie, nous nous sommes plus particulièrement intéressés aux 

dimensions de la QS-27. Pour cela, nous avons comparé les 3 groupes (télétravail 

Vs présentiel Vs mixte) selon chacune des dimensions. Nous avions pour cette 

partie émis plusieurs hypothèse. En effet, nous supposons que la perception de 

l’environnement du travail serait plus forte chez les télétravailleurs que chez les 

travailleurs en présence et les travailleurs en situation mixte (H4b). Ensuite, nous 

pensions que La perception de l’équilibre entre la vie personnelle et la vie 

professionnelle serait cette fois-ci moins forte chez les télétravailleurs que les 

travailleurs en présence et les travailleurs en situation mixte (H4a). Nous 

supposions également observer des résultats dans le même sens pour la 

perception des relations sociales (H4a) ainsi que pour la perception de la 

reconnaissance et du soutien organisationnel (H4a). 

Tableau 6.6. Impact de la condition de travail (Télétravail Vs Présentiel) sur les 6 

dimensions perçues de la QS-27 

Sous-
dimensions 

Télétravail(1) 

N = 56 
Présentiel(1) 

N = 58 Estimate SE β Df t P 

EW-P 
Environnement 

de travail (3 

items) 

4.22 
(0.620) 

3.92 
(0.768) 

4.041 0.0556 0.000 168 72.73 < .001 

-0.301 0.1361 -0.410 168 -2.11 0.029* 

TOW-P 

Tâches et 
organisation de 
travail (4 items) 

3.36 
(0.689) 

3.40 
(0.901) 

3.3798 0.0620 0.0000 165 54.5171 < .001 

0.0412 0.1532 0.0516 165 0.2688 0.788 

VPP-P 
Vie pro et vie 

perso (4 items) 

3.41 
(0.653) 

3.57 
(0.851) 

3.520 0.0593 0.000 164 59.34 < .001 

0.156 0.1449 0.204 164 1.08 0.282 

RSW-P 
Relations 

sociales au 
travail (4 items) 

3.38 

(0.867) 
3.88 

(0.894) 

3.661 0.0674 0.000 169 54.29 < .001 

0.501 0.1657 0.555 169 3.03 0.003** 

RECO-P 

Reconnaissance 
et soutien 

organisationnel 
(5 items) 

2.67 
(0.897) 

3.50 
(0.950) 

3.136 0.0692 0.000 169 45.34 < .001 

0.829 0.1699 0.858 169 4.88 < .001*** 

EVO-P 

Evolution 
professionnelle 

(5 items) 

1.95 
(0.856) 

2.65 
(1.00) 

2.337 0.0717 0.000 169 32.59 < .001 

0.702 0.1762 0.717 169 3.98 < .001*** 

Légende : (1) Moyenne (écart-type) ; *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 
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Tableau 6.7. Impact de la condition de travail (Télétravail Vs Mixte) sur les 6 
dimensions perçues de la QS-27 

Sous-dimensions Télétravail(1) 

N = 56 
Mixte(1) 
N = 58 

Estimate SE β Df t p 

EW-P 
Environnement de 

travail (3 items) 

4.22 
(0.62) 

3.94 
(0.846) 

4.041 0.0556 0.000 168 72.73 < .001 

-0.238 0.1367 -0.324 168 -1.74 0.084 
TOW-P 

Tâches et 

organisation de 
travail (4 items) 

3.36 

(0.689) 
3.38 

(0.809) 

3.3798 0.0620 0.0000 165 54.5171 < .001 

0.0134 0.1505 0.0168 165 0.0890 0.929 

VPP-P 
Vie pro et vie 

perso (4 items) 

3.41 
(0.653) 

3.58 
(0.783) 

3.520 0.0593 0.000 164 59.34 < .001 

0.171 0.1455 0.223 164 1.18 0.241 

RSW-P 
Relations sociales 

au travail (4 items) 

3.38 
(0.867) 

3.73 
(0.891) 

3.661 0.0674 0.000 169 54.29 < .001 

0.349 0.1657 0.386 169 2.11 0.037* 

RECO-P 
Reconnaissance et 

soutien 
organisationnel (5 

items) 

2.67 
(0.897) 

3.24 
(0.872) 

3.136 0.0692 0.000 169 45.34 < .001 

0.567 0.1699 0.587 169 3.33 0.001*** 

EVO-P 
Evolution 

professionnelle (5 
items) 

1.95 
(0.856) 

2.42 
(0.953) 

2.337 0.0717 0.000 169 32.59 < .001 

0.471 0.1762 0.481 169 2.67 0.008** 

Légende : (1) Moyenne (écart-type) ; *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 

 

Pour cela, nous avons commencé par la dimension de l'environnement de 

travail « EW-P » en 3 items. Nous observons avec les analyses de régression des 

effets significatifs entre les groupes sur cette dimension. Il y a donc une différence 

significative entre nos individus en situation « Télétravail » et nos individus en 

situation « Présentiel » sur la dimension de l'environnement de travail avec β = -

0.410, t(168) = -2.21 et p = 0.029*, (cf. Tableau 6.6). La différence entre nos 

participants « Télétravail » et nos participants « Mixte » n’est pas significative sur 

cette même dimension avec β = -0.324, t(168) = -1.74 et p = 0.084, (cf. Tableau 

6.7). En revanche, l’effet est tendanciel. Dit autrement, les télétravailleurs ont une 

perception de leur environnement de travail avec un score moyen de 4.22 (s = 

0.620) significativement supérieur aux participants en situation de présentiel avec 

un score moyen de 3.92 (s = 0.768) et ils ont tendance à percevoir leur 

environnement de travail comme meilleur que les travailleurs en situation mixte 

avec un score moyen de 3.98 (s = 0.778). Nous pouvons partiellement valider 
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notre hypothèse (H4b). En effet le résultat est significatif entre les télétravailleurs 

et les travailleurs en présence. Alors, que la différence reste tendancielle entre les 

télétravailleurs et les travailleurs mixtes. 

Nous avons réalisé les mêmes analyses cette fois-ci avec la dimension des 

tâches et de l'organisation de travail en 4 items. Pour cela, nous avons régressé 

nos groupes sur « TOW-P » (tâches et organisation de travail perçues). Cette fois-

ci, les analyses de régression ne nous montrent pas d'effet significatif. Autrement-

dit, nous observons aucune différence significative entre nos 3 groupes sur la 

dimension « TOW-P » avec β = 0.0516, t(165) = 0.2688 et p = 0.788 pour la 

comparaison du groupe « Télétravail » Vs. « Présentiel » et β = 0.0168, t(165) = 

0.0890 et p = 0.929 pour la comparaison du groupe « Télétravail » Vs. « Mixte », 

(cf. Tableau 6.6 & 6.7). Nous observons un score moyen de 3.36 (s = 0.689) pour 

la condition « Télétravail », un score moyen de 3.40 (s = 0.901) pour la condition 

« Présentiel » et un score moyen de 3.38 (s = 0.809) pour la condition « Mixte ». 

Pour la dimension du lien entre la vie professionnelle et la vie privée en 4 

items nous n'avons pas non plus observé d'effet significatif entre nos 3 groupes. 

En effet, nous avons régressé le groupe « Télétravail » et le groupe « Présentiel » 

sur « VPP-P » (perception du lien entre la vie professionnelle et la vie personnelle) 

avec β = 0.204, t(164) = 1.08 et p = 0.282, (cf. Tableau 6.6). Nous avons également 

régressé le groupe « Télétravail » et le groupe « Mixte » sur « VPP-P » avec β = 

0.223, t(164) = 1.18 et p = 0.241, (cf. Tableau 6.7). Le score moyen de VPP-P étant 

de 3.41 (s = 0.653) pour la condition « Télétravail », de 3.57 (s = 0.851) pour la 

condition « Présentiel » et de 3.58 (s = 0.783) pour la condition « Mixte ». Les 

résultats ne vont pas dans le sens de notre hypothèse (H4a) puisque nous n’avons 

observé aucune différence significative entre les trois groupes. Nous pensions, 

avec les conditions plus sereines pour les travailleurs à distance que leur 

environnement de travail serait meilleur que les travailleurs en présence ou 

encore ceux obligés d’alterner entre le travail distant et le travail en présence.    

Concernant la dimension des relations sociales en 6 items nous avons 

observé les effets significatifs entre nos 3 groupes. Pour cela nous avons régressé 



 

260 
 

le groupe « Télétravail » et « Présentiel » selon « RSW-P » (les relations sociales 

perçues) avec β = 0.555, t(169) = 3.03 et p = 0.003**, (cf. Tableau 6.6). Nous avons 

également régressé le groupe « Télétravail » avec le groupe « Mixte » selon 

« RSW-P » avec β = 0.386, t(169) = 2.11 et p = 0.037*, (cf. Tableau 6.7). Ce que 

nous observons avec ces résultats c'est que le groupe « Télétravail » perçoit la 

dimension des relations sociales de manière significativement inférieur aux 2 

autres groupes. En effet nous observons un score moyen de 3.38 (s = 0.867) pour 

le groupe « Télétravail » contre un score moyen de 3.88 (s = 0.894) pour le groupe 

« Présentiel » et 3.73 (s = 0.891) pour le groupe « Mixte ». Ces résultats vont dans 

le sens de notre hypothèse (H4a). En effet, les télétravailleurs ont perçu leurs 

relations sociales comme étant moins bonne que celles des travailleurs en 

présence et ceux en situation mixte. 

Pour la dimension du sentiment de reconnaissance nous observons ici 

aussi des effets significatifs. Nous avons encore une fois régressé le groupe 

télétravail avec nous 2 autres groupes selon « RECO-P » (Le sentiment de 

Reconnaissance perçu). L’analyse de régression comparant le groupe télétravail et 

le groupe présentiel présente un effet très significatif sur la dimension « RECO-P » 

avec β = 0.858, t(169) = 4.88 et p< 0.001***, (cf. Tableau 6.6). L'analyse de 

régression compare cette fois-ci, le groupe « Télétravail » et le groupe « Mixte » 

présente elle aussi un effet très significatif sur cette même dimension (RECO-P) 

avec β = 0.587, t(169) = 3.33 et p = 0.001***, (cf. Tableau 6.7). Nous observons 

encore une fois un score moyen très bas pour le groupe « Télétravail » (M = 2.67, 

s = 0.897) en comparaison aux 2 autres groupes avec 3.50 (s = 0.95) pour la 

condition « Présentiel » et 3.24 (s = 0.872) pour la condition « Mixte ». Ces 

résultats vont eux aussi dans le sens de notre hypothèse (H4a) puisque les 

télétravailleurs ont perçu leur reconnaissance et leur soutien organisationnel 

comme étant significativement moins bon, que ceux des travailleurs en présence 

et les travailleurs en situation mixte. 

Pour terminer, nous retrouvons la dimension concernant les possibilités 

d'évolution en 5 items. Nous observons après régression des effets très 
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significatifs avec des scores encore une fois très inférieurs pour le groupe 

« Télétravail » par rapport aux 2 autres groupes. Nous avons régressé le groupe 

de « Télétravail » par rapport au groupe « Présentiel » selon « EVO-P » (les 

possibilités d’évolutions perçues) avec β = 0.717, t(169) = 3.98 et p< 0.001***, (cf. 

Tableau 6.6). Puis nous avons régressé le groupe « Télétravail » avec le groupe 

« Mixte » selon « EVO-P » avec β = 0.481, t(169) = 2.67 et p = 0.008**, (cf. Tableau 

6.7). Ce que nous observons avec la dimension des possibilités d'évolution, c'est 

que les scores moyens obtenus par nos 3 groupes sont relativement faibles. En 

revanche, nous notons quand même une différence significative concernant le 

groupe « Télétravail » avec un score moyen de 1.95 (s = 0.856) contre 2.65 (s = 1) 

pour la condition « Présentiel » et 2.42 (s = 0.953) pour la condition « Mixte ». 

Nous n’avions émis aucune hypothèse concernant la dimension des possibilités 

d’évolution professionnelle. En effet, lors de notre première étude, nous n’avions 

repéré aucune différence entre les télétravailleurs et travailleur en présence. De 

plus, nous n’avions observé aucune étude qui s’y intéresse durant la crise 

sanitaire. Nous utiliserons la partie discussion afin de comprendre pourquoi les 

télétravailleurs ont perçu leur possibilité d’évolution comme étant 

significativement moins bonne que les deux autres groupes. 

 

3.2.4. La QVT attendue dans un idéal (QS-27) : Télétravail Vs 

Présentiel Vs Mixte 

En ce qui concerne la perception de la QVT dans un idéal, nous avons 

proposé deux hypothèses. D’abord, nous supposions que les attentes de QVT dans 

un idéal seront plus élevées chez les télétravailleurs que chez les travailleurs en 

présence et les travailleurs mixtes. Ceci devrait se traduire par des scores plus 

faibles, en particulier sur les dimensions de l’équilibre entre la vie personnelle et 

la vie professionnelle, des relations sociales au travail et de la reconnaissance et 

du soutien organisationnel, sur l’échelle QS-27 (hypothèse 5a). Ensuite, nous 

pensions que les attentes de l’environnement du travail dans un idéal seront plus 
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élevées chez les travailleurs en présence et les travailleurs en situation mixtes que 

chez les télétravailleurs. Ceci devrait se traduire par des scores plus forts sur 

l’échelle QS-27 (hypothèse 5b). 

Pour commencer, nous avons régressé les 3 groupes sur la QVT attendue 

dans un idéal  (score général obtenu à la QS-27).  

 

Tableau 6.8. Impact de la condition de travail (Télétravail Vs Présentiel) sur la QVT 

idéale (QS-27-I) 

 Télétravail(1) 

N = 56 

Présentiel(1) 

N = 58 
Estimate SE Β df t P 

QVT Idéale 

(QS-27-I) 

4.50 

(0.306) 

4.48 

(0.266) 
4.4870 0.0215 0.0000 165 208.348 < .001 

-0.0245 0.0532 -0.0883 165 -0.460 0.646 
Légende : (1) Moyenne (écart-type) ; *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 

 

 

Tableau 6.9. Impact de la condition de travail (Télétravail Vs Mixte) sur la QVT idéale 

(QS-27-I) 

 Télétravail(1) 

N = 56 
Mixte(1) 
N = 58 

Estimate SE β Df t p 

QVT Idéale 
(QS-27-I) 

4.50 
(0.306) 

4.48 
(0.265) 

4.4870 0.0215 0.0000 165 208.348 < .001 

-0.0278 0.0532 -0.0100 165 -0.521 0.603 
Légende : (1) Moyenne (écart-type) ; *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 

 

L’analyse de régression de montre aucun effet significatif lorsque nous 

avons comparé le groupe « Télétravail » et le groupe « Présentiel » avec β = -

0.883, t(165) = -0.460 et p = 0.646, (cf. Tableau 6.8). Les mêmes résultats sont 

retrouvés lorsque nous avons régressé les groupes « Télétravail » et « Mixte » 

avec β = -0.1001, t(165) = -0.521 et p = 0.603, (cf. Tableau 6.9). Pour expliquer les 

régressions simplement, les scores des attentes de QVT idéale générale obtenue 

à travers la QS-27 sont relativement proches entre nos groupes. En effet, nous 

comptons un score moyen de 4.50 (s = 0.306) pour le groupe « Télétravail » contre 

4.48 (s = 0.266) pour le groupe « Présentiel » et 4.48 (s = 0.265) également pour 

le groupe « Mixte ». Nous ne pouvons pas valider notre hypothèse (H5a) puisque 
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nous n’avons observé aucune différence significative entre les trois groupes. 

 

3.2.5. Les dimensions de QVT attendue dans un idéal (QS-27-

I) : Télétravail Vs Présentiel Vs Mixte 

Nous avons réalisé des analyses de régression pour l’ensemble des 

dimensions concernant les attentes de la QVT dans un idéal (QS-27). 

  

Tableau 6.10. Impact de la condition de travail (Télétravail Vs Présentiel) sur les 6 
dimensions idéales de la QS-27-I 

Sous-dimensions Télétravail(1) 

N = 56 
Présentiel(1) 

N = 58 Estimate SE β df T p 

EW-I 
Environnement 

de travail (3 
items) 

4.71 
(0.576) 

4.65 
(0.448) 

4.6576 0.0411 0.000 169 113.223 < .001 

-0.0589 0.1011 -0.110 169 -0.583 0.561 

TOW-I 
Tâches et 

organisation de 
travail (4 items) 

4.72 
(0.349) 

4.51 
(0.393) 

4.6261 0.0284 0.000 169 163.02 < .001 

-0.2103 0.0697 -0.553 169 -3.02 0.003** 

VPP-I 
Vie pro et vie 

perso (4 items) 

4.40 
(0.467) 

4.57 
(0.340) 

4.4686 0.0332 0.0000 169 134.695 < .001 

0.1716 0.0815 0.3913 169 2.106 0.037* 

RSW-I 
Relations 

sociales au 
travail (4 items) 

4.62 

(0.393) 
4.55 

(0.377) 

4.6057 0.0284 0.0000 169 162.382 < .001 

-0.0643 0.0697 -0.173 169 -0.923 0.357 

RECO-I 
Reconnaissance 

et soutien 

organisationnel 
(5 items) 

4.36 

(0.604) 
4.55 

(0.406) 

4.474 0.0364 0.000 169 122.92 < .001 

0.191 0.0894 0.397 169 2.14 0.034* 

EVO-I 
Evolution 

professionnelle 

(5 items) 

3.97 
(0.843) 

4.05 
(0.868) 

4.0054 0.0628 0.0000 169 63.767 < .001 

0.0768 0.1543 0.0938 169 0.498 0.619 

Légende : (1) Moyenne (écart-type) ; *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 
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Tableau 6.11. Impact de la condition de travail (Télétravail Vs Mixte) sur les 6 
dimensions idéales de la QS-27-I 

Sous-dimensions Télétravail(1) 

N = 56 

Présentiel(1) 

N = 58 Estimate SE β df t p 

EW-I 
Environnement de 

travail (3 items) 

4.71 

(0.576) 

4.61 

(0.585) 
4.6576 0.0411 0.000 169 113.223 < .001 

-0.0934 0.1011 -0.174 169 -0.924 0.357 
TOW-I 

Tâches et 
organisation de 
travail (4 items) 

4.72 
(0.349) 

4.64 
(0.372) 

4.6261 0.0284 0.000 169 163.02 < .001 

-0.0810 0.0697 -0.213 169 -1.16 0.247 

VPP-I 
Vie pro et vie 

perso (4 items) 

4.40 
(0.467) 

4.44 
(0.485) 

4.4686 0.0332 0.0000 169 134.695 < .001 

0.0423 0.0815 0.0965 169 0.519 0.604 

RSW-I 
Relations sociales 

au travail (4 
items) 

4.62 

(0.393) 
4.65 

(0.344) 

4.6057 0.0284 0.0000 169 162.382 < .001 

0.0334 0.0697 0.0897 169 0.479 0.633 

RECO-I 
Reconnaissance et 

soutien 

organisationnel (5 
items) 

4.36 

(0.604) 
4.52 

(0.398) 

4.474 0.0364 0.000 169 122.92 < .001 

0.160 0.0894 0.332 169 1.79 0.075 

EVO-I 
Evolution 

professionnelle (5 

items) 

3.97 
(0.843) 

4.00 
(0.757) 

4.0054 0.0628 0.0000 169 63.767 < .001 

0.0251 0.1543 0.0307 169 0.163 0.871 

Légende : (1) Moyenne (écart-type) ; *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 

 

Nous avons donc commencé par la première dimension : l’environnement 

de travail noté « EW-I » en 3 items. La première régression ne montre pas de 

différence significative lorsque nous avons comparé la condition « Télétravail » et 

la condition « Présentiel selon « EW-I » avec β = -0.110, t(169) = -0.583 et p = 

0.561, (cf. Tableau 6.10). En comparant la condition « Télétravail » et la condition 

« Mixte », nous n’observons pas non plus d’effet significatif avec β = -0.174, t(169) 

= -0.924 et p = 0.357, (cf. Tableau 6.11). Concernant les scores moyens pour la 

dimension de l’environnement de travail, nous retrouvons 4.71 (s = 0.576) pour 

les individus en situation de télétravail contre 4.65 (s = 0.448) pour les individus 

en situation de présentiel et 4.61 (s =0.585) pour les individus en situation mixte. 

Nous invalidons notre hypothèse (H5b), puisque nous ne retrouvons pas de 

différence significative entre les trois groupes. 

Concernant la dimension des tâches et l’organisation de travail en 4 items, 

nous n’avons pas non plus observé d’effet significatif lorsque nous avons comparé 
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le groupe en « Télétravail » avec le groupe « Mixte » selon « TOW-I » (Tâches et 

organisation de travail idéal) avec β = -0.213, t(169) = -1.16 et p = 0.247, (cf. 

Tableau 6.10). En revanche, notre analyse de régression nous présente un effet 

très significatif en ce qui concerne la comparaison des participants en télétravail 

avec les participants en présentiel selon « TOW-I » avec β = -0.553, t(169) = -3.02 

et p = 0.003**,(cf. Tableau 6.11). En effet, nous avons observé des scores moyens 

pour « TOW-I » significativement plus faible chez les individus en présentiel (M = 

4.51, s = 0.393) par rapport aux individus en télétravail (M = 4.72, s = 0.349) alors 

que les individus en situation mixte sont plutôt dans la moyenne (M = 4.64, s = 

0.372). 

Lors des analyses concernant la dimension « VPP-I » en 4 items (le lien 

entre la vie professionnelle et la vie personnelle idéale) nous avons observé 

exactement les mêmes résultats que pour la dimension « TOW-I ». Autrement dit, 

nous observons une différence significative entre les individus en télétravail et 

ceux en présentiel selon « VPP-I » avec β = 0.3913, t(169) = 2.106 et p = 0.037*, 

(cf. Tableau 6.10). Cependant, aucune différence n’est retrouvée lorsque nous 

comparant les sujets en télétravail et les sujets en situation mixte selon « VPP-I » 

avec β = 0.0965, t(169) = 0.519 et p = 0.604, (cf. Tableau 6.11). Nous notons pour 

la dimension « VPP-I » un score moyen de 4.40 (s = 0.467) pour le groupe 

« Télétravail », 4.57 (s = 0.340) pour le groupe « Présentiel » et 4.44 ( s = 0.485) 

pour le groupe « Mixte ». Dit autrement, les individus en situation de présentiel 

ont un score moyen significativement supérieur aux individus en situation 

télétravail. Ce résultat va dans le sens inverse de notre hypothèse (H5a). En effet, 

les attentes en ce qui concerne l’équilibre entre la vie professionnelle et la vie 

personnelle sont plus importantes pour les travailleurs en présence que les 

télétravailleurs. De plus, nous n’avons observé aucune différence significative 

entre les télétravailleurs et les travailleurs en situation mixte. 

Pour la dimension des relations sociales en 6 items, nous avons réalisé la 

même analyse que précédemment en régressant nos groupes selon « RSW-I » (les 

relations sociales idéales). Nous n’avons pas trouvé de différence entre nos 3 
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groupes. Pour la comparaison « Télétravail » et « Présentiel », l’analyse de 

régression ne montre pas d’effet selon « RSW-I » avec β = -0.1730, t(169) = -0.923 

et p = 0.357, (cf. Tableau 6.10). C’est la même chose qui est observée lorsque nous 

avons comparé les groupes « Télétravail » et « Mixte » selon cette même 

dimension avec β = 0.0897, t(169) = 0.479 et p = 0.633, (cf. Tableau 6.11). Nous 

retrouvons effectivement pour la dimension « RSW-I » des scores moyens 

relativement proches pour nos trois groupes avec notamment 4.62 (s = 0.393) 

pour la condition « Télétravail », 4.55 (s =0.377) pour la condition « Présentiel » 

et 4.65 (s = 0.344) pour la condition « Mixte ». Les résultats de vont pas dans le 

sens de notre hypothèse (H5a) car nous n’avons retrouvé aucune différence 

significative entre les trois groupes. 

Pour le sentiment de reconnaissance en 5 items, nous avons régressé nos 

groupes selon « RECO-I » (le sentiment de reconnaissance idéale). Un effet est 

retrouvé dans la comparaison de la condition « Télétravail » avec la condition 

« Présentiel selon « RECO-I » avec β = 0.397, t(169) = 2.14 et p = 0.034* (cf. 

Tableau 6.10). Les individus en situation de télétravail ont un score moyen 

significativement inférieur aux individus en situation de présentiel. En effet, nous 

observons un score moyen de 4.36 (s = 0.604) pour les participants « Télétravail » 

concernant la dimension « RECO-I » contre 4.55 (s = 0.406) pour les participants 

en situation « Présentiel ». Un effet tendancieux est observé entre le groupe 

« télétravail » et le groupe « Mixte avec β = 0.332, t(169) = 1.79 et p = 0.075 (cf. 

Tableau 6.11). Les individus dans le groupe « Mixte » ont tendance à avoir une 

représentation du sentiment de reconnaissance idéale comme étant plus 

important (M = 4.52, s = 0.398) que les individus dans le groupe « Télétravail » (M 

= 4.36, s = 0.604). Les résultats ne vont pas dans le sens de notre hypothèse (H5a). 

Les attentes en ce qui concerne la reconnaissance et le soutien organisationnel 

dans un idéal semble plus important chez les travailleurs en présence et les 

travailleurs en situation mixte par rapport aux télétravailleurs alors que nous 

supposions l’inverse. 

Pour finir, la dernière dimension concerne les possibilités d’évolution en 5 
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items, nous avons régressé nos groupes selon « EVO-I » (les possibilités 

d’évolution idéales). Lors de l’analyse de régression, nous n’avons noté aucune 

différence significative entre le groupe « Télétravail » et le groupe « Présentiel » 

selon « EVO-I » avec β = 0.0938, t(169) = 0.498 et p = 0.619, (cf. Tableau 6.10). 

Nous retrouvons les mêmes résultats avec la régression comparant la condition 

« Télétravail » et la condition « Mixte » selon « EVO-I » avec β = 0.0307, t(169) = 

0.163 et p = 0.871, (cf. Tableau 6.11). Pour conclure sur cette dimension, notre 

groupe « Télétravail » (M = 3.97, s = 0.843), notre groupe « Présentiel » (M = 4.05, 

s = 0.868) et notre groupe « Mixte » (M = 4.00, s = 0.757) ont des scores moyens 

assez proches. 

 

3.2.6. L’écart (δ) entre la QVT-perçue et la QVT-attendue dans 

un idéal (QS-27) : Télétravail Vs Présentiel Vs Mixte 

Concernant la partie dédiée aux écarts entre la perception de la QVT et la 

perception de la QVT dans un idéal, nous avons proposé plusieurs hypothèses.  

En effet, notre hypothèse principale suggère que l’écart entre la QVT-

perçue et la QVT-attendue dans un idéal sera plus grand chez les télétravailleurs 

que chez les travailleurs en présence et les travailleurs mixtes, en particulier sur 

la dimension de l’équilibre entre la vie personnelle et la vie professionnelle, des 

relations sociales au travail et de la reconnaissance et du soutien organisationnel 

de l’échelle QS-27 (hypothèse 6a). Nous avons également proposé une seconde 

hypothèse selon laquelle nous supposons que l’écart entre la perception de 

l’environnement de travail et la perception des attentes de l’environnement de 

travail dans un idéal sera plus grand chez les travailleurs en présence et les 

travailleurs mixtes que chez les télétravailleurs de l’échelle QS-27 (H6b). 

Pour débuter cette partie, nous avons régressé l’écart des scores obtenus 

entre la QVT-perçue et la QVT-attendue dans un pour les 3 groupes : « Télétravail » 

Vs « Présentiel » Vs « Mixte ». 
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 Tableau 6.12. Impact de la condition de travail (Télétravail Vs Présentiel) sur l’indice 

δ – écart entre la QVT-Idéale et la QVT-Perçue de la QualTra-scale 

 Télétravail(1) 

N = 56 

Présentiel(1) 

N = 58 
Estimate SE β df t p 

δ QVT 
(QS-27) 

1.30 
(0.0776) 

1.00 
(0.0916) 

1.135 0.0479 0.000 169 23.71 < .001 

-0.297 0.1176 -0.468 169 -2.53 0.012* 
Légende : (1) Moyenne (Erreur-Type) ; *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 

 

Tableau 6.13. Impact de la condition de travail (Télétravail Vs Mixte) sur l’indice δ – 
écart entre la QVT-Idéale et la QVT-Perçue de la QualTra-scale 

 Télétravail(1) 

N = 56 
Mixte(1) 
N = 58 Estimate SE β df t p 

δ QVT 
(QS-27) 

1.30 
(0.0776) 

1.11 
(0.0783) 

1.135 0.0479 0.000 169 23.71 < .001 

-0.192 0.1176 -0.301 169 -1.63 0.105 
Légende : (1) Moyenne (Erreur-Type) ; *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 

 

Nous avons régressé l’indice δ (écart entre la QVT-Idéale et la QVT-Perçue) 

obtenus à la QualTra-scale selon nos 3 groupes : « Télétravail », « Présentiel » et 

« Mixte ». Nous avons donc comparé le groupe « Télétravail » avec le groupe 

« Présentiel ». L’analyse de régression nous montre un effet significatif de nos 

groupes sur l’indice δ QVT avec β = -0.468, t(169) = -2.53 et p = 0.012*, (cf. Tableau 

6.12). Ce que l’on observe, c’est que nos individus en présentiel (M = 1.00, s = 

0.0916) ont un indice δ QVT moyen moins important que nos individus en 

situation de télétravail (M = 1.30, s = 0.0776). 

Ensuite, nous avons comparé le groupe « Télétravail » avec le groupe 

« Mixte ». Cette fois-ci, l’analyse de régression ne nous présente pas d’effet 

significatif sur l’indice δ QVT avec β = -0.301, t(169) = -1.63 et p = 0.105, (cf. 

Tableau 6.13). L’indice δ QVT moyen obtenu pour les individus en situation de 

« Télétravail » est de 1.30 (s = 0.0776) contre 1.11 (s = 0.0783) pour les individus 

en situation « Mixte ». Nous pouvons valider partiellement notre hypothèse (H6a) 

puisque nous avons retrouvé un effet significatif uniquement entre les 
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télétravailleurs et les travailleurs en présence. En effet, L’écart entre la QVT-perçue 

et la QVT-attendue dans un idéal est significativement plus important pour le 

groupe des télétravailleurs par rapport au groupe des travailleurs en présence. En 

revanche, nous n’avons pas observé de différence significative entre les 

télétravailleurs et les travailleurs en situation mixte. 

 

3.2.7. L’écart (δ) entre perception et attente dans un idéal des 

dimensions de la QVT (QS-27) : Télétravail Vs Présentiel Vs 

Mixte 

Dans cette partie, nous avons décomposé nos analyses pour chacune des 

dimensions de la QS-27. Ainsi, pour chaque dimension, nous avons comparé les 3 

groupes selon l’indice δ correspondant. 

Tableau 6.14. Impact de la condition de travail (Télétravail Vs Présentiel) sur les 6 

dimensions idéales de la QS-27-I 

Sous-

dimensions 
Télétravail(1) 

N = 56 

Présentiel(1) 

N = 58 
Estimate SE β df t p 

δ EW 

Environnement 
de travail (3 

items) 

0.488 
(0.105) 

0.730 
(0.108) 

0.632 0.0662 0.000 169 9.55 < .001 

0.242 0.1625 0.278 169 1.49 0.139 

δ TOW 
Tâches et 

organisation de 
travail (4 items) 

1.36 

(0.0987) 
1.04 

(0.130) 

1.2215 0.0689 0.000 167 17.734 < .001 

-0.3259 0.1697 -0.361 167 -1.920 0.057 

δ VPP 
Vie pro et vie 

perso (4 items) 

0.987 
(0.0922) 

1.11 
(0.115) 

1.0024 0.0600 0.0000 165 16.705 < .001 

0.1245 0.1483 0.1602 165 0.840 0.402 

δ RSW 
Relations 

sociales au 
travail (4 items) 

1.24 
(0.120) 

0.672 
(0.111) 

0.944 0.0686 0.000 169 13.76 < .001 

-0.566 0.1686 -0.612 169 -3.36 < .001*** 

δ RECO 
Reconnaissance 

et soutien 
organisationnel 

(5 items) 

1.69 
(0.150) 

1.05 
(0.114) 

1.338 0.0755 0.000 169 17.72 < .001 

-0.637 0.1855 -0.626 169 -3.44 < .001*** 

δ EVO 

Evolution 
professionnelle 

(5 items) 

2.02 
(0.148) 

1.40 
(0.150) 

1.668 0.0845 0.000 169 19.73 < .001 

-0.625 0.2077 -0.552 169 -3.01 0.003** 

Légende : (1) Moyenne (Erreur Type) ; *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 
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Tableau 6.15. Impact de la condition de travail (Télétravail Vs Mixte) sur les 6 
dimensions idéales de la QS-27-I 

Sous-dimensions Télétravail(1) 

N = 56 
Mixte(1) 
N = 58 

Estimate SE β df t p 

δ EW 
Environnement de 
travail (3 items) 

0.488 
(0.105) 

0.678 
(0.128) 

0.632 0.0662 0.000 169 9.55 < .001 

0.190 0.1625 0.219 169 1.17 0.244 
δ TOW 

Tâches et 

organisation de 
travail (4 items) 

1.36 

(0.0987) 
1.27 

(0.127) 

1.2215 0.0689 0.000 167 17.734 < .001 

-0.0944 0.1682 -0.105 167 -0.561 0.576 

δ VPP 
Vie pro et vie perso 

(4 items) 

0.987 
(0.0922) 

0.909 
(0.104) 

1.0024 0.0600 0.0000 165 16.705 < .001 

-0.0771 0.1456 -0.099 165 -0.530 0.597 

δ RSW 
Relations sociales au 

travail (4 items) 

1.24 
(0.120) 

0.922 
(0.125) 

0.944 0.0686 0.000 169 13.76 < .001 

-0.316 0.1686 -0.342 169 -1.87 0.063 

δ RECO 
Reconnaissance et 

soutien 
organisationnel (5 

items) 

1.69 
(0.150) 

1.28 
(0.126) 

1.338 0.0755 0.000 169 17.72 < .001 

-0.406 0.1855 -0.399 169 -2.19 0.030* 

δ EVO 
Evolution 

professionnelle (5 
items) 

2.02 
(0.148) 

1.58 
(0.141) 

1.668 0.0845 0.000 169 19.73 < .001 

-0.446 0.2077 -0.393 169 -2.15 0.033* 

Légende : (1) Moyenne (Erreur Type) ; *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 

 

Pour commencer, nous nous sommes intéressés à l’écart de la dimension 

de l’environnement du travail en 3 items noté δ EW. Pour cela, nous avons 

régressé les groupes « Télétravail » et « Présentiel » selon δ EW. L’analyse de 

régression ne permet pas d’identifier un effet entre les deux groupes avec β = 

0.278, t(169) = 1.49 et p = 0.139, (cf. Tableau 6.14). Ensuite, nous avons réalisé la 

même régression avec les groupes « Télétravail » et « Mixte » toujours selon δ EW. 

L’analyse de régression ne nous présente pas non plus d’effet avec β = 0.219, 

t(169) = 1.17 et p = 0.244, (cf. Tableau 6.15). En effet, les indices δ EW moyens 

obtenus ne diffèrent pas suffisamment entre le groupe « Télétravail » (M = 0.488, 

s = 0.105), le groupe « Présentiel » (M = 0.730, s = 0.108) ainsi que le groupe 

« Mixte » (M = 0.678, s = 0.128). Nous ne pouvons qu’invalider notre hypothèse 

(H6b) car nous n’ayons aucune différence significative entre les trois groupes 

concernant l’écart entre l’environnement au travail perçu et l’environnement au 

travail attendu dans un idéal. 
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Concernant l’indice δ TOW (écart entre les tâches et l’organisation de 

travail idéale et perçu), nous n’avons pas observé d’effet significatif. Lorsque nous 

avons régressé les groupes « Télétravail » et « Présentiel » selon δ TOW, l’analyse 

de régression nous présente un effet tendancieux avec β = -0.361, t(167) = -1.920 

et p = 0.057, (cf. Tableau 6.14). Lorsque nous avons comparé la condition 

« Télétravail » avec la condition « Mixte » selon δ TOW, nous n’avons pas observé 

de différence significative avec β = -0.105, t(167) = -0.561 et p = 0.576, (cf. Tableau 

6.15). Pour cette dimension, les individus en condition « Télétravail » ont 

tendance à avoir un indice δ TOW plus important (M = 1.36, s = 0.0987) que les 

individus dans la condition « Présentiel » (M = 1.04, s = 0.130). En revanche pour 

ce même indice δ TOW, nous ne retrouvons pas de différence entre les individus 

en condition « Télétravail » (M = 1.36, s = 0.0987) et les individus en condition 

« Mixte » (M = 1.27, s = 0.127). 

L’indice δ du lien entre la vie professionnelle et la vie personnelle idéale et 

perçu (δ VPP) en 4 items, ne nous présente pas non plus de différence significative 

entre nos 3 groupes. L’analyse de régression entre les groupes « Télétravail » et 

« Présentiel » selon δ VPP ne présente pas d’effet avec β = 0.1602, t(165) = 0.840 

et p = 0.402, (cf. Tableau 6.14). La seconde analyse de régression entre les groupes 

« Télétravail » et « Mixte » selon δ VPP ne présente pas non plus d’effet avec β = 

-0.0992, t(165) = -0.530 et p = 0.597, (cf. Tableau 6.15). Comme pour les indices δ 

vus précédemment, ils restent assez proches entre nos 3 groupes. Nous 

retrouvons un indice δ moyen du lien entre la vie professionnelle et la vie 

personnelle idéale et perçue de 0.987 (s = 0.0922) pour la condition 

« Télétravail », de 1.11 (s = 0.115) pour la condition « Présentiel » et de 0.909 (s = 

0.104) pour la condition « Mixte ». Les résultats ne vont pas dans le sens de notre 

hypothèse (H6a), puisque nous n’avons observé aucune différence significative 

concernant l’écart entre l’équilibre entre la vie personnelle et la vie 

professionnelle perçu et l’équilibre entre la vie personnelle et la vie 

professionnelle attendu dans un idéal entre les trois groupes. 

Pour l’indice δ des relations sociales (δ RSW) en 6 items, nous avons réalisé 
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la même analyse que précédemment en régressant nos groupes selon δ RSW. Ce 

que l’on observe, c’est un effet très significatif dans l’analyse de régression 

comparant le groupe « Télétravail » avec le groupe « Présentiel » selon δ RSW 

avec β = -0.612, t(169) = -3.36 et p< .001***, (cf. Tableau 6.14). De plus, nous 

observons également une légère tendance dans la comparaison des groupes 

« Télétravail » et « Mixte » selon δ RSW avec β = -0.342, t(169) = -1.87 et p = 0.063, 

(cf. Tableau 6.15). Autrement-dit, nos résultats montrent que les participants en 

situation de télétravail ont un indice δ moyen entre les relations sociales idéales 

et perçues (M = 1.24, s = 0.120) significativement supérieur aux participants en 

présentiels (M = 0.672, s = 0.111). Alors que les participants en situation de 

télétravail (M = 1.24, s = 0.120) ont tendance à avoir un indice δ RSW moyen 

supérieur aux participants en situation mixte (M = 0.922, s = 0.125). Les résultats 

vont partiellement dans le sens de notre hypothèse (H6a). En effet, comme prévu, 

nous avons noté un écart entre les relations sociales perçues et les relations 

sociales attendues dans un idéal plus importantes pour les télétravailleurs que 

pour les travailleurs en présence. En revanche, bien que ce même écart soit plus 

important pour les télétravailleurs que les travailleurs mixtes, la différence reste 

tendanciel. 

Pour l’écart entre le sentiment de reconnaissance idéal et perçu en 5 

items, nous avons régressé nos 3 groupes selon δ RECO (écart entre le sentiment 

de reconnaissance idéal et perçu). Nos analyses de régression nous présentent 

uniquement des effets significatifs. Premièrement, nous avons régressé les 

groupes « Télétravail » et « Présentiel » selon δ RECO avec β = -0.626, t(169) = -

3.44 et p<.001***, (cf. Tableau 6.14). Deuxièmement, nous avons réalisé la même 

régression avec les groupes « Télétravail » et « Mixte » toujours selon δ RECO avec 

β = -0.399, t(169) = -2.19 et p = 0.030*, (cf. Tableau 6.15). Pour faire simple, nos 

participants en situation de télétravail ont un indice δ RECO significativement 

supérieur (M = 1.69, s = 0.150) aux groupes « Présentiel » (M = 1.05, s = 0.114) et 

« Mixte » (M = 1.28, s = 0.126). les résultats vont également dans le sens de 

l’hypothèse (H6a). Les télétravailleurs ont un écart entre la reconnaissance et le 

soutien organisationnel perçu et la reconnaissance et le soutien organisationnel 
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attendu dans un idéal plus important que le groupe des travailleurs en présence 

et celui des travailleurs mixtes. 

Pour finir, le dernier indice δ concerne celui de la dimension des 

possibilités d’évolution (δ EVO) en 5 items, nous avons régressé nos groupes selon 

δ EVO. Pour cette dimension, nos analyses de régression nous présentent encore 

une fois des effets importants. En effet, lorsque nous avons régressé les groupes 

« Télétravail » et « Présentiel » selon δ EVO, nous avons obtenu un effet 

significatif avec β = -0.552, t(169) = -3.01 et p = 0.003**, (cf. Tableau 6.14). C’est 

le même résultat qui est obtenu avec la régression des groupes « Télétravail » et 

« Mixte » selon δ EVO avec β = -0.393, t(169) = -2.15 et p = 0.033*, (cf. Tableau 

6.15). Nos analyses nous montrent que les participants en situation « Télétravail » 

ont un indice δ EVO moyen significativement supérieur (M = 2.02, s = 0.148) aux 

participants en situation « Présentiel » (M = 1.40, s = 0.150). Nous observons 

également que l’indice δ EVO moyen est significativement inférieur pour les sujets 

« Mixte » (M = 1.58, s = 0.141) par rapport aux sujets « Télétravail » (M = 2.02, s = 

0.148). 

 

3.3. La perception du stress (PSS-10) : le 3ème confinement 

 

Comme nous l’avons observé lors de notre première étude à travers 

l’analyse prototypique, nos participants ont mis en avant la notion de stress 

durant la première période de confinement. De plus, nous avions également 

montré, malgré un sentiment de stress retrouvé chez les télétravailleurs et les 

travailleurs en présence, une certaine sérénité ainsi qu’un sentiment de calme 

pour les travailleurs à la maison. Ensuite, nous avions également présenté un 

sentiment fort de stress pour le travail en présentiel avec la crainte du virus et des 

risques de contaminations (Chene et al., 2022 ; Duracinsky et al., 2022 ; Rateau, 

Tavani & Delouvée, 2023) pouvant générer une peur collective (Rateau, Tavani & 

Delouvée, 2023). C’est pourquoi, nous nous sommes intéressés à cette notion 
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dans cette deuxième étude. De cette façon, nous devrions observer une meilleure 

perception du stress chez les télétravailleurs que chez les travailleurs en présence 

et les travailleurs mixtes. Ceci devrait se traduire par des scores plus élevés sur 

l’échelle PSS-10 (Hypothèse 7). 

Nous avons utilisé l’échelle PSS-10 afin de mesurer le stress de nos 

participants. Il est important de noter, que plus les scores obtenus à l’échelle PSS-

10 sont élevé et plus les individus sont stressés. Nous avons régressé les 3 groupes 

selon le PSS-10.  

 

Tableau 6.16. Impact de la condition de travail (Télétravail Vs Présentiel) sur le Stress 

perçu (PSS-10) 

 Télétravail(1) 

N = 56 
Présentiel(1) 

N = 58 Estimate SE β df t p 

Stress perçu 
(PSS-10) 

2.46 
(0.712) 

2.91 
(0.772) 

2.794 0.0583 0.000 169 47.96 < .001 

0.451 0.1431 0.566 169 3.15 0.002** 
Légende : (1) Moyenne (écart-type) ; *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 

 

Tableau 6.17. Impact de la condition de travail (Télétravail Vs Mixte) sur le Stress 
perçu (PSS-10) 

 Télétravail(1) 

N = 56 
Mixte(1) 
N = 58 Estimate SE β df t p 

Stress perçu 
(PSS-10) 

2.46 
(0.712) 

3.02 
(0.804) 

2.794 0.0583 0.000 169 47.96 < .001 

0.563 0.1431 0.706 169 3.94 < .001*** 
Légende : (1) Moyenne (écart-type) ; *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 

 

Pour commencer, nous avons comparé le groupe « Télétravail » avec le 

groupe « Présentiel » selon PSS-10 et avons obtenu un effet très significatif avec 

β = 0.566, t(169) = 3.15 et p = 0.002**, (cf. Tableau 6.16). Nous avons ensuite 

réalisé la même analyse cette fois-ci en comparant le groupe « Télétravail » avec 

le groupe « Mixte » et avons obtenu également un effet très significatif avec β = 

0.706, t(169) = 3.94 et< .001***, (cf. Tableau 6.17). Les résultats montrent que les 

participants en situation « Télétravail » (M = 2.46, s = 0.712) sont significativement 

moins stressés que les individus en situation « Présentiel » (M = 2.91, s = 0.772) 
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ainsi que les individus en situation « Mixte » (M = 3.02,s = 0.804). Les résultats 

vont dans le sens de notre hypothèse (H7) et nous permettent de la valider. En 

effet, nous avons noté que les télétravailleurs ont perçu leur stress comme étant 

significativement moins important que les travailleurs en présence ou encore les 

travailleurs en situation mixte. 

 

4. Discussion 

 

4.1. Rappel des objectifs et hypothèses 

 

Cette deuxième étude vise : 1) à comprendre comment la représentation 

sociale de la QVT durant le troisième confinement des télétravailleurs Vs 

travailleurs en présence Vs travailleurs en situation mixte (alternant travail distant 

et travail en présentiel) se structure et s’organise ; 2) à comprendre à travers la 

perception de la QVT et la perception des attentes de la QVT dans un idéal, les 

enjeux du thêma réel/idéal chez les télétravailleurs, les travailleurs en présence 

et les travailleurs en situation mixte durant cette même période de confinement 

et 3) à mesurer la perception du stress entre les trois groupes durant ce dernier 

confinement. 

Nous avons dans un premier temps, supposé observer une représentation 

sociale de la QVT chez les trois groupes de travailleurs interrogés durant le 

troisième confinement qui devrait être structurée principalement autour du 

stress et des mauvaises conditions de travail. Nous avons partiellement validé 

cette hypothèse (H1). En effet, nous avons noté différents éléments qui rappellent 

cette situation particulière comme étant difficile (difficile et fatiguant). En 

revanche, nous avons observé l’élément « Stress » partagé uniquement entre les 

télétravailleurs et les travailleurs en présence. 
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Ensuite, nous avons émis les hypothèses selon lesquelles, les trois groupes 

auraient des éléments plus spécifiques de la représentation sociale de la QVT. 

Nous avons validé l’hypothèse (H2a) qui suppose que les télétravailleurs auraient 

des éléments spécifiques en rapport avec le travail distant et le sentiment 

d’isolement (solitude et relations). Nous n’avons pas validé l’hypothèse (H2b) qui 

suggère que les travailleurs en présence auraient des éléments spécifiques en lien 

avec les risques de contaminations et les gestes barrières. En effet, ce groupe n’a 

présenté aucun élément spécifique. Cependant, nous avons validé l’hypothèse 

(H2c) qui suppose que les travailleurs en situation mixte présenteraient des 

éléments partagés d’une part avec les télétravailleurs sur le travail distant 

(équipements/matériels) et d’autre part avec les travailleurs en présence sur les 

risques de contaminations et les gestes barrières (fatiguant). 

Dans une deuxième partie, nous avons réalisé des analyses de similitudes 

afin d’étudier la manière dont la représentation sociale de la QVT s’organise dans 

les trois groupes durant le troisième confinement. Nous avons ainsi, proposé s 

plusieurs hypothèses.  

Les résultats nous montrent une organisation de la représentation sociale 

de la QVT pour le groupe des télétravailleurs liés au contexte difficile du travail 

distant (Démotivation », difficile, fatiguant, compliqué, ennui et long) générant 

des conséquences sur la santé mentale (stress, anxiogène, relations, solitude, 

isolement, ennui, fatiguant, dépression et Mauvaise QVT). Ces résultats, nous 

permettent de valider notre hypothèse (H3a).  

Ensuite, nous avons retrouvé une organisation de la représentation sociale 

de la QVT pour le groupe des travailleurs en présence qui montre également des 

conséquences de la situation sur la santé mentale (Mauvaise QVT, fatiguant, 

stress, difficile, anxiogène, incertitude et solitude) ainsi que les conséquences 

liées aux gestes barrières et les risques de contaminations sur la santé physique 

(hygiène, respect, gestes barrières, masque, contrainte, crainte, risque et 

distance(ciation)). Cela, nous permet de valider notre hypothèse (H3b).  
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Pour terminer avec les organisations de la représentation sociale de la 

QVT, celle du groupe des travailleurs en situation mixte présente principalement 

une structure de la représentation centrée sur la charge de travail et les 

conséquences sur la santé mentale (Charge de travail, stress, fatiguant, mauvaise 

QVT, difficile, démotivation, solitude, dépression et isolement). Cependant, nous 

pensions également observer des éléments en lien avec les gestes barrières, les 

risques de contaminations ainsi que des conséquences de la situation sur la santé 

physique. C’est pourquoi, nous n’avons que partiellement validé notre hypothèse 

(H3c). 

Ensuite, à l’inverse de notre première étude durant le premier 

confinement, nous avons supposé avec le troisième confinement que la QVT 

perçue serait moins bonne pour le groupe des télétravailleurs que les deux autres 

groupes (H4a). Les résultats obtenus avec l’échelle de la QS-27, nous permettent 

de valider notre hypothèse.  

Nous nous sommes également intéressés à la perception des différentes 

dimensions de la QVT mesurées par la QS-27. Comme nous l’avions prévu, les 

télétravailleurs ont perçu leur environnement de travail comme étant 

significativement meilleur que les travailleurs en présence. En revanche, ils ont 

tendance à le percevoir comme étant meilleur que les travailleurs en situation 

mixte. C’est pour cela, que nous avons partiellement validé l’hypothèse (H4b).  

En ce qui concerne la perception de l’équilibre entre la vie personnelle et 

la vie professionnelle, nous n’avons observé aucune différence significative entre 

les trois groupes. Les télétravailleurs ont perçu leurs relations sociales ainsi que 

leur reconnaissance et soutien organisationnel comme significativement moins 

bon que les travailleurs en présence et ceux en situation mixte. Ces résultats vont 

dans le sens de notre hypothèse (H4a). 

Nous avons proposé plusieurs hypothèses concernant la perception des 

attentes de la QVT dans un idéal ainsi que la perception des attentes concernant 

les dimensions de la QS-27. En revanche, nous n’avons validé aucune de nos 
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hypothèses. Les télétravailleurs n’ont pas perçu leurs attentes en therme de QVT 

comme étant plus importante que les travailleurs en présence et les travailleurs 

en situation mixte (H5a).  

En ce qui concerne les attentes dans un idéal pour les dimensions de 

l’environnement de travail (H5b) et les relations sociales (H5a), nous n’avons 

observé aucune différence entre les trois groupes. Nous avons observé des 

résultats allant dans le sens inverse de nos hypothèses avec la dimension de 

l’équilibre entre la vie professionnelle et la vie personnelle (H5a) ainsi que la 

dimension de reconnaissance et de soutien organisationnel (H5a). En effet, nous 

avons observé des attentes pour l’équilibre entre la vie professionnelle et la vie 

personnelle dans un idéal significativement plus importantes pour les travailleurs 

en présence que les télétravailleurs. Pour les travailleurs en situation mixte, nous 

n’avons retrouvé aucune différence significative avec les télétravailleurs. Ensuite, 

la perception des attentes concernant la reconnaissance et le soutien 

organisationnel dans un idéal est significativement plus importante pour les 

travailleurs en présence et en situation mixte par rapport aux télétravailleurs.  

Concernant les écarts entre la perception de la QVT et la perception des 

attentes de la QVT dans un idéal, nous avons également proposé plusieurs 

hypothèses. Nous avons effectivement observé un écart significativement plus 

important pour les télétravailleurs que les travailleurs en présence. Ensuite, nous 

avons retrouvé une tendance à ce que cet écart soit plus important pour les 

télétravailleurs que les travailleurs mixtes. Ces résultats nous entrainent à valider 

partiellement notre hypothèse (H6a).  

Nous n’avons en revanche pas observé de différence significative entre les 

trois groupes pour l’écart entre la perception de l’environnement de travail et les 

attentes dans un idéal de cette dimension. Cela ne nous a pas permis de valider 

l’hypothèse (H6b). Ce sont les mêmes résultats que nous avons retrouvés avec la 

dimension de l’équilibre entre la vie personnelle et la vie professionnelle ce qui 

ne nous permet pas non plus de valider l’hypothèse (H6a). Concernant la 

dimension des relations sociales, nous avons noté pour l’écart entre la perception 
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et les attentes dans un idéal une différence significative entre le groupe des 

travailleurs à distance et les travailleurs en présence. En revanche, nous avons 

observé une différence tendancielle entre les télétravailleurs et les travailleurs 

mixtes. Dans ce cas, nous n’avons que partiellement validé l’hypothèse (H6a). 

Ensuite, nous avons validé l’hypothèse (H6a) puisque les télétravailleurs ont 

obtenu un écart entre la perception de la reconnaissance et du soutien 

organisationnel et les attentes dans un idéal quant à cette dimension 

significativement plus important que les travailleurs en présence et en situation 

mixte. 

Pour terminer, nous avons mesuré la perception du stress en utilisant le 

PSS-10. Nos résultats, nous ont permis de valider notre hypothèse (H7). En effet, 

les télétravailleurs ont perçu leur stress comme significativement moins 

important que les travailleurs en présence et les travailleurs en situation mixte. 

 

4.2. Les représentations sociales de la QVT des télétravailleurs, 

travailleurs en présence et travailleurs mixte durant le 

troisième confinement 

 

Les analyses prototypiques, nous ont permis d’identifier d’une part les 

éléments communs et d’autre part les éléments spécifiques de la représentation 

sociale de la QVT des trois groupes de comparaisons durant le troisième 

confinement. Ainsi, nous avons identifié que les éléments communs reflètent 

principalement un vécu difficile de la situation pour les trois groupes : télétravail 

Vs présentiel Vs mixte (Difficile et Fatiguant). Ces résultats, vont dans le sens de 

notre hypothèse.  

De plus, comme prévu, nous avons également souligné que les 

télétravailleurs et les travailleurs en présence ont partagé différents éléments 
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avec les travailleurs en situation mixte. En effet, cette condition est particulière 

puisque les travailleurs mixtes sont dans l’obligation d’alterner entre le travail 

distant et le travail en présentiel. Ainsi, ce groupe partage des éléments de la 

représentation sociale de la QVT avec les télétravailleurs en rapport avec le travail 

distant et les besoins d’outils (équipements/matériels). Ils ont également des 

éléments de la représentation qui sont partagés avec les travailleurs en présence 

plutôt en lien cette fois-ci avec le besoin de s’adapter avec le contexte particulier 

ainsi qu’au protocole sanitaire obligatoire (adaptabilité).  

Nous n’avons observé aucun élément spécifique de la représentation 

sociale de la QVT pour le groupe des travailleurs en présence et n’avons pas validé 

notre hypothèse (H2b). Pour justifier cela, nous pensons que les travailleurs en 

présence ont une représentation de la QVT relativement proche des travailleurs 

en situation mixte qui ont eux aussi l’obligation de travailler en présentiel en 

suivant les gestes barrières malgré les risques de contaminations.  

Pour le groupe des télétravailleurs, nous avons observé des éléments 

spécifiques qui rappellent un manque relationnel ainsi qu’un fort sentiment 

d’isolement à travers le travail à la maison (solitude et relations). Ces résultats 

vont dans le sens des travaux récents (e.g Chamoux, 2021 ; Massart & Chaumon, 

2021 ; Registre et al., 2022) ainsi que nos résultats obtenus dans notre première 

étude. 

Ensuite, nous nous sommes intéressés à l’organisation de la 

représentation sociale de la QVT chez les trois groupes durant le troisième 

confinement. Pour cela, nous avons favorisé l’utilisation d’analyses de similitudes 

(Flament, 1986 ; Abric, 1987).  

En ce qui concerne l’organisation de la représentation sociale de la QVT 

pour les télétravailleurs, nous avons remarqué une organisation qui s’articule 

autour des conditions de travail à distance (Démotivation, Difficile, Fatiguant, 

Compliqué, Ennui et Long) ainsi qu’aux conséquences de cette situation sur la 

santé mentale (Relations, Solitude, Isolement, Ennui, Fatiguant, Dépression et 
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Mauvaise QVT). Ces résultats vont dans le sens de notre hypothèse (H3a). 

L’analyse de similitude pour le groupe des travailleurs en présence montre 

une organisation de la représentation sociale de la QVT d’une part autour des 

conséquences de la situation sur la santé mentale (Mauvaise QVT, Fatiguant, 

Stress, Difficile, Anxiogène, Incertitude et Solitude) et d’autre part autour des 

conséquences de la situation sur la santé physique (Hygiène, Respect, Gestes 

barrières, Masque, Contrainte, Crainte, Risque et Distance(ciation)). Ces résultats 

vont également dans le même sens que notre hypothèse (H3b). 

Pour terminer sur cette partie, nous pensions retrouver une double 

organisation de la représentation sociale de la QVT pour les travailleurs en 

situation mixte : 1/ en lien avec le télétravail et les conséquences sur la santé 

mentale et 2/ en lien avec le travail en présence et les conséquences sur la santé 

physique en rapport avec les gestes barrières et les risques de contaminations.  

Cependant, nous n’avons trouvé que des éléments qui se rapportent à la 

situation difficile ainsi qu’aux conséquences sur la santé mentale (Charge de 

travail, Stress, Fatiguant, Mauvaise QVT, Difficile, Démotivation, Solitude, 

Dépression et Isolement). C’est pourquoi, nous n’avons que partiellement valider 

cette hypothèse (H3c).  

Nous avons en revanche noté une organisation de la représentation qui 

s’articule autour de la charge de travail importante. En effet, les travailleurs en 

situation mixte sont dans l’obligation d’alterner entre le travail à distance et le 

travail en présentiel. Cela réclame pour ces travailleurs une certaine organisation 

et adaptabilité afin de réaliser correctement leurs tâches (Charge de travail, 

Organisation, Aménagements, Adaptabilité, Equipements/Matériels, Internet et 

Autonomie). 

Globalement, les résultats sur la représentation sociale de la QVT sont 

relativement proches de ceux que nous avions retrouvés lors de notre première 

étude qui porte sur le premier confinement. Bien que nous n’ayons lors de cette 
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étude obtenue, peu de participants en situation mixte (que nous n’avons pas pris 

en compte), pour les deux autres groupes, la représentation sociale de la QVT 

reste assez similaire entre le premier confinement (cf. étude 1) et le troisième 

confinement (cf. étude 2). Par exemple, nos études, nous ont permis de montrer 

à travers la représentation sociale de la QVT des éléments qui montrent une 

situation difficile et stressante pour les télétravailleurs et les travailleurs en 

présence.  

De plus, nous avons également souligné que les télétravailleurs ont une 

représentation sociale de la QVT qui se rapporte au sentiment d’isolement ainsi 

qu’aux difficultés relationnelles moins marqué par les travailleurs en présentiel. 

Au contraire, pour les travailleurs en présence, nous avons remarqué une 

représentation sociale de la QVT marquée par un besoin de s’adapter aux 

conditions particulières.  

Nous souhaitons aussi présenter que lors du troisième confinement, les 

éléments liés aux gestes barrières ou encore aux risques de contaminations sont 

moins présents par rapport au premier confinement. Cela suppose durant le 

dernier confinement, que les travailleurs en présence, se sont plus facilement 

adapter au protocole sanitaire. 

 

4.3. La perception de la QVT et des attentes de la QVT dans un 

idéal des télétravailleurs, travailleurs en présence et 

travailleurs mixte durant le troisième confinement 

 

Comme pour la première étude, en utilisant l’échelle de la QS-27 (Salès-

Wuillemin et al., 2016, 2017 ; Salès-Wuillemin, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin, 

& Dolard, 2023 ; Salès-Wuillemin, Gabarrot, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin & 

Dolard, 2024) nous avons mesuré la QVT perçue et la QVT attendue dans un idéal 
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des télétravailleurs, travailleurs en présence et travailleurs mixtes durant le 

troisième confinement. 

Cette deuxième étude, nous a permis de mettre en avant que durant le 

troisième confinement, les salariés en télétravail ont perçu leur QVT comme étant 

moins bonne que celle des salariés en présence et les salariés en situation mixte. 

Ce résultat permet la validation de notre hypothèse (H4a). 

Nous pouvons expliquer ce résultat en nous appuyant sur des travaux 

récents qui montrent que les conditions de travail des télétravailleurs se sont 

largement dégradées durant la crise sanitaire (Gontier, Buisset & Charbotel, 

2023). Durant le troisième confinement, est arrivé le télétravail obligatoire à 

temps plein pour les activités ayant la possibilité de mettre cette pratique en 

place. Selon Chamoux (2021), le télétravail contraint génère de nouveaux risques 

psychosociaux tels que le sentiment d’isolement. Nos résultats vont dans ce sens 

puisque nous avons identifié que les relations sociales sont moins bien perçues 

par les télétravailleurs que les deux autres groupes. 

D’autres travaux récents montrent que le travail distant renforce 

davantage le sentiment d’isolement après le premier confinement (Diard, 

Hachard & Laroutis, 2022 ; Reboul, Pailhé & Counil, 2024). C’est également ce qui 

ressort de notre analyse qualitative. La structure de la représentation de la QVT 

pour ces salariés comporte par exemple l’élément spécifique au groupe 

« Solitude ». 

Selon Eisenberger et ses collègues (1986), le soutien organisationnel 

correspond à la manière dont les salariés vont percevoir à quel point l’organisation 

de travail les valorise et se soucie de leurs conditions de travail. Cependant, nos 

analyses quantitatives (QS-27), montrent que la reconnaissance et le soutien 

organisationnel sont meilleurs pour les travailleurs en présence et les travailleurs 

en situation mixte par rapport aux télétravailleurs. Cela se traduit chez les 

télétravailleurs par le sentiment de ne pas faire partie de l’organisation du travail 

(Registre et al., 2022). Ce résultat va dans le sens de travaux antérieurs. Par 
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exemple, des études récentes montrent que les facteurs de risques liés au 

télétravail peuvent impacter le bien-être et l’engagement envers l’organisme de 

travail (Bennani & Ellioua, 2022). Dans la même idée, les travaux de Lauzier, 

Desjardins et Memettre (2023) montrent que la fatigue des salariés en télétravail 

combiné à l’absence de reconnaissance et de soutien organisationnel impact 

négativement la satisfaction au travail. Or, dans une situation où les 

télétravailleurs sont correctement soutenus par la hiérarchie et les collègues, la 

situation de travail à distance est mieux perçue (Aourzag & Ikkou, 2021).  

De plus, nous savons que le sentiment d’isolement des télétravailleurs 

peut être renforcé par le sentiment d’un manque de soutien organisationnel 

entrainant la sensation de manquer d’informations (Registre et al., 2022). Le 

manque relationnel et le manque de soutien de la part de la hiérarchie se 

traduisent par des difficultés de la part des travailleurs à distance de s’adapter à 

cette nouvelle forme de travail contraint (Carillo et al., 2021 ; Wang et al., 2020).  

En nous basant sur les travaux de Gontier, Buisset et Charbotel (2023) qui 

présentent qu’après le premier confinement, l’équilibre entre la vie personnelle 

et la vie professionnelle est davantage compliquée pour les télétravailleurs, nous 

pensions que la perception de cet équilibre serait moins bien perçue pour le 

groupe des télétravailleurs que les deux autres groupes. Cependant, nous n’avons 

observé aucune différence significative entre les trois groupes.  

Finalement, bien que la rupture entre la vie personnelle et la vie 

professionnelle se soit dégradée pour les télétravailleurs (Gontier, Buisset & 

Charbotel, 2023), les deux autres groupes n’en sont pas pour autant épargné. Par 

exemple, les travaux de Mo et ses collaborateurs (2020) expliquent que les 

professionnels de la santé perçoivent un mauvais équilibre entre leur vie 

personnelle et leur vie professionnelle. Cette rupture de l’équilibre vie privée, vie 

professionnelle se traduit par la crainte de la contamination du virus de la COVID-

19 et le manque de soutien organisationnel de la part des soignants (Shanafelt , 

Ripp & Trockel, 2020). 
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Pour les possibilités d’évolutions professionnelles, nous n’avions émis 

aucune hypothèse. Lors de nos investigations sur les travaux s’intéressant aux 

conditions de travail pendant la pandémie, nous n’avions observé aucune étude 

qui souligne des difficultés pour les possibilités d’évolution. Cependant, nous 

avons observé que les possibilités d’évolutions professionnelles sont moins bien 

perçues par les télétravailleurs que les travailleurs en présence et les travailleurs 

en situation mixte. Nous pensons que ces résultats sont encore une fois liés au 

sentiment d’isolement de la part des télétravailleurs pouvant impacter le 

sentiment d’appartenance de l’entreprise. Les travailleurs à distance, par 

définition ne sont pas présents dans leur structure de travail. Cela peut 

effectivement nuire au sentiment d’appartenance. Par exemple, Registre et ses 

collaborateurs (2022) expliquent que l’isolement chez les télétravailleurs peut 

limiter leur participation aux objectifs et tâches de l’organisation.  

En revanche, nous avons noté que l’environnement de travail est mieux 

perçu par les télétravailleurs que les travailleurs en présence. C’est le résultat que 

nous attendions (H4b). Lors de notre première étude, nous avions précisé que le 

travail à distance permet une plus grande tranquillité (cf. étude 1). Ces résultats 

n’étaient pas observés chez les travailleurs en présence. Lors du troisième 

confinement, bien que la situation semble se dégrader par rapport au manque 

relationnel (e.g Husky, Kovess-Masfety & Swendsen, 2020) et au manque de 

soutien organisationnel (e.g Laborie, Abord de Chatillon & Bernard, 2021), 

l’environnement de travail est toujours mieux perçu par les télétravailleurs 

comparativement aux travailleurs en présence. 

Les télétravailleurs ont également tendance à percevoir cet 

environnement de travail comme meilleur par rapport aux travailleurs mixtes. 

Pour justifier cette tendance, nous savons que le travail en situation mixte impose 

de passer du travail en présence au travail à distance. Ainsi, nous savons aussi que 

les aspects positifs de l’environnement de travail concernant le travail à la maison 

sont retrouvés à mi-temps pour les travailleurs mixtes.  

Finalement, la diminution de la QVT des télétravailleurs après le premier 
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confinement fait sens avec les résultats observés lors de notre première étude. En 

effet, nous avions mis en avant une perception de la QVT qui tend à être meilleure 

pour les travailleurs à distance par rapport aux travailleurs en présence. Pour 

compléter cette réflexion, nous avons également montré durant la première 

étude que l’organisation de la représentation sociale de la QVT des télétravailleurs 

est organisée en partie autour de certains aspects positifs du télétravail (Bonne 

QVT, Tranquillité et Liberté). Or, cette deuxième étude montre une organisation 

centrée principalement sur une situation difficile et stressante, durant le 

troisième confinement (Démotivation, stress, solitude, fatiguant, compliqué, 

dépression, Mauvaise QVT, isolement, anxiogène, difficile, ennui et long). 

Nous allons maintenant, discuter des résultats que nous avons obtenus 

pour la perception des attentes de la QVT dans un idéal entre les trois groupes 

durant le troisième confinement. Il est important de noter, que nous n’avons 

validé aucune de nos hypothèses. Nous allons discuter des résultats. 

Dans un premier temps, nous n’avons observé aucune différence 

significative entre les trois groupes pour la perception des attentes de la QVT dans 

un idéal. Bien que les télétravailleurs aient perçu lors de ce confinement une QVT 

moins bonne que celles des travailleurs en présence et en situation mixte, leurs 

attentes ne diffèrent pas. Autrement-dit, les travailleurs durant le troisième 

confinement n’accordent pas d’importance de la QVT différemment. Cela se 

traduit par des attentes de la QVT dans un idéal qui restent importantes pour les 

trois groupes étant donné les conditions particulières de la pandémie. Cela va 

dans le sens des travaux antérieurs qui montrent que les changements 

organisationnels imposés par la pandémie ont bouleversé de manière générale la 

façon de travailler (e.g Albouy & Legleye, 2020).  

Cette situation de crise génère pour l’ensemble des salariés qu’ils soient 

en télétravail ou en présence de l’anxiété et du stress (e.g Bourion-Bédès et al., 

2021 ; Chamoux, 2021). C’est ce qui ressort des analyses qualitatives. Pour les 

trois groupes de comparaisons, la représentation sociale de la QVT est structurée 

autour des éléments : « Difficile » et « Fatiguant ».  
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Parallèlement la littérature présente d’une part que les travailleurs en 

présence attendent une diminution des contraintes en rapport avec les 

distanciations et les gestes barrières (Wioland, Lapoire-Chasset & Chazelet, 2020) 

et d’autre part les télétravailleurs attendent un retour à la normale et donc en 

présentiel (Lakhan, Agrawal & Sharma, 2020 ; Chamoux, 2021 ; Hansez, 2021). 

Cela justifie que nous n’ayons pas aperçu de différence concernant les attentes de 

la QVT dans un idéal. 

Dans la même logique, les attentes de l’environnement de travail dans un 

idéal ne diffèrent pas entre les trois groupes. Nous avons pourtant montré que la 

perception de l’environnement de travail est meilleure pour les télétravailleurs 

que les deux autres groupes. Si l’environnement de travails semble meilleur pour 

la condition du travail à distance, leurs attentes ne sont pas différentes de celles 

des travailleurs en présence et en situation mixte. Cela, se traduit par un 

environnement stressant lié au sentiment d’inconfort quant à l’utilisation des 

gestes barrières pour les travailleurs en présence et les travailleurs mixtes (e.g 

Albouy & Legleye, 2020 ; Wioland, Lapoire-Chasset & Chazelet, 2020). 

En revanche, les analyses quantitatives nous ont tout de même présenté 

certaines différences concernant les dimensions de la QVT (QS-27) entre les 

télétravailleurs et les travailleurs en présence. 

D’abord, nous avons souligné que les attentes concernant les tâches et 

l’organisation de travail dans un idéal sont plus importantes pour les 

télétravailleurs que les travailleurs en présence. Nous pouvons expliquer ce 

résultat en nous appuyant sur les travaux qui durant la crise montrent que le 

manque d’information imposé par le travail à distance (Charani & Hilmi, 2023 et 

les difficultés relationnelles peuvent impacter la bonne réalisation des tâches 

(Carillo et al., 2021). De plus, nous avons déjà souligné un fort sentiment 

d’isolement chez les travailleurs à distance (e.g Chamoux, 2021). Selon Registres 

et ses collègues (2022), cela peut limiter les télétravailleurs dans la participation 

des objectifs de l’organisation de travail. C’est également ce qui ressort de nos 

analyses qualitatives. La représentation sociale de la QVT présente des éléments 
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communs entre le groupe des télétravailleurs et des travailleurs en situation mixte 

qui rappelle ces difficultés liées aux outils avec « équipements/matériels ».  

Ensuite, les résultats, nous ont également permis de mettre en avant des 

attentes significativement plus importantes pour le groupe des travailleurs en 

présence que le groupe des télétravailleurs pour les dimensions de l’équilibre 

entre la vie personnelle et la vie professionnelle ainsi que celle de la 

reconnaissance et du soutien organisationnel. Or, nous pensions retrouver des 

effets inverses.  

Laborie et ses collaborateurs (2021) ont mis en avant que les 

télétravailleurs durant la crise ressentent un besoin de participation quant aux 

décisions de l’organisation de travail. Ils précisent, que ces résultats ne sont pas 

retrouvés chez les travailleurs en présence. Nous pensons que les attentes de 

cette dimension sont moins importantes pour les télétravailleurs que les 

travailleurs en présence puisqu’ils ont une très mauvaise perception de leur 

soutien organisationnel. Cela conduit les télétravailleurs à minimiser leurs 

attentes étant donné l’ampleur de leur situation de travail.  

Parallèlement, les travailleurs en présence attendent plus de leur équilibre 

entre la vie personnelle et la vie professionnelle que les télétravailleurs. Des 

travaux récents appuient ce résultat en expliquant que la crainte d’être contaminé 

ou encore de contaminer ses proches sont des facteurs pouvant impacter cet 

équilibre (Shanafelt , Ripp & Trockel, 2020). Ainsi, les salariés en présence 

espèrent être plus en sécurité à la fois pour leur propre santé et à la fois pour la 

santé de leur entourage. Cela entraine les travailleurs en présence à avoir une 

importance concernant l’équilibre vie privée, vie professionnelle plus élevé que 

les travailleurs à distance. 

Pour terminer, les télétravailleurs et les travailleurs mixtes ne présentent 

aucune différence significative concernant les attentes de la QVT dans un idéal. 

Ces résultats sont similaires concernant les dimensions de la QVT (QS-27). 

Finalement, que les télétravailleurs soient à temps complet ou à temps partiel, les 
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attentes concernant leur situation de travail ne diffèrent pas. 

Pour conclure cette partie, ce que nous retenons c’est une situation qui 

reste globalement stressante et difficile pour les trois groupes. En revanche, 

durant le troisième confinement, nous avons observé que les télétravailleurs 

présentent une moins bonne perception de la QVT comparativement aux deux 

autres groupes. Or, nous avions obtenu l’inverse entre les télétravailleurs et les 

travailleurs en présence durant le premier confinement (cf. étude 1). Ainsi, nous 

constatons une dégradation des conditions de travail de la part des 

télétravailleurs après le premier confinement. Cela se traduit principalement à un 

fort sentiment d’isolement social ainsi qu’une mauvaise perception des relations 

sociales au travail et de la reconnaissance et du soutien organisationnel. Ils 

accordent également une importance plus grande aux tâches ainsi qu’à 

l’organisation du travail par rapport aux travailleurs en présence. Cela dit, 

l’environnement de travail reste mieux perçu par les télétravailleurs et semble 

favoriser une meilleure tranquillité au travail. En ce qui concerne les salariés en 

présentiel, ils accordent quant à eux une importance plus grande pour l’équilibre 

entre la vie personnelle et la vie professionnelle ainsi qu’à la reconnaissance et au 

soutien organisationnel comparativement aux télétravailleurs. 

 

4.4. Le thêma réel/idéal : l’écart entre la perception de la QVT 

et la perception des attentes de la QVT dans un idéal des 

télétravailleurs, travailleurs en présence et travailleurs 

mixte durant le troisième confinement 

 

Nous nous sommes ensuite focalisés sur le thêma Réel/idéal à travers 

l’utilisation de l’échelle QS-27 (Salès-Wuillemin et al., 2016, 2017 ; Salès-

Wuillemin, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin, & Dolard, 2023 ; Salès-Wuillemin, 
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Gabarrot, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin & Dolard, 2024). En effet, la QualTra-

scale permet une double mesure, celle de la perception de la QVT et celle de la 

perception des attentes de la QVT dans un idéal. Ces deux mesures, obtenues, 

nous permettent de calculer l’écart entre la perception de la QVT-perçue et la 

QVT-attendue dans un idéal.  

En nous basant sur nos hypothèses précédentes, nous avons suggéré que 

les télétravailleurs auraient un écart entre la perception de leur QVT et la 

perception de leurs attentes quant à la QVT dans un idéal supérieur aux 

travailleurs en présence et ceux en situation mixte (H6a).  

Nous n’avons que partiellement validé notre hypothèse. En effet, en 

considérant l’indice δ qui mesure la différence entre la QVT-perçue et la QVT-

attendue, il existe un effet de la condition « Télétravail ». Pour les télétravailleurs 

comparativement aux travailleurs en présence, l’indice δ est plus élevé pour la 

QVT. Ce résultat va dans le sens de notre hypothèse. Il ressort de cette analyse 

que si l’indice δ est plus élevé chez les télétravailleurs que les travailleurs en 

présence, c’est en raison de la perception de la QVT qui est significativement 

mieux perçue chez les salariés en présence que les salariés à distance. 

En revanche, l’indice δ n’est pas significativement diffèrent entre les 

salariés en télétravail et les salariés mixtes. L’effet est tendanciel. Ce résultat 

inattendu peut être expliqué par la proximité des deux groupes avec l’alternance 

entre le travail à distance et le travail en présence pour les travailleurs mixtes. Les 

salariés en situation mixte restent effectivement concernés par les mauvaises 

conditions de travail des télétravailleurs même si cela ne concerne qu’une partie 

de leur temps de travail. L’indice δ pour la QVT ne présente pas de différence entre 

les deux groupes. Ce résultat est principalement expliqué d’une part, en raison de 

l’effet tendanciel concernant la perception de la QVT et d’autre part au fait que 

nous n’ayons pas observé de différence en ce qui concerne la QVT attendue dans 

un idéal chez les deux groupes. 

Par la suite, nous nous sommes intéressés aux indices δ concernant les 
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dimensions de la QS-27.  

Les indices δ pour les dimensions de l’environnement de travail et de 

l’équilibre entre la vie personnelle et la vie professionnelle ne nous indiquent 

aucune différence significative entre les trois groupes. Pour justifier ces résultats, 

nous pouvons rappeler que nous n’avions pas observé de différence entre les 

télétravailleurs et les travailleurs mixtes pour la perception de ces deux 

dimensions. Ce sont les mêmes résultats que nous avions retrouvés avec la 

perception des attentes dans un idéal. En revanche, pour le groupe des 

travailleurs en présence nous avions noté que la perception de l’environnement 

de travail était significativement moins bonne que les télétravailleurs. Nous 

n’avions cependant pas observé de différence concernant la perception des 

attentes de cette même dimension entre les deux groupes.  

Ensuite, nous avons observé des résultats inverses pour l’équilibre entre la 

vie personnelle et la vie professionnelle. En effet, cette fois-ci, nous ne retrouvons 

pas de différence pour l’indice δ de cette dimension entre le groupe des 

travailleurs à distance et le groupe des travailleurs en présence. En revanche, 

l’indice δ de cette dimension est plus importante pour le groupe de travailleurs 

en présence que celui des télétravailleurs. Si nous n’avons pas observé de 

différence en ce qui concerne les indices δ de ces deux dimensions, c’est que la 

différence entre la perception (réel) et la perception des attentes (idéal) n’est pas 

suffisamment importante.  

Pour les dimensions suivantes : relations sociales au travail ; 

reconnaissance et soutien organisationnel et évolution professionnelle, nous 

avons obtenu des indices δ plus importants pour le groupe des télétravailleurs 

que les travailleurs en présence. Par ailleurs, nous notons également des indices 

δ plus importants pour les télétravailleurs que les travailleurs en situation mixte 

pour les dimensions de la reconnaissance et du soutien organisationnel ainsi que 

des possibilités d’évolution professionnelle. Or, nous n’avons remarqué aucune 

différence significative entre ces deux groupes pour l’indice δ des relations 

sociales. 
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Nous constatons que durant notre première étude, l’écart en la perception 

(réel) et la perception des attentes (idéal) de la QVT dans un idéal, les travailleurs 

en présence ont obtenu un indice δ significativement plus important que les 

télétravailleurs. C’est-à-dire, que durant le premier confinement les individus en 

condition « présentiel » ont ressenti leurs propres QVT comme étant plus 

éloignée de leurs attentes dans un idéal que les télétravailleurs.  

Cependant, cette deuxième étude, nous présente des résultats opposés. 

Effectivement, nous avons rapporté durant le troisième confinement que les 

télétravailleurs ont obtenu l’indice δ de la QVT comme étant bien supérieur aux 

travailleurs en présence. Cela suggère, que la condition « présentiel » amène vers 

une habituation de l’utilisation du protocole sanitaire ou encore une diminution 

de l’impact du risque de contamination sur les conditions de travail. Au contraire, 

avec l’arrivée du télétravail contraint et obligatoire durant le troisième 

confinement, la QVT des télétravailleurs semble s’être davantage dégradé.  

 

4.5. La perception du stress des télétravailleurs, travailleurs en 

présence et travailleurs mixte durant le troisième 

confinement 

 

Dans notre première étude, nous avions remarqué que le stress prenait 

une place centrale dans la représentation sociale de la QVT. En nous basant sur 

les travaux récents, nous avions mis en avant une augmentation du stress chez les 

travailleurs en présence en lien avec la crainte du virus de la COVID-19 et la crainte 

de contaminer ses proches (e.g Arnetz et al., 2020 ; Shanafelt , Ripp & Trockel, 

2020). De plus, nous avons également présenté que les télétravailleurs sont 

également concernés par l’augmentation du stress (e.g Parent-Lamarche & 

Boulet, 2021 ; Registre et al., 2022). C’est pourquoi, dans cette deuxième étude 

qui porte sur le troisième confinement, nous tenions à mesurer le stress perçu 
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avec l’aide du PSS-10 (Cohen, Kamarck & Mermelstein, 1983).  

Nous pensions observer un stress plus important chez les travailleurs en 

présence et en situation mixte que les télétravailleurs (H7). En effet, nous nous 

basions sur l’idée que le travail à la maison permet une plus grande tranquillité 

tout en évitant les risques de contaminations. Les travailleurs en présence sont 

quant à eux contraints de travailler malgré ses risques.  

Les résultats que nous avons obtenus vont effectivement dans le sens de 

notre hypothèse puisque nous avons noté que le stress perçu est 

significativement moins important chez les télétravailleurs que chez les 

travailleurs en présence et en situation mixte. 

 

4.6. Limites et ouverture 

 

Certains de nos résultats vont dans le même sens que ceux que nous 

avions obtenu lors de notre première étude basée sur le premier confinement. 

Par exemple, nous avons présenté que la représentation sociale de la QVT se 

structure principalement autour du stress et des mauvaises conditions de travail 

durant le premier confinement (étude 1). Nous avons observé chez les 

télétravailleurs, les travailleurs en présence et les travailleurs mixtes une 

représentation similaire lors du troisième confinement (étude 2). Cependant, 

nous avons également observé que certains résultats se sont inversés entre le 

premier et le troisième confinement. En effet, nous avions montré durant la 

première étude une meilleure perception de la QVT chez les télétravailleurs 

rapport aux travailleurs en présence. En revanche, durant le troisième 

confinement, ce sont les travailleurs en présence qui présentent une meilleure 

QVT. Ainsi, nous avons remarqué une dégradation des conditions de travail pour 

les télétravailleurs. Malgré la dégradation des conditions de travail de la part des 

télétravailleurs, nous avons noté que la perception du stress est moins importante 
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pour eux par rapport aux travailleurs en présence et en situation mixte. 

En ce qui concerne nos résultats, nous pouvons supposer que les périodes 

de confinement ont lourdement impacté le ressenti des conditions de travail pour 

les trois groupes que nous avons comparés. Par exemple, nos résultats montrent 

que durant le premier confinement, la situation est d’une certaine manière plus 

agréable pour les télétravailleurs que les travailleurs en présence. En effet, durant 

cette période, le travail à la maison semble permettre une plus grande tranquillité 

dans le travail. Pour les travailleurs en présence, la situation est différente avec 

l’instauration du protocole sanitaire et les risques liés à la contamination. En 

revanche, à partir du troisième confinement, nous avons constaté une inversion 

des résultats. Finalement, la situation semble se dégrader pour les télétravailleurs 

par rapport aux travailleurs en présence. Nous savons que lors de ce confinement 

arrive le télétravail obligatoire et contraint qui peut augmenter les risques 

d’isolement ainsi que des difficultés relationnels (Carillo et al., 2021 ; Chamoux, 

2021 ; Registre et al., 2022) ; 2/ au manque de reconnaissance (Carillo et al., 

2021 ; Laborie, Abord de Chatillon & Bernard, 2021 ; Registre et al., 2022).  

De plus, la situation fortement stressante pour les travailleurs en présence 

et les travailleurs mixtes par rapport aux télétravailleurs peut également justifier 

la non-validation des hypothèses liées aux attentes de la QVT dans un idéal. 

Rappelons, que nous pensions observer chez les télétravailleurs une perception 

de la QVT-attendue dans un idéal comme étant plus important que les travailleurs 

en présence et les travailleurs mixtes. Cependant, nos résultats ne nous ont 

montré aucune différence significative. Nous pensons que les mauvaises 

conditions de travail socialement partagées par l’ensemble des groupes ainsi que 

les situations stressantes suffisent à entrainer des attentes importantes 

concernant la QVT. Ainsi, d’une manière générale, les attentes concernant la QVT 

dans un idéal ne suffisent pas à différer entre les groupes étant donné l’ampleur 

de la pandémie. 

C’est pourquoi, nous souhaitons aborder un nouveau thêma lors de notre 

prochaine étude. En effet, nous proposons comme pour le thêma Réel/Idéal pour 
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la QVT de nous intéresser au thêma Réel/Crainte concernant le stress. Ainsi, nous 

serons dans la capacité de mesurer d’une part le stress perçu et d’autre part le 

stress craint dans la pire des situations. Avec ces deux mesures, nous pourrons 

identifier à travers l’écart entre le stress-perçu et le stress-craint si la situation 

diffère entre les groupes. Pour cela, nous utiliserons l’échelle PSS-10 que nous 

réadapterons en nous basant sur la Qs-27 afin d’obtenir une version pouvant 

mesurer le stress craint dans l’absolu. 

Pour notre prochaine étude, nous proposons d’étudier les conditions de 

travail après les périodes de confinement. Nous pensons observer un retour à la 

normale pour les travailleurs en présence contrairement aux individus contraint 

de continuer à télétravailler. De cette façon, nous pensons que la dégradation des 

conditions de travail retrouvé chez les télétravailleurs risque de s’accentuer 

davantage sur la durée comparativement aux autres groupes. 
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Chapitre 7 - Etude 3 : représentations 

sociales et perception de la QVT 

et du stress (après les 3 

périodes de confinement) 

 

 

1. Objectifs et hypothèse 

 

Nous avons réalisé notre troisième étude après les périodes de 

confinement à partir du 05 octobre 2021 jusqu’au 10 décembre 2021. Cette étude 

vise à mesurer : 1) la représentation sociale de la QVT après les confinements ; 2) 
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la perception de la QVT actuelle ainsi que les attentes des répondants dans un 

idéal et 3) la perception du stress actuel et la perception des craintes des 

participants quant à leur stress. Nous nous sommes basés principalement sur les 

résultats que nous avons obtenus avec nos deux premières études réalisées 

pendant le premier et le troisième confinement. Cependant, à partir du 9 juin 

2021, le gouvernement lève la restriction du télétravail contraint à 100%11. Ce 

nouveau protocole sanitaire, permet aux entreprises de mettre en place un 

nombre minimum d’heures de travail à distance. Pour la fonction publique, les 

jours de télétravail sont fixés à 3 jours par semaine. De cette façon, nous notons 

une réelle diminution du télétravail à temps plein. De plus, on constate également 

un retour à la normale avec une augmentation du nombre de travailleurs en 

présence à partir du 19 mai 202112. Ainsi, pour cette troisième étude, nous 

n’avons que deux groupes de comparaisons  : les travailleurs en présence et les 

travailleurs en situation mixte. Nous cherchons à savoir si la représentation sociale 

de la QVT a continué à évoluer après les confinements. Cette étude est réalisée 

vers la fin de la crise sanitaire. Nous nous demandons alors, si la perception des 

mauvaises conditions de travail et de stress se sont également atténuées dans les 

deux conditions. 

Pour commencer, nous réalisons des analyses prototypiques afin d’étudier 

les éléments qui structurent la représentation sociale de la QVT quelle que soit la 

situation de travail (en présence ou mixte). En nous basant sur nos résultats 

précédents, nous pensons, observer dans cette représentation sociale des 

éléments qui se rapportent principalement au stress ainsi qu’aux difficultés de la 

situation. En effet, lors de nos deux premières études, nous avions à plusieurs 

reprises présenté les éléments suivants comme étant souvent partagés par les 

 
11 « De nouvelles règles de télétravail à partir du 9 juin 2021 » (Le site officiel du gouvernement, 
28/05/2021, https://www.info.gouv.fr/actualite/de-nouvelles-regles-de-teletravail-a-par tir-du-9-

juin-2021) 
12 « Covid-19 : ce qui change au 19 mai 2021 » (le site officiel du gouvernement, 12/05/2021, 
https://www.info.gouv.fr/actualite/covid-19-ce-qui-change-au-19-mai-202) et « « Covid-19 : ce qui 

change au 9 juin 2021 » (le site officiel du gouvernement, 27/05/2021, 
https://www.info.gouv.fr/actualite/covid-19-ce-qui-change-au-9-juin-2021) 

https://www.info.gouv.fr/actualite/de-nouvelles-regles-de-teletravail-a-partir-du-9-juin-2021
https://www.info.gouv.fr/actualite/de-nouvelles-regles-de-teletravail-a-partir-du-9-juin-2021
https://www.info.gouv.fr/actualite/covid-19-ce-qui-change-au-19-mai-202
https://www.info.gouv.fr/actualite/covid-19-ce-qui-change-au-9-juin-2021
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travailleurs : « Difficile, « Stress » ou encore « Fatiguant ». 

En nous appuyant sur la littérature et les résultats de nos précédentes 

études, lors de l’analyse prototypique, nous devrions observer, 

 

Hypothèse 1. une représentation sociale de la QVT chez les deux groupes 

de travailleurs interrogés après les périodes de confinements devrait être 

structurée principalement autour du stress et des mauvaises conditions de travail. 

 

Ensuite, nous pensons retrouver des éléments plus spécifiques à chacun 

des deux groupes. Les résultats de nos études, nous ont présentés chez les 

travailleurs en présence, des éléments spécifiques plutôt liés aux gestes barrières 

(par exemple : « sécurité, distance, masques, hygiène et protection ») ou à la 

crainte du virus (par exemple : « anxiogène, crainte et risque »). Ainsi, nous 

supposons que, 

 

Hypothèse 2a. la représentation sociale de la QVT pour les travailleurs en 

présence devrait se rapporter plus directement aux conditions de travail en 

présence en lien avec la santé et la sécurité (comme les gestes barrières, le 

protocole sanitaire et les risques de contaminations du virus de la COVID-19). 

 

Pour le groupe des travailleurs mixte, nous n’avions observé dans nos 

précédentes études aucun élément spécifique du groupe. En revanche, nous 

avions souligné des éléments partagés entre les télétravailleurs et les travailleurs 

mixtes en lien avec le manque d’outils pour le travail à distance 

(« équipements/matériels »). Cela nous conduit à supposer que, 
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Hypothèse 2b. la représentation sociale de la QVT pour les travailleurs en 

situation mixte devrait se rapporter plus directement au travail à distance (comme 

le matériel et les équipements indispensables). 

 

Pour l’organisation de la représentation sociale de la QVT, en favorisant 

une analyse de similitude, nous devrions observer des différences entre les 

travailleurs en présence et les travailleurs mixtes. En nous référant, aux résultats 

des analyses de similitudes de notre deuxième étude, nous pensons observer une 

double organisation de la représentation sociale de la QVT chez les travailleurs en 

présence. En effet, nos précédents résultats nous ont montré une organisation de 

la représentation sociale de la QVT des travailleurs en présence qui s’articule 

principalement autour des mauvaises conditions de travail. Ces mauvaises 

conditions de travail sont relativement liées aux risques de contaminations de la 

COVID-19 ainsi qu’à l’obligation de suivre un protocole sanitaire (hygiène, respect, 

gestes barrières, masque, contrainte, crainte, risque et distance(ciation)). Ces 

contraintes impactent fortement la santé mentale (Mauvaise QVT, fatiguant, 

stress, difficile, anxiogène, incertitude et solitude) et la santé physique (crainte et 

risque) des travailleurs en présence. Ces résultats vont dans le sens des travaux 

récents. Nous avons par exemple, déjà souligné que les gestes barrières peuvent 

entrainer un environnement de travail stressant (Wioland, Lapoire-Chasset & 

Chazelet, 2020 ; Laurent et al., 2021). Nous avons également présenté que la 

situation du travail en présence durant la crise impact négativement la QVT 

(Creese et al., 2021 ; Ferreira et al., 2021 ; Greenberg et al., 2021 ; Chene et al., 

2022 ; Duracinsky et al., 2022 ; Howie-Esquivel et al., 2022 ; Hwang, 2022 ; Poku 

et al., 2023). 

En nous basant sur la littérature et nos résultats des études précédentes, 

lors de l’analyse de similitude, nous devrions observer, 
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Hypothèse 3a. une organisation de la représentation sociale de la QVT 

chez les travailleurs en présence centrée d’une part sur les conséquences sur la 

santé mentale et d’autre part sur les conséquences sur la santé physique liée aux 

gestes barrières et les risques de contaminations. 

 

Concernant le groupe mixte, nous n’avons observé que très peu de 

littérature s’intéressant particulièrement aux travailleurs mixtes durant la crise 

sanitaire. Du moins, il nous était difficile lorsque les travaux récents portés sur le 

télétravail, de savoir si les télétravailleurs interrogés étaient à temps plein ou à 

temps partiel. Cependant, en nous référant à l’étude 2, nous avons apporté 

quelques points intéressants concernant les conditions de travail des travailleurs 

en situation mixte. Nous allons les détailler ici afin de proposer une hypothèse. 

Dans un premier temps, nous avons montré que l’organisation de la 

représentation sociale de la QVT des travailleurs en situation mixte durant le 

troisième confinement, s’articule principalement autour des mauvaises 

conditions de travail (Charge de travail, stress, fatiguant, mauvaise QVT, difficile, 

démotivation, solitude, dépression et isolement). Nous avons d’ailleurs souligné 

que la représentation de la QVT est principalement organisée autour de la charge 

de travail importante imposée par le contexte particulier des travailleurs mixte. 

En effet, nous avions mis en avant que les travailleurs en situation mixte soient 

dans l’obligation d’alterner entre le travail à distance et le travail en 

présentiel. Cela réclame pour ces travailleurs une certaine organisation et 

adaptabilité afin de réaliser correctement leurs tâches (charge de travail, 

organisation, aménagements, adaptabilité, équipements/matériels internet et 

autonomie). Dans un second temps, nous avons également montré que cette 

pratique de travail mixte entraine des conséquences sur la santé mentale en lien 

avec le travail distant, relativement proche de ce que nous avons observé chez le 

groupe des télétravailleurs (stress, fatiguant, mauvaise QVT, difficile, 

démotivation, solitude, dépression et isolement). 
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En nous appuyant principalement sur les résultats de notre deuxième 

étude, lors de l’analyse de similitude, nous devrions observer, 

 

Hypothèse 3b. une organisation de la représentation sociale de la QVT 

chez les travailleurs en situation mixte centrée sur les conséquences sur la santé 

mentale, liées à la charge de travail et le télétravail. 

 

Comme pour les deux premières études, nous réaliserons une deuxième 

partie quantitative dans laquelle nous allons mesurer la perception de la QVT, la 

perception des attentes de la QVT dans un idéal ainsi que les écarts entre 

perception (réel) et perception des attentes (idéal) de la QVT. Cette étude se 

déroule bien après les périodes de confinement. Il est important de noter 

qu’aucun autre confinement n’aura alors lieu après cette étude. L’enquête de 

l’institut IFO réalisée durant les mois d’avril et mai 2023, permet de mettre en 

avant un retour à la normale lié à la diminution du télétravail et au retour au travail 

dans les bureaux (Aksoy et al., 2023). En effet, cette enquête qui a interrogé 34 

pays différents a permis de mettre en avant que la France, après la crise sanitaire, 

fait partie des nations qui pratiquent le moins le télétravail (avec une moyenne de 

0,6 jour par semaine). De plus, l’enquête a permis de souligner que les travailleurs 

français ayant pratiqué le télétravail durant la pandémie souhaiteraient avoir plus 

de jours en télétravail (en moyenne, ils souhaiteraient avoir 1,4 jour par semaine). 

Nous avons réalisé notre troisième étude durant les périodes du 05 octobre 2021 

au 10 décembre 2021. Cette période marque la fin du télétravail contraint à temps 

complet. De cette façon, le nombre de télétravailleurs est de plus en plus réduit 

laissant place à quelques travailleurs en situation mixte ainsi qu’un retour d’un 

grand nombre de travailleurs en présence. C’est pourquoi, nous pensons observer 

un retour à la normale lié à la fin de la crise sanitaire. Ainsi, nous ne pensons pas 

observer de différence dans la manière dont les travailleurs vont percevoir leur 

QVT ni leurs attentes de QVT dans un idéal. C’est pourquoi, nous ne proposerons 
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pas d’hypothèse dans cette partie. Il est important de noter, que nous réaliserons 

des analyses de régression afin de vérifier que les travailleurs en présence et les 

travailleurs mixtes ne présentent pas de différence concernant la perception de la 

QVT (QS-27). En partant du principe que le retour à la normale après les périodes 

de confinement et la fin de la crise sanitaire n’entrainerait aucune différence entre 

les deux groupes pour la perception de la QVT et la perception des attentes de la 

QVT, nous ne pensons pas non plus observer de différence pour le thêma 

réel/idéal. En effet, sans différence entre les travailleurs en présence et les 

travailleurs mixtes pour la perception de la QVT et la perception des attentes de 

la QVT dans un idéal, nous ne pourrons pas obtenir d’écart entre les mesures plus 

importantes pour un groupe comme pour l’autre. 

Pour terminer, nous nous sommes également intéressés à la notion de 

stress étant donné le contexte particulier imposé par la pandémie. Nous avions 

souligné lors de nos deux premières études que le stress des travailleurs en 

présence est fortement lié à la crainte du virus, des risques d’être contaminé et 

de contaminer ses proches (Arnetz et al., 2020 ; Mo et al., 2020 ; Trougakos, 

Chawla & McCarthy, 2020 ; Robert & Vandenberghe,2021 ; Poku et al., 2023 ; 

Rateau, Tavani & Delouvée, 2023). Cependant, après les trois confinements, 

arrivent les vaccins ainsi qu’une diminution des contraintes de distanciation avec 

la diminution des risques de contamination par le virus de la COVID-19. Comme 

nous l’avons précisé, cette période marque la fin de la crise sanitaire ainsi qu’une 

retour à la normale pour les travailleurs en présence. En revanche, pour les 

travailleurs en situation mixte, la situation est différente. Dans notre deuxième 

étude, nous avions déjà souligné que les travailleurs en situation mixte sont 

confrontés à une charge de travail importante causée par la nécessité d’alterner 

entre le travail à distance et le travail en présence. Nous savons également que 

cette forme de travail réclame une certaine adaptabilité ainsi qu’une bonne 

organisation afin de correctement réaliser les tâches (cf. étude 2). Cette 

augmentation de la charge de travail pour les travailleurs mixtes, soulève la 

question du stress. Selon Lazarus et Folkman (1984), le stimulus stress n’existe 

pas, il est plutôt lié à la manière dont les individus vont juger leur situation comme 
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étant stressante ou non. Autrement-dit, le stress perçu apparaît dès lors, qu’une 

personne perçoit sa situation comme stressante. Dans le domaine du travail, c’est 

le même principe. Ainsi, le stress au travail peut provenir de plusieurs facteurs 

dont la surcharge de travail (Lozanski, 2003 ; Légeron, 2004). En effet, La charge 

quantitative de travail est un prédicteur important du stress professionnel 

(Rivière, Commeiras & Loubès, 2019). Or le travail mixte oblige à alterner entre 

deux situations de travail (distanciel et présentiel), obligeant les travailleurs à 

s’organiser sur des doubles tâches. En effet, ils sont dans l’obligation d’organiser 

leur temps de travail à la maison, de s’organiser avec les outils nécessaires ou 

encore de prévoir à l’avance les tâches qu’ils peuvent plus facilement réaliser. À 

l'inverse, ils sont également contraints d’organiser leur temps de travail en 

présence et de prévoir les tâches qu’ils ne peuvent réaliser qu’en présentiel.  

En nous appuyant sur la littérature et nos précédents résultats, lors de 

l’analyse des réponses au questionnaire de stress (PSS-10) nous devrions 

observer, 

 

Hypothèse 4a. Une perception du stress plus importante chez les 

travailleurs en situation mixte que chez les travailleurs en présence. Ceci devrait 

se traduire par des scores plus élevés sur l’échelle PSS-10. 

 

Ensuite, en nous basant d’une part sur les mauvaises conditions pour le 

travail distant et d’autre part sur la durée de la crise sanitaire, nous pensons que 

les craintes relatives au stress seront davantage importantes pour les travailleurs 

mixtes comparativement aux travailleurs en présence. Nous avions par exemple 

souligné que d’une manière générale le télétravail durant la crise entraine un fort 

sentiment d’isolement (Chamoux, 2021 ; Registre et al., 2022 ; Diard, Hachard & 

Laroutis, 2022 ; Reboul, Pailhé & Counil, 2024). De plus, cette situation génère 

différentes conséquences sur la santé mentale comme le stress (L’enquête Harris 
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interactive pour le Ministère du travail, 2020 ; Husky, Kovess-Masfety & 

Swendsen, 2020 ; Lakhan, Agrawal & Sharma, 2020). Nous avions d’ailleurs 

observé ces mêmes résultats dans la représentation sociale de la QVT des 

travailleurs mixtes avec les éléments « Stress », « Dépression » et « Mauvaise 

QVT ». Nous ajoutons à cela, une charge de travail importante pour cette 

condition. Or, pour les travailleurs en présence, nous savons qu’il y a une 

diminution des restrictions de distanciation liée à la diminution des risques de 

contaminations après les confinements. C’est pourquoi, nous supposons que, 

 

Hypothèse 4b. La perception du stress craint dans la pire des situations 

sera plus forte chez les travailleurs en situation mixte que chez les travailleurs en 

présence. Ceci devrait se traduire par des scores plus élevés sur l’échelle PSS-10-

A (Annexe 7). 

 

Nous nous sommes également intéressés au thêma attente/crainte. Au vu 

de la fin de la crise sanitaire, nous ne nous attendons pas à retrouver de différence 

entre les deux groupes pour la perception de la QVT et la perception des attentes 

de la QVT dans un idéal. En revanche, comme nous venons de le souligner avec 

les hypothèses (H4a et H4b) ci-dessus, nous pensons que la perception du stress 

ainsi que la perception du stress craint dans la pire des situations seront plus 

importantes chez les travailleurs mixtes. Autrement-dit, les travailleurs qui 

continuent d’alterner en travail à distance et travail en présence vont percevoir 

leur stress comme étant plus important que les travailleurs en présence. Ils vont 

également percevoir leur crainte concernant leur stress dans la pire des situations 

comme plus important. C’est pourquoi, nous supposons que, 

Hypothèse 5. L’écart entre le stress-perçu et le stress-craint sera plus grand 

chez les travailleurs en présence que les travailleurs en situation mixte de l’échelle 

PSS-10 et PSS-10-A. 
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2. Méthode 

 

L’étude correspond à une enquête qui se décompose en deux phases. Une 

phase qualitative et une phase quantitative. 

 

2.1. Population 

 

Les participants ont répondu à une enquête en ligne sur la plateforme 

Qualtrics. Ils ont été recrutés avec l’aide des réseaux sociaux (Linkedin, Facebook). 

Ils sont tous francophones et en situation d’activité salariale pendant la période 

de confinement. Dans cette troisième étude, nous allons nous intéresser aux 

individus en situation « Présentiel » (toujours sur leur lieu de travail) ainsi qu’aux 

individus en situation « Mixte » (alternant le télétravail et le présentiel) après les 

périodes de confinement du 05 octobre 2021 au 10 décembre 2021. Il est 

important de noter que nous avons retiré de notre échantillon les individus en 

situation de distanciels car trop peu nombreux et pouvant biaiser les résultats. En 

effet, nous ne contions que 7 individus en télétravail. 

 

2.1.1. Les participants de la Phase qualitative (TAV) 

Les participants de la phase qualitative (n = 135) se répartissent en deux 

groupes : salariés en présentiel (n = 95) et salariés en hybride (n = 33). La moyenne 

d’âge est > à 32 ans (M âge = 32.9 ; ET = 11).  

Les participants ont été invités à répondre à une Tâche d’Associations 

Verbales (TAV) qui était située au début du questionnaire, après les questions 

sociodémographiques. Cette phase nécessitait une durée moyenne de 5 minutes 
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pour le remplissage. 

 

2.1.2. Les participants de la Phase quantitative (échelle QS-27) 

Pour la seconde partie : quantitative, nous comptons 110 participants sur 

les 135 qui sont allés jusqu’au bout du questionnaire suivant la TAV. Sur les 110 

participants restants, nous retrouvons 4 sujets en distanciel qui ne seront pas pris 

en compte,  78 en présentiel et 28 en situation hybride. La moyenne d’âge est > à 

32 ans (M âge = 32.5 ; ET = 10.07). 

Cette phase se situait immédiatement après la phase qualitative (TAV). Elle 

nécessitait une durée moyenne de 20 minutes pour le remplissage. Il est 

important de noter que les 135 participants ont tous réalisé la première tâche 

mais n’ont pas tous terminé la seconde. Sur les 135 sujets qui ont réalisé la TAV, 

seulement 110 ont terminé la phase des questionnaires (QS-27 et PSS-10). Cela 

explique que nous n’ayons pas le même nombre de participants pour les deux 

tâches de cette étude. 

Notons également, que la dernière question du questionnaire 

sociodémographique, nous a permis d’identifier nos groupes de comparaison 

pour l’étude. Cette question nous a permis d’identifier si nos participants étaient 

en situation de télétravail, en présentiel, au chômage partiel ou en situation mixte 

(télétravail et présentiel). 

 

2.2. Conditions et garanties de participation 

 

Les participants ont été informés directement sur la plateforme en ligne 

des conditions et garanties de participation. Les participants étaient informés 
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qu’ils étaient invités à prendre part à une étude de psychologie du travail, réalisée 

au sein du laboratoire Psy-DREPI sous la responsabilité de Adrien Dolard et du Pr 

Edith Salès-Wuillemin, portant sur les conditions de travail après les 3 périodes de 

confinements à partir du 05 octobre 2021 jusqu’au 10 décembre 2021. Les 

participants pouvaient cliquer sur le lien de l’étude pour ainsi y participer. Les 

sujets arrivaient donc sur une page de présentation de l’étude comprenant la 

déclaration du respect de l’anonymat ainsi que l’obligation d’être majeur pour 

pouvoir participer à cette étude. Dans le cas d’un refus de participation ou d’un 

manque de condition nécessaire à la passation (Exemple : personnes mineures ou 

sans emploi avant la période de confinement), les sujets étaient redirigés 

automatiquement vers la fin du questionnaire, nous permettant de ne pas les 

inclure dans l’étude. 

Concernant l’étude, il n’y avait aucune limite de temps. Après avoir pris 

connaissance de la durée moyenne de passation (20 minutes) ainsi que des 

garanties d’anonymat les participants étaient invités à donner leur consentement 

(OUI/NON) pour pouvoir commencer l’étude. À cette question, la réponse OUI 

permettait d’ouvrir le questionnaire, la réponse NON les redirigeait vers la fin du 

questionnaire avec des remerciements.  

Lors du questionnaire sociodémographique les participants étaient 

interrogés sur leur situation : en situation active ou récemment en situation active 

(situation active avant le confinement), vs. inactifs. Ainsi, les individus n’étant pas 

en situation d’activité juste avant la période de confinement ou durant la période 

de confinement étaient automatiquement redirigés vers la fin du questionnaire  

avec des remerciements.  

 

2.3. Procédure, Matériel et Méthode d’analyse 

 

Les participants ont réalisé 5 tâches dans l’ordre suivant le questionnaire 
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sociodémographique, la TAV ; l’échelle QS-27 (Salès-Wuillemin et al., 2016, 2017 ; 

Salès-Wuillemin, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin, & Dolard, 2023) ; l’échelle PSS-

10 (Cohen, Kamarck & Mermelstein, 1983) et l’échelle PSS-10-A que nous avons 

réadaptée en nous basant sur le QS-27 . Nous allons profiter de cette partie pour 

détailler nos outils et présenter la procédure. 

Le questionnaire sociodémographique (cf. Annexe 2) est composé d’une 

série de 10 questions visant à caractériser les participants et à opérer un ancrage 

identitaire (travailleurs en présence vs travailleurs en situation mixte). Les 

participants étaient ainsi interrogés sur leur âge, sexe, statut professionnel, etc. 

Nous leur demandions également dans quel pays ils travaillent, la taille de leur 

organisme de travail et s’ils sont en télétravail ou en présence. 

La TAV (tâche d’association verbale) a été utilisée pour mesurer la 

représentation sociale de la QVT après les périodes de confinement. La consigne 

est la suivante : « Quels sont les premiers mots qui vous viennent à l’esprit lorsque 

vous évoquez la QVT (Qualité de Vie au Travail) pendant cette période de crise 

sanitaire ? ». Les données ont dans un premier temps fait l’objet d’une analyse 

descriptive et d’une analyse prototypique. Dans un second temps, nous avons 

réalisé une analyse de similitude. 

Comme pour les deux premières études, nous avons utilisé l’échelle QS-27 

(Salès-Wuillemin et al., 2016, 2017 ; Salès-Wuillemin, Minondo-Kaghad, Chappé, 

Gélin, & Dolard, 2023) pour mesurer la QVT-perçue et la QVT-attendue dans un 

idéal. 

Comme pour la deuxième étude, nous avons ajouté l’échelle PSS-10 

(Cohen, Karmarck & Mermelstein, 1983), que nous avons présentée dans le 

chapitre précédant (cf. Chapitre 6) afin de mesurer la perception du stress. 

Pour terminer sur les outils, nous avons réadapté l’échelle de stress perçu 

PSS-10 afin d’amener une version « Absolu » : l’échelle du stress Absolu PSS-10-A. 

En effet, nous avons utilisé l’échelle de la QualTra-scale (Salès-Wuillemin et al., 

2016, 2017 ; Salès-Wuillemin, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin, & Dolard, 2023) 
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et sa validation (Salès-Wuillemin, Gabarrot, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin & 

Dolard, 2024) comme point de référence afin de réadapter les items de l’échelle 

PSS-10 aux items de la dimension idéale de la QS-27. L’échelle PSS-10-A est 

présenté en Annexe 7. De cette façon, l’échelle PSS-10-A permet de mesurer le 

stress craint. C’est-à-dire, la perception des craintes relatives au stress dans la pire 

des situations. 

 

3. Résultats 

 

Nous tenons à rappeler que nous avons décomposé nos résultats en deux 

parties avec d’une part, la partie qualitative (TAV) et d’autre part la partie 

quantitative (QS-27). Nous débuterons cette partie en présentant les résultats de 

la TAV. Nous avions émis différentes hypothèses.  

Dans un premier temps, nous pensons observer à travers l’analyse 

prototypique, une représentation sociale commune de la QVT chez les deux 

groupes de travailleurs interrogés après les périodes de confinements. Cette 

représentation devrait être structurée principalement autour du stress et des 

mauvaises conditions de travail (hypothèse 1). Dans un deuxième temps, nous 

avons supposons que la représentation sociale de la QVT pour les travailleurs en 

présence devrait se rapporter plus directement aux conditions de travail en 

présence en lien avec la santé et la sécurité (hypothèse 2a). Pour les travailleurs 

mixtes, nous pensons que la représentation sociale de la QVT pour les travailleurs 

en situation mixte devrait se rapporter plus directement au travail à distance 

(hypothèse 2b). Dans un troisième temps, nous avons proposé deux hypothèses 

sur l’organisation de la représentation sociale de la QVT dans chacun des groupes. 

Ainsi, nous pensons observer, une organisation de la représentation sociale de la 

QVT chez les travailleurs en présence centrée d’une part sur les conséquences sur 

la santé mentale et d’autre part sur les conséquences sur la santé physique liée 

aux gestes barrières et les risques de contaminations (hypothèse 3a). Pour la 
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condition mixte, nous pensons observer, une organisation de la représentation 

sociale de la QVT chez les travailleurs en situation mixte centrée sur les 

conséquences sur la santé mentale, liées à la charge de travail et le télétravail 

(Hypothèse 3b). 

  

3.1. Les représentations sociales de la QVT après les périodes 

de confinement : les résultats de la TAV 

 

 Nous avons sollicité pour cette troisième étude des participants en 

situation d’activité après les périodes des confinements du 05 octobre 2021 au 10 

décembre 2021 afin de participer à une enquête. Après le nettoyage des données 

brutes, l’échantillon est composé de 135 participants pour la première tâche (TAV) 

avec une moyenne d'âge de 32.9 ans. 

 

3.1.1. Analyse prototypique des représentations sociales 

communes de la QVT : échantillon au complet 

Afin d’établir un seuil appliqué sur les rangs, nous avons calculé le RM 

(Rang Moyen) général de tous les mots produits par l’ensemble de nos 

participants. Pour l’échantillon complet, ce seuil est de 2.58. Le seuil est de 2.59 

pour le groupe des travailleurs en présence et de 2.20 pour les travailleurs mixtes 

(télétravail et présentiel). Ainsi, nous avons sélectionné dans les trois cas les mots 

produits à un rang inférieur à 2.45 et supérieur ou égal à 2.45. Pour établir un seuil 

sur la fréquence de citation, nous avons utilisé la loi binomiale. Cette loi permet 

de déterminer le seuil k (effectif) à atteindre pour considérer avec une probabilité 

p, que la fréquence avec laquelle un mot est produit par les participants diffère 

significativement du hasard (Salès-Wuillemin, Morlot, Fontaine, et al. 2011). 
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Tableau 7.1. Analyses descriptives de la TAV avec l’inducteur « QVT durant cette 

période de crise sanitaire » 

 Télétravail 

(N = 7) 

Présentiel 

(N = 95) 

Mixte 

(N = 33) 

Total 

(N = 135) 

Nombre total de mots 27 384 142 553 

Nombre de mots différents 2 223 97 278 

Nombre moyen de mots par sujets 3.86 4.04 4.30 4.10 

Rang moyen 3.96 2.65 2.39 2.65 

Nombre d’Hapax 23 165 68 191 

Seuil k = ; p < .0000 X 10 8 10 

Dans un premier temps, nous avons analysé la tâche d’associations 

verbales en incluant la totalité des participants (N= 135) : travailleur en présence 

et travailleur en situation mixte (alternant le télétravail et le travail en présence). 

Ensuite, nous avons subdivisé l’échantillon afin d’obtenir deux sous-groupes pour 

mettre en jeu les représentations spécifiques de la QVT. 

La représentation sociale commune a été analysé à partir des 553 

associations (mots associés) dont 362 fournies par plus de 65.46%. Pour faciliter 

la lecture des résultats, nous avons comme pour les études précédentes réalisé 

un regroupement sémantique. 
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Tableau 7.2. Mots induits produits par l’ensembles des participants (FC pour 
fréquence de citation et RM pour rang moyen) à partir de l’inducteur « QVT durant 

cette période de crise sanitaire » 

(N = 135 ;  
k = 11) 

Rang faible (< 2.45) Rang élevé (≥ 2.45) 

FC > 
7.40% 

Stress (FC = 14.07% ; RM = 2.11) 
(3) Difficile (FC = 10.37% ; RM = 2.29) 

Fatiguant (FC = 8.88% ; RM = 1.58) 
Masque (FC = 8.14% ; RM = 1.36) 

Compliqué (FC = 8.14% ; RM = 2.27) 
Adaptabilité (FC = 8.14% ; RM = 2.27) 

 

X 

FC ≤ 
7.40% 

(1) Mauvaise QVT (FC = 7.40% ; RM = 2.20) 
Contraintes (FC = 7.40% ; RM = 2.40) 

Relation (FC = 6.66% ; RM = 2.40) 

(2) Distance(ciation) (FC = 6.66% ; RM = 2.11) 
Organisation (FC = 5.92% ; RM = 2.38) 

Confiance (FC = 5.92% ; RM = 2.38) 

Soutien (FC = 4.44% ; RM = 2.17) 
Bien-être (FC = 4.44% ; RM = 1.17) 
Sécurité (FC = 3.70% ; RM = 1.40) 

Autonomie (FC = 3.70% ; RM = 2.00) 

Communication (FC = 5.18% ; RM = 2.86) 
Télétravail (FC = 5.18% ; RM = 2.57) 
Solitude (FC = 4.44% ; RM = 2.67) 

Surcharge (FC = 4.44% ; RM = 2.50) 
Conditions (FC = 4.44% ; RM = 3.33) 

Lien (FC = 3.70% ; RM = 3.40) 
Bienveillance (FC = 3.70% ; RM = 2.60) 

Reconnaissance (FC = 3.70% ; RM = 2.60) 

Contact (FC = 3.70% ; RM = 2.80) 
Respect (FC = 3.70% ; RM = 3.00) 
Epuisant (FC = 3.70% ; RM = 2.80) 

Equilibre (FC = 3.70% ; RM = 3.20) 

Légende : (1) Mauvaise QVT regroupe les mots « Mauvaise », « Médiocre », « Nulle » & « Absente » ; (2) 
Distance(ciation) regroupe les mots « Distance » & « Distanciation » ; (3) Difficile regroupe les mots « Difficile » & 
« Dur ». 

 

Concernant l’échantillon dans sa globalité, nous observons dans la zone 

centrale des éléments qui montrent une situation difficile et toujours mal vécus 

pour les travailleurs durant la crise sanitaire avec  : « Stress », « Difficile », 

« Fatiguant » et « Compliqué ». Nous avons également noté, toujours dans la 

zone centrale, l’élément « Masque » qui rappelle les gestes barrières et les 

contraintes liés au protocole sanitaire. Pour terminer avec la zone centrale, nous 

notons l’élément « Adaptabilité » qui montre pour l’ensemble des travailleurs un 

besoin de s’adapter au contexte particulier imposé par la pandémie. 

Nous précisons, n’avoir observé aucun élément dans la première 
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périphérie. En revanche, pour la zone de contraste et la deuxième périphérie, 

nous observons des éléments : 1/ en lien avec les conditions difficiles retrouvé 

dans la zone centrale (mauvaise QVT, contraintes, surcharge et épuisant)  ; 2/ liés 

d’une part aux difficultés relationnelles avec le travail à distance et d’autre part 

les distanciations imposées par le protocole sanitaire pour le travail en présence 

(distance(ciation), communication, solitude, lien, contact et équilibre) ; 3/ liés aux 

gestes barrières (distance(ciation), sécurité et respect) ; 4/ liés au travail et aux 

changements organisationnel (organisation, soutien, autonomie, communication, 

télétravail, surcharge et reconnaissance ; cf. Tableau 7.2). 

 

3.1.2. Analyse prototypique des représentation sociales 

spécifique de la QVT : présentiel Vs mixte 

Pour mettre en évidence les représentations sociales spécifiques de la 

QVT, dans un second temps, nous avons comparé deux groupes : Présentiel (n = 

95) Vs Mixte (n = 33). 

A partir du stimulus « QVT durant la période de crise sanitaire », nous 

obtenons un total de 384 associations dont 219 fournies par plus de 57 % pour les 

sujets en « Présentiel » et un total de 142 associations, dont 74 fournies par plus 

de 52.11 % pour les sujets en situation « Mixte ». 
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Tableau 7.3. Mots induits par les participants Présentiels VS. Mixte durant la 
troisième période de confinement (FC pour fréquence de citation en pourcentage et 
RM pour rang moyen) à partir de l’inducteur « QVT durant cette période de crise 
sanitaire » 

 
Présentiel (n = 95 ; k = 10) 

FC > 10.50% 

Mixte (n = 33 ; k = 8) 

FC > 24% 

Rang 

faible 

(<2,45) 

Stress (FC = 18,08% ; RM = 2,00) 
Fatiguant (FC = 12,76% ; RM = 1,58) 
Masque (FC = 10,64% ; RM = 1,40) 

(3) Difficile (FC = 10,64% ; RM = 2,20) 
 

X 

Rang 

élevé 

(≥ 2,45) 

X X 

 FC ≤ 10.50% FC ≤ 24% 

Rang 

faible 

(<2,45) 

Compliqué (FC = 8,51% ; RM = 2,13) 
Relation (FC = 8,51% ; RM = 2,13) 

Contraintes (FC = 7,45% ; RM = 2,29) 
Adaptabilité (FC = 6,38% ; RM = 2,33) 

(1) Mauvaise QVT (FC = 6,38% ; RM = 1,67) 
(2) Distance(ciation) (FC = 5,32% ; RM = 2,00) 

Soutien (FC = 4,25% ; RM = 1,75) 
Reconnaissance (FC = 4,25% ; RM = 2,25) 

Risque (FC = 3,19% ; RM = 2,33) 
Contact (FC = 3,19% ; RM = 2,00) 

Bienveillance (FC = 3,19% ; RM = 2,33) 
Sécurité (FC = 3,19% ; RM = 1,67) 
Inquiet (FC = 3,19% ; RM = 2,33) 

Bien-être (FC = 3,19% ; RM = 1,33) 

Confiance (FC = 15,79% ; RM = 2,33) 
Adaptabilité (FC = 13,16% ; RM = 2,20) 
Autonomie (FC = 10,53% ; RM = 2,25) 

(2) Distance(ciation) (FC = 10,53% ; RM = 2,25) 
(3) Difficile (FC = 7,89% ; RM = 1,67) 
Bien-être (FC = 7,89% ; RM = 1,00) 

Organisation (FC = 7,89% ; RM = 1,33) 
Calme (FC = 7,89% ; RM = 2,00) 

Télétravail (FC = 7,89% ; RM = 1,33) 
Liberté (FC = 5,26% ; RM = 3,50) 

Contraintes (FC = 5,26% ; RM = 1,50) 
Changement (FC = 5,26% ; RM = 2,00) 

Solitude (FC = 5,26% ; RM = 2,00) 
Sécurité (FC = 5,26% ; RM = 1,00) 

Compliqué (FC = 5,26% ; RM = 1,50) 
Isolement (FC = 5,26% ; RM = 2,00) 
Efficacité (FC = 5,26% ; RM = 2,00) 

Indépendance (FC = 5,26% ; RM = 2,00) 
 

Rang 

élevé 

(≥ 2,45) 

Communication (FC = 6,38% ; RM = 2,83) 
Conditions (FC = 5,32% ; RM = 3,40) 
Epuisant (FC = 5,32% ; RM = 2,80) 
Surcharge (FC = 5,32%; RM = 2,60) 
Solitude (FC = 4,25%; RM = 3,00) 

Organisation (FC = 4,25% ; RM = 2,50) 
Lien (FC = 4,25% ; RM = 3,50) 

Horaires (FC = 4,25% ; RM = 3,00) 
Equilibre (FC = 3,19% ; RM = 3,67) 
Respect (FC = 3,19%; RM = 3,33) 

Ambiance (FC = 3,19%; RM = 2,67) 

Réussite (FC = 5,26% ; RM = 3,50) 
(1) Mauvaise QVT (FC = 5,26% ; RM = 2,50) 

Progression (FC = 5,26% ; RM = 4,00) 
Collègues (FC = 5,26% ; RM = 3,00) 
Matériels (FC = 5,26% ; RM = 3,00) 

Stress (FC = 5,26% ; RM = 3,00) 
Bienveillance (FC = 5,26% ; RM = 3,00) 

Entraide (FC = 5,26% ; RM = 3,00) 
Respect (FC = 5,26% ; RM = 2,50) 
Equilibre (FC = 5,26% ; RM = 2,50) 
Confort (FC = 5,26% ; RM = 2,50) 

 
Légende : (1) Mauvaise QVT regroupe les mots « Mauvaise », « Médiocre », « Nulle » & « Absente » ; (2) 
Distance(ciation) regroupe les mots « Distance » & « Distanciation » ; (3) Difficile regroupe les mots « Difficile » & 
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« Dur »  

 

En ce qui concerne l’analyse prototypique, nous n’avons observé aucun 

élément dans la zone centrale ni dans la première périphérie pour le groupe 

mixte. En revanche, dans la zone centrale du groupe des travailleurs en présence, 

nous notons 4 éléments spécifiques. Parmi ces éléments, nous avons observé les 

éléments « Stress », « Fatiguant » et « Difficile » qui rappelle cette situation 

difficile pour les travailleurs après les périodes de confinement. De plus, l’élément 

« Masque » rappel quant à lui les gestes barrières obligatoires pour les travailleurs 

en présentiel. 

Étant donné que nous n’ayons retrouvé aucun élément dans la zone 

centrale pour le groupe mixte, nous allons nous intéresser à la zone de contraste 

et la deuxième périphérie pour les deux groupes. 

Dans un premier temps, nous avons identifié les éléments partagés entre 

les deux groupes qui montrent : 1/ un vécu difficile de la situation de travail 

pendant la crise (compliqué, contraintes, mauvaise QVT, solitude)  ; 2/ des 

changements organisationnels importants pour s’adapter au contexte 

pandémique (adaptabilité, organisation) ; 3/ un besoin de sécurité et de respect 

du protocole sanitaire pour limiter les risques de contaminations 

(distance(ciation), sécurité, respect) et 4/ des points plus positifs de la situation 

(bienveillance, bien-être, Equilibre). Ces résultats vont dans le sens de notre 

hypothèse (H1a). En effet, parmi les éléments communs de la représentation 

sociale de la QVT entre les deux groupes, nous avons noté un grand nombre 

d’éléments qui se rapportent aux mauvaises conditions durant la pandémie. En 

revanche, nous avons également rapporté des éléments qui sont plus en lien avec 

le travail en présence. 

Dans un second temps, nous allons présenter les éléments qui sont 

spécifiques à chacun des deux groupes. En ce qui concerne le groupe des 

travailleurs en présence nous notons un grand nombre d’éléments spécifiques au 
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groupe en lien avec : 1/ les risques de contaminations en présentiel (relation, 

risque, contact, inquiet, conditions ; 2/ la surcharge de travail (conditions, 

épuisant, surcharge, horaires) et 3/ un manque de reconnaissance et de soutien 

organisationnel (soutien, reconnaissance, communication). Ces résultats, vont 

dans le sens de notre hypothèse (H2a) qui suppose des éléments spécifiques liés 

aux gestes barrières et les risques contaminations. 

 Pour le groupe des travailleurs mixtes, nous avons observé des éléments 

spécifiques au groupe plutôt en lien avec : 1/ une meilleure condition de travail 

qui permet un certain confort (autonomie, calme, liberté, indépendance et 

confort) ; 2/ de performance et de collaboration au travail (confiance, efficacité, 

réussite, progression, collègues et entraide) ; 3/ le télétravail et les besoins 

d’outils pour le travail à distance (télétravail, changement et matériels) et 4/ un 

sentiment d’isolement (isolement). Ces résultats, vont dans le sens de notre 

hypothèse (H2b). 

 

3.1.3. Analyse de l’organisation des représentations sociales 

de la QVT des individus en situation de présentiel Vs mixte 

: l’analyse de similitude (ADS) 

Comme pour les études précédentes, nous avons complété les analyses 

prototypiques par des ADS avec l’aide de l’outil IRTAMUTEQ en utilisant les 

éléments de représentations qui sont le plus souvent cités par les participants 

(plus de 3 fois) des deux groupes (Présentiel Vs Mixte). 

Pour commencer, nous avons réalisé après application de l’algorithme de 

Kruskal, l’arbre maximum pour le groupe des travailleurs en présence.  
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FIGURE 7.1 – Arbre maximum obtenu pour le groupe « Présentiel » après 

les confinements 
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Pour le groupe « Présentiel », l’arbre maximum formes différentes chaînes 

observables (cf. Figure 7.1). La représentation de la QVT après les périodes de 

confinement s’articule principalement autour de deux éléments connexes : 

« Reconnaissance » et « Sécurité » qui présentent le plus grand nombre de 

connexions. Concernant l’élément « Reconnaissance » celui-ci semble être le plus 

central pour ce groupe.  

Nous avons identifié 4 branches présentes autour du mot 

« Reconnaissance ». Une première branche montre un manque de 

reconnaissance de la part des travailleurs en présentiel lié aux difficultés de 

communication de surcharge de travail ou encore de sécurité avec le 

sommet « Communication » qui passe par « Surcharge » puis le nœud 

« Sécurité ». Concernant le nœud « Sécurité », celui-ci présente 3 nouvelles 

branches que nous allons détailler ici : 1) les gestes barrières et le relationnel en 

présentiel avec le sommet et nœud « Masque » qui s’oriente d’une part vers 

« Distance(ciation) » puis vers «  Bienveillance » et d’autre part vers 

« Relation »,  « Bien-être » puis « Conditions » ; 2) les difficultés avec le sommet 

« Solitude » qui passe par le nœud « Difficile » qui aboutit d’une part vers 

« Risque » et d’autre part vers « Contraintes » en passant par « Compliqué » et 3) 

le besoin d’adaptabilité avec l’unique connexion « Adaptabilité » (reconnaissance-

communication-surcharge-sécurité-masque-distance(ciation)-bienveillance ; 

reconnaissance-communication-surcharge-sécurité-masque-relation-bien-être-

conditions ; reconnaissance-communication-surcharge-sécurité-solitude-difficile-

risque ; reconnaissance-communication-surcharge-sécurité-solitude-difficile—

compliqué-contrainte et reconnaissance-communication-surcharge-sécurité-

adaptabilité ; cf. Figure 7.1). La deuxième branche concerne le respect du 

protocole sanitaire imposé en présentiel avec l’arête « Respect » (reconnaissance-

respect ; cf. Figure 7.1). La troisième branche montre plutôt les conditions de 

travail des individus en présentiel après les périodes de confinement avec le 

sommet et nœud « Soutien » qui s’oriente dans un premier temps vers un second 

nœud « Contact » qui aboutit à « Lien » et « Organisation ». Dans un second 

temps, le nœud « Soutien » passe par « Horaires », « Epuisant » puis le nœud 



CHAPITRE 7 – ETUDE 3 : REPRESENTATIONS SOCIALES ET PERCEPTION DE LA QVT (APRES 
LES 3 PERIODES DE CONFINEMENT) 

 

319 
 

« Fatiguant » qui s’articule d’une part vers « Ambiance » et d’autre part vers « 

Inquiet » en passant par « Stress » (reconnaissance-soutien-contact-lien ; 

reconnaissance-soutien-contact-organisation ; reconnaissance-soutien-horaires-

epuisant-fatiguant-stress-inquiet et reconnaissance-soutien-horaires-épuisant-

fatiguant-ambiance ; cf. Figure 7.1). La quatrième branche présente un manque 

de reconnaissance lié à une mauvaise QVT avec l’unique arête « mauvaise QVT » 

(reconnaissance-mauvaise QVT ; cf. Figure 7.1). 

Pour les individus en situation de présentiel, après les périodes de 

confinement la situation semble toujours difficile et stressante (solitude, difficile, 

risque, compliqué, contraintes, mauvaise QVT, épuisant, fatiguant, stress et 

inquiet). De plus, les gestes barrières liés au risque de contamination de la COIVID-

19 sont toujours présents dans la structure de la représentation de la QVT 

(masque, distanciation, risque, respect et sécurité). Ces résultats vont dans le sens 

de notre hypothèse (H3a) nous permettant de la valider. En revanche, nous 

constatons après une longue période de crise sanitaire que l’élément le plus 

central concerne la reconnaissance. Ce besoin de reconnaissance et de soutien 

fait le lien avec la durée de la crise, les risques du travail en présentiel et les 

conditions de travail difficile (reconnaissance, soutien, surcharge, etc).  

Nous allons maintenant, nous intéresser à l’arbre maximum du groupe des 

travailleurs mixte (alternant télétravail et présentiel). 
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FIGURE 7.2 – Arbre maximum obtenu pour le groupe « Mixte » après les 

confinements 
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L’arbre maximum obtenu pour le groupe « Mixte » présente également 

une structure de la représentation plutôt complexe étant donné sa grande 

quantité d’éléments et chaînes observables. En effet, nous notons l’équivalent de 

6 nœuds disposant tous de 3 connexions vers d’autres éléments (cf. Figure 7.2). 

Nous distinguons tout de même, l’élément « Indépendance » comme étant le plus 

central avec 3 arêtes. 

Concernant la première branche celle-ci montre le lien entre 

l’indépendance et le télétravail que l’on retrouve dans la situation mixte avec la 

connexion unique « Télétravail » (indépendance-télétravail ; cf. Figure 7.2). La 

deuxième branche présente le besoin de sécurité pour les individus en situation 

mixte avec l’arête « Sécurité » (indépendance-sécurité ; cf. Figure 7.2). La 

troisième et dernière branche autour de l’élément central « Indépendance » et 

assez linéaire et présente plusieurs branches secondaires et nœuds que nous 

allons développer. Cette branche, renvois aux difficultés de la situation mixte 

nécessitant des changements dans le travail ainsi que du matériel avec le sommet 

« Compliqué » qui arrive au nœud « Solitude ». Celui-ci s’oriente d’une part vers 

« Changement » et d’autre part vers « Matériels », « Efficacité » puis le nœud 

« Stress » (Indépendance-compliqué-solitude-changement et Indépendance-

compliqué-solitude-matériels-efficacité-stress ; cf. Figure 7.2). Concernant le 

nœud « Stress », il se dirige vers une première branche sur l’aspect relationnel 

avec les difficultés rencontrées en télétravail et le retour en présentiel avec les 

collègues et l’entraide avec le sommet « Entraide » qui aboutit à un nouveau 

nœud « Respect » en passant par « Isolement » et « Collègues » (stress-entraide-

collègues-respect. cf. figure 7.2). Ensuite, la seconde branche liée au nœud 

« stress » montre les contraintes imposées par la situation mixte nécessitant une 

nouvelle organisation de travail avec le sommet « Organisation » qui se dirige 

d’abord vers « Contraintes » puis « Distance(ciation) » (stress-organisation-

contraintes-distance(ciation) ; cf. Figure 7.2). Pour revenir sur le nouveau nœud 

« Respect », il présente lui aussi deux nouvelles branches. La première montre un 
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aspect plus positif de la situation avec le sommet « Liberté » qui aboutit à 

« Bienveillance » en passant par « Equilibre » (respect-liberté-équilibre-

bienveillance ; cf. Figure 7.2). La seconde présente également un aspect assez 

positif de la situation avec l’idée d’une progression à travers le sommet « Calme » 

qui se dirige vers le nœud « progressions » et s’oriente d’un côté vers « Bien-être » 

et de l’autre vers « Difficile », « Réussite », « Confort » et le dernier nœud 

« Confiance » (respect-calme-progression-bien-être et respect-calme-

progression-difficile-réussite-confort-confiance ; cf. Figure 7.2). Pour terminer 

avec le nœud « Confiance », celui-ci renvoi plutôt aux compétences nécessaires 

pour le travail en situation mixte puisqu’il s’articule autour des éléments 

« Autonomie » et  « Adaptabilité » (confiance-autonomie et confiance-

adaptabilité ; cf. Figure 7.2).  

Pour conclure avec le groupe mixte, nous retenons des conditions de 

travail compliqués obligeant les travailleurs à alterner entre télétravail et 

présentiel (compliqué, solitude, stress, contraintes, isolement et difficile) 

impliquant une certaine organisation de travail (indépendance, changement, 

matériels, organisation, contraintes, autonomie et adaptabilité). Cela va dans le 

sens de notre hypothèse (H3b) nous permettant de la valider. Nous avons 

également montré l’idée d’une progression concernant l’état de la crise sanitaire 

sur le travail (calme, progression, réussite et confiance) ainsi qu’un ressenti de la 

situation plus positif (bien-être, calme, liberté, bienveillance et entraide). 

 

3.2. La QVT perçue et la QVT attendue dans un idéal (QS-27) : 

après les 3 périodes de confinement 

 

3.2.1. Rappel 

Dans cette partie, nous nous sommes intéressés plus particulièrement à la 

QVT perçue et la QVT attendue dans un idéal chez les travailleurs en présentiel et 

les travailleurs en situation mixte alternant le télétravail et le présentiel.  
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Nous avons sollicité des participants en situation active de travail, pour 

participer à une enquête en ligne sur la plateforme Qualtrics. Après le nettoyage 

des données brutes, notre échantillon comprend 110 participants, avec une 

moyenne d'âge 32,5 ans. Rappelons que nous avons mesuré la QVT perçue et 

attendue dans un idéal pour chacune des 6 dimensions (cf. Matériels). Nous avons 

analysé les réponses (scores) par analyse de régression en utilisant les logiciels R 

et Jamovi. 

Pour rappel, nous n’avons pas émis d’hypothèses concernant la QVT 

perçue et la QVT attendue dans un idéal. D’abord, étant donné la fin de la période 

de crise sanitaire, nous ne pensons pas observer de différence entre les 

travailleurs en présence et les travailleurs en situation mixte concernant la 

perception de la QVT et la perception des dimensions de la QVT. Ensuite, ne 

pensons pas non plus retrouver de différence concernant les attentes de la QVT 

de même que pour les dimensions de la QVT (QS-27). C’est pourquoi, nous 

pensons ne pas observer de différence entre les deux groupes pour l’écart entre 

la QVT perçue et la QVT attendue dans un idéal. 

 

3.2.2. La QVT perçue (QS-27) : Présentiel Vs Mixte (QS-27). 

Nous comparons 2 groupes : les travailleurs en présence (n = 78) et les 

travailleurs en situation mixte (n = 28). Nous avions émis avec l’hypothèse (H3a) 

qu’avec la fin de la crise sanitaire, les deux groupes (Présentiel Vs Mixe) n’auraient 

pas de différence concernant leur perception de la QVT. 

Nous avons commencé par régresser nos groupes sur la QVT perçue (score 

général obtenu à la QS-27).  
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Tableau 7.4. Impact de la condition de travail (Présentiel Vs Mixte) sur la QVT perçue 
(QS-27) & générale (item 27) 

 Présentiel(1) 

N = 78 

Mixte(1) 

N = 28 Estimate SE β df t p 

QVT perçue 
(QS-27) 

3.39 
(0.727) 

3.51 
(0.547) 

3.449 0.0756 0.000 102 45.606 < .001 

0.116 0.1513 0.170 102 0.767 0.445 
QVT générale 

(Item 27) 
3.26 

(1.19) 
3.71 

(0.897) 
3.485 0.123 0.000 104 28.24 < .001 
0.458 0.247 0.404 104 1.85 0.066 

Légende : (1) Moyenne (écart-type) ; *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 

 

L'analyse de régression ne nous montre pas d’effet significatif du groupe 

« Présentiel » par rapport au groupe « Mixte » sur la QVT perçue avec β = 0.170, 

t(102) = 0.767 et p = 0.445, (cf. Tableau 7.4). En effet, nous n’observons pas de 

différence significative entre les individus en présentiel (M = 3.39, s = 0.727) et les 

individus en situation mixte (M = 3.51, s = 0.547) quant à la perception de leur 

propre QVT (QS-27). Nous avons par la suite réalisé les mêmes résultats en nous 

intéressant cette fois-ci à la QVT générale obtenue à travers l’item 27 de la QS-27. 

Nous avons donc comparé le groupe « Présentiel » au groupe « Mixte par 

régression selon la QVT générale (item 27) avec β = 0.404, t(104) = 1.85 et p = 

0.066. Nous observons donc une légère tendance à ce que les individus en 

situation « Mixte » aient une meilleure QVT générale (M = 3.71, s = 0.897) que les 

individus en situation « Présentiel » (M = 3.26, s = 1.19 ; cf. Tableau 7.4). 

 

3.2.3. Les dimensions de la QVT perçue (QS-27) : Présentiel Vs 

Mixte 

Nous avons dans cette partie comparé les deux groupes (présentiel Vs 

mixte) pour chacune des dimensions de la QS-27. 
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Tableau 7.5. Impact de la condition de travail (Présentiel Vs Mixte) sur les 6 

dimensions perçues de la QS-27 

Sous-dimensions Présentiel(1) 
N = 78 

Mixte(1) 
N = 28 Estimate SE β df t p 

EW-P 
Environnement de 
travail (3 items) 

3.68 

(0.744) 

4.10 

(0.708) 
3.889 0.0810 0.000 104 48.05 < .001 

0.411 0.1619 0.546 104 2.54 0.013* 
TOW-P 

Tâches et 
organisation de 

travail (4 items) 

3.34 
(0.994) 

3.42 
(0.775) 

3.3773 0.106 0.0000 99 31.900 < .001 

0.0788 0.212 0.0841 99 0.372 0.710 

VPP-P 
Vie pro et vie perso 

(4 items) 

3.61 
(0.902) 

3.51 
(0.687) 

3.5596 0.0973 0.000 97 36.581 < .001 

-0.1000 0.1946 -0.118 97 -0.514 0.609 

RSW-P 

Relations sociales au 
travail (4 items) 

3.78 

(0.910) 
3.72 

(0.795) 

3.7477 0.105 0.0000 91 35.836 < .001 

-0.0649 0.209 -0.073 91 -0.310 0.757 

RECO-P 
Reconnaissance et 

soutien 
organisationnel (5 

items) 

3.25 
(1.03) 

3.38 
(0.940) 

3.319 0.120 0.000 89 27.726 < .001 

0.130 0.239 0.129 89 0.541 0.590 

EVO-P 
Evolution 

professionnelle (5 
items) 

2.38 
(1.07) 

2.63 
(0.953) 

2.510 0.127 0.000 86 19.806 < .001 

0.250 0.253 0.240 86 0.987 0.326 

Légende : (1) Moyenne (écart-type) ; *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 

 

Nous avons commencé nos analyses par la dimension EW-P 

(environnement de travail perçu). Nous avons comparé le groupe « Présentiel » 

avec le groupe « Mixte » par analyse de régression avec β= 0.546, t(104)= 2.54 et 

p= 0.013*, (cf. Tableau 7.5). Dit autrement, les individus en situation « Mixte » ont 

une perception de leur environnement de travail significativement supérieur (M 

= 4.10, s = 0.708) aux individus en situation « Présentiel » (M = 3.68, s = 0.744). 

Avec la fin de la pandémie, nous ne nous attendions pas à observer de différence 

entre les deux groupes. En revanche, il semble que l’environnement de travail 

continue d’être mieux perçu par les travailleurs pouvant travailler à la maison par 

rapport aux travailleurs en présence. Ces résultats sont similaires à ce que nous 

avions déjà obtenu entre les télétravailleurs et les travailleurs en présence durant 

le deuxième confinement (cf. étude 2). 

Concernant les autres dimensions de la QS-27 (TOW-P, VPP-P, RSW-P, 

RECO-P & EVO-P), nous n’avons observé aucune différence significative entre le 
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groupe présentiel et le groupe mixte (cf. Tableau 7.5). 

 

3.2.4. La QVT attendue dans un idéal (QS-27) : Présentiel Vs 

Mixte 

L’objectif de cette partie est d’identifier si les individus en situation de 

présentiel et en situation mixte ont des perception de leur attente de la QVT dans 

un idéal qui diffère. Pour cela, nous nous sommes intéressés aux attentes de la 

QVT dans un idéal (score général obtenu à la QS-27 idéale) ainsi qu’aux différentes 

dimensions qui la compose. 

 

Tableau 7.6. Impact de la condition de travail (Présentiel Vs Mixte) sur la QVT idéale 
(QS-27) 

 Présentiel(1) 
N = 78 

Mixte(1) 
N = 28 

Estimate SE β df t p 

QVT Idéale 
(QS-27) 

4.56 
(0.414) 

4.46 
(0.451) 

4.511 0.0469 0.000 102 96.22 < .001 

-0.101 0.0938 -0.238 102 -1.08 0.283 
Légende : (1) Moyenne (écart-type) ; *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 

 

Nous n’observons aucun effet significatif en ce qui concerne les attentes 

de la QVT dans un idéal entre le groupe des travailleurs en présence et le groupe 

des travailleur mixte (cf. Tableau 7.6). 

 

3.2.5. Les dimensions de la QVT attendue dans un (QS-27) : 

Présentiel Vs Mixte 

Pour compléter ses résultats, nous allons comparer les deux groupes pour 

chacune des dimensions attendues dans un idéal. 
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Tableau 7.7. Impact de la condition de travail (Présentiel Vs Mixte) sur les 6 

dimensions idéales de la QS-27 

Sous-dimensions Présentiel(1) 
N = 78 

Mixte(1) 
N = 28 Estimate SE β df t p 

EW-I 
Environnement de 

travail (3 items) 

4.69 

(0.428) 

4.67 

(0.426) 
4.6798 0.0472 0.0000 102 99.108 < .001 

-0.0263 0.0944 -0.061 102 -0.279 0.781 
TOW-I 

Tâches et organisation 
de travail (4 items) 

4.62 
(0.470) 

4.43 
(0.672) 

4.524 0.0597 0.000 99 75.83 < .001 

-0.196 0.1193 -0.366 99 -1.64 0.104 

VPP-I 
Vie pro et vie perso (4 

items) 

4.49 
(0.634) 

4.36 
(0.659) 

4.425 0.0756 0.000 93 58.556 < .001 

-0.121 0.1511 -0.190 93 -0.803 0.424 

RSW-I 
Relations sociales au 

travail (4 items) 

4.57 
(0.539) 

4.51 
(0.380) 

4.5444 0.0597 0.000 91 76.153 < .001 

-0.0610 0.1193 -0.122 91 -0.511 0.611 

RECO-I 
Reconnaissance et 

soutien organisationnel 
(5 items) 

4.59 
(0.526) 

4.53 
(0.791) 

4.5607 0.0720 0.0000 89 63.350 < .001 

-0.0547 0.1440 -0.091 89 -0.380 0.705 

EVO-I 

Evolution 
professionnelle (5 

items) 

4.26 
(0.644) 

4.04 
(0.682) 

4.150 0.0795 0.000 85 52.20 < .001 

-0.213 0.1590 -0.324 85 -1.34 0.184 

Légende : (1) Moyenne (écart-type) ; *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 
 

En ce qui concerne les attentes dans un idéal de l’intégralité des 

dimensions (QS-27), nous n’observons aucune différence significative entre les 

deux groupes (cf. Tableau 7.7).  Les travailleurs en présence et les travailleurs en 

situation mixte ne perçoivent pas leurs attentes de la QVT dans un idéal 

différemment. 

 

3.2.6. L’écart (δ) entre la QVT perçue et la QVT attendue dans 

un idéal (QS-27) : Présentiel Vs Mixte.  

Nous avons commencé par régresser l’écart entre la QVT-perçue et la QVT-

attendue dans un idéal selon nos deux groupes : présentiel Vs mixte. Nous avons 

réalisé une analyse de régression sur l’indice δ correspondant à l’écart entre la 

QVT-Idéale et la QVT-Perçue (cf. Tableau 7.8). 
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Tableau 7.8. Impact de la condition de travail (Présentiel Vs Mixte) sur l’indice δ – 
écart entre la QVT-Idéale et la QVT-Perçue et sur les 6 indices δ des dimensions (QS-

27) 

 Présentiel(1) 
N = 63 

Mixte(1) 
N = 58 

Estimate SE β df t P 

δ QVT 
(QS-27) 

 

1.14 
(0.0871) 

0.953 
(0.0859 

1.047 0.0772 0.000 104 13.55 < .001 

-0.187 0.1544 -0.267 104 -1.21 0.228 

δ EW 
Environnement 

de travail (3 
items) 

0.889 

(0.127) 

0.571 

(0.136) 

0.730 0.114 0.000 104 6.42 < .001 

-0.317 0.228 -0.306 104 -1.39 0.166 

δ TOW 
Tâches et 

organisation de 
travail (4 items) 

1.22 
(0.125) 

0.973 
(0.166) 

1.096 0.115 0.000 104 9.49 < .001 

-0.245 0.231 -0.233 104 -1.06 0.292 

δ VPP 
Vie pro et vie 

perso (4 items) 

0.705 
(0.148) 

0.482 
(0.280) 

0.594 0.149 0.000 104 3.972 < .001 

-0.223 0.299 -0.165 104 -0.746 0.457 

δ RSW 
Relations 

sociales au 
travail (4 items) 

0.703 

(0.0952) 
0.685 

(0.143) 

0.6938 0.0903 0.0000 104 7.680 < .001 

-0.0185 0.1807 -0.0226 104 -0.102 0.919 

δ RECO 
Reconnaissance 

et soutien 

organisationnel 
(5 items) 

1.15 
(0.118) 

0.986 
(0.160) 

1.066 0.110 0.000 104 9.704 < .001 

-0.160 0.220 -0.161 104 -0.730 0.467 

δ EVO 
Evolution 

professionnelle 

(5 items) 

1.52 
(0.144) 

1.16 
(0.196) 

1.337 0.133 0.000 103 10.03 < .001 

-0.360 0.267 -0.296 103 -1.35 0.180 

Légende : (1) Moyenne (Erreur Type) ; *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 

 

Que ce soit l’indice δ QVT ou les indices δ EW, δ TOW, δ VPP, δ RSW, δ 

RECO, δ EVO (écarts entre idéale et perception pour chaque dimension de la 

QualTra-scale), nous n’avons observé aucune différence significative entre le 

groupe « Présentiel » et le groupe « Mixte » (cf. Tableau 7.8). 

 

 

3.3. Le stress perçu (PSS-10) et le stress craint (PSS-10-A) dans 

la pire des situations : après les périodes de confinement 

 

L’échelle QS-27 mesure la perception de la QVT ainsi que la QVT attendue 
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dans un idéal. Ainsi, Nous nous sommes posé la question du stress à travers 

l’échelle PSS-10. Cela, nous a conduits à réadapter l’échelle PSS-10 qui permet de 

mesurer le stress perçu afin que l’outil puisse également mesurer le stress craint. 

Dit-autrement, en nous basant sur la QS-27 (Salès-Wuillemin et al., 2016, 2017 ; 

Salès-Wuillemin, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin, & Dolard, 2023), nous avons 

réadapté l’outil du PSS-10 (Cohen, Kamarck & Mermelstein, 1983) afin de 

permettre en plus de la mesure du stress perçu, celle de la mesure du stress craint 

dans la pire des situations, ce que nous avons codé « Absolu ». La mesure du 

stress craint permet par la suite de calculer l’écart entre le stress-perçu et le stress-

craint. C’est ce que permet de faire la QS-27 avec l’écart entre la QVT-perçue et la 

QVT-attendue. La réadaptation du PSS-10 que nous nommons PSS-10-A est 

présentées en annexe 7. 

Nous avons proposé plusieurs hypothèses concernant le stress. D’abord, 

nous pensons observer une moins bonne perception du stress chez les travailleurs 

en situation mixte que chez les travailleurs en présence. Ceci devrait se traduire 

par des scores plus élevés sur l’échelle PSS-10 (Hypothèse 4a). Ensuite, nous 

supposons que la perception de la crainte du stress sera plus forte chez les 

travailleurs en situation mixte que chez les travailleurs en présence. Ceci devrait 

se traduire par des scores plus élevés sur l’échelle PSS-10-A (Hypothèse 4b). Pour 

terminer, nous supposons que, L’écart entre le stress-perçu et le stress-craint sera 

plus grand chez les travailleurs en présence que les travailleurs en situation mixte 

de l’échelle PSS-10 et PSS-10-A (Hypothèse 5). 

Dans un premier temps, nous avons comparé les 2 groupes : « Présentiel » 

et « Mixte » selon le stress perçu. Dans un deuxième temps, nous avons comparé 

les deux groupes selon le stress craint (perception des craintes du stress dans 

l’absolu). Dans un dernier temps, nous avons comparé les deux groupes cette fois-

ci selon l’écart entre le stress-perçu et le stress-craint dans l’absolu. 
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Tableau 7.9. Impact de la condition de travail (Présentiel Vs Mixte) sur le stress perçu 
et absolu 

Sous-dimensions Présentiel(1) 

N = 78 

Mixte(1) 

N = 28 Estimate SE β df t P 

Stress perçu 
PSS-10 (10 items) 

2.92 
(0.654) 

3.23 
(0.764) 

3.076 0.0754 0.000 104 40.79 < .001 

0.313 0.1508 0.450 104 2.08 0.040* 
Stress absolu 

PSS-10-A (10 items 
3.98 

(0.915) 
4.28 

(0.412) 
4.133 0.0898 0.000 103 46.02 < .001 
0.298 0.1796 0.363 103 1.66 0.100 

δ Stress 
écart entre le PSS-10 

et le PSS-10-A (10 
items) 

1.07 (2) 

(0.143) 
1.05 (2) 

(0.173) 

1.0614 0.130 0.0000 103 8.1662 < .001 

-0.0227 0.260 -0.019 103 -0.087 0.930 

Légende : (1) Moyenne (écart-type) ; Légende : (2) Moyenne (Erreur Type) ; *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 

 

 Concernant le stress perçu (PSS-10), la condition « Présentiel » montre 

des scores significativement inférieurs (M = 2.92, s = 0.654) à la condition 

« Mixte » (M = 3.23, s = 0.764) avec β = 0.450, t(104) = 2.08 et p = 0.040*, (cf. 

Tableau 7.6). Pour le stress craint (PSS-10-A), la condition « Présentiel » présente 

une différence tendancielle (M = 3.98, s = 0.915) avec la condition « Mixte » (M = 

4.28, s = 0.412) : β = 0.363, t(103) = 1.66 et p = 0.100, (cf. Tableau 7.6). Lorsque 

l’on s’intéresse à l’indice δ Stress correspondant à l’écart entre le stress-perçu 

(PSS-10) et le stress-craint (PSS-10-A), nous n’observons aucune différence 

significative entre les groupes « Présentiel » (M = 1.07, s = 0.143) et « Mixte » (M 

= 1.05, s = 0.173) avec β = -0.0194, t(103) = -0.0874 et p = 0.930, (cf. Tableau 7.6). 

Les travailleurs en présence et les travailleurs en situation mixte perçoivent un 

niveau de stress qui diffère significativement. En effet, nous avons observé un 

stress plus important pour le groupe « mixte ». Cela, nous permet de valider notre 

hypothèse (H4a). Nous avons également observé que les travailleurs mixtes ont 

tendance à avoir une perception de leurs craintes concernant le stress comme 

étant plus important que les travailleurs en présence. C’est pourquoi, nous ne 

pouvons que partiellement valider notre hypothèse (H4b). En revanche, il n’y a 

aucune différence entre les deux groupes concernant l’écart entre le stress-perçu 

et le stress-craint. Ce résultat ne va pas dans le sens de notre hypothèse (H5) et 

nous empêche de la valider.  
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4. Discussion 

 

4.1. Rappel des objectifs et hypothèses 

 

Cette troisième étude vise chez les deux groupes (travailleurs en présence 

et travailleurs en situation mixte) après les périodes de confinements : 1/ à 

comprendre comment la représentation sociale de la QVT se structure et 

s’organise ; 2/ à mesurer la perception de la QVT et la perception des attentes de 

la QVT dans un idéal ; 3/ à mesurer l’écart entre la QVT-perçue et la QVT-attendue 

dans un idéal ; 4/ à mesurer la perception du stress et la perception des craintes 

concernant le stress et 5/ à mesurer l’écart entre le stress-perçu et le stress-craint 

dans l’absolu. 

Dans une première partie, nous avons supposé que la représentation 

sociale présenterait des éléments communs aux deux conditions (Présentiel Vs 

Mixte) liés principalement au stress et aux mauvaises conditions de travail (H1). 

Les résultats obtenus nous ont permis de valider l’hypothèse 1 puisque nos 

résultats présentent un grand nombre d’éléments qui rappellent les conditions 

difficiles de la situation (cf. Tableau 7.3). Ensuite, nous avons également supposé 

que la représentation sociale de la QVT présenterait des éléments spécifiques à 

chacun des groupes. En effet, nous supposions observer des éléments spécifiques 

au groupe des travailleurs en présence qui se rapporte aux gestes barrières et la 

sécurité (H2a). Nous avons également validé cette hypothèse (cf. Tableau 7.3) 

Pour le groupe des travailleurs mixte, nous pensions retrouver des éléments 

spécifiques plutôt en lien avec le travail à distance et les outils (H2b). Nos résultats 

nous ont également permis de valider cette hypothèse (cf. Tableau 7.3). 

Dans une deuxième partie, nous avons présenté deux hypothèses 

concernant l’organisation de la représentation sociale de la QVT dans chacun des 

deux groupes. Ainsi, nous avons proposé l’hypothèse (H3a) selon laquelle 
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l’organisation de la représentation sociale de la QVT chez les travailleurs en 

présence serait centrée d’une part sur les conséquences sur la santé mentale et 

d’autre part sur les conséquences sur la santé physique liée aux gestes barrières 

et les risques de contaminations. En effet, l’analyse de similitude nous a permis 

de montrer une organisation de la représentation sociale de la QVT autour du 

contexte difficile et des gestes barrières pour les travailleurs en présence (cf. 

Figure 7.1). Ensuite, nous avons supposé que l’organisation de la représentation 

sociale de la QVT chez les travailleurs en situation mixte serait centrée sur les 

conséquences sur la santé mentale, liées à la charge de travail et le télétravail 

(H3b). Les résultats sont allés en ce sens. Effectivement, nous avons souligné une 

organisation de la représentation sociale de la QVT autour du contexte difficile et 

sur l’organisation du travail (cf. Figure 7.2). 

Dans la troisième partie, nous n’avons pas présenté d’hypothèses 

concernant la QVT perçue, la QVT attendue et les écarts entre la QVT-perçue et la 

QVT-attendue dans un idéal. En effet, en nous basant sur l’idée que cette étude 

est réalisée après les périodes de confinements marqués par la fin de la crise 

sanitaire, nous ne pensions pas observer de différence entre les deux groupes. 

Pour l’expliquer autrement, nous pensions plutôt arriver vers un retour à la 

normale de la situation de travail pour les deux conditions.  

Dans l’ensemble, les résultats sont allés en ce sens. Nous n’avons noté 

qu’une seule différence entre les deux groupes. Cette différence concerne la 

perception de l’environnement de travail qui est mieux perçu par les travailleurs 

en situation mixte par rapport aux travailleurs en présence (cf. Tableau 7.8). Cet 

effet, fera l’objet d’une discussion dans les parties précédentes. 

Dans une dernière partie, nous nous sommes intéressés à la notion de 

stress. Pour cela, nous avons proposé 3 nouvelles hypothèses. Nous avons 

supposé que la perception du stress serait plus forte chez les travailleurs en 

situation mixte que chez les travailleurs en présence (H4a). C’est ce que nous 

avons retrouvé dans nos résultats (cf. Tableau 7.6). Ensuite, nous avons émis que 

le stress craint dans l’absolu serait plus fort chez les travailleurs en situation mixte 
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que chez les travailleurs en présence (H4b). Concernant les résultats, nous n’avons 

noté qu’un effet tendanciel. Dit-autrement, les travailleurs mixtes ont tendance à 

percevoir leur crainte concernant le stress comme plus important que les 

travailleurs en présence (cf. tableau 7.6). C’est pourquoi, nous n’avons que 

partiellement validé l’hypothèse (H4b). Pour terminer, nous avons supposé que 

l’écart entre le stress-perçu et le stress-craint dans l’absolu serait plus important 

chez les travailleurs en présence que les travailleurs en situation mixte. 

Cependant, nos résultats ne nous ont présenté aucune différence entre les deux 

groupes (cf. Tableau 7.6). Nous avons invalidé l’hypothèse (H5). 

 

4.2. Les représentations sociales de la QVT des travailleurs en 

présence et des travailleurs en situation mixte après les 

confinements 

 

Conformément à nos hypothèses, l’analyse prototypique nous a permis de 

présenter que la représentation sociale de la QVT se rapporte principalement au 

vécu difficile de la situation (compliqué, contraintes, mauvaise QVT, solitude).  

Nous avons également montré des éléments communs plus en lien avec 

les changements organisationnels imposés par la situation pandémique avec  : 

« Adaptabilité » et « Organisation ». Ensuite, en dehors de nos hypothèses, nous 

avons noté des éléments communs qui présentent un manque de sécurité lié aux 

risques de contaminations du virus de la COVID-19 (distance(ciation), sécurité, 

respect).  

Nous n’avions pas pensé observer chez les deux groupes des éléments qui 

font le lien avec les gestes barrières et le virus. Pourtant, nous savons que les 

travailleurs mixtes sont également dans l’obligation de suivre le protocole 

sanitaire pour une partie de leur temps de travail en présence. Cela justifie ces 
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résultats.  

De plus, nous avons aussi noté une situation qui semble présenter des 

points plus positifs comme avec les éléments communs : bienveillance, bien-être, 

Equilibre. Pour rappel, cette troisième étude se déroule après les périodes de 

confinements approchant de la fin de la crise sanitaire. Cela justifie ces résultats. 

En ce qui concerne les éléments plus spécifiques de la représentation 

sociale de la QVT dans chacun des groupes, nous avons noté des points 

intéressants. Comme prévu,  nous avons répertorié un grand nombre d’éléments 

spécifiques aux travailleurs en présence qui se rapportent au protocole sanitaire 

ainsi qu’au risque de contamination (relation, risque, contact, inquiet, conditions). 

De plus, nous avons noté des éléments spécifiques qui montrent une surcharge 

du travail (conditions, épuisant, surcharge, horaires) et un manque de 

reconnaissance (soutien, reconnaissance, communication). Ces résultats, nous 

ont permis de valider notre hypothèse (H2a).  

Pour le groupe des travailleurs en situation mixte, nous avons également 

noté différents éléments spécifiques au groupe. Nous avons par ailleurs présenté 

des éléments qui vont dans le sens de notre hypothèse (H2b) liés au télétravail, 

aux outils (télétravail, changement et matériels) et au sentiment d’isolement à 

travers le travail à distance (isolement).  

Cependant, nous avons également noté d’autres éléments spécifiques qui 

se rapportent à une meilleure situation de travail après les confinements 

(autonomie, calme, liberté, indépendance et confort) ou encore lié à une 

meilleure performance et collaboration au travail (confiance, efficacité, réussite, 

progression, collègues et entraide). Ces résultats présentent également une 

situation qui semble aller en s’améliorant vers la fin de la crise sanitaire pour les 

travailleurs mixtes. 

Nous nous sommes ensuite intéressés à la manière dont la représentation 

sociale de la QVT s’organise dans les deux groupes.  
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D’abord, comme ce que nous attendions, nous avons remarqué une 

organisation de la représentation qui s’articule principalement autour d’un vécu 

compliqué et stressant lié aux risques de contaminations pour les travailleurs en 

présence (solitude, difficile, risque, compliqué, contraintes, mauvaise QVT, 

épuisant, fatiguant, stress et inquiet). Nous avons également montré que les 

gestes barrières et la crainte de la contamination par le virus de la COVID-19 

prennent une place importante dans la structure de la représentation sociale de 

la QVT pour ces salariés. En effet, nous avons notamment présenté les éléments : 

« Masque », « Distanciation », « Risque », « Respect » et « Sécurité ». Ces 

résultats, obtenus à travers une analyse de similitude, nous ont permis de valider 

notre hypothèse (H3a).  

Nous avons également souligné un besoin de reconnaissance pour les 

travailleurs en présence. Nous pensons que ce besoin de reconnaissance et de 

soutien organisationnel est à rapprocher à la durée de la pandémie, aux risques 

ainsi qu’aux conditions difficiles que présente le travail en présence 

(reconnaissance, soutien, surcharge, etc). Ces résultats vont dans le sens des 

travaux récents qui montrent que les troubles de stress liés aux risques de 

contaminations du virus de la COVID-19 chez les professionnels de la santé 

entrainent le sentiment d’un manque de reconnaissance (Arnetz et al., 2020 ; 

Shanafelt , Ripp & Trockel, 2020). 

 Nous allons maintenant discuter des résultats concernant l’organisation 

de la représentation sociale de la QVT chez les travailleurs mixtes. L’analyse de 

similitude nous a indiqué comme pour les travailleurs en présence, une structure 

de la représentation qui s’articule principalement autour d’une situation difficile 

et stressante (compliqué, solitude, stress, contraintes, isolement et difficile). 

Comme convenu, ces résultats sont également en lien avec une charge de travail 

important et l’obligation d’alterner entre le travail à distance et le travail en 

présence (indépendance, changement, matériels, organisation, contraintes, 

autonomie et adaptabilité). De cette façon, nous avons pu valider notre 

hypothèse (H3b).  
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De plus, nous avons noté dans l’organisation de la représentation sociale 

de la QVT des travailleurs mixtes, des éléments qui renvoient à une situation plus 

agréable et positive après les confinements : « Calme », « Progression », 

« Réussite », « Confiance », « Bien-être », « Calme », « Liberté », 

« Bienveillance » et « Entraide ». 

 

4.3. La perception de la QVT et des attentes de la QVT dans un 

idéal des travailleurs en présence et des travailleurs en 

situation mixte après les confinements 

 

En favorisant l’utilisation de la QualTra-scale (Salès-Wuillemin et al., 2016, 

2017 ; Salès-Wuillemin, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin, & Dolard, 2023 ; Salès-

Wuillemin, Gabarrot, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin & Dolard, 2024), nous 

avons mesuré la QVT perçue et la QVT attendue dans un idéal des travailleurs en 

présence et ceux en situation mixte.  

La troisième étude a été réalisée après les trois confinements. Cette 

période marque la fin de la crise sanitaire. Ainsi, nous avons noté un retour à la 

normale permettant à un grand nombre de travailleurs de retourner en présence. 

De plus, le télétravail n’est plus contraint à temps plein. Ainsi, le gouvernement 

Français autorise pour les travailleurs en situation mixte de travail à maison pour 

une durée maximum de 3 jours par semaine.  

Avec, ce retour à la normale, nous ne pensions pas observer de différence 

entre les deux groupes concernant la QVT perçue et la QVT attendue dans un 

idéal. C’est effectivement ce que nous avons observé dans nos résultats. C’est ce 

qui ressort de nos analyses qualitatives. La représentation de la QVT des salariés 

en présence comporte par exemple les éléments « Bienveillance », « Bien-être », 

et « Equilibre ». Cela traduit un bien-être au travail. 
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En ce qui concerne les travailleurs mixtes, nous avons remarqué des 

éléments de la représentation similaire avec l’idée d’une amélioration des 

conditions de travail permettant un plus grand confort et une meilleure 

productivité (bienveillance, bien-être, Equilibre, autonomie, calme, liberté, 

indépendance, confort, confiance, efficacité, réussite, progression, collègues et 

entraide).  

En revanche, nous avons tout de même observé une différence entre les 

deux groupes concernant la perception de l’environnement de travail. Les 

travailleurs en situation mixtes ont perçu leur environnement de travail comme 

étant significativement plus important que les travailleurs en présence. Les 

travailleurs mixtes ont la possibilité pour une partie de leur temps de travail, de 

rester à la maison laissant place à un confort plus agréable. Nous pouvons 

expliquer ce résultat en nous appuyant sur les travaux de Segbenya et Okorley 

(2022) qui montrent que le télétravail durant la crise favorise une amélioration 

des conditions de travail à travers un environnement de travail sécurisant et les 

horaires de travail. Une étude similaire montre que la satisfaction des 

télétravailleurs est liée à un meilleur environnement de travail favorisant le 

sentiment de travailler en sécurité face au risque de contamination du virus de la 

COVID-19 (Sousa-Uva et al., 2021). Cela fait également le lien avec différents 

éléments spécifiques de la représentation sociale de la QVT que nous avions 

observée chez les travailleurs mixtes avec les éléments « Calme », « Liberté », 

« Indépendance » et « Confort ».  

Pour conclure sur cette partie, seule la différence liée à l’environnement 

de travail semble persister après les 3 confinements. De plus, les travailleurs 

mixtes ont pour une partie de leur temps de travail, des conditions similaires à 

celles de travailleurs en présence. Cela peut également justifier, que nous n’ayons 

que très peu de différences entre les deux groupes concernant la QVT perçue et 

la QVT attendue dans un idéal. 
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4.4. Le thêma réel/idéal : l’écart entre la perception de la QVT 

et la perception des attentes de la QVT dans un idéal des 

travailleurs en présence et des travailleurs en situation 

mixte après les confinements 

 

Concernant le thêma réel/idéal, nous n’avons observé aucune différence 

entre les travailleurs en présence et les travailleurs en situation mixte. C’est-à-

dire, que nous n’avons observé aucune différence entre les deux groupes pour  : 

1/ l’écart entre la QVT-perçue et la QVT-attendue dans un idéal (cf. tableau 7.8) et 

2/ l’écart entre les dimensions de la QVT perçue et les dimensions attendues dans 

un idéal (cf. tableau 7.8).  

En partant du principe que nous ne pensions pas observer de différence 

entre les deux conditions pour la QVT perçue et la QVT attendue, nous ne 

pensions pas non plus observer de différence concernant l’écart entre les deux. 

Ainsi, en considérant l’indice δ qui mesure la différence entre la QVT-perçue et la 

QVT-attendue, il n’existe aucun effet. C’est pourquoi, l’indice δ ne diffère pas entre 

les deux groupes. Ce résultat va dans le sens de ce que nous attendions. 

 

4.5. La perception du stress et des craintes du stress chez les 

travailleurs en présence et les travailleurs en situation 

mixte après les confinements 

 

Nous savons que la crise sanitaire à générer un sentiment de stress 

important pour toutes les conditions de travail durant la pandémie. Par exemple, 

Registre et ses collaborateurs (2022) soulignent que le télétravail imposé 



CHAPITRE 7 – ETUDE 3 : REPRESENTATIONS SOCIALES ET PERCEPTION DE LA QVT (APRES 
LES 3 PERIODES DE CONFINEMENT) 

 

339 
 

augmente le stress perçu des salariés pour le télétravail.  

Pour les travailleurs en présence, les auteurs s’accordent quasiment tous 

pour indiquer une augmentation de la perception du stress et de l’anxiété durant 

la crise sanitaire (e.g Georger et al., 2020 ; Laurent et al., 2020).  

Lors de notre deuxième étude, nous avions également montré que la 

perception du stress été significativement plus importante pour les travailleurs en 

présence et les travailleurs en situation mixte comparativement aux 

télétravailleurs. D’ailleurs, nous avions noté que les travailleurs mixtes 

présentaient le score le plus élevé de stress après avoir répondu au PSS-10 (avec 

un score de 3.02 pour les travailleurs mixtes contre 2.91 pour les travailleurs en 

présence et 2.46 pour les télétravailleurs ; cf. Tableau 6.16).  

De plus, « stress » est un élément de la représentation sociale de la QVT 

que nous avons retrouvé dans quasiment toutes nos études et toutes nos analyses 

prototypiques. Par exemple, dans notre première étude (1er confinement), 

l’élément stress est retrouvé dans la première périphérie pour le groupe 

télétravail et dans la zone centrale pour le groupe présentiel (cf. Tableau 5.3). Dans 

notre deuxième étude (3ème confinement), l’élément stress est observé dans la 

zone centrale pour les groupes des télétravailleurs et travailleurs en présence (cf. 

Tableau 6.3). En revanche, l’élément stress n’est retrouvé que dans la zone de 

contraste pour le groupe des travailleurs mixtes (cf. Annexe 5). Dans cette 

troisième étude (après les confinements), nous avons également noté que 

l’élément stress est présent dans la zone centrale pour le groupe des travailleurs 

en présence et dans la deuxième périphérie pour le groupe des travailleurs mixtes 

(cf. tableau 7.3).  

Il nous semble également important de noter que nous avions identifié 

lors de notre précédente étude une charge de travail importante pour la condition 

« Mixte ». C’est pourquoi, nous avons proposé trois nouvelles hypothèses.  

En effet, nous supposions que la perception du stress serait plus forte chez 
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les travailleurs en situation mixte que chez les travailleurs en présence (H4a). En 

suivant la même idée, nous pensions que le stress craint dans l’absolu serait plus 

fort chez les travailleurs en situation mixte que chez les travailleurs en présence 

(H4b).  

Cela nous a conduits à proposer la réadaptation du PSS-10 afin d’obtenir 

une échelle pouvant mesurer le stress craint dans la pire des situations (cf. Annexe 

7). Pour cela, nous avons repris l’échelle de la QS-27 permettant la mesure de la 

QVT attendue dans un idéal afin de réadapter l’échelle PSS-10. De cette façon, 

nous avons proposé dans notre réadaptation, des items mesurant le stress craint 

dans l’absolu. Cette nouvelle échelle que nous avons nommée PSS-10-A, nous a 

permis d’une part de mesurer la perception des craintes relatives au stress et 

d’autre part de calculer l’écart entre le stress-perçu (PSS-10) et le stress-craint 

(PSS-10-A).  

Ainsi, nous avons proposé une dernière hypothèse selon laquelle nous 

pensions que l’écart entre le stress-perçu et le stress-craint serait plus grand chez 

les travailleurs en présence que les travailleurs en situation mixte de l’échelle PSS-

10 et PSS-10-A (H5). 

Dans un premier temps, comme nous l’avions supposé, les travailleurs 

mixtes ont perçu leur stress comme étant bien supérieur aux travailleurs en 

présence. Cela, nous a permis de valider l’hypothèse (H4a). Le résultat va dans le 

sens de travaux récents comme ceux de Parent-Lamarche et Boulet (2021) qui 

explique que l’augmentation du stress chez les télétravailleurs est liée au 

changement organisationnel ainsi qu’à la nécessité de s’organiser. C’est ce qui 

ressort de notre analyse prototypique. La représentation sociale de la QVT pour 

les salariés mixtes comporte par exemple les éléments : « Adaptabilité », 

« Autonomie », « Difficile », « Organisation », « Télétravail », « Contraintes », 

« Changement » et « Compliqué ». 

Dans un deuxième temps, nous avons observé une tendance à ce que les 

travailleurs mixtes perçoivent leur stress craint dans l’absolu comme étant plus 
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important que les travailleurs en présence. C’est pour cela, que nous n’avons que 

partiellement validé l’hypothèse (H4b). Ce résultat est inattendu. Nous nous 

attendions étant donné la charge de travail importante pour les travailleurs mixtes 

que leur crainte relative au stress soit plus importante que les travailleurs en 

présence. Nous pouvons expliquer ce résultat en nous appuyant sur la littérature. 

Par exemple, des travaux récents ont mis en avant des syndromes de stress et de 

dépression des enseignants lors du retour en présence (Ozamiz-Etxebarria et al., 

2021 ; Estrada-Araoz et al., 2023). Gibson et ses collègues (2023) ont quant à eux 

précisé qu’un grand nombre de travailleurs sont réticents à l’idée de retourner en 

présence après la crise. Ils expliquent que ces salariés préfèrent la mise en place 

d’un système mixte permettant d’alterner entre le télétravail et le retour aux 

bureaux. C’est pourquoi, nous pensons que la différence concernant le stress 

craint ne diffère pas significativement entre les travailleurs mixtes et les 

travailleurs en présence. 

Dans un dernier temps, nous n’avons pas retrouvé de différence entre les 

deux groupes concernant l’écart entre le stress-perçu et le stress-craint dans 

l’absolu. Ainsi, l’indice δ du stress ne présente pas de différence entre les deux 

groupes. Cela revient à dire que la situation de stress perçu ne diffère pas plus de 

la situation crainte chez les travailleurs mixtes que les travailleurs en présence. 

Ces résultats peuvent être justifiés avec les résultats que nous avons observés et 

dont nous avons discuté dans la partie précédente. En effet, le stress craint ne 

présente pas de différence entre les deux groupes. 

 

4.6. Limites et ouverture 

 

La principale limite de cette étude repose sur le contexte et l’évolution de 

la crise sanitaire du virus de la COVID-19.  

Dans un premier temps, nous espérions obtenir plus de participants 
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notamment pour les télétravailleurs. Nos travaux de thèse sont principalement 

centrés sur la comparaison des conditions de travail à travers la QVT et le stress 

chez les travailleurs en télétravail et ceux en présentiel.  

Cependant, l’évolution de la crise a entrainé une forte diminution du 

nombre de télétravailleurs après les périodes de confinement. C’est pourquoi, 

nous n’avions obtenu que 7 télétravailleurs dans cette étude, que nous n’avons 

pas pu prendre en compte. De plus, le nombre des travailleurs en présence est 

bien plus important que le nombre de participants en situation mixte. En effet, 

nous avons interrogé 95 participants en présence contre 33 en situation mixte 

entre le du 05 octobre 2021 et le 10 décembre 2021.  

Cette période marque la fin de la crise sanitaire. Ainsi, les contraintes liées 

aux confinements et au télétravail sont réduites. En effet, le télétravail n’est plus 

contraint et obligatoire permettant un retour au travail dans les bureaux (Aksoy 

et al., 2023). De plus, le télétravail n’est quasiment plus pratiqué à temps plein. 

C’est pour cela, que dans notre étude, nous n’avons compté que des travailleurs 

en situation mixte ou en présentiel. 

Dans un deuxième temps, l’évolution de la situation pandémique a permis 

de lever une grande partie des contraintes pour le travail en présence, comme la 

diminution des distanciations. De plus, les risques de contaminations liés au virus 

de la COVID-19 sont moindres après les périodes de confinements. Or, nous 

savons que les principaux risques liés au stress ainsi qu’aux mauvaises conditions 

de travail pour les travailleurs en présence sont fortement liés aux risques de 

contaminations (e.g Arnetz et al., 2020 ; Mo et al., 2020). Nous savons également 

que les gestes barrières peuvent entrainer un environnement de travail stressant 

pour les travailleurs en présence (e.g Wioland, Lapoire-Chasset & Chazelet, 2020 ; 

Laurent et al., 2021).  

Bien que la situation du travail en présence durant la crise impact 

négativement la QVT (e.g Howie-Esquivel et al., 2022 ; Poku et al., 2023), la fin de 

la crise sanitaire semble atténuer les mauvaises conditions de travail.  
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Ensuite, avec le retour à la normale qui permet pour un grand nombre de 

télétravailleurs de retourner en présence ou de passer en situation mixte, les 

contraintes liées aux mauvaises conditions de travail sont également réduites. En 

effet, nous savons que l’un des principaux facteurs impactant négativement la 

QVT des télétravailleurs est lié au sentiment d’isolement (e.g Massart & 

Chaumon, 2021 ; Registre et al., 2022). Or, la fin du télétravail obligatoire et 

contraint à temps plein permet d’éviter ce facteur de risque. En effet, les 

télétravailleurs ont soit la possibilité de retourner en présence (Aksoy et al., 2023), 

soit de passer à un mode mixte favorisant davantage les relations sociales au 

travail par rapport au travail distant à temps plein. 

Cette situation, qui semble annoncer la fin de la pandémie, explique que 

nos résultats n’ont pas présenté de différence entre les travailleurs en présence 

et les travailleurs mixtes concernant la perception de la QVT (cf. Tableau 7.4) et la 

perception de la QVT attendue dans un idéal (cf. Tableau 7.6) . 

Pour terminer, le manque de participants en télétravail ainsi que la fin de 

la crise, ne nous ont pas permis d’approfondir nos réflexions concernant le thêma 

Réel/idéale pour la QVT ainsi que le thêma Réel/crainte pour le stress.  

D’abord, nous savons que les conditions de travail des télétravailleurs se 

sont dégradées à travers les différents confinements (e.g Diard, Hachard & 

Laroutis, 2022 ; Gontier, Buisset & Charbotel, 2023 ; Reboul, Pailhé & Counil, 

2024). Ainsi, nous aurions pu identifier si après les confinements la QVT des 

télétravailleurs aurait continué à se dégrader.  

Ensuite, nous aurions également pu observer si les télétravailleurs avaient 

encore perçu après les confinements une situation moins stressante que les 

travailleurs en présence et les travailleurs en situation mixte (cf. étude 2).  

Pour finir, en partant du principe que les télétravailleurs auraient perçu 

leur stress comme étant moins important que les deux autres groupes, nous 

aurions pu nous intéresser plus en détail à la perception du stress craint dans la 
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pire des situations. En effet, nous espérions pouvoir étudier si les travailleurs en 

présence et les travailleurs en situation mixte auraient eu des craintes concernant 

le stress plus importantes que les télétravailleurs par rapport aux risques de 

contaminations du virus de la COVID-19. 

Dans notre prochaine et dernière étude, nous reprendrons l’ensemble des 

études que nous avons réalisées afin d’étudier la représentation sociale de la QVT 

et la perception de la QVT durant toutes les périodes confondues. Pour ce faire, 

nous reprendrons les résultats que nous avons obtenus de nos participants à 

l’échelle de la QualTra-scale (Salès-Wuillemin et al., 2016, 2017 ; Salès-Wuillemin, 

Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin, & Dolard, 2023, Salès-Wuillemin, Gabarrot, 

Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin & Dolard, 2024).
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Chapitre 8 - Etude 4 : représentations 

sociales et perception de la QVT 

durant la crise sanitaire (toutes 

périodes confondus) 

 

1. Objectifs et hypothèse 

 

Cette dernière étude vise à retravailler les résultats des études 

précédentes afin de comparer les conditions de travail (Télétravail Vs Présentiel  

Vs Mixte) des participants toutes périodes confondues en regroupant les 

participants du 1er confinement (du 17 mars 2020 au 11 mai 2020), du 3ème 



 

346 
 

confinement (du 13 avril 2021 au 30 mai 2021) et ceux après les périodes du 

confinement (du 05 octobre 2021 au 10 décembre 2021). L’objectif ici, est de 

réaliser un bilan de nos 3 premières études afin de porter un regard d’ensemble 

pour étudier l’évolution des représentations sociales de la QVT durant la crise 

sanitaire. Ensuite, nous établirons une analyse comparative des résultats obtenus 

avec l’utilisation de l’échelle QualTra-scale (Salès-Wuillemin et al., 2016, 2017 ; 

Salès-Wuillemin, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin, & Dolard, 2023, Salès-

Wuillemin, Gabarrot, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin & Dolard, 2024) sur nos 3 

périodes comparant les individus en situation « Télétravail » Vs « Présentiel » Vs 

« Mixte ». Dans l’objectif de proposer des hypothèses pour cette dernière étude, 

nous allons reprendre les résultats que nous avons obtenus au travers des 3 

premières études. Dans une première partie, nous allons plus particulièrement 

nous intéresser aux représentations sociales de la QVT. C’est pourquoi, nous 

baserons nos hypothèses sur les résultats des analyses prototypiques et des 

analyses de similitudes réalisés au cours de nos études précédentes. 

Tout d’abord, en étudiant les représentations sociales de la QVT des 3 

groupes de comparaison : télétravailleurs Vs travailleurs en présentiel vs 

travailleurs en situation mixte, nous avons identifié à travers les analyses 

prototypiques des éléments communs et récurrents de la représentation. En 

effet, les résultats des études précédentes, nous ont permis de présenter un vécu 

difficile de la situation pandémique au travail  : 1/ entre les télétravailleurs et les 

travailleurs en présence durant le premier confinement (Etude 1 : difficile, stress, 

compliqué, mauvaise QVT et fatiguant) ; 2/ entre les télétravailleurs, les 

travailleurs en présence et les travailleurs en situation mixte durant le 3ème 

confinement (Etude 2 : Difficile et Fatiguant) et 3/ entre les travailleurs en 

présence et ceux en situation mixte après les périodes de confinement (Etude 3 : 

compliqué, contraintes, mauvaise QVT, solitude). 

En nous appuyant sur nos précédents résultats, lors de l’analyse 

prototypique nous devrions observer, 
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Hypothèse 1. une représentation sociale commune de la QVT chez les trois 

groupes de travailleurs interrogés durant toutes les périodes confondues. Cette 

représentation devrait être structurée principalement autour des mauvaises 

conditions de travail. 

 

Nous avons également observé différents éléments de la représentation 

sociale de la QVT qui sont spécifiques à chacun des groupes durant les différentes 

études. En ce qui concerne les télétravailleurs, nous avions remarqué des 

éléments spécifiques qui se rapportent à l’organisation du travail à distance 

(étude 1 : organisation, rythme, autonomie, aménagement, communication et 

équipements/matériels), au manque relationnel et au sentiment d’isolement 

(étude 1 : solitude & étude 2 : solitude et relations). Cela nous conduit à supposer 

que, 

 

Hypothèse 2a. la représentation sociale de la QVT pour les télétravailleurs 

devrait se rapporter plus directement aux conditions de travail à distance (comme 

son organisation et le matériel ainsi que les équipements indispensables), durant 

toutes les périodes confondues. 

 

Pour le groupe des travailleurs en présence, nous avons principalement 

identifié des éléments spécifiques en lien avec les gestes barrières et les risques 

de contaminations (étude 1 : sécurité, distance, masques, hygiène, protection, 

anxiogène, crainte et risque & étude 3 : relation, risque, contact, inquiet, 

conditions), la surcharge du travail en présence (étude 3 : conditions, épuisant, 

surcharge, horaires) et le manque de reconnaissance (étude 3 : soutien, 

reconnaissance, communication). Ainsi, nous supposons que, 
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Hypothèse 2b. la représentation sociale de la QVT pour les travailleurs en 

présence devrait se rapporter plus directement aux conditions de travail en 

présence en lien avec la santé et la sécurité (comme les gestes barrières, le 

protocole sanitaire et les risques de contaminations du virus de la COVID-19) ainsi 

qu’au manque de reconnaissance, durant toutes les périodes confondues. 

 

Pour finir, le groupe des travailleurs en situation mixte a plutôt présenté 

des éléments d’une part partagés avec les télétravailleurs par rapport au travail 

distant (étude 2 : équipements/matériels) et d’autre part avec les travailleurs en 

présence sur le besoin d’adaptabilité en lien avec le suivi du protocole sanitaire 

(étude 2 : adaptabilité). En revanche, nous n’avions pas obtenu suffisamment de 

télétravailleurs dans la troisième étude après les périodes de confinements. 

Cependant, nous avons observé des éléments spécifiques de la représentation 

sociale de la QVT chez les travailleurs mixtes qui se rapportent par exemple au 

télétravail et aux outils nécessaires pour le travail distant (étude 3 : télétravail, 

changement et matériels) ainsi qu’au sentiment d’isolement (étude 3 : isolement. 

C’est pourquoi, nous supposons que, 

 

Hypothèse 2c. la représentation sociale de la QVT des travailleurs mixtes 

devrait se rapporter plus directement d’une part aux conditions de travail à 

distance (comme le matériel, les équipements indispensables et le sentiment 

d’isolement) et d’autre part aux conditions de travail en présence (comme le 

besoin d’adaptabilité), durant toutes les périodes confondues. 

 

En nous intéressant à la manière dont les représentations sociales de la 

QVT sont organisées au sein de chacun des groupes, nous avons lors des 

précédentes études, réalisés des analyses de similitudes afin de mieux les 

comprendre. Nous avions identifié une organisation de la représentation sociale 
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qui s’articule autour des mauvaises conditions de travail et leurs conséquences 

sur la santé pour les télétravailleurs pendant le premier confinement (étude 1  : 

rythme, stress, incertitude, fatiguant, long, difficile, compliqué et mauvaise QVT) 

et le troisième confinement (étude 2 : Démotivation », difficile, fatiguant, 

compliqué, ennui et long, relations, ennui, fatiguant, dépression et Mauvaise 

QVT). Nous avons noté que cette organisation s’organise également autour du 

sentiment d’isolement durant les confinements (étude 1 : distinction travail/vie 

privée et solitude & étude 2 : solitude et isolement).  

En nous appuyant sur nos précédents résultats, lors de l’analyse de 

similitude pour le groupe « Télétravail », nous devrions observer, 

 

Hypothèse 3a. une organisation de la représentation sociale de la QVT 

chez les télétravailleurs centrés sur les conséquences sur la santé mentale en lien 

avec le sentiment d’isolement, durant toutes les périodes confondues. 

 

Pour le groupe des travailleurs en présence, l’organisation de la 

représentation sociale de la QVT est organisée principalement autour des 

mauvaises conditions de travail et leurs conséquences sur la santé mentale (étude 

1 : fatiguant, stress, anxiogène, difficile, charge de travail, mauvaise QVT et 

isolement ; étude 2 : Mauvaise QVT, fatiguant, stress, difficile, anxiogène, 

incertitude et solitude & étude 3 : solitude, difficile, risque, compliqué, 

contraintes, mauvaise QVT, épuisant, fatiguant, stress et inquiet) durant les 

confinements et après les confinements. Elle s’articule aussi autour des 

conséquences sur la santé physique en lien avec les risques de contaminations et 

les gestes barrières (étude 1 : risque, crainte, protection, respect, distanciation, 

masques, hygiène et sécurité ; étude 2 : hygiène, respect, gestes barrières, 

masque, contrainte, crainte, risque et distance(ciation) & étude 3 : 

masque,  distanciation, risque, respect et sécurité) durant ces mêmes périodes.  
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En nous appuyant sur nos précédents résultats, lors de l’analyse de 

similitude pour le groupe « Télétravail », nous devrions observer, 

 

Hypothèse 3b. Une organisation de la représentation sociale de la QVT 

chez les travailleurs en présence centrée d’une part sur les conséquences sur la 

santé mentale et d’autre part sur les conséquences sur la santé physique liée aux 

gestes barrières et les risques de contaminations, durant toutes les périodes 

confondues. 

 

Le groupe des travailleurs mixtes nous a présenté durant le troisième 

confinement et après les confinements, une organisation de la représentation de 

la QVT en lien avec la charge de travail importante qu’impose la situation mixte 

(étude 2 : Charge de travail, fatiguant et difficile & étude 3 : indépendance, 

changement, matériels, organisation, contraintes, autonomie et adaptabilité) et 

en lien avec les conditions difficiles ainsi que leurs conséquences sur la santé 

mentale (étude 2 : Charge de travail, stress, fatiguant, mauvaise QVT, difficile, 

démotivation, solitude, dépression et isolement & étude 3 : compliqué, solitude, 

stress, contraintes, isolement et difficile). 

En nous appuyant sur nos précédents résultats, lors de l’analyse de 

similitude pour le groupe « Télétravail », nous devrions observer, 

 

Hypothèse 3c. une organisation de la représentation sociale de la QVT 

chez les travailleurs mixtes centrée sur la charge de travail et sur les conséquences 

sur la santé mentale, durant toutes les périodes confondues. 

 

La première étude dédiée au premier confinement, nous a permis de 
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montrer que les télétravailleurs avaient tendance à percevoir leur QVT comme 

étant meilleur que celle des travailleurs en présence. Cette situation, s’est inversé 

lors du troisième confinement (étude 2). Nous avions effectivement observé que 

les travailleurs en présence durant cette période ont mieux perçu leur QVT. De 

plus, les travailleurs en situation mixte ont également perçu leur QVT comme 

étant plus importante que celles de travailleurs dans la deuxième étude. Ce que 

nous retenons de ces résultats, c’est une dégradation des conditions de travail 

pour les travailleurs à distance (temps complet) comparativement aux 2 autres 

groupes après le premier confinement. En ce qui concerne la période après les 

confinements (étude 3), nous n’avions noté aucune différence entre les 

travailleurs en présence et ceux en situation mixte pour la perception de la QVT. 

Pour les dimensions de la QVT (QS-27), l’étude 2 qui porte sur le troisième 

confinement, nous a présentée que les relations sociales au travail, le besoin de 

reconnaissance ainsi que les possibilités d’évolutions professionnelle sont mieux 

perçus par les travailleurs en présence et les travailleurs en situation mixte 

comparativement aux télétravailleurs. 

C’est pourquoi, en nous appuyant sur nos résultats des premières études, 

lors de l’analyse des réponses au questionnaire de qualité de vie au travail (QS-

27) nous devrions observer, 

  

Hypothèse 4a. Une perception de la QVT plus importante chez les 

travailleurs en présence et les travailleurs en situation mixte que chez les 

travailleurs en télétravail, durant toutes les périodes confondues. Ceci devrait se 

traduire par des scores plus élevés, en particulier pour les dimensions des 

relations sociales au travail, de la reconnaissance et du soutien organisationnel et 

les possibilités d’évolutions professionnelles, sur l’échelle QS-27. 

 

Ensuite, nous avons également montré que l’environnement de travail est 
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mieux perçu par les télétravailleurs que les deux autres conditions (cf. étude 1 & 

2). Ainsi, nous supposons que, 

 

Hypothèse 4b. La perception de l’environnement du travail sera meilleure 

chez les télétravailleurs que chez les travailleurs en présence et les travailleurs 

mixtes, durant toutes les périodes confondues. Ceci devrait se traduire par des 

scores plus élevés sur cette dimension de l’échelle QS-27. 

 

Concernant la perception des attentes de la QVT dans un idéal, nous avons 

montré une tendance dans notre première étude (1er confinement) a ce que les 

travailleurs en présence perçoivent leurs attentes comme étant plus importante 

que les télétravailleurs. Nous avons noté des résultats dans le même sens pour la 

dimension de l’équilibre entre la vie personnelle et la vie professionnelle. Ainsi, 

nous supposons que, 

 

Hypothèse 5a. les attentes de QVT dans un idéal seront moins élevées 

chez les télétravailleurs que chez les travailleurs en présence, durant toutes les 

périodes confondues. Ceci devrait se traduire par des scores plus faibles, en 

particulier sur la dimension de l’équilibre entre la vie personnelle et la vie 

professionnelle, sur l’échelle QS-27 (méta-dimension attentes). 

 

Nous avions également montré lors de la deuxième étude (3ème 

confinement), que les télétravailleurs ont perçu leurs attentes concernant les 

tâches et l’organisation de travail dans un idéal comme plus importantes que les 

travailleurs en présence. C’est pourquoi, nous supposons que, 
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Hypothèse 5b. les attentes des tâches et de l’organisation de travail seront 

plus élevées chez les télétravailleurs que chez les travailleurs en présence, durant 

toutes les périodes confondues. Ceci devrait se traduire par des scores plus forts 

sur l’échelle QS-27 (méta-dimension attentes). 

 

Nous avons également remarqué que les télétravailleurs ont perçu des 

attentes en ce qui concerne la reconnaissance et le soutien organisationnel dans 

un idéal comme significativement moins importantes que les travailleurs en 

présence et les travailleurs en situation mixte. Ainsi, nous supposons que, 

 

Hypothèse 5c. les attentes de la reconnaissance et du soutien 

organisationnel seront moins élevées chez les télétravailleurs que chez les 

travailleurs en présence et les travailleurs mixtes, durant toutes les périodes 

confondues. Ceci devrait se traduire par des scores plus forts sur l’échelle QS-27 

(méta-dimension attentes de la dimension relations sociales au travail). 

 

Pour terminer, nous avons montré un intérêt pour la perception du thêma 

réel/idéal, en ce qui concerne la QVT à travers les études précédentes. Pour ce 

faire, nous avons calculé l’écart entre la QVT-perçu et la QVT-attendue (idéale) 

avec l’utilisation de la QS-27 (Salès-Wuillemin et al., 2016, 2017 ; Salès-Wuillemin, 

Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin, & Dolard, 2023, Salès-Wuillemin, Gabarrot, 

Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin & Dolard, 2024). Nous avons ensuite, fait de 

même, pour chacune des dimensions de l’échelle QS-27. Les résultats que nous 

avions obtenus, nous ont permis de présenter pour les télétravailleurs un écart 

entre la QVT-perçue et la QVT attendue dans un idéal supérieur aux travailleurs 

en présence, lors du premier confinement (étude 1). Ces résultats sont inversés 

lors du troisième confinement (cf. étude 2). De plus, lors du troisième 

confinement, les télétravailleurs ont tendance à voir un écart entre la QVT-perçue 
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et la QVT attendue dans un idéal plus important que les travailleurs mixtes. 

Concernant les dimensions, nous avons noté pour la dimension de la 

reconnaissance et du soutien organisationnel, un écart entre perception et 

attente dans un idéal plus important pour les travailleurs en présence que les 

travailleurs en télétravail, durant le premier confinement (cf. étude 1). Ensuite, 

nous avons noté durant le troisième confinement pour les dimensions des 

relations sociales au travail et de la reconnaissance et du soutien organisationnel, 

des écarts entre la perception et les attentes dans un idéal plus important pour 

les télétravailleurs que les deux autres conditions (cf. étude 2). Nous avons 

également présenté une tendance pour les télétravailleurs à ce que l’écart entre 

la perception et les attentes dans un idéal pour les tâches et l’organisation au 

travail soit supérieur aux travailleurs en présence, durant le troisième 

confinement (cf. étude 2). Cela nous conduit à supposer que, 

 

Hypothèse 6a. l’écart entre la QVT-perçue et la QVT-attendue dans un 

idéal sera plus grand chez les télétravailleurs que chez les travailleurs en présence 

et les travailleurs en situation mixte, en particulier sur les dimensions des 

relations sociales, des tâches et de l’organisation de travail, de la reconnaissance 

et du soutien organisationnel et des possibilités d’évolutions professionnelles, de 

l’échelle QS-27, durant toutes les périodes confondues. 

 

En revanche, la dimension de l’environnement de travail, présente un 

écart entre perception et attente dans un idéal plus important pour les travailleurs 

en présence que les travailleurs en télétravail, durant le premier confinement (cf. 

étude 1). Durant le troisième confinement, l’écart entre la perception et les 

attentes dans un idéal pour la dimension de l’environnement au travail tend à être 

plus grand chez les travailleurs en présence que les télétravailleurs (cf. étude2). 

Ainsi, nous supposons que, 
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Hypothèse 6b. l’écart entre la perception de l’environnement de travail et 

la perception des attentes de l’environnement de travail dans un idéal sera plus 

grand chez les télétravailleurs que chez les travailleurs en présence, de l’échelle 

QS-27, durant toutes les périodes confondues. 

 

2. Méthode 

 

L’étude correspond à une enquête qui se décompose en deux phases. Une 

phase qualitative et une phase quantitative. 

 

2.1. Population 

 

 D’abord, nous allons présenter la répartition des participants. 

  

Tableau 8.1. Analyses descriptives de l’échantillon, toutes périodes confondues 
(TAV : N = 521 ; QS-27 : N = 412) 

 Télétravail Présentiel Mixte  

Nombre de participants 

au total 

TAV : n = 155 

QS-27 : n = 123 

TAV : n = 241 

QS-27 : n = 194 

TAV : n = 125 

QS-27 : n = 95 

Nombre de participants 

au 1er confinement 

TAV : n = 63 

QS-27 : n = 63 

TAV : n = 69 

QS-27 : n = 58 

TAV : n = 12 

QS-27 : n = 9 

Nombre de participants 

au 3ème confinement 

TAV : n = 80 

QS-27 : n = 56 

TAV : n = 74 

QS-27 : n = 58 

TAV : n = 74 

QS-27 : n = 58 

Nombre de participants 

après les confinements 

TAV : n = 6 

QS-27 : n = 4 

TAV : n = 95 

QS-27 : n = 78 

TAV : n = 33 

QS-27 : n = 28 

L’ensemble de nos participants (N = 521) ont tous accepté de participer à 
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nos études en ligne. Ils ont été invités à prendre part à une étude de psychologie 

du travail portant sur les conditions de travail durant la crise sanitaire. Les 

participants sont répartis sur nos trois études correspondant à la période de 

passation durant la crise sanitaire. 

 

2.1.1. Les participants de la Phase qualitative (TAV) 

Pour la première tâches TAV, nous retrouvons 139 participants pour 

l’étude 1 (1er confinement), 229 participants pour l’étude 2 (3ème confinement) et 

135 participants pour l’étude 3 (Après les confinements). Les participants (N = 

521) se répartissent en trois groupes : salariés en distanciels (n = 155), salariés en 

présentiel (n = 241) et salariés en hybride (n = 125). La moyenne d’âge est de 31 

ans (ET = 9.6). 

  

2.1.2. Les participants de la Phase qualitative (TAV) 

Nos sujets ne sont pas tous aller jusqu’à la fin de la QualTra-scale, c’est 

pourquoi nous n’obtenons pas le même nombre de sujets pour la seconde tache 

(QS-27). En effet, nous observons 121 participants pour la 1ère étude, 171 

participants pour la 2ème étude et 110 participants pour la 3ème étude. Les 

participants (N = 521) se répartissent en trois groupes : salariés en distanciels (n 

= 155), salariés en présentiel (n = 241) et salariés en hybride (n = 125). La moyenne 

d’âge est de 31 ans (ET = 9.6). 

Comme pour les études précédentes, nous allons décomposer les 

résultats en deux parties : la partie qualitative et la partie quantitative. Nos 

participants concernent nos 3 échantillons dans nos 3 études. Ainsi, nous 

pourrons nous intéresser aux différents statuts : « Télétravail », « Présentiel » et 

« Mixte » sur toutes les périodes confondues regroupant ainsi nos participants du 

1er confinement, ceux du 3ème confinement et les participants de l’étude 3 (après 
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les confinements). 

 

2.2. Procédure, Matériel et Méthodes d’analyse 

 

 Dans cette étude, nous nous intéressons uniquement à la TAV ainsi 

qu’à la QualTra-scale (Salès-Wuillemin et al., 2016, 2017 ; Salès-Wuillemin, 

Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin, & Dolard, 2023 ; Salès-Wuillemin, Gabarrot, 

Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin, & Dolard, 2024) étant les deux tâches 

communes à toutes nos études. En effet, l’objectif étant de regrouper l’ensemble 

des participants des 3 études précédentes. Pour cela, nous ne pouvons prendre 

en compte que les tâches communes à toutes les passations de nos participants.  

 Pour les analyses de la TAV (analyses prototypiques et analyses de 

similitudes) nous avons gardé le même protocole que pour les études 

précédentes. En revanche, en ce qui concerne les analyses quantitatives (QS-27), 

nous avons opté par le Modèle Linéaire Mixte remplaçant le modèle général 

linéaire nous permettant ainsi d’y induire une nouvelle variable concernant les 

périodes de passations en 3 modalités : 1er confinement, 3ème confinement et 

après les confinements. 

 Contrairement à un Modèle Linéaire Généralisé classique, nous allons 

pouvoir formaliser de manière explicite la variable aléatoire à travers le Modèle 

Linéaire Mixte. C’est un modèle classiquement utilisé lorsque des unités 

statistiques sont groupées ensemble ou lorsque l’on réalise des études 

longitudinales. Ici, ce qui nous intéresse, c’est de regrouper nos différents 

échantillons des 3 études afin de travailler sur toutes les périodes confondues 

durant la crise sanitaire. Pour faire simple, Le Modèle Linaire Mixte permet dans 

notre situation l’intégration d’une nouvelle variable indépendante concernant la 

période de crise sanitaire en 3 modalités : période du 1er confinement, période du 

3ème confinement et période d’après les confinements. 



 

358 
 

 

Le Modèle Générale linéaire classique est définie de la manière suivante  : 

 

𝑌 =  𝛽0 + 𝛽1𝑋 + 𝜀 

 

Le modèle Linaire Mixte est quant à lui définie de cette manière : 

 

𝑌 =  𝛽0 + 𝛽1𝑋𝑖 + 𝑢𝑖𝑍 + 𝜀𝑖 

 

De cette façon, 𝑢𝑖 représente le coefficient de régression de la variable dite 

aléatoire et Z lui correspond à la valeur de l’individu i. 

 

3. Résultats 

 

Comme pour les études précédentes, les résultats sont décomposés en 

deux parties, l’une présente la partie qualitative (TAV) et l’autre la partie 

quantitative (Qs-27). Nous avons émis plusieurs hypothèses pour la partie 

qualitative. En effet, en nous basant sur les résultats des trois premières études, 

nous pensons retrouver un représentation sociale commune de la QVT entre les 

trois conditions (Télétravail Vs Présentiel Vs Mixte) autour des conditions difficile 

de la situation durant toutes les périodes confondues (Hypothèse 1). Nous avons 

également proposé différentes hypothèses basés sur les éléments spécifique à 

chacun des groupes pour la représentation sociale de la QVT.  

D’abord, nous supposons que la représentation sociale de la QVT pour les 

télétravailleurs devrait se rapporter plus directement aux conditions de travail à 
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distance (comme son organisation et le matériel ainsi que les équipements 

indispensables), durant toutes les périodes confondues (hypothèse 2a). Ensuite, 

nous pensons que la représentation sociale de la QVT pour les travailleurs en 

présence devrait se rapporter plus directement aux conditions de travail en 

présence en lien avec la santé et la sécurité (comme les gestes barrières, le 

protocole sanitaire et les risques de contaminations du virus de la COVID-19) ainsi 

qu’au manque de reconnaissance, durant toutes les périodes confondues 

(hypothèse 2b). Pour finir, nous supposons que la représentation sociale de la QVT 

des travailleurs mixtes devrait se rapporter plus directement d’une part aux 

conditions de travail à distance (comme le matériel, les équipements 

indispensables et le sentiment d’isolement) et d’autre part aux conditions de 

travail en présence (comme le besoin d’adaptabilité), durant toutes les périodes 

confondues (hypothèse 2c). 

Nous nous sommes également demandé comment la représentation 

sociale de la QVT s’organise au sein de chacun des groupes. Toujours en nous 

basant sur nos précédents résultats, nous avons émis différentes hypothèses pour 

toutes les périodes confondues. Ainsi, pour le groupe « Télétravail », nous 

devrions observer, une organisation de la représentation sociale de la QVT chez 

les télétravailleurs centrés sur les conséquences sur la santé mentale en lien avec 

le sentiment d’isolement, durant toutes les périodes confondues (hypothèse 3a). 

Pour le groupe « Présentiel », nous pensons observer, une organisation de la 

représentation sociale de la QVT chez les travailleurs en présence centrée d’une 

part sur les conséquences sur la santé mentale et d’autre part sur les 

conséquences sur la santé physique liée aux gestes barrières et les risques de 

contaminations, durant toutes les périodes confondues (hypothèse 3b). Pour finir, 

concernant le groupe mixte, nous supposons observer, une organisation de la 

représentation sociale de la QVT chez les travailleurs mixtes centrée sur la charge 

de travail et sur les conséquences sur la santé mentale, durant toutes les périodes 

confondues (hypothèse 3c). 
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3.1. Les représentations sociales de la QVT durant la crise 

sanitaire (toutes périodes confondus) : les résultats de la 

TAV 

 

 Nous avons sollicité des participants en situation d’activité de travail 

durant la crise sanitaire sur 3 périodes : le 1er confinement (du 17 mars 2020 au 

11 mai 2020), le 3ème confinement (du 13 avril 2021 au 30 mai 2021) et après les 

périodes de confinements (du 05 octobre 2021 au 10 décembre 2021). Après le 

nettoyage des données brutes, l’échantillon, que nous avons analysé, représente 

503 participants pour la première tâche (TAV) avec une moyenne d'âge de 31 ans. 

 

3.1.1. Analyse prototypique des représentations sociales 

communes de la QVT : échantillon au complet 

Afin d’établir un seuil appliqué sur les rangs, nous avons calculé le RM 

(Rang Moyen) général de tous les mots produits par l’ensemble des participants. 

Pour le groupe de l’échantillon au complet, ce seuil est de 2.80. Pour le groupe 

des télétravailleurs, le seuil est de 2.77, pour le groupe des travailleurs en 

présence de 2.82 et pour le groupe des travailleurs mixte de 2.69. Ainsi, nous 

avons sélectionné pour l’analyse prototypique de l’échantillon au complet les 

mots produits à un rang inférieur à 2.80 et supérieur ou égal à 2.80. Concernant 

les analyses prototypiques des 3 groupes (télétravail Vs présentiel Vs mixte), nous 

avons sélectionné un rang moyen de 2.75. Pour établir un seuil sur la fréquence 

de citation, nous avons utilisé la loi binomiale. Cette loi permet de déterminer le 

seuil k (effectif) à atteindre pour considérer avec une probabilité p, que la 

fréquence avec laquelle un mot est produit par les participants diffère 

significativement du hasard (Salès-Wuillemin, Morlot,Fontaine, et al. 2011). 
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Tableau 8.2. Analyses descriptives de la TAV à partir de l’inducteur « QVT durant la 

crise sanitaire » 

 Télétravail 

(N = 155) 

Présentiel 

(N = 241) 

Mixte 

(N = 125) 

Total 

(N = 521) 

Nombre total de mots 661 990 515 2166 

Nombre de mots différents 198 321 195 478 

Nombre moyen de mots par sujets 4.27 4.10 4.12 4.16 

Rang moyen 2.77 2.82 2.69 2.84 

Nombre d’Hapax 105 182 114 262 

Seuil k = ; p < .0000 13 13 12 17 

 

Dans un premier temps, nous avons analysé la tâche d’associations 

verbales en incluant la totalité des participants (N= 521) : télétravailleurs, 

travailleurs en présence et travailleurs en situation mixte, afin de mesurer la 

représentation sociale commune de la QVT. Nous avons ensuite, subdivisés 

l’échantillon en trois sous-groupes pour mettre en jeu les représentations sociales 

spécifiques de la QVT. 

La représentation sociale commune a été analysé à partir des 2166 

associations (mots associés) dont 1964 fournies par plus de 90.67% des 

participants. Pour faciliter la lecture des résultats les mots associés ont fait l’objet 

d’une lemmatisation et de regroupements sémantiques. C’est-à-dire, un 

regroupement des mots ayant une racine commune comme dur/durement ou un 

sens proche comme dur/difficile. 
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Tableau 8.3. Mots induits produits par l’ensembles des participants (N = 521) des 3 
études (FC pour fréquence de citation et RM pour rang moyen) à partir de l’inducteur 

« QVT durant la crise sanitaire » 

(N = 521 ; 
k = 17)  

Rang faible (< 2.80) Rang élevé (≥ 2.80) 

FC > 
3.26% 

(1) Difficile (FC = 15,97% ; RM = 2,06) 
Stress (FC = 14,59% ; RM = 2,17) 

Fatiguant (FC = 13,82% ; RM = 2,72) 
Adaptabilité (FC = 10,36% ; RM = 2,56) 

Solitude (FC = 9,02% ; RM = 2,19) 
(3) Mauvaise QVT (FC = 8,45% ; RM = 1,84) 

(2) Distance(ciation) (FC = 8,06% ; RM = 2,60) 
Compliqué (FC = 6,72% ; RM = 2,00) 

Organisation (FC = 6,33% ; RM = 2,70) 
Sécurité (FC = 6,14% ; RM = 2,25) 
Soutien (FC = 5,57% ; RM = 2,76) 
Masque (FC = 5,18% ; RM = 1,78) 

Isolement (FC = 4,99% ; RM = 2,69) 
Anxiogène (FC = 4,41% ; RM = 2,74) 

Tranquillité (FC = 4,22% ; RM = 2,05) 
Confort (FC = 4,22% ; RM = 2,59) 

Protection (FC = 4,03% ; RM = 2,71) 

Bien-être (FC = 4,03% ; RM = 1,95) 

Ecoute (FC = 3,65% ; RM = 2,58) 
Bonne QVT (FC = 3,65% ; RM = 1,79) 

Relations (FC = 9,40% ; RM = 2,86) 

(4) Equipement/Matériel (FC = 6,91% ; RM = 3,03) 
Autonomie (FC = 5,18% ; RM = 2,85) 

Communication (FC = 4,99% ; RM = 2,96) 
Charge de travail (FC = 4,61% ; RM = 2,88) 

Démotivation (FC = 4,41% ; RM = 3,17) 

Crainte (FC = 4,03% ; RM = 3,14) 

FC ≤ 
3.26% 

Télétravail (FC = 3,26% ; RM = 2,52) 

Contrainte (FC = 3,26% ; RM = 2,12) 

long (FC = 3,26% ; RM = 2,47) 

Hygiène (FC = 3,26% ; RM = 2,18) 
Agréable (FC = 3,26% ; RM = 2,24) 

Santé (FC = 3,07% ; RM = 2,31) 

Liens (FC = 3,07% ; RM = 2,31) 
Respect (FC = 2,88% ; RM = 2,73) 

Différent (FC = 2,50% ; RM = 1,54) 

Risque (FC = 2,50% ; RM = 2,08) 

Bienveillance (FC = 2,50% ; RM = 2,00) 

Confiance (FC = 2,50% ; RM = 2,69) 

Flexibilité (FC = 2,50% ; RM = 2,46) 

Solidarité (FC = 3,26% ; RM = 3,29) 
Incertitude (FC = 3,26% ; RM = 2,82) 

Dépression (FC = 2,88% ; RM = 2,87) 
Internet (FC = 2,88% ; RM = 3,20) 

Reconnaissance (FC = 2,50% ; RM = 3,08) 
 
 

Légende : (1) Difficile regroupe les mots « Difficile » & « Dur » ; (2) Distance(ciation) regroupe les mots « Distance » 
& « Distanciation » ; (3) Mauvaise QVT regroupe les mots « Mauvaise », « Très mauvaise », « Horrible », 
« Catastrophique », « Inexistante » & « Nul » (4) Equipements/Matériels regroupe les mots « Equipements », 
« Matériels », « Outils » & « Matériaux ». 
 

Pour la zone centrale, nous observons un grand nombre d’éléments : 1/ en 

lien avec la situation difficile et les mauvaises conditions de travail durant la crise 
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sanitaire (difficile, stress, fatiguant, solitude, mauvaise QVT, compliqué, isolement 

et anxiogène) ; 2/ en lien avec les changements organisationnel et le besoin de 

s’adapter à cette nouvelle situation (adaptabilité et organisation) ; 3/ en lien avec 

les risques de contamination et le protocole sanitaire (distance(ciation), sécurité, 

masque et protection) et 4/ en lien avec une situation de travail plutôt bien vécu 

pour certains travailleurs (tranquillité, confort, bien-être, bonne QVT). 

A travers la première périphérie, nous avons repéré des éléments plutôt 

en lien d’une part avec les difficultés relationnelle et les manquements d’outils 

pour travailler (relation, équipement/matériel et communication) et d’autre part 

avec le travail en lui-même (autonomie, charge de travail et démotivation). De 

plus, nous notons également en première périphérie l’élément « Crainte » qui 

rappelle le contexte de la pandémie et la peur d’être contaminé ou encore 

contaminé ses proches. 

Concernant la zone de contraste ainsi que la deuxième périphérie, nous 

observons des éléments : 1/ liés au travail à distance (télétravail et internet) ; 2/ 

liés aux mauvaises conditions de travail et leurs durées sur la santé mentale 

(contrainte, long, incertitude, dépression et reconnaissance)  et 3/ en lien avec les 

gestes barrières et la santé (hygiène, santé, respect et risque ; cf. Tableau 8.3). 

 

3.1.2. Analyse prototypique des représentations sociales 

spécifique de la QVT : Télétravail Vs Présentiel Vs Mixte 

Pour mettre en évidence les représentations sociales spécifiques de la 

QVT, dans un second temps, nous avons comparé trois groupes : celui des 

individus en situation de télétravail (n = 155) ; celui des travailleurs en présence 

(n = 241) et celui des travailleurs mixte (n = 125) durant la crise sanitaire.  

A partir du stimulus « QVT durant la période de crise sanitaire », nous 

obtenons un total de 661 associations dont 556 fournies par plus de 84% pour les 
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sujets en télétravail, un total de 990 associations dont 808 fournies par plus de 

81.61 % pour les sujets en présentiel et un total de 515 associations dont 401 

fournies par plus de 77.86% pour les sujets en situation mixte. 

Pour comparer nos 3 groupes et identifier les représentations sociales 

spécifiques de la QVT pour chacun des groupes. Pour cela, nous avons réalisé une 

analyse prototypique (cf. Tableau 8.4). 

Tableau 8.4. Mots induits par les participants dans la condition « Télétravail » VS 
« Présentiel » VS « Mixte » toutes périodes confondues (FC pour fréquence de 
citation en pourcentage et RM pour rang moyen) à partir de l’inducteur « QVT durant 
la crise sanitaire » 

 

Télétravail (N = 149 ; k 

= 13) 

FC > 8.70% 

Présentiel (N = 241 ; 

k = 13) 

FC > 5.39% 

Mixte (N = 113 ; k = 12) 

FC > 10.62% 

Rang 

faible 

(<2.75) 

Solitude  
(FC = 18.06% ; RM = 2.21) 

(1) Difficile  
(FC = 13.55% ; RM = 2.38) 

Stress  
(FC = 12.26% ; RM = 1.89) 

(3) Mauvaise QVT  
(FC = 11.61% ; RM = 1.78) 

Tranquillité 
(FC = 9.68% ; RM = 1.93) 

 

Stress  
(FC = 19.09% ; RM = 2.24) 

Fatiguant  
(FC = 16.18% ; RM = 2.46) 

(1) Difficile  
(FC = 14.94% ; RM = 2.03) 

(2) Distance(ciation)  
(FC = 10.37% ; RM = 2.28) 

Masque  
(FC = 9.54% ; RM = 1.61) 

Adaptabilité 
(FC = 9.13% ; RM = 2.50) 

Sécurité 
(FC = 8.30% ; RM = 2.10) 

Compliqué 
(FC = 7.05% ; RM = 1.94) 

(3) Mauvaise QVT 
(FC = 7.05% ; RM = 1.53) 

Relation 
(FC = 6.64% ; RM = 2.44) 

Hygiène 
(FC = 6.22% ; RM = 2.13) 

 

(1) Difficile  
(FC = 16.80% ; RM = 1.81) 

Adaptabilité  
(FC = 16.80% ; RM = 2.57) 

 

Rang 

élevé 

(≥ 2.75) 

Relations  
(FC = 17.42% ; RM = 3.30) 

Fatiguant  
(FC = 13.55% ; RM = 3.10) 

(4) Equipements 
/Matériels  

(FC = 11.61% ; RM = 2.83) 

 

Protection 
(FC = 7.05% ; RM = 2.94) 

 

(4) Equipements 
/Matériels  

(FC = 11.20% ; RM = 3.14) 

 

Légende : (1) Difficile regroupe les mots « Difficile » & « Dur » ; (2) Distance(ciation) regroupe les mots « Distance » 
& « Distanciation » ; (3) Mauvaise QVT regroupe les mots « Mauvaise », « Très mauvaise », « Horrible », 
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« Catastrophique », « Inexistante » & « Nul » (4) Equipements/Matériels regroupe les mots « Equipements », 
« Matériels », « Outils » & « Matériaux ». 

Nous avons commencé nos résultats par la comparaison des groupes 

« Télétravail », « Présentiel » et « Mixte ». L’analyse prototypique nous indique un 

certain nombre d’éléments qui sont communs à nos groupes d’individus 

(télétravail Vs présentiel Vs mixte) alors que d’autres vont être plus spécifiques à 

leur groupe. 

« Difficile » est l’unique élément socialement partagé par nos 3 groupes, 

et cela, peu importe la période de crise sanitaire. Ce résultat va dans le sens de 

notre hypothèse (H1) et nous permet de la valider. Nous observons certains 

éléments qui montrent de mauvaises conditions de travail pour les télétravailleurs 

et les travailleurs en présence. En effet, « Stress », « Mauvaise QVT » et 

« Fatiguant » sont des éléments communs pour les deux groupes. Toutes-fois 

l’élément « Fatiguant » est observé dans la première périphérie pour les 

travailleurs en présence alors que les autres éléments sont tous dans la zone 

centrale (cf. Tableau 8.4). Pour terminer avec les éléments communs, nous notons 

que l’élément « équipements/matériels est également socialement partagé 

(première périphérie) par les télétravailleurs et les travailleurs mixtes. Cela 

montre un réel besoin d’outil pour réaliser le travail à distance. Ce besoin 

d’équipements et de matériels n’est pas observé chez les travailleurs en présence.  

En ce qui concerne les éléments spécifiques des groupes, nous observons 

l’élément « Solitude » pour les télétravailleurs qui souligne la contrainte de 

l’isolement à travers le travail à la maison. Nous notons également l’élément 

« Relations » dans la première périphérie qui suppose un niveau relationnel plus 

compliqué par le travail à distance. En revanche, « Tranquillité » est aussi un 

élément spécifique des télétravailleurs qui présente un aspect plus positif du 

travail à distance (cf. Tableau 8.4). Les éléments dont nous venons de discuter 

renvoient aux conditions de travail à distance générant un sentiment d’isolement 

et des contraintes liés au manque relationnel. Cela, va dans le sens de notre 

hypothèse (H2a), nous permettant de la valider. 
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Pour le groupe des travailleurs en présence, nous remarquons 

principalement pour les éléments spécifiques du groupe un lien avec les gestes 

barrières et le risque de contamination important pour le travail en présentiel 

avec : « Distance(ciation) », « Masque », « Sécurité », Hygiène » et « Protection ». 

Ces résultats vont dans le sens de notre hypothèse (H2b). En revanche, nous 

avions également supposé retrouver des éléments qui rappellent un manque de 

reconnaissance, que nous n’avons pas retrouvé ici. Pour terminer avec le groupe 

des travailleurs en présentiel, nous avons observé un dernier élément spécifique 

« compliqué » qui rappelle l’aspect difficile de la situation (cf. tableau 8.4). 

Le groupe des travailleurs mixtes ne nous présente aucun élément 

spécifique au groupe. Étant donné que les travailleurs mixtes alternent entre le 

télétravail et le travail en présence, les éléments les plus représentatifs du groupe 

sont socialement partagé soit par le groupe des télétravailleurs soit par le groupe 

des travailleurs en présentiel (cf. Tableau 8.4). En effet, nous avons noté, l’élément 

« équipements/matériels » partagé entre les télétravailleurs et les travailleurs 

mixtes qui renvoi a un besoin d’outils pour le travail à distance. De plus, nous 

avons aussi observé l’élément « adaptabilité » partagé entre les travailleurs en 

présence et ceux en situation mixte qui montre un besoin de s’adapter à la 

situation particulière ainsi qu’au protocole sanitaire pour limiter les risques de 

contaminations. Cela nous permet de valider l’hypothèse (H2c). 

 

3.1.3. Analyse de l’organisation des représentations sociales 

de la QVT des individus en situation de Télétravail Vs 

Présentiel Vs Mixte : l’analyse de similitude (ADS). 

 

Comme pour les études précédentes, nous avons après les analyses 

prototypiques, réalisé des analyses de similitudes sur les trois groupes : télétravail 

Vs présentiel Vs mixte sur toutes les périodes confondues.  
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Nous avons réalisé une ADS afin d’étudier les connexions entre les 

différents éléments de représentations au sein des 3 groupes. Pour cela, nous 

avons réalisé les ADS avec l’aide de l’outil IRAMUTEQ en utilisant les éléments de 

représentations qui sont le plus souvent cités par nos participants (plus de 5 fois).  

Pour commencer, nous nous sommes intéressés au groupe des 

télétravailleurs. 
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FIGURE 8.1 – Arbre maximum obtenu pour le groupe « Télétravail » 
toutes périodes confondues 
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Concernant le groupe des télétravailleurs, l’arbre maximum formes un 

grand nombre de chaînes différentes. L’élément « Stress » est central puisqu’il  

totalise le plus grand nombre de branches. Nous observons également d’autres 

nœuds importants avec l’élément « Organisation » qui totalise 4 branches et les 

éléments « Accompagnement », « Compliqué », « Difficile », « Long », 

Equipement/Matériel », « Fatiguant », « Communication », « Distance(ciation) », 

« Aménagement » et « Flexibilité » avec chacun 3 branches (cf. Figure 8.1). 

Nous avons donc identifié 5 branches présentes autour du mot « stress ». 

Une première branche sur le télétravail comme situation néfaste pour le travail 

malgré un certain confort avec le sommet « Démotivation » qui se dirige vers le 

nœud « Fatiguant » qui lui s’oriente d’abord vers « Confort » puis « Agréable » et 

ensuite vers « Dépression » (stress-démotivation-fatiguant-confort-agréable et 

stress-démotivation-fatiguant-dépression ; cf. Figure 8.1). La deuxième branche 

montre un réel sentiment d’isolement lié à la situation du télétravail avec la 

connexion unique « Solitude » (stress-solitude ; cf. figure 8.1). La troisième 

branche quant à elle présente les besoins d’équipements pour continuer de 

travailler à distance qui permet une certaine tranquillité avec le sommet et nœud 

« Equipements/Matériels » qui se dirige d’une part vers « Concentration » et 

d’autre part vers « Tranquillité » (stress-équipements/matériels-concentration et 

stress-équipements/matériels-tranquillité ; cf. Figure 8.1) . La quatrième branche 

annonce les difficultés concernant l’équilibre entre la vie professionnelle et la vie 

personnelle à travers le travail à la maison avec la connexion unique « Equilibre 

vie perso/vie pro » (stress-équilibre vie perso/vie pro ; cf. Figure 8.1). La dernière 

branche présente un grand nombre d’autres schèmes. D’abord, nous observons 

un lien vers la longueur ainsi que les difficultés du télétravail avec le sommet 

« Isolement » qui se dirige vers le nœud « Long ». Celui-ci s’oriente vers un second 

nœud « Difficile » qui se dirige d’une part vers « Ennui » et d’autre part vers le 

nœud « Compliqué » qui aboutit d’un côté vers le mot « Soutien » et de l’autre 

vers le mot « Mauvaise QVT » (stress-isolement-long-difficile-ennui ; stress-

isolement-long-difficile-compliqué-soutien et stress-isolement-long-difficile-

compliqué-mauvaise QVT ; cf. figure 8.1).  
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En revenant vers le nœud « Long », celui-ci présente des schèmes sur 

l’organisation du travail et l’aspect relationnel avec le sommet et nœud 

« Distance(ciation) » qui présente 2 nouvelles branches. La première renvoie aux 

conditions de travail et la santé avec le sommet et nœud « Communication » qui 

aboutit d’une part vers « Anxiogène » en passant par « Autonomie » et d’autre 

part vers « Santé » en passant par « Bien-être » (Long-distance(ciation)-

communication-autonomie-anxiogène et Long-distance(ciation)-communication- 

bien-être-santé ; cf. figure 8.1).  

La seconde branche sur les changements organisationnels présente un 

sommet et nœud « Aménagements » qui passe d’un côté vers le mot 

« incertitude » et de l’autre vers « Adaptabilité » qui aboutit quant à lui de 

nouveau à un nœud « Flexibilité ». Ce nouveau nœud s’oriente d’une part vers le 

nœud « Accompagnement » qui d’un côté abouti à « Télétravail » et de l’autre à 

« Crainte » tout en passant par « Bonne QVT » et d’autre part vers le nœud 

« Organisation ». Pour terminer avec le nœud « Organisation », il présente 3 

dernières branches avec la connexion unique « Internet », la connexion unique 

« Liberté » et enfin le sommet « Temps » qui termine par « Relations » (Long-

distance(ciation)-aménagement-incertitude et Long-distance(ciation)-

aménagement-adaptabilité-flexibilité-accompagnement—télétravail ; Long-

distance(ciation)-aménagement-adaptabilité-flexibilité-accompagnement-bonne 

QVT-crainte ; Long-distance(ciation)-aménagement-adaptabilité-flexibilité-

organisation-internet ; Long-distance(ciation)-aménagement-adaptabilité-

flexibilité-organisation-liberté et Long-distance(ciation)-aménagement-

adaptabilité-flexibilité-organisation-temps-relations ; cf. Figure 8.1) 

Le groupe des télétravailleurs nous montre principalement une situation 

difficile est stressante durant la crise sanitaire. En effet, le vécu du télétravail 

durant la pandémie est fortement lié à une mauvaise QVT entraînant différentes 

conséquences sur la santé mentale. Par exemple, nous retrouvons les sentiments 

de solitude et l’isolement, la démotivation, les changements organisationnels 

importants, le manque d’outils pour travailler ou encore, la rupture de l’équilibre 
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entre la vie personnelle et la vie professionnelle. Ces résultats, nous permettent 

de valider l’hypothèse (H3a). 

Ensuite, nous nous sommes focalisés sur le groupe des travailleurs en 

présence. 
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FIGURE 8.2 – Arbre maximum obtenu pour le groupe « Présentiel » toutes 
périodes confondues 
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L’arbre maximum obtenu pour le groupe des travailleurs en présence 

forme lui aussi plusieurs chaînes. Nous observons l’élément « Hygiène » qui 

semble être l’élément le plus central. Nous notons également les éléments 

« Difficile » et « Epuisant » tous deux avec 4 schèmes (cf. Figure 8.2). 

Avec l’élément central « Hygiène », nous avons observé 4 branches, dont 

l’une sur le respect des protocoles sanitaires imposés pour les travailleurs en 

présentiel connecté avec l’élément « Respect » (hygiène-respect ; cf. Figure 8.2). 

La deuxième branche présente un besoin de soutien de la part des individus 

contraint de rester en présentiel malgré la situation pandémique avec l’unique 

connexion avec l’élément « Soutien » (hygiène-soutien ; cf. Figure 8.2). La 

troisième branche principalement liée aux gestes barrières a pour sommet 

l’élément « Gestes barrières » qui aboutit à « Différent » en passant par 

« Masque », « Disatnce(ciation) » et « Relations » (hygiène-gestes barrières-

masque-disance(ciation)-relations-différent ; cf. Figure 8.2). La quatrième 

branche porte sur une bonne QVT ressenti avec le sommet et nœud « Bonne 

QVT ». L’élément « Bonne QVT » va se décomposer de nouveau en 2 branches. La 

première est plutôt portée sur le travail en présentiel, les changements imposés 

et l’organisation de travail avec comme sommet « Agréable » qui se dirige vers le 

nœud « Horaires » qui d’une part passe par « Surcharge », « Communication » et 

« Adaptabilité » et d’autre part vers le nœud « Epuisant » (bonne QVT-agréable-

horaires-surcharge-communication-adaptabilité ;bonne QVT-agréable-horaires-

épuisant- organisation ; bonne QVT-agréable-horaires-épuisant-liens ; bonne 

QVT-agréable-horaires-épuisant-anxiogène-pression-conditions et bonne QVT-

agréable-horaires-épuisant-anxiogène-pression-bienveillance-écoute ; Cf Figure. 

8.2). La seconde branche et quant à elle orientée sur la difficulté et le stress 

ressentis à travers le travail en présentiel durant la crise avec pour sommet et 

nœud « Crainte » qui se dirige d’un côté vers « Contrainte » et de l’autre vers 

« Risque » puis le nœud « Difficile ». Ce nœud, va s’orienter de nouveau vers 3 

branches. La première s’oriente vers le sommet et nœud « Fatiguant » qui aboutit 
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d’une part vers « Stress » et d’autre part vers « Mauvaise QVT ». Le deuxième 

nœud lui se dirige vers l’unique connexion « Solitude ». La dernière branche 

termine par l’élément « Compliqué » (bonne QVT-crainte-contrainte ; bonne QVT-

crainte-risque- difficile-fatiguant-stress-bonne QVT-crainte-risque-difficile-

fatiguant-mauvaise QVT-bonne QVT-crainte-risque-difficile-solitude et bonne 

QVT-crainte-risque-difficile-compliqué ; cf. Figure 8.2). 

Nous avons comme pour le groupe des télétravailleurs observés une 

situation difficile et stressante pour les travailleurs en présence. En revanche, ce 

qui est le plus central dans la représentation des travailleurs en présence, c’est 

l’hygiène. En effet, l’élément « Hygiène » montre pour le présentiel la nécessité 

du respect du protocole sanitaire et des gestes barrières. Il fait également le lien 

vers la crainte et les risques de contaminations entrainant un besoin de soutien 

pour les travailleurs en présence contraint de rester en présentiel malgré la 

situation pandémique et les risques. Ces résultats vont dans le sens de notre 

hypothèse (H3b), nous permettant de la valider. 

Pour terminer nos analyses de similitudes, nous allons nous intéresser au 

groupe des travailleurs mixtes. 
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FIGURE 8.3 – Arbre maximum obtenu pour le groupe « Mixte » toutes 
périodes confondues 
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L’arbre maximum obtenu pour le groupe mixte présente l’élément 

« Stress » comme élément central disposant de 4 branches. Ensuite, nous 

observons également des nœuds importants avec les éléments « Ecoute » et 

« Autonomie » disposant eux aussi de 4 branches (cf. Figure 8.3). 

Nous avons identifié 4 branches présentes autour du mot « Stress ». Une 

première branche sur la situation difficile et fatigante avec le sommet et nœud 

« Fatiguant » qui s’oriente d’un côté vers l’élément « Difficile » et de l’autre vers 

l’élément « Lassant » (stress-fatiguant-difficile et stress-fatiguant-lassant ; cf. 

Figure 8.3). La deuxième branche montre une charge de travail importante pour 

les individus en situation mixte avec l’unique connexion vers l’élément « Charge 

de travail » (stress-charge de travail ; cf. Figure 8.3). La troisième branche montre 

une situation anxiogène avec la connexion vers le mot « Anxiogène » (stress-

anxiogène ; cf. figure 8.3). La quatrième branche est portée sur le besoin 

d’accompagnement en situation mixte avec le sommet « Accompagnement » qui 

se dirige vers le nœud « Soutien » (stress-accompagnement-soutien ; cf. Figure 

8.3). L’élément « Soutien » présente deux nouvelles branches. La première 

montre un réel besoin de protection et de sécurité liés aux gestes barrières et la 

santé avec pour sommet et nœud « Ecoute » qui s’oriente : 1) Vers le nœud 

« Bien-être » qui d’une part abouti à « Compliqué » en passant par « Santé » et 

« Organisation » et 2) vers le nœud « Hygiène » qui se dirige d’un côté vers 

« Sécurité » et de l’autre vers « Distance(ciation) » puis « Masque » (soutien-

écoute-bienêtre-santé-organisation-compliqué et soutien-écoute-bienêtre-

hygiène-sécurité et soutien-écoute-bienêtre-hygiène-distance(ciation)-masque ; 

cf. Figure 8.3). 

 Le sommet et nœud « Ecoute », se dirige également vers le mot 

« Solidarité » et vers le mot « Protection » (soutien-écoute-solidarité ; soutien-

écoute-protection ; cf. Figure 8.3). La seconde branche liée à l’élément « Soutien » 

présente plutôt des aspects liés aux changements organisationnels avec les 

relations et les besoins d’adaptation avec le sommet « Reconnaissance » qui se 

dirige vers le nœud « Autonomie ».  
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Concernant le nœud autonomie, nous avons identifié 3 nouvelles 

branches. La première a pour sommet le mot « Confiance » qui termine avec le 

mot « Confort ». La deuxième est liée aux difficultés de favoriser un bon équilibre 

entre la vie personnelle et la vie professionnelle dans une situation mixte avec 

l’unique connexion vers l’élément « Equilibre vie perso/vie pro ». Pour terminer, 

la dernière branche se dirige vers « Communication » puis le nœud « Collègue » 

qui aboutit d’une part vers « Bonne QVT » en passant par « Respect » et d’autre 

part s’oriente vers « Relations » puis le nœud « Equipements/Matériels » qui 

termine d’un côté par « Isolement » en passant par « Adaptabilité » et de l’autre 

côté par « Liens » en passant par « Flexibilité » (soutien-reconnaissance-

autonomie-confiance-confort ; soutien-reconnaissance-autonomie-équilibre vie 

perso/vie pro ; soutien-reconnaissance-autonomie-communication-collègues-

respect-bonne QVT ; soutien-reconnaissance-autonomie-communication-

collègues-relations-équipements/matériels-adaptabilités et soutien-

reconnaissance-autonomie-communication-collègues-relations-

équipements/matériels-flexibilité-liens ; cf. Figure 8.3). 

En ce qui concerne le groupe des travailleurs mixtes, nous avons remarqué 

certaines similitudes avec les groupes des télétravailleurs et travailleurs en 

présence. En effet, la situation est également stressante et difficile. De plus 

comme pour les travailleurs en présence, l’hygiène liée aux gestes barrières et les 

risques de contaminations sont mis en avant. Par rapport aux télétravailleurs, 

nous retrouvons aussi des liens avec les problèmes d’équilibre entre la vie 

personnelle et la vie professionnelle, mais également en lien avec l’isolement et 

la solitude.  

En revanche, ce qui nous semble important de souligner pour le groupe 

des travailleurs mixtes, c’est l’élément « Charge de travail » qui montre la difficulté 

de devoir alterner entre le télétravail et le présentiel lié à des besoins 

d’accompagnement, de soutien, d’écoute ou encore de reconnaissance. Ces 

résultats vont dans le sens de l’hypothèse (H3c). En revanche, les résultats nous 

ont également présenté une organisation autour des gestes barrières comme 
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pour le groupe des travailleurs en présence. 

 

3.2. La QVT perçue et la QVT attendue dans un idéal (QS-27) : 

durant la crise sanitaire (toutes périodes confondues) 

 

3.2.1. Rappel 

Dans cette partie, nous avons pour objectif d’étudier l’impact des 

nouvelles formes de travail (télétravail Vs présentiel Vs mixte) sur la QVT perçue 

et sur la QVT attendue dans un idéal durant toutes les périodes étudiées : 1er 

confinement, 3ème confinement et après les périodes de confinement. Comme 

pour les études précédentes, nous avons favorisé l’utilisation de l’échelle QualTra-

scale (Salès-Wuillemin et al., 2016, 2017 ; Salès-Wuillemin, Minondo-Kaghad, 

Chappé, Gélin, & Dolard, 2023 ; Salès-Wuillemin, Gabarrot, Minondo-Kaghad, 

Chappé, Gélin, & Dolard, 2024). 

Après le nettoyage brut des données, notre échantillon représente 412 

participants avec une moyenne d’âge de 30.4 ans. Rappelons que nous avons 

mesuré la QVT perçue et la QVT attendue dans un idéal pour chacune des 6 

mêmes dimensions (cf. Matériels). Nous avons traité nos résultats par analyse de 

régression en utilisant les logiciels R et Jamovi. 

Pour rappel, nous avons proposé plusieurs hypothèses. D’abord, nous 

pensons observer une meilleure perception de la QVT chez les travailleurs en 

présence et les travailleurs en situation mixte que chez les travailleurs en 

télétravail, durant toutes les périodes confondues. Ceci devrait se traduire par des 

scores plus élevés, en particulier pour les dimensions des relations sociales au 

travail, de la reconnaissance et du soutien organisationnel et les possibilités 

d’évolutions professionnelles, sur l’échelle QS-27 (Hypothèse 4a). Ensuite, nous 

supposons que la perception de l’environnement du travail sera meilleure chez les 
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télétravailleurs que chez les travailleurs en présence et les travailleurs mixtes, 

durant toutes les périodes confondues. Ceci devrait se traduire par des scores plus 

élevés sur cette dimension de l’échelle QS-27 (Hypothèse 4b).  

Concernant la QVT attendue dans un idéal, nous supposons que les 

attentes de QVT dans un idéal seront moins élevées chez les télétravailleurs que 

chez les travailleurs en présence, durant toutes les périodes confondues. Ceci 

devrait se traduire par des scores plus faibles, en particulier sur la dimension de 

l’équilibre entre la vie personnelle et la vie professionnelle, sur l’échelle QS-27 

(hypothèse 5a). Nous supposons également que les attentes des tâches et de 

l’organisation de travail seront plus élevées chez les télétravailleurs que chez les 

travailleurs en présence, durant toutes les périodes confondues. Ceci devrait se 

traduire par des scores plus forts sur l’échelle QS-27 (Hypothèses 5b). Pour 

terminer nous suggérons que les attentes de la reconnaissance et du soutien 

organisationnel seront moins élevées chez les télétravailleurs que chez les 

travailleurs en présence et les travailleurs mixtes, durant toutes les périodes 

confondues. Ceci devrait se traduire par des scores plus forts sur l’échelle QS-27 

(Hypothèse 5c). 

3.2.2. La QVT perçue (QS-27) : Télétravail Vs Présentiel Vs 

Mixte 

Pour commencer, nous nous sommes intéressés à la perception de la QVT 

(QS-27) des individus en situation « Télétravail » Vs « Présentiel » Vs « Mixte » 

durant les 3 périodes de crise sanitaire étudiées lors des études précédentes. 

Tableau 8.5. Impact de la condition de travail (Télétravail Vs Présentiel) sur la QVT 
perçue (QS-27) 

 Télétravail(1) 

N = 123 
Présentiel(1) 

N = 194 Estimate SE df t p 

QVT perçue 
(QS-27) 

3.42 
(0.540) 

3.44 
(0.644) 

3.4476 0.0975 2.00 35.368 < .001 

0.0658 0.0714 400.65 0.922 0.357 
QVT générale 

(Item 27) 
3.30 

(1.16) 
3.40 

(1.22) 
3.227 0.0882 169 36.59 < .001 
0.767 0.2167 169 3.54 < .001 

Légende : (1) Moyenne (écart-type) ; *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 
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Tableau 8.6. Impact de la condition de travail (Télétravail Vs Mixte) sur la QVT perçue 

(QS-27) 

 Télétravail(1) 

N = 123 
Mixte(1) 
N = 95 Estimate SE df t p 

QVT perçue 
(QS-27) 

3.42 
(0.540) 

3.45 
(0.556) 

3.4476 0.0975 2.00 35.368 < .001 

0.1346 0.0839 404.31 1.603 0.110 
QVT générale 

(Item 27) 
3.30 

(1.16) 
3.54 

(1.03) 
3.227 0.0882 169 36.59 < .001 
0.611 0.2167 169 2.82 0.005 

Légende : (1) Moyenne (écart-type) ; *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 

 

Nous avons commencé par régresser les groupes sur la QVT perçue (score 

général obtenu à la QS-27). Les analyses de régression ne nous présentent pas de 

différence significative entre les groupes sur la QVT perçue avec t(400.65) = 0.922 

et p = 0.357 pour les groupes « Présentiel » et « Télétravail » ainsi que t(404.31) = 

1.603 et p = 0.110 pour les groupes « Mixte » et « Télétravail ». Dit autrement, 

nous n’observons pas de différence suffisamment importante entre nos groupes 

concernant la perception de leur QVT avec un score moyen de 3.42 (s = 0.540) 

pour la condition « Télétravail » contre 3.44 (s = 0.644) pour la condition 

« Présentiel » et 3.45 (s = 0.556) pour la condition « Mixte », (cf. Tableau 8.5 et 

8.6). Nous n’avons pas identifié de différence entre les télétravailleurs et les 

travailleurs en présence pour la perception de la QVT. En revanche, nous 

soulignons tout de même une tendance à ce que les travailleurs mixtes perçoivent 

leur QVT comme étant meilleur que les télétravailleurs. C’est pourquoi, nous 

décidons de partiellement valider notre hypothèse (H4a). 

Ensuite, nous avons réalisé les mêmes analyses avec uniquement la QVT 

générale obtenue avec l’item 27 de la QS-27. Nous n’observons pas non plus de 

différence significative entre la condition « Télétravail » et « présentiel » avec 

t(374.54) = 1.01 et p = 0.315. En revanche, nous remarquons une différence entre 

la condition « Télétravail » et la condition « Mixte » avec t(386.49) = 2.26 et p = 

0.025*. En effet, nous notons un score de QVT générale de 3.30 (s = 1.16) pour le 

groupe « Télétravail » contre 3.40 (s = 1.22) pour le groupe « Présentiel » et 3.54 



CHAPITRE 8 – ETUDE 4 : REPRESENTATIONS SOCIALES ET PERCEPTION DE LA QVT DURANT 
LA CRISE SANITAIRE (TOUTES PERIODES CONFONDUES) 

 

381 
 

(s = 1.03) pour le groupe « Mixte ». Autrement dit, les individus en situation 

« Mixte » perçoivent une meilleure QVT générale (item-27) que les individus en 

situation « Télétravail », (cf. Tableau 8.5 et 8.6). 

 

3.2.3. Les dimensions de la QVT perçue (QS-27) : Télétravail Vs 

Présentiel Vs Mixte 

Nous avons ensuite vérifié s'il existe des différences de perception entre 

les groupes selon les différentes dimensions de la QS-27. 

 

Tableau 8.7. Impact de la condition de travail (Télétravail Vs Présentiel) sur les 6 

dimensions perçues de la QS-27 

Sous-dimensions Télétravail(1) 

N = 123 

Présentiel(1) 

N = 194 
Estimate SE df t p 

EW-P 

Environnement de 
travail (3 items) 

4.18 

(0.679) 

3.84 

(0.725) 
3.999 0.008 1.52 78.67 < .001 

-0.317 0.0859 174.74 -3.69 < .001*** 
TOW-P 

Tâches et organisation 
de travail (4 items) 

3.54 
(0.705) 

3.43 
(0.956) 

3.4715 0.102 1.98 34.117 < .001 

-0.0616 0.102 368.23 -0.603 0.547 

VPP-P 
Vie pro et vie perso (4 

items) 

3.54 
(0.687) 

3.60 
(0.878) 

3.5759 0.0567 2.12 63.082 < .001 

0.0726 0.0960 207.74 0.756 0.451 

RSW-P 
Relations sociales au 

travail (4 items) 

3.73 
(0.858) 

3.91 
(0.851) 

3.824 0.154 2.00 24.89 0.002 

0.266 0.102 404.54 2.62 0.009** 

RECO-P 
Reconnaissance et 

soutien 
organisationnel (5 

items) 

3.18 
(0.944) 

3.31 
(0.947) 

3.136 0.0692 169 45.34 < .001 

0.829 0.1699 169 4.88 < .001*** 

EVO-P 
Evolution 

professionnelle (5 
items) 

2.37 

(1.01) 
2.54 

(0.970) 

2.514 0.132 2.03 18.99  0.003 

0.218 0.119 384.80 1.83 0.067 

Légende : (1) Moyenne (écart-type) ; *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 
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Tableau 8.8. Impact de la condition de travail (Télétravail Vs Mixte) sur les 6 
dimensions perçues de la QS-27 

Sous-dimensions Télétravail(1) 

N = 123 

Mixte(1) 

N = 95 Estimate SE df t p 

EW-P 
Environnement de 
travail (3 items) 

4.18 

(0.679) 

4.00 

(0.782) 
3.999 0.008 1.52 78.67 < .001 

-0.160 0.1015 205.76 -1.58 0.116 
TOW-P 

Tâches et organisation 
de travail (4 items) 

3.54 

(0.705) 
3.42 

(0.774) 

3.4715 0.102 1.98 34.117 < .001 

-0.0167 0.120 381.91 -0.139 0.890 

VPP-P 

Vie pro et vie perso (4 
items) 

3.54 
(0.687) 

3.57 
(0.813) 

3.5759 0.0567 2.12 63.082 < .001 

0.0583 0.1134 238.59 0.514 0.608 

RSW-P 
Relations sociales au 

travail (4 items) 

3.73 
(0.858) 

3.78 
(0.838) 

3.824 0.154 2.00 24.89 0.002 

0.228 0.119 406.73 1.91 0.057* 

RECO-P 
Reconnaissance et 

soutien organisationnel 
(5 items) 

3.18 

(0.944) 
3.35 

(0.887) 

3.136 0.0692 169 45.34 < .001 

0.567 0.1699 169 3.33 0.001*** 

EVO-P 
Evolution 

professionnelle (5 
items) 

2.37 
(1.01) 

2.57 
(0.993) 

2.514 0.132 2.03 18.99  0.003 

0.336 0.140 393.70 2.40 0.017* 

Légende : (1) Moyenne (écart-type) ; *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 

 

Pour cela, nous avons commencé par la dimension de l'environnement de 

travail « EW-P » en 3 items. Nous observons avec les analyses de régression un 

effet significatif entre la condition « Télétravail » et la condition « Présentiel » sur 

la dimension de l’environnement de travail avec t(174.74) = -3.69 et p< .001*** -

cf. Tableau 8.7). Cependant, nous ne retrouvons pas de différence entre la 

condition « Télétravail » et la condition « Mixte » sur cette même dimension avec 

t(205.76) = -1.58 et p = 0.116 (cf. Tableau 8.8). En effet, nous observons un score 

moyen bien plus élevé pour la dimension EW-P avec 4.18 (s = 0.679) pour les 

individus télétravaillant contre 3.84 (s = 0.725) pour les individus en présentiels. 

Concernant les individus en situation « Mixte » le score moyen est de 4.00 (s = 

0.782) pour la dimension de l’environnement de travail et reste assez proche des 

deux autres groupes. Nous validons partiellement l’hypothèse (H4b). En effet, 

nous pensions que les télétravailleurs percevraient un meilleur environnement de 

travail que les deux autres groupes. En revanche, nous n’avons pas identifié de 

différence significative entre la condition « Télétravail » et la condition « Mixte. 
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Nous avons réalisé les mêmes analyses cette fois-ci avec la dimension des 

tâches et de l'organisation de travail en 4 items. Pour cela, nous avons régressé 

les groupes sur la dimension TOW-P (tâches et organisation de travail perçues).  

Concernant cette dimension, les régressions ne nous présentent aucun effet 

significatif entre la condition « Télétravail » et la condition « Présentiel » -cf. 

Tableau 8.7) avec t(368.23) = -0.603 et p = 0.547 ainsi qu’entre la condition 

« Télétravail » et la condition « Mixte » (cf. Tableau 8.8) avec t(381.91) = -0.139 et 

p = 0.890. En effet, nous observons des résultats quant à la dimension TOW-

P relativement proches entre les télétravailleurs (M = 3.54, s = 0.705), les 

travailleurs en présence (M = 3.43, s = 0.956) et les travailleurs mixtes (M = 3.42, 

s = 0.774). 

Pour la dimension du lien entre la vie professionnelle et la vie privée en 4 

items nous n'avons pas non plus observé d'effet significatif entre les 3 groupes. 

En effet, nous avons régressé le groupe « Télétravail » et le groupe « Présentiel » 

sur la dimension VPP-P (perception du lien entre la vie professionnelle et la vie 

personnelle) avec t(207.74) = 0.756 et p = 0.451, (cf. Tableau 8.7). Nous avons 

également régressé le groupe « Télétravail » et le groupe « Mixte » sur la 

dimension VPP-P avec t(238.59) = 0.514 et p = 0.608, (cf. Tableau 8.8). Le score 

moyen de VPP-P étant de 3.54 (s = 0.687) pour les télétravailleurs, de 3.60 (s = 

0.878) pour les travailleurs en présence et de 3.57 (s = 0.813) pour les travailleurs 

en situation mixte. 

Concernant la dimension des relations sociales en 6 items nous avons 

observé des effets significatifs entre les 3 groupes. Pour cela, nous avons régressé 

le groupe « Télétravail » et « Présentiel » selon la dimension RSW-P (les relations 

sociales perçues) avec t(404.54) = 2.62 et p = 0.009**, (cf. Tableau 8.7). Nous 

avons également régressé le groupe « Télétravail » avec le groupe « Mixte » selon 

la dimension RSW-P avec t(406.73) = 1.91 et p = 0.057*, (cf. Tableau 8.8). Ce que 

nous observons avec ces résultats, c'est que le groupe des télétravailleurs ont 

perçu la dimension des relations sociales de manière significativement inférieur 

aux 2 autres groupes. En effet nous observons un score moyen de 3.73 (s = 0.858) 
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pour le groupe « Télétravail » contre un score moyen de 3.91 (s = 0.851) pour le 

groupe « Présentiel » et 3.78 (s = 0.838) pour le groupe « Mixte ». Cela va dans le 

sens de l’hypothèse (H4a). 

Pour la dimension du sentiment de reconnaissance nous observons un 

effet significatif. Nous avons encore une fois régressé le groupe des 

télétravailleurs avec les 2 autres groupes selon la dimension RECO-P (Le 

sentiment de Reconnaissance perçu). L’analyse de régression comparant le 

groupe télétravail et le groupe présentiel présente un effet significatif sur la 

dimension RECO-P avec t(169) = 4.88 et p< .001***, (cf. Tableau 8.7). L'analyse de 

régression comparant cette fois-ci le groupe « Télétravail » et le groupe « Mixte » 

présente lui aussi un effet significatif sur cette même dimension (RECO-P) avec 

t(169) = 3.33 et p< .001***, (cf. Tableau 8.8). Nous observons un score moyen (M 

= 3.18, s = 0.944) pour le groupe des télétravailleurs significativement inférieur au 

groupe des travailleurs en présence (M = 3.31, s = 0.947) et en situation mixte (M 

= 3.35, s = 0.887) pour la dimension RECO-P. Ce résultat va dans le sens de notre 

hypothèse (H4a). 

Pour terminer, nous retrouvons la dimension concernant les possibilités 

d'évolution en 5 items. Nous observons après régression une tendance et un effet 

significatif avec des scores encore une fois inférieurs pour le groupe des 

télétravailleurs par rapport aux 2 autres groupes. Nous avons régressé le groupe 

« Télétravail » par rapport au groupe « Présentiel » selon la dimension EVO-P (les 

possibilités d’évolutions perçues) et avons observé un effet tendanciel avec 

t(384.80) = 1.83 et p = 0.06, (cf. Tableau 8.7). Puis nous avons régressé le groupe 

« Télétravail » avec le groupe « Mixte » selon la dimension EVO-P qui nous 

présente un effet significatif avec t(393.70) = 2.40 et p = 0.017*, (cf. Tableau 8.8). 

Ce que nous remarquons avec la dimension des possibilités d'évolution, c'est que 

les scores moyens obtenus par les 3 groupes sont relativement faibles. En 

revanche, nous notons quand même une différence significative concernant le 

groupe des télétravailleurs avec un score moyen de 2.37 (s = 1.01) contre 2.57 (s 

= 0.993) pour les travailleurs en situation mixte. Nous notons également une 
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tendance chez le groupe des télétravailleurs à percevoir leurs possibilités 

d’évolution comme étant inférieur (M = 2.37, s = 1.01) à celles des travailleurs en 

présence (M = 2.54, s = 0.970). Compte tenu de la tendance, les résultats vont 

partiellement dans le sens de l’hypothèse (H4a). 

 

3.2.4. La QVT attendue dans un idéal (QS-27) : Télétravail Vs 

Présentiel Vs Mixte 

L’objectif de cette partie est d’identifier si les télétravailleurs, travailleurs 

en présence et travailleur mixte ont des attentes quant à leur propre QVT qui 

diffère. Pour cela, nous nous sommes intéressés à la QVT attendue dans un idéal 

ainsi qu’aux différentes dimensions qui la compose. Dans un premier temps, nous 

avons consacré nos analyses à la QVT attendue dans un idéal (score général 

obtenu à la QS-27). 

Tableau 8.9. Impact de la condition de travail (Télétravail Vs Présentiel) sur la QVT 
idéale (QS-27-I) 

 Télétravail(1) 

N = 123 
Présentiel(1) 

N = 194 Estimate SE df T p 

QVT idéale 
(QS-27-I) 

4.38 
(0.452) 

4.49 
(0.353) 

4.4346 0.0292 2.06 152.030 < .001 

0.1146 0.0452 236.20 0.922 0.012* 
Légende : (1) Moyenne (écart-type) ; *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 

 

Tableau 8.10. Impact de la condition de travail (Télétravail Vs Mixte) sur la QVT idéale 

(QS-27-I) 

 Télétravail(1) 

N = 123 

Mixte(1) 

N = 95 Estimate SE df T p 

QVT idéale 

(QS-27-I) 

4.38 

(0.452) 

4.44 

(0.324) 
4.4346 0.0292 2.06 152.030 < .001 

0.0508 0.0533 269.63 0.952 0.342 
Légende : (1) Moyenne (écart-type) ; *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 

Nous avons régressé la condition des télétravailleurs avec la condition des 

travailleurs en présence selon la perception générale des attentes de la QVT dans 

un idéal et avons observé un effet significatif avec t(236.20) = 0.922 et p = 0.012*, 

(cf. Tableau 8.9). En revanche, lorsque nous avons régressé la condition des 
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télétravailleurs avec la condition des travailleurs en situation mixte, nous n’avons 

pas observé d’effet significatif avec t(269.63) = 0.952 et p = 0.342, (cf. Tableau 

8.10). Pour expliquer nos résultats, nous constatons une perception des attentes 

de la QVT dans un idéal plus importante chez les travailleurs en présentiel (M = 

4.49, s = 0.353) par rapport aux télétravailleurs (M = 4.38, s = 0.452). Les résultats 

vont dans le sens de notre hypothèse (H5a), nous permettant de la valider. Les 

attentes de la QVT dans un idéal ne diffèrent pas chez les télétravailleurs (M = 

4.38, s = 0.452) et travailleurs mixtes (M = 4.44, s = 0.324). 

 

3.2.1. Les dimensions de la QVT attendue dans un idéal (QS-

27) : Télétravail Vs Présentiel Vs Mixte 

Dans cette partie, nous avons régressé les mêmes groupes pour chacune 

des dimensions de la QS-27-I. 

Tableau 8.11. Impact de la condition de travail (Télétravail Vs Présentiel) sur les 6 
dimensions idéales de la QS-27-I 

Sous-dimensions Télétravail(1) 

N = 123 
Présentiel(1) 

N = 194 Estimate SE Df t p 

EW-I 
Environnement de 
travail (3 items) 

4.61 
(0.662) 

4.65 
(0.471) 

4.6326 0.0280 409 165.191 < .001 

0.0397 0.0628 409 0.632 0.528 
TOW-I 

Tâches et 

organisation de 
travail (4 items) 

4.58 

(0.489) 
4.57 

(0.455) 

4.5582 0.0420 2.15 108.412 < .001 

-0.00946 0.0568 294.99 -0.166 0.868 

VPP-I 

Vie pro et vie perso (4 
items) 

4.24 
(0.750) 

4.50 
(0.537) 

4.366 0.0612 2.14 71.37 < .001 

0.257 0.0734 331.92 3.50 < .001*** 

RSW-I 
Relations sociales au 

travail (4 items) 

4.48 
(0.642) 

4.56 
(0.448) 

4.5382 0.0392 2.21 115.91 < .001 

0.0895 0.0594 254.61 1.51 0.133 

RECO-I 
Reconnaissance et 

soutien 
organisationnel (5 

items) 

4.41 

(0.551) 
4.55 

(0.515) 

4.4913 0.0271 409 165.49 < .001 

0.1385 0.0608 409 2.28 0.023* 

EVO-P 
Evolution 

professionnelle (5 
items) 

3.93 

(0.842) 
4.13 

(0.752) 

4.0114 0.04 408 100.376 < .001 

0.2015 0.0896 408 2.249 0.025* 

Légende : (1) Moyenne (écart-type) ; *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 

 



CHAPITRE 8 – ETUDE 4 : REPRESENTATIONS SOCIALES ET PERCEPTION DE LA QVT DURANT 
LA CRISE SANITAIRE (TOUTES PERIODES CONFONDUES) 

 

387 
 

Tableau 8.12. Impact de la condition de travail (Télétravail Vs Mixte) sur les 6 

dimensions idéales de la QS-27-I 

Sous-dimensions Télétravail(1) 

N = 123 
Mixte(1) 
N = 95 Estimate SE Df t p 

EW-I 
Environnement de 
travail (3 items) 

4.61 

(0.662) 

4.64 

(0.518) 
4.6326 0.0280 409 165.191 < .001 

0.0397 0.0628 409 0.632 0.528 
TOW-I 

Tâches et organisation 
de travail (4 items) 

4.58 
(0.489) 

4.55 
(0.492) 

4.5582 0.0420 2.15 108.412 < .001 

-0.05785 0.0670 322.75 -0.863 0.389 

VPP-I 
Vie pro et vie perso (4 

items) 

4.24 
(0.750) 

4.39 
(0.544) 

4.366 0.0612 2.14 71.37 < .001 

0.108 0.0864 353.82 1.25 0.213 

RSW-I 
Relations sociales au 

travail (4 items) 

4.48 
(0.642) 

4.60 
(0.365) 

4.5382 0.0392 2.21 115.91 < .001 

0.1113 0.0701 285.56 1.59 0.114 

RECO-I 
Reconnaissance et 

soutien organisationnel 
(5 items) 

4.41 
(0.551) 

4.51 
(0.522) 

4.4913 0.0271 409 165.49 < .001 

0.0965 0.0721 409 1.34 0.181 

EVO-I 

Evolution 
professionnelle (5 

items) 

3.93 
(0.842) 

3.97 
(0.737) 

4.0114 0.04 408 100.376 < .001 

0.0426 0.1061 408 0.401 0.689 

Légende : (1) Moyenne (écart-type) ; *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 

 

Nous avons commencé par la dimension de l’environnement de travail 

idéale en 3 items (EW-I). Pour cela, nous avons régressé la condition « Télétravail » 

et « présentiel » sur la dimension EW-I (l’environnement de travail idéal) avec 

t(409) = 0.632 et p = 0.528, (cf. Tableau 8.11). Ensuite, nous avons régressé la 

condition « Télétravail » et « Mixte » toujours selon la dimension EW-I avec t(409) 

= 0.387 et p = 0.699, (cf. Tableau 8.12). Autrement dit, nous ne retrouvons aucune 

différence significative concernant la dimension de l’environnement de travail 

idéale chez le groupe « Télétravail » (M = 4.61, s = 0.662), « Présentiel » (M = 4.65, 

s = 0.471) et « Mixte » (M = 4.64, s = 0.518). 

Nous retrouvons les mêmes résultats avec la dimension des tâches et de 

l’organisation de travail idéales. La régression du groupe « Télétravail » et 

« Présentiel » selon la dimension TOW-I ne présente aucun effet significatif avec 

t(294.99) = -0.166 et p = 0.868, (cf. Tableau 8.11), de même concernant la 

régression de la condition « Télétravail » et la condition « Mixte » selon la 

dimension TOW-I avec t(322.75) = -0.863 et p = 0.389, (cf. Tableau 8.12). Les 



 

388 
 

attentes concernant cette dimension dans un idéal restent relativement proches 

entre les 3 groupes. En effet, nous retrouvons une moyenne de 4.58 et un écart-

type de 0.489 pour le groupe « Télétravail », une moyenne de 4.57 et un écart-

type de 0.455 pour le groupe « Présentiel » et une moyenne de 4.55 et un écart-

type de 0.492 pour le groupe « Mixte ». Ces résultats ne vont pas dans le sens de 

notre hypothèse (H5b) ne nous permettant pas de la valider. 

La troisième dimension idéale représente le lien entre la vie 

professionnelle et la vie personnelle en 4 items. Nous avons d’abord régressé la 

condition « Télétravail » et la condition « Présentiel » selon la dimension VPP-I ce 

qui nous permis d’identifier un effet très significatif avec t(331.92) = 3.50 et p< 

.001***, (cf. Tableau 8.11). Ce qui revient à dire, que les travailleurs en présence 

ont une perception de leur attente concernant l’équilibre entre la vie personnelle 

et la vie professionnelle comme étant significativement supérieur (M = 4.50, s = 

0.537) aux télétravailleurs (M = 4.24, s =0.750). Ce résultat va dans le sens de 

notre hypothèse (H5a). En revanche, nous n’observons aucune différence 

importante entre les télétravailleurs (M = 4.24, s = 0.750) et les travailleurs en 

situation mixte (M = 4.39, s = 0.544) avec t(353.82) = 1.25 et p = 0.213, (cf. Tableau 

8.12). 

Pour la dimension des relations sociales en 6 items, nous avons réalisé la 

même analyse que précédemment en régressant nos groupes selon la 

dimension RSW-I (les relations sociales idéales) et nous n’avons pas observé 

d’effet lors de la comparaison de la condition « Télétravail » et « Présentiel » avec 

t(254.61) = 1.51 et p = 0.133, (cf. Tableau 8.11). Nous observons les mêmes 

résultats entre les télétravailleurs et les travailleurs mixtes avec t(285.56) = 1.59 

et p = 0.114, (cf. Tableau 8.12). Nous ne notons aucune différence significative 

entre les participants en télétravail (M = 4.48, s = 0.642), en présentiel (M = 4.56, 

s = 0.448) et ceux en situation « Mixte » (M = 4.60, s = 0.365). 

Pour le sentiment de reconnaissance en 5 items, nous avons régressé les 

3 groupes selon la dimension RECO-I (le sentiment de reconnaissance idéale). 

L'analyse de régression nous présente un effet significatif entre la condition 
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« Télétravail » et la condition « Présentiel » selon la dimension RECO-I avec t(409) 

= 2.28 et p = 0.023*, (cf. Tableau 8.11). Les télétravailleurs ont une perception de 

leur attente en termes de reconnaissance dans un idéal (M = 4.41, s = 0.551) 

comme étant significativement inférieur aux attentes des travailleurs en présence 

(M = 4.55, s = 0.515). Cependant, nous n’avons pas retrouvé de différence 

significative entre les participants télétravaillant et ceux alternant le télétravail et 

le présentiel selon la dimension RECO-I avec t(409) = 1.34 et p = 0.181, (cf. Tableau 

8.12). Dit autrement, les individus en situation de télétravail (M = 4.41, s = 0.551) 

n’ont pas d’attente concernant leur reconnaissance différente des individus en 

situation mixte (M = 4.51, s = 0.522). Les résultats ne vont que partiellement dans 

le sens de notre hypothèse (H5c). En effet, nous n’avons observé aucune 

différence significative entre les télétravailleurs et les travailleurs mixtes.  

Pour terminer, la dernière dimension concerne les possibilités d’évolution 

en 5 items, nous avons régressé nos groupes selon la dimension EVO-I (les 

possibilités d’évolution Idéales). Comme pour la dimension du sentiment de 

reconnaissance, l'analyse de régression nous indique un effet significatif entre la 

condition « Télétravail » et la condition « Présentiel » avec t(408) = 2.249 et p = 

0.025*, (cf. Tableau 8.11) et ne présente toujours pas de différence entre la 

condition « Télétravail » et la condition « Mixte » avec t(408) = 0.401 et p = 0.689, 

(cf. Tableau 8.12). Les participants en présentiel montrent une perception des 

attentes concernant les possibilités d’évolution (M = 4.13, s = 0.752) comme étant 

significativement supérieur aux télétravailleurs (M = 3.93, s = 0.842). Les 

participants en télétravail n’ont en revanche pas d’attente concernant cette 

dimension (M = 3.93, s = 0.842) qui diffère significativement des travailleurs mixte 

(M = 3.97, s = 0.737). 

3.2.1. L’écart (δ) entre la QVT-perçue et la QVT-attendue dans 

un idéal (QS-27) : Télétravail Vs Présentiel Vs Mixte 

Dans cette partie, nous avons présenté 2 hypothèses. D’une manière 

générale, nous supposons que l’écart entre la QVT-perçue et la QVT-attendue dans 
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un idéal sera plus grand chez les télétravailleurs que chez les travailleurs en 

présence et les travailleurs en situation mixte, durant toutes les périodes 

confondues. Nous pensons retrouver ses résultats en particulier sur les 

dimensions des relations sociales, des tâches et de l’organisation de travail, de la 

reconnaissance et du soutien organisationnel et des possibilités d’évolutions 

professionnelles, de l’échelle QS-27 (hypothèse 6a). Ensuite, nous supposons que 

l’écart entre la perception de l’environnement de travail et la perception des 

attentes de l’environnement de travail dans un idéal sera plus grand chez les 

télétravailleurs que chez les travailleurs en présence, de l’échelle QS-27, durant 

toutes les périodes confondues. (Hypothèse 6b). 

Pour débuter cette partie, nous avons régressé l’écart des scores obtenus 

entre la QVT-perçue et la QVT-attendue dans un idéal pour les 3 groupes : 

télétravail Vs présentiel Vs mixte. 

 

Tableau 8.13. Impact de la condition de travail (Télétravail Vs Présentiel) sur l’indice 

δ – écart entre la QVT-Idéale et la QVT-Perçue de la QualTra-scale 

 Télétravail(1) 

N = 123 
Présentiel(1) 

N = 194 Estimate SE df T p 

δ QVT 
(QS-27) 

0.953 
(0.0564) 

1.05 
(0.0509) 

0.9821 0.1305 2.00 7.528 0.017 

0.0286 0.0778 405.79 0.0367 0.714 
Légende : (1) Moyenne (Erreur-Type) ; *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 

 

Tableau 8.14. Impact de la condition de travail (Télétravail Vs Mixte) sur l’indice δ – 
écart entre la QVT-Idéale et la QVT-Perçue de la QualTra-scale 

 Télétravail(1) 

N = 123 
Mixte(1) 
N = 95 Estimate SE df t p 

δ QVT 
(QS-27) 

0.953 
(0.0564) 

0.995 
(0.0584) 

0.9821 0.1305 2.00 7.528 0.017 

-0.1074 0.0913 407.05 -1.177 0.240 
Légende : (1) Moyenne (Erreur-Type) ; *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 

 

 

Nous avons commencé par régresser l’indice δ (écart entre la QVT-Idéale 
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et la QVT-Perçue) obtenus avec la QualTra-scale selon les 3 groupes : 

« Télétravail », « Présentiel » et « Mixte ». Nous avons donc comparé le groupe 

« Télétravail » avec le groupe « Présentiel ». L’analyse de régression ne montre pas 

d’effet significatif des groupes sur l’indice δ QVT avec t(405.79) = 0.367 et p = 

0.714, (cf. Tableau 3.13). Ce que l’on observe, c’est que les télétravailleurs (M = 

0.953, s = 0.0564) n’ont pas un indice δ QVT moyen significativement différent des 

travailleurs en présence (M = 1.05, s = 0.0509). Ensuite, nous avons comparé le 

groupe « Télétravail » avec le groupe « Mixte ». L’analyse de régression ne nous 

présente pas d’effet significatif sur l’indice δ QVT avec t(407.05) = -1.177 et p = 

0.240, (cf. Tableau 3.14). L’indice δ QVT moyen obtenu pour les individus en 

situation de « Télétravail » est de 0.953 (s = 0.0564) contre 0.995 (s = 0.0584) pour 

les individus en situation « Mixte ». Les résultats obtenus, ne vont pas dans le sens 

de notre hypothèse (H6a) ne nous permettant pas de la valider. 

 

3.2.2. L’écart (δ) entre perception et attentes dans un idéal des 

dimensions de la QVT (QS-274) : Télétravail Vs Présentiel 

Vs Mixte 

Dans cette partie, nous avons décomposé nos analyses pour chacune des 

dimensions de la QS-27. Ainsi, pour chaque dimension, nous avons comparé les 3 

groupes selon l’indice δ correspondant. 
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Tableau 8.15. Impact de la condition de travail (Télétravail Vs Présentiel) sur les 6 
dimensions idéales de la QS-27-I 

Sous-dimensions Télétravail(1) 

N = 123 

Présentiel(1) 

N = 194 Estimate SE df t p 

δ EW 
Environnement de 
travail (3 items) 

0.431 

(0.0691) 

0.813 

(0.0599) 
0.633 0.0672 1.68 9.41 0.019 

0.342 0.0984 241.94 3.47 < .001*** 
δ TOW 

Tâches et organisation 
de travail (4 items) 

1.04 

(0.0726) 
1.14 

(0.0734) 

1.0842 0.138 2.01 7.834 0.016 

0.0460 0.113 393.63 0.405 0.685 

δ VPP 

Vie pro et vie perso (4 
items) 

0.707 
(0.0711) 

0.896 
(0.0697) 

0.7838 0.114 2.08 6.869 0.019 

0.1773 0.105 382.78 1.690 0.092 

δ RSW 
Relations sociales au 

travail (4 items) 

1.24 
(0.120) 

0.672 
(0.111) 

0.710 0.181 2.01 3.92 0.059 

-0.176 0.104 407.49 -1.70 0.090 

δ RECO 
Reconnaissance et 

soutien 
organisationnel (5 

items) 

1.23 
(0.0938) 

1.24 
(0.0687) 

1.1962 0.113 2.02 10.610 0.008 

-0.0350 0.117 362.99 -0.299 0.765 

δ EVO 
Evolution 

professionnelle (5 
items) 

1.56 
(0.102) 

1.58 
(0.0771) 

1.4998 0.172 1.99 8.740 0.013 

-0.0787 0.132 396.66 -0.597 0.551 

Légende : (1) Moyenne (Erreur Type) ; *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 

 

 

Tableau 8.16. Impact de la condition de travail (Télétravail Vs Mixte) sur les 6 

dimensions idéales de la QS-27-I 

Sous-dimensions Télétravail(1) 

N = 123 
Mixte(1) 
N = 95 Estimate SE df t p 

δ EW 
Environnement de travail 

(3 items) 

0.431 
(0.0691) 

0.642 
(0.0894) 

0.633 0.0672 1.68 9.41 0.019 

0.165 0.1161 274.97 1.42 0.157 
δ TOW 

Tâches et organisation de 
travail (4 items) 

1.04 
(0.0726) 

1.13 
(0.0963) 

1.0842 0.138 2.01 7.834 0.016 

-0.0582 0.113 393.72 -0.436 0.663 

δ VPP 
Vie pro et vie perso (4 

items) 

0.707 
(0.0711) 

0.824 
(0.0768) 

0.7838 0.114 2.08 6.869 0.019 

0.0200 0.123 392.27 0.162 0.871 

δ RSW 
Relations sociales au 

travail (4 items) 

1.24 

(0.120) 
0.922 

(0.125) 

0.710 0.181 2.01 3.92 0.059 

-0.129 0.122 408.41 -1.06 0.290 

δ RECO 
Reconnaissance et soutien 
organisationnel (5 items) 

1.23 

(0.0938) 
1.16 

(0.0924) 

1.1962 0.113 2.02 10.610 0.008 

-0.1836 0.138 378.01 -1.333 0.183 

δ EVO 

Evolution professionnelle 
(5 items) 

1.56 
(0.102) 

1.40 
(0.112) 

1.4998 0.172 1.99 8.740 0.013 

-0.3530 0.155 401.52 -2.282 0.023* 

Légende : (1) Moyenne (Erreur Type) ; *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 

 

Pour commencer, nous nous sommes intéressés à l’écart de la dimension 
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de l’environnement du travail en 3 items noté δ EW. Pour cela, nous avons 

régressé les groupes « Télétravail » et « Présentiel » selon δ EW. L’analyse de 

régression nous permet d’identifier un effet entre les deux groupes avec t(241.94) 

= 3.47 et p< .001***, (cf. Tableau 8.15). Ensuite, nous avons réalisé la même 

régression avec les groupes « Télétravail » et « Mixte » toujours selon δ EW. 

L’analyse de régression ne nous présente pas cette fois-ci d’effet significatif avec 

t(274.97) = 1.42 et p = 0.157, (cf. Tableau 8.16). En effet, les indices δ EW moyens 

obtenus diffèrent significativement entre le groupe « Télétravail » (M = 0.431, s = 

0.0691) et le groupe « Présentiel » (M = 0.813, s = 0.0599). Cela va dans le sens 

de notre hypothèse (H6b) nous permettant de la valider. En revanche, aucune 

différence significative n’est constatée entre la condition « Télétravail » (M = 

0.431, s = 0.0691) et la condition « Mixte » (M = 0.642, s = 0.0894). 

Concernant l’indice δ TOW (écart entre les tâches et l’organisation de 

travail idéale et perçu en 4 items), l’indice δ VPP (écart du lien entre la vie 

professionnelle et la vie personnelle idéale et perçu en 4 items), l’indice δ  RSW 

(écart des relations sociales idéales et perçues en 6 items) et l’indice δ RECO (écart 

du sentiment de reconnaissance idéal et perçu en 5 items) nous n’avons observé 

aucune différence significative entre nos 3 conditions : « Télétravail » Vs 

« Présentiel » Vs « Mixte » (cf. Tableau 8.15 &Tableau 8.16 ). Ces résultats ne vont 

pas dans le sens de notre hypothèse (H6a). 

Pour finir, le dernier indice δ concerne celui de la dimension des 

possibilités d’évolution (δ EVO) en 5 items, nous avons régressé nos groupes selon 

δ EVO. Pour cette dimension, nos analyses de régression ne nous présentent pas 

d’effet entre la condition « Télétravail » et la condition « Présentiel » avec 

t(396.66) = -0.597 et p = 0.551, (cf. Tableau 8.15). Les télétravailleurs (M = 1.56, s 

= 0.102) n’ont pas un indice δ EVO moyen significativement différent des 

travailleurs en présence (M = 1.58, s = 0.0771). En revanche, notre régression 

présente une différence significative entre la condition « Télétravail » et la 

condition « Mixte » avec t(401.52) = -2.282 et p = 0.023*, (cf. Tableau 8.16). Les 

analyses nous montrent que les participants en situation « Télétravail » ont un 
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indice δ EVO moyen significativement supérieur (M = 1.56, s = 0.102) aux 

participants en situation « Mixte » (M = 1.40, s = 0.112). Ces résultats ne vont que 

partiellement dans le sens de notre hypothèse (H6a). En effet, nous pensions que 

les groupes des travailleurs en présence et des travailleurs en situation mixte 

auraient un écart entre les possibilités d’évolution perçues et les possibilités 

d’évolution attendues dans un idéal moins importantes que les télétravailleurs. 

Cependant, les résultats nous ont présenté une différence uniquement entre les 

télétravailleurs et les travailleurs mixtes en ce sens. 

 

4. Discussion 

 

4.1. Rappel des objectifs et hypothèses 

 

Cette dernière étude reprend les données des trois premières études pour 

porter un regard d’ensemble afin de montrer l’évolution de la représentation 

sociale de la QVT et de la perception de la QVT sur l’ensemble des périodes 

étudiées : premier confinement (étude 1), troisième confinement (étude 2) et 

après les confinements (étude 3) ces 3 périodes. 

Dans une première partie, nous nous sommes intéressés aux 

représentations sociales de la QVT dans chacune des conditions : Télétravail Vs 

Présentiel Vs Mixte, durant toutes les périodes confondues. D’abord, nous avions 

supposé une représentation sociale de la QVT qui devrait être principalement 

structurée autour des mauvaises conditions de travail chez les trois groupes de 

travailleurs interrogés durant toutes les périodes confondues (Hypothèse 1). Les 

résultats des analyses prototypiques, nous ont permis de valider cette hypothèse. 

Nous avions en effet retrouvé l’élément « difficile » comme étant le seul partagé 

par les trois groupes (cf. Tableau 8.4).  
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Ensuite, nous avons proposé des hypothèses concernant les éléments 

spécifiques de la représentation de la QVT pour le groupe des télétravailleurs et 

celui des travailleurs en présence.  

Ainsi, nous supposions que la représentation sociale de la QVT pour les 

télétravailleurs devrait se rapporter plus directement aux conditions de travail à 

distance (comme son organisation et le matériel ainsi que les équipements 

indispensables), durant toutes les périodes confondues (H2a). Les résultats des 

analyses prototypiques sont allés dans le sens de notre hypothèse. Nous avions 

effectivement observé pour le groupe des télétravailleurs les éléments 

spécifiques « solitude » et « relations » qui rappellent le sentiment d’isolement 

vécu par le travail à distance ainsi que les difficultés relationnelles. Nous avons 

également observé l’élément « tranquillité » qui montre que le travail à la maison 

permet tout de même une plus grande sérénité malgré le contexte pandémique. 

Ces résultats, nous ont permis de valider l’hypothèse (H1b). 

Pour le groupe des travailleurs en présence, nous supposions que la 

représentation sociale de la QVT pour les travailleurs en présence devrait se 

rapporter plus directement aux conditions de travail en présence en lien avec la 

santé et la sécurité (comme les gestes barrières, le protocole sanitaire et les 

risques de contaminations du virus de la COVID-19) ainsi qu’au manque de 

reconnaissance, durant toutes les périodes confondues (H2b). Ici aussi, les 

résultats des analyses prototypiques sont allés dans le sens de notre hypothèse. 

En effet, ils nous ont permis de mettre en évidence de nombreux éléments 

spécifiques en lien avec le protocole sanitaire et les risques de contaminations 

(distance(ciation) », « masque », « sécurité », hygiène » et « protection). Les 

résultats nous ont présenté des éléments spécifiques pour ce groupe qui se 

rapportent aux gestes barrières ainsi qu’à la peur du virus comme nous l’avions 

supposé. Cependant, nous n’avons pas aperçu d’éléments qui rappellent un 

manque de reconnaissance pour les travailleurs en présentiel.  

Pour terminer avec les hypothèses liées aux analyses prototypiques, nous 

ne nous attendions pas à observer des éléments spécifiques pour le groupe des 
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travailleurs mixtes. Pour justifier cela, nous savons que les travailleurs en situation 

mixte partagent d’un côté les conditions du travail à distance avec les 

télétravailleurs et d’un autre côté le suivi du protocole sanitaire et la même crainte 

du virus que les travailleurs en présence. C’est pourquoi, nous supposions que la 

représentation sociale de la QVT des travailleurs mixtes devrait se rapporter plus 

directement d’une part aux conditions de travail à distance (comme le matériel, 

les équipements indispensables et le sentiment d’isolement) et d’autre part aux 

conditions de travail en présence (comme le besoin d’adaptabilité), durant toutes 

les périodes confondues (H2c). Les résultats, nous ont permis de valider 

l’hypothèse. Nous avons noté pour la condition « Mixte », des éléments partagés 

avec les travailleurs liés aux besoins d’outil pour le travail distant 

(équipements/matériels) . De plus, nous avons également présenté l’élément 

« adaptabilité » partagé avec le groupe des travailleurs en présence. 

Dans une deuxième partie, en nous basant sur nos précédents résultats, 

nous avons proposé des hypothèses pour l’organisation de la représentation 

sociale de la QVT dans les 3 conditions.  

Cela nous a conduits à supposer observer une organisation de la 

représentation sociale de la QVT chez les télétravailleurs centrés sur les 

conséquences sur la santé mentale en lien avec le sentiment d’isolement, durant 

toutes les périodes confondues (H3a). Les analyses de similitudes, nous ont 

permis de valider cette hypothèse. 

Nous pensions observer une organisation de la représentation sociale de 

la QVT chez les travailleurs en présence centrée d’une part sur les conséquences 

sur la santé mentale et d’autre part sur les conséquences sur la santé physique 

liée aux gestes barrières et les risques de contaminations, durant toutes les 

périodes confondues (H3b). Pour ce groupe, les analyses de similitudes, nous ont 

également permis de valider cette hypothèse. 

Pour terminer, nous pensions observer une organisation de la 

représentation sociale de la QVT chez les travailleurs mixtes centrée sur la charge 
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de travail et sur les conséquences sur la santé mentale, durant toutes les périodes 

confondues (H3c). Les analyses de similitudes, nous ont permis de valider notre 

hypothèse. 

Dans une troisième partie, nous nous sommes intéressés à la perception 

de la QVT. Toujours en nous basant sur les résultats que nous avions obtenus lors 

des trois premières études, nous avons supposé observer une meilleure 

perception de la QVT chez les travailleurs en présence et les travailleurs en 

situation mixte que chez les travailleurs en télétravail. Ceci devrait se traduire par 

des scores plus élevés, en particulier pour les dimensions des relations sociales au 

travail, de la reconnaissance et du soutien organisationnel et les possibilités 

d’évolutions professionnelles, sur l’échelle QS-27 (H4a). Nous n’avons pas validé 

cette hypothèse. En effet, nous n’avons pas observé de différence significative 

entre les groupes. Nous soulignons tout de même que les télétravailleurs ont 

tendance à percevoir leur QVT comme étant moins bonne que celle des 

travailleurs mixtes.  

Nous avons également supposé que la perception de l’environnement du 

travail serait meilleure chez les télétravailleurs que chez les travailleurs en 

présence et les travailleurs mixtes. Ceci devrait se traduire par des scores plus 

élevés sur cette dimension de l’échelle QS-27, durant toutes les périodes 

confondues (H4b). Les résultats nous ont permis de valider partiellement 

l’hypothèse. Effectivement, nous avons remarqué que les télétravailleurs avaient 

une meilleure perception de leur environnement de travail comparativement aux 

travailleurs en présence. En revanche la différence entre les télétravailleurs et les 

travailleurs mixtes n’est que tendanciel.  

Ensuite, les relations sociales au travail ainsi que la reconnaissance et le 

soutien organisationnel sont effectivement moins bien perçu par les 

télétravailleurs comparativement aux deux autres conditions. Cela va dans le sens 

de notre hypothèse (H4a). En revanche, bien que nous ayons également noté que 

les télétravailleurs perçoivent leur possibilité d’évolution professionnelle comme 

étant moins bonne que les travailleurs mixtes, nous n’avons observé qu’une 



 

398 
 

tendance entre les télétravailleurs et les travailleurs en présence. 

Dans une quatrième partie, nous avons fait de même que dans la partie 

précédente avec la QVT attendue dans un idéal. Ainsi, nous supposions que les 

attentes de QVT dans un idéal seraient moins élevées chez les télétravailleurs que 

les travailleurs en présence. Ceci devrait se traduire par des scores plus faibles, en 

particulier sur la dimension de l’équilibre entre la vie personnelle et la vie 

professionnelle, sur l’échelle QS-27 (méta-dimension attentes), durant toutes les 

périodes confondues (H5a). Nos résultats nous ont permis de valider l’hypothèse 

(cf. Tableau 8.9).  

Ensuite, nous pensions que les attentes des tâches et de l’organisation de 

travail seront plus élevées chez les télétravailleurs que chez les travailleurs en 

présence. Ceci devrait se traduire par des scores plus forts sur l’échelle QS-27 

(méta-dimension attentes), durant toutes les périodes confondues (H5b). Nous 

n’avons pas validé cette hypothèse puisque nous n’avons observé aucune 

différence significative entre les deux groupes (cf. Tableau 8.11).  

Nous pensions également que les attentes de la reconnaissance et du 

soutien organisationnel seraient moins élevées chez les télétravailleurs que chez 

les travailleurs en présence et les travailleurs mixtes. Ceci devrait se traduire par 

des scores plus forts sur l’échelle QS-27 (H5c). Les analyses de régression sont 

allées dans le sens de notre hypothèse pour la comparaison entre les 

télétravailleurs et les travailleurs en présence (cf. Tableau 8.11). En revanche, nous 

n’avons souligné aucune différence significative entre les télétravailleurs et les 

travailleurs mixtes (cf. tableau 8.12). Nous n’avons dans ce cas que partiellement 

valider l’hypothèse (H5c). 

Dans une dernière partie, nous avions émis 2 hypothèses sur les écarts 

entre QVT-perçue et QVT-attendue dans un idéal. 

D’une manière générale, nous supposions que l’écart entre la QVT-perçue 

et la QVT-attendue dans un idéal serait plus grand chez les télétravailleurs que 

chez les travailleurs en présence et les travailleurs en situation mixte, en 
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particulier sur les dimensions des relations sociales, des tâches et de 

l’organisation de travail, de la reconnaissance et du soutien organisationnel et des 

possibilités d’évolutions professionnelles, de l’échelle QS-27, durant toutes les 

périodes confondues (H6a). Les résultats ne nous ont présenté aucune différence 

entre les deux groupes, ne nous permettant pas de valider l’hypothèse (cf. Tableau 

8.13).  

Concernant les dimensions des relations sociales, des tâches et de 

l’organisation de travail, de la reconnaissance et du soutien organisationnel et des 

possibilités d’évolutions professionnelles, nous n’avons pas non plus observer de 

différence pour les écart entre perception et attente dans un idéal. Pour terminer, 

nous supposions également que l’écart entre la perception de l’environnement de 

travail et la perception des attentes de l’environnement de travail dans un idéal 

serait plus grand chez les télétravailleurs que chez les travailleurs en présence, de 

l’échelle QS-27, durant toutes les périodes confondues (H6b). Les résultats, nous 

ont permis de valider l’hypothèse (cf. Tableau 8.15).  

 

4.2. Les représentations sociales de la QVT des télétravailleurs, 

des travailleurs en présence et des travailleurs en situation 

mixte toutes périodes confondus 

 

Conformément à nos attentes, l’analyse prototypique nous a permis de 

mettre en avant une représentation sociale de la QVT qui présente un contexte 

difficile pour l’intégralité des conditions durant toutes les périodes confondues. 

En effet, malgré les conditions de travail qui divergent entre les télétravailleurs 

face au sentiment d’isolement ; les travailleurs en présence face aux gestes 

barrières et les risques de contaminations ou encore les travailleurs mixtes face à 

une charge de travail importante, l’ensemble des groupes s’accordent pour 
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considérer la situation de travail comme difficile.  

Toutes-fois, nous avons également montré à travers l’analyse 

prototypique, des éléments plus spécifiques de la représentation de la QVT pour 

les télétravailleurs et les travailleurs en présence. 

Comme convenu, nous avons présenté pour la condition « Télétravail », un 

élément spécifique en lien avec les difficultés relationnelles et le sentiment 

d’isolement : « Solitude ». 

Pour la condition « présentiel », nous avons plutôt retrouvé des éléments 

spécifiques autour des gestes barrières et les risques de contaminations 

(Distance(ciation), Masque, Sécurité, Compliqué et Hygiène). C’est ce que nous 

attendions à observer. 

Pour la condition « Mixte », nous n’avons pas observé d’éléments 

spécifiques au groupe. Nous savons que cette condition oblige à alterner entre le 

travail distant et le travail en présence. C’est pourquoi, comme attendu, nous 

avons observé des éléments d’une part partagés avec les télétravailleurs qui 

rappellent un besoin d’outils pour parvenir à réaliser les tâches à distance 

(Equipements/Matériels) et d’autre part avec les travailleurs en présence par 

rapport à la nécessité de s’adapter malgré le suivi du protocole sanitaire et des 

risques de contaminations de la COVID-19 (Adaptabilité). 

Nous avons ensuite détaillé à l’aide d’analyses de similitudes la manière 

dont la représentation sociale de la QVT s’organise dans chacun des groupes.  

Comme nous nous attendions, nous avons remarqué que l’organisation 

pour le groupe des télétravailleurs s’articule principalement autour d’une 

situation stressante et difficile générant des conséquences sur la santé mentale 

(Stress, Démotivation, Fatiguant, Dépression, Solitude, Isolement, Long, Difficile, 

Ennui, Compliqué, Mauvaise QVT, Incertitude et Anxiogène). Cela fait aussi le lien 

avec le sentiment d’isolement important retrouvé dans le travail distant à temps 

plein limitant les échanges sociaux (e.g Chamoux, 2021).  
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Le groupe des travailleurs en présence présente lui aussi une organisation 

de la représentation de la QVT que nous nous attendions à observer. Cette 

organisation est centrée sur l’hygiène ainsi que sur les risques de contaminations 

de la COVID-19 (Hygiène, Respect, Gestes barrières, Masque, Distance(ciation), 

Crainte, Contrainte et Risque). Comme pour les télétravailleurs, elle présente 

également un contexte difficile et stressant pouvant impacter la santé mentale. 

Nous avons par exemple observé les éléments « Surcharge », « Epuisant », 

« Anxiogène », « Pression », « Crainte », « Risque », « Difficile », « Solitude », 

« Compliqué », « Fatiguant », « Stress » et « Mauvaise QVT ». 

Le groupe des travailleurs mixte quant à lui nous a également présenté 

une organisation similaire au groupe des télétravailleurs par rapport à la situation 

difficile et les conséquences sur la santé mentale (Stress, Fatiguant, Difficile, 

Démotivation, Solitude, Crainte, Mauvaise QVT, Lassant, Charge de travail, 

Anxiogène et Isolement). C’est ce que nous avions supposé observer pour ce 

groupe.  

Cependant, nous avons noté que l’organisation s’articule principalement 

autour du stress et de la charge de travail importante. Bien que la charge de travail 

ne fût pas attendue en fonction des résultats précédents, cela n’est pas 

totalement dénoué de sens. En effet, comme nous l’avons déjà précisé, les 

travailleurs mixtes sont dans l’obligation d’alterner entre le télétravail et le travail 

en présentiel. Cela, implique une réelle organisation de travail afin d’assurer le 

bon déroulement des tâches peu importe le contexte de travail. Cette situation 

entraine une charge de travail plus importante. Cela va dans le sens des études 

antérieures. Par exemple Diard, Hachard et Laroutis (2022) expliquent que l’une 

des raisons de l’augmentation du stress des travailleurs à distance est liée à 

l’augmentation de la charge de travail et des horaires de travail. 

Globalement, pour cette partie, nous avons eu l’occasion de valider la 

quasi-totalité de nos hypothèses. Durant toutes les périodes confondues, nous 

pouvons mettre en avant que la situation est mal vécue peu importe la condition 

de travail. Nous notons également que les organisations de la représentation 
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sociale de la QVT présentent pour l’ensemble des groupes une situation 

stressante. 

Nous notons tout de même des particularités pour chacun des groupes. 

Dans l’ensemble, les télétravailleurs ont mal vécu la crise sanitaire à travers des 

relations limitées ainsi qu’un important sentiment d’isolement. 

Pour le groupe des travailleurs en présence la représentation de la QVT 

s’articule principalement autour du virus de la COVID-19, ainsi que des gestes 

barrières.  

Pour terminer, nous notons que la charge de travail importante liée au 

besoin d’alterner entre le travail distant et le travail en présentiel reste une 

caractéristique propre au groupe des travailleurs mixtes. 

 

4.3. La perception de la QVT et des attentes de la QVT dans un 

idéal des télétravailleurs, des travailleurs en présence et des 

travailleurs en situation mixte toutes périodes confondus 

 

Cette dernière étude, nous a permis de mesurer la perception de la QVT 

des télétravailleurs, travailleurs en présence et travailleurs mixtes durant toutes 

les périodes confondues avec l’utilisation de l’échelle QualTra-scale (Salès-

Wuillemin et al., 2016, 2017 ; Salès-Wuillemin, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin, 

& Dolard, 2023 ; Salès-Wuillemin, Gabarrot, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin & 

Dolard, 2024).  

En nous basant sur les résultats de nos études précédentes, nous pensions 

que les télétravailleurs percevraient leur QVT comme étant moins bonne que les 

deux autres groupes. Cependant, les résultats de cette étude, ne nous ont pas 

permis de valider cette hypothèse. Nous n’avons effectivement pas observé de 
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différence significative quant à la perception de la QVT entre les télétravailleurs 

et les travailleurs en présence.  

Pour la comparaison entre les télétravailleurs et les travailleurs mixtes, 

nous n’avons identifié qu’une tendance à ce que les télétravailleurs perçoivent 

leur QVT comme étant moins bonne que les travailleurs mixtes. 

Nous avions proposé cette hypothèse, en nous référant à la dégradation 

des conditions de travail pour les télétravailleurs durant la crise sanitaire. En effet, 

nous avions identifié que la QVT était meilleure pour les télétravailleurs durant le 

premier confinement (cf. étude 1) et nous avions observé des résultats inverses à 

partir du troisième confinement (cf. étude 2). Ainsi, nous pensions qu’avec la 

durée de la crise sanitaire les conditions de travail des télétravailleurs se 

dégraderaient davantage.  

Cependant, ces résultats sont inattendus. Nous pensions observer une 

dégradation liée à la QVT des télétravailleurs par rapport aux travailleurs en 

présence. Pour expliquer ce résultat, nous pouvons nous appuyer sur les travaux 

de Zöllner et Sulíková (2021) qui explique que malgré des contraintes importantes 

telles que l’isolement social et professionnel, la fréquence du télétravail exerce 

une influence positive sur la satisfaction au travail. Une autre étude qui va dans 

ce sens montre que les télétravailleurs éprouvent peu de stress en dépit de 

l’isolement social et d’une forte charge de travail lié à une modification des tâches 

à réaliser à distance (Saba & Cachat-Rosset, 2020). 

De plus, nous ne nous attendions pas à obtenir peu de télétravailleurs 

après les périodes de confinement (cf. étude 3). Cette 3ème étude a marqué la fin 

de la crise sanitaire, avec un retour à la normale limitant ainsi le télétravail à temps 

plein. Nous pensons que ce manque de télétravailleurs après les confinements ne 

permet pas de compenser la QVT qui est mieux perçue par ces salariés durant le 

premier confinement. 

Concernant la perception des différentes dimensions de la QS-27, nous 
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avons montré que l’environnement de travail est mieux perçu par les 

télétravailleurs que les travailleurs en présence. Ces résultats sont facilement 

expliqués par le travail à la maison permettant une plus grande tranquillité au 

travail ainsi qu’un cadre agréable (Sarthou-Lajus, 2020).  

De plus, dans un contexte hors crise sanitaire, le télétravail, d’une manière 

générale favorise un meilleur environnement de travail (Taskin & Delobbe, 2003). 

Nous pensions également que les télétravailleurs percevraient leur 

environnement de travail comme étant meilleur que les travailleurs mixtes. 

Pourtant, les résultats ne nous ont présenté qu’un effet tendanciel dans ce sens. 

Finalement, le fait que les travailleurs en situation mixte aient la possibilité pour 

une partie de leur temps de travail, de l’effectuer à la maison suffise à ne pas 

percevoir leur environnement de travail comme moins bon que celui des 

télétravailleurs.  

Ensuite, en sachant que les télétravailleurs rencontrent des difficultés 

relationnelles ainsi qu’un fort sentiment d’isolement (e.g Laborie et al., 2021 ; 

Registre et al., 2022), nous pensions que la perception des relations sociales au 

travail serait moins bien perçue par rapport aux deux autres groupes. C’est 

effectivement, ce que nous avons observé à travers nos analyses de régression. 

Ce que nous retenons, c’est que les travailleurs mixtes ont eux aussi perçu leurs 

relations au travail comme meilleur que les télétravailleurs. En effet, la possibilité 

pour les travailleurs en situation mixte de pouvoir effectuer certaines tâches en 

présentiel permet de limiter les difficultés relationnelles vécues avec le travail 

distant.  

La dimension de la reconnaissance et du soutien organisationnel est 

également moins bien perçue par les télétravailleurs comparativement aux 

travailleurs en présence et en situation mixte. En effet, nous savons que le travail 

à la maison à temps complet peut limiter les participations aux décisions de 

l’organisme de travail ce qui peut entrainer le sentiment d’un manque de soutien 

organisationnel (Laborie et al., 2021). De plus, durant la pandémie, nous avons 

souligné un fort sentiment d’isolement chez les télétravailleurs pouvant 
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également impacter la sensation de ne pas pouvoir participer aux activités et aux 

objectifs de l’organisation (Registre et al., 2022). Cette situation de solitude, peut 

aussi entrainer chez les télétravailleurs le sentiment d’être exclu de l’organisation 

de travail et ainsi manquer de reconnaissance.  

Dans une partie suivante, nous nous sommes intéressés à la perception de 

la QVT attendue dans un idéal. Étant donné, la dégradation des conditions de 

travail des télétravailleurs et en nous basant sur les résultats précédents, nous 

pensions qu’ils minimiseraient leurs attentes compte tenu de leurs mauvaises 

conditions. Nous avons effectivement noté que la perception des attentes de la 

QVT dans un idéal est moins importante pour ce groupe que celui des travailleurs 

en présence. 

De plus, nous savons aussi, que les travailleurs en présence sont 

confrontés à une situation de travail particulière liée au suivi du protocole 

sanitaire face aux risques de contaminations. Les travaux récents de Wioland, 

Lapoire-Chasset et Chazelet (2020) montrent que les travailleurs en présence 

attendent une diminution des contraintes en rapport avec les distanciations et les 

gestes barrières. 

Pour les dimensions, nous pensions observer des attentes dans un idéal 

plus importantes pour les télétravailleurs en ce qui concerne les tâches et 

l’organisation de travail par rapport aux travailleurs en présence. C’est ce que nous 

avions identifié lors de l’étude 2 (troisième confinement). En revanche, durant 

toutes les périodes confondues, nous n’avons pas observé de différence entre les 

deux groupes. Nous pensons que ces résultats sont principalement expliqués par 

la situation de travail mieux vécu par les télétravailleurs durant le premier 

confinement (cf. étude 1). Ainsi, les travailleurs en télétravail n’ont pas eu 

d’attentes concernant leur QVT suffisamment importantes à partir du troisième 

confinement. 

Ensuite, les attentes quant à l’équilibre entre la vie personnelle et la vie 

professionnelle dans un idéal sont plus importantes pour les travailleurs en 
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présence que les télétravailleurs. C’est ce que nous supposions avec les résultats 

des études précédentes. De plus, pour expliquer ces résultats, nous savons que 

cet équilibre est mal perçu par les travailleurs en présence (e.g Mo et al., 2020 ; 

Hwang, 2022). Il existe notamment différents facteurs durant la pandémie qui 

peuvent impacter négativement l’équilibre entre la vie personnelle et la vie 

professionnelle comme la crainte du virus et de la contamination ainsi que le 

manque de soutien organisationnel (Shanafelt , Ripp & Trockel, 2020).  

Pour terminer sur les attentes, nous avons proposé l’hypothèse selon 

laquelle les travailleurs en présence et les travailleurs mixtes percevraient leurs 

attentes concernant la reconnaissance et le soutien organisationnel dans un idéal 

comme étant meilleur que les télétravailleurs, durant toutes les périodes 

confondues. C’est effectivement ce que nous avons observé entre les 

télétravailleurs et les travailleurs en présence. Des études récentes ont montré 

que les risques de contaminations ainsi que l’augmentation du stress de la part 

des travailleurs en présence sont des facteurs importants pouvant entrainer le 

sentiment de manque de reconnaissance et de soutien organisationnel (Arnetz et 

al., 2020 ; Hong et al., 2021).  

Cependant, nous n’avons identifié aucune différence significative entre les 

télétravailleurs et les travailleurs mixtes. Comme nous venons de l’expliquer, le 

manque de reconnaissance pour les travailleurs en présence semble 

principalement lié aux risques de contaminations ainsi qu’à la peur du virus. 

Puisque les travailleurs mixtes ont la possibilité pour une partie de leur temps de 

travail, de l’effectuer à distance, cela peut justifier qu’ils n’aient pas un sentiment 

de reconnaissance plus faible que les télétravailleurs. En effet, comme pour les 

télétravailleurs, ils ont la possibilité d’éviter tous risques de contaminations à 

travers le travail à la maison. Cela peut suffire aux travailleurs mixtes d’avoir le 

sentiment d’être reconnu par leur organisation de travail. 
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4.4. Le thêma réel/idéal : l’écart entre la perception de la QVT 

et la perception des attentes de la QVT dans un idéal des 

télétravailleurs, des travailleurs en présence et des 

travailleurs en situation mixte toutes périodes confondus 

 

En utilisant l’échelle QS-27 (Salès-Wuillemin et al., 2016, 2017 ; Salès-

Wuillemin, Minondo-Kaghad, Chappé, Gélin, & Dolard, 2023), nous avons mesuré 

d’une part la perception de la QVT et ses dimensions ainsi que la QVT attendues 

dans un idéal, de même que pour les dimensions de la QS-27. Cela, nous a permis 

de calculer la différence entre les deux afin d’obtenir l’écart entre QVT-perçue et 

QVT-attendue dans un idéal. Ainsi, nous pouvons identifier le thêma Réel/idéal à 

travers la QVT.  

Nous pensions observer un écart plus important entre la QVT perçue et la 

QVT attendue dans un idéal chez les télétravailleurs par rapport aux travailleurs 

en présence et en situation mixte. Autrement-dit, nous pensions que la situation 

actuelle concernant la QVT serait plus éloignée de la situation idéale pour les 

télétravailleurs que les deux autres groupes. En revanche, nous n’avons trouvé 

aucune différence significative entre les trois conditions. Ces résultats, sont liés 

au fait que nous n’ayons pas non plus observé de différence concernant la 

perception de la QVT entre les trois conditions.  

Concernant l’environnement de travail, l’écart entre la perception et les 

attentes est bien plus important pour les travailleurs en présence que les 

télétravailleurs. C’est ce que nous avions supposé (H4b). Cela revient à dire que 

les travailleurs en présence ont une mauvaise perception de leur propre 

environnement de travail qui s’éloigne fortement de ce qu’il attente 

comparativement aux télétravailleurs qui présentent un bon environnement de 

travail à la maison (e.g Sousa-Uva et al., 2021 ; Segbenya & Okorley, 2022). 
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Ensuite, nous avons remarqué que les télétravailleurs ont tendance à avoir 

un écart (entre perception et attente) plus important que les travailleurs en 

présence pour l’équilibre entre la vie personnelle et la vie professionnelle ainsi 

que pour les relations sociales.  

Nous savons, que les télétravailleurs ont moins bien perçu leurs relations 

sociales au travail par rapport aux travailleurs en présence. Cependant, ils n’ont 

pas présenté des attentes concernant cette dimension dans un idéal plus 

importantes. Pour la dimension de l’équilibre entre la vie personnelle et la vie 

professionnelle, nous avons identifié l’inverse. En effet, les télétravailleurs, n’ont 

pas perçu cet équilibre comme étant significativement différent des travailleurs 

en présence. En revanche, les travailleurs en présence ont présenté des attentes 

dans un idéal pour cette dimension significativement plus importantes que les 

télétravailleurs. Ces différences, expliquent que nous n’ayons obtenu que des 

effets tendanciels dans les écarts entre perception et attente.  

En ce qui concerne le groupe des travailleurs mixte, nous n’avons trouvé 

qu’une seule différence significative avec les télétravailleurs pour les écarts. En 

effet, nous notons que les télétravailleurs ont un écart significativement plus 

important les possibilités d’évolution professionnelle par rapport aux travailleurs 

mixtes. Cela montre que la situation du travail à la maison lié à l’isolement limite 

les échanges sociaux ainsi que la participation aux décisions de l’organisation 

(Laborie et al., 2021). Les télétravailleurs sont confrontés à un fort sentiment 

d’isolement social par rapport aux travailleurs mixtes qui quant à eux ont la 

possibilité de travailler en présence pour une partie de leur temps de travail. Selon 

Mello (2007), les sensations d’être isolé pour les télétravailleurs sont fortement 

liées aux difficultés d’évolutions professionnelles. Il explique, que cela renvoi pour 

les télétravailleurs à un sentiment d’abandon comparé aux travailleurs en 

présence, limitant les opportunités au travail et les possibilités de promotion. Cela 

justifie que les télétravailleurs perçoivent des possibilités d’évolutions 

professionnelles limitées. Ainsi, leur situation actuelle s’éloigne plus facilement 

de leurs attentes comparativement aux travailleurs mixtes. 
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4.5. Limites 

 

Comme pour la troisième étude dédiée à la période après confinements, 

nous retenons que la principale limite de cette dernière étude repose sur le 

contexte pandémique ainsi que l’évolution de celle-ci. 

D’abord, nous savons que durant le premier confinement (cf. étude 1), les 

télétravailleurs ont mieux perçu leur QVT par rapport aux travailleurs en présence. 

Nous savons également que ces résultats se sont inversés durant le troisième 

confinement (cf. étude 2).  

Cependant, nous n’avons pas eu l’occasion de vérifier que la dégradation 

de la QVT de la part des télétravailleurs s’est prolongée sur la durée de la crise 

sanitaire. En effet, après les confinements (cf. étude 3), nous n’avons pas obtenu 

suffisamment de participants en situation de télétravail afin de les prendre en 

compte. Pour cause, l’évolution de la pandémie et la diminution des restrictions 

liées aux distanciations sociales ont entrainé un grand retour en présentiel (Aksoy 

et al., 2023).  

Ainsi, après les confinements, est arrivée la fin du télétravail contraint et 

obligatoire à temps plein. Cette situation particulière explique certains des 

résultats que nous avons obtenus durant toutes les périodes confondues. Par 

exemple, nous n’avons pas aperçu de différence significative dans la perception 

de la QVT entre les télétravailleurs et les travailleurs en présence ainsi que ceux 

en situation mixte.  

De plus, dans la même idée, nous n’avons pas obtenu suffisamment de 

travailleurs en situation mixte durant le premier confinement (cf. étude 1). En 

effet, nous ne comptions que 18 travailleurs mixtes, que nous n’avons pas pu 

prendre en compte. D’abord, cela ne nous a pas permis de comparer leurs 
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conditions de travail avec les télétravailleurs durant le premier confinement. 

Ensuite, cela ne nous a pas non plus permis d’établir si les travailleurs mixtes 

comme pour les télétravailleurs ont vécu une évolution de leurs conditions de 

travail entre le premier confinement et le troisième. En effet, nous avons montré 

dans notre deuxième étude, une dégradation concernant la QVT perçue des 

télétravailleurs après le premier confinement. Ces résultats sont également 

observés dans des études récentes (Diard, Hachard & Laroutis, 2022 ; Gontier, 

Buisset & Charbotel, 2023 ; Reboul, Pailhé & Counil, 2024). 

Pour terminer sur les limites et comme nous l’avons déjà précisé, 

l’évolution de la crise sanitaire a également modifié un grand nombre des 

contraintes qui ont impacté la QVT des travailleurs durant la crise. Par exemple, 

nous savions que l’isolement social est l’un des facteurs principaux impactant 

négativement la QVT des télétravailleurs durant la crise sanitaire (e.g Oliveira & 

Fernandes, 2020 ; Massart & Chaumon, 2021 ; Registre et al., 2022).  

Pour les travailleurs en présence, nous savions que les risques liés aux 

possibilités de contamination du virus de la COVID-19 ou encore de contaminer 

ses proches sont également des facteurs impactant négativement la QVT pouvant 

jusqu’à générer du stress et de l’anxiété (e.g Arnetz et al., 2020 ; Mo et al., 2020 ; 

Shanafelt , Ripp & Trockel, 2020 ; Poku et al., 2023). Or, la fin de la crise sanitaire 

a marqué la fin du télétravail obligatoire à temps plein après les confinements 

ainsi que la baisse des distanciations sociales pour le travail en présence.
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Cette thèse avait pour objectif d’étudier la représentation sociale de la 

QVT ainsi que la perception de celle-ci à travers la crise sanitaire de la COVID-19. 

Cette pandémie a entrainée des changements organisationnels majeurs qui sont 

venu perturber les habitudes, les organisations et les conditions de travail des 

salariés. Ainsi, sont apparues des nouvelles formes de travail ou encore des 

modifications importantes. Par exemple, le télétravail contraint à temps complet, 

le travail en présence guidé par les protocoles sanitaires et la situation de travail 

mixte obligent aux travailleurs de s’organiser afin d’alterner entre le travail distant 

et le travail en présence.  

C’est pourquoi, dans un premier temps, nous nous sommes intéressés à 

l’effet groupe nous focalisant sur ces trois nouvelles formes de travail. Les travaux 

récents ont présenté divers facteurs pouvant impacter négativement les 

conditions de ces salariés pendant la crise. Par exemple l’isolement (e.g Carillo et 

al., 2021), le stress (e.g Registre et al., 2022), l’équilibre vie privée/vie 

professionnelle (e.g Syrek et al., 2022) pour les télétravailleurs. La crainte du virus 

de la COVID-19 (e.g Arnetz et al., 2020), le stress (e.g Mo et al., 2020 ) et le soutien 

organisationnel (e.g Georger et al., 2020) pour les travailleurs en présence.  

Dans un deuxième temps, nous nous sommes intéressés à ce que nous 

avons nommé l’effet phase de sorte à pouvoir étudier la représentation et la 

perception de la QVT durant différentes périodes de la crise. Nous avons réalisé 

une première étude durant le premier confinement, une deuxième durant le 

troisième confinement et une troisième après les périodes de confinements. Pour 

terminer, nous avons réalisé une dernière étude qui regroupe ainsi toutes les 

périodes confondues. 

Dans un troisième temps, nous avons porté un intérêt sur la perception du 

stress chez les différents groupes. Nous nous étions basés sur la littérature qui 

présente une situation stressante et anxiogène pour l’ensemble des travailleurs 

durant la pandémie (e.g Agrawal & Sharma, 2020 ; Laurent et al., 2020). 

Dans un dernier temps, nous nous sommes intéressés au thêma réel/idéal 
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pour la QVT et le thêma réel/crainte pour le stress.  

D’abord, en nous appuyant sur Gamby-Mas, Spadoni-Lemes et Mariot 

(2012) qui considèrent le thêma Réel/Idéal comme l’un des thêma les plus 

centraux de la représentation sociale, nous avons utilisé l’échelle QualTra-scale 

(Salès-Wuillemin et al., 2016, 2017 ; Salès-Wuillemin, Minondo-Kaghad, Chappé, 

Gélin, & Dolard, 2023 ; Salès-Wuillemin, Gabarrot, Minondo-Kaghad, Chappé, 

Gélin & Dolard, 2024). Cette échelle permet de mesurer la QVT perçue et la QVT 

attendue dans un idéal. Ensuite, ces deux mesures nous ont permis à l’aide de 

l’indice δ de calculer l’écart entre la QVT-perçue et la QVT-attendue dans un idéal. 

Ensuite, à titre plus exploratoire et toujours en nous appuyant sur Gamby-

Mas, Spadoni-Lemes et Mariot (2012) et nos travaux (Salès-Wuillemin, Minondo-

Kaghad, Chappé, Gélin, & Dolard, 2023 ; Salès-Wuillemin, Gabarrot, Minondo-

Kaghad, Chappé, Gélin & Dolard, 2024), nous avons décidé de réadapter l’échelle 

PSS-10. Cette réadaptation, nous a permis d’obtenir une version mesurant le 

stress craint dans la pire des situations. Nous avons nommé notre réadaptation 

PSS-10-A. Avec l’échelle PSS-10, nous étions en mesure de mesurer le stress perçu 

et avec le PSS-10-A le stress craint dans la pire des situations. C’est de cette façon, 

qu’en nous basant sur l’échelle QualTra-scale, nous avons pu calculer l’indice δ 

pour le stress qui revient à calculer l’écart entre le stress-perçu et le stress-craint 

dans l’absolu. 

Dans une première partie, nous présenterons un bilan des résultats que 

nous avons obtenus dans cette thèse. Nous profiterons de la deuxième partie afin 

de présenter les limites de nos travaux. Dans une dernière partie, nous 

indiquerons qu’elles peuvent être les futures recherches. 

 

1. Bilan des recherches 

 

Nous décomposerons cette partie en deux. D’abord, part, nous 
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présenterons un bilan concernant les analyses qualitatives sur la représentation 

sociale de la QVT dans chacun des groupes durant les différentes périodes de la 

crise sanitaire. Ensuite, nous présenterons un bilan des résultats concernant la 

perception de la QVT et la perception du stress durant ces mêmes périodes. 

 

1.1. L’interprétation des résultats qualitatifs (analyses 

prototypique et analyses de similitudes sur la TAV) 

 

1.1.1. La représentation sociale de la QVT durant le premier 

confinement 

La première étude empirique avait pour objectif d’étudier les 

représentations sociales de la QVT durant le premier confinement chez les 

télétravailleurs et les travailleurs en présence.  

D’une manière générale, la représentation de la QVT se structure 

principalement autour de la situation difficile et stressante pour les 

télétravailleurs et les travailleurs en présence. 

D’une manière plus spécifique, la représentation de la QVT est structurée 

autour du travail à distance, à son organisation ainsi qu’au sentiment d’isolement 

chez les télétravailleurs. Quant à son organisation, elle s’articule autour des 

conséquences sur la santé mentale. Elle présente que le premier confinement 

face à une situation plutôt considérée comme difficile, qu’elle génère également 

une situation positive chez ces salariés. Par exemple, il ressort des éléments qui 

rappellent plutôt un contexte compliqué tout comme des éléments qui renvoient 

à plus grande tranquillité à travers le travail à la maison. 

Pour les travailleurs en présence, la représentation de la QVT est 

structurée autour des gestes barrières ainsi qu’à la crainte du virus de la COVID-

19. L’organisation de cette représentation montre à la différence des 
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télétravailleurs des conséquences néfastes sur la santé mentale et sur la santé 

physique liée aux risques de contaminations et les gestes barrières. 

 

1.1.2. La représentation sociale de la QVT durant le troisième 

confinement 

La deuxième étude empirique avait pour objectif d’étudier la 

représentation sociale de la QVT chez les travailleurs en présence, les 

télétravailleurs à temps plein et les travailleurs en situation mixte durant le 

troisième confinement. 

Cette étude présente des résultats similaires à ceux obtenus lors de la 

première étude. En effet, d’une manière générale, il semble que la représentation 

de la QVT reflète principalement un vécu difficile et fatiguant de la situation chez 

les trois groupes. 

Concernant la représentation de la QVT des télétravailleurs de façon plus 

spécifique, celle-ci nous à montrer une structure autour du manque relationnel 

et du sentiment d’isolement. Comme pour les résultats de la première étude, 

cette représentation s’organise principalement autour des conséquences sur la 

santé mentale. Nous avons noté, qu’elle s’organise également autour des 

conditions de travail à distance liée à la lassitude, la démotivation et le contexte 

difficile. Ces résultats, montrent une lassitude du travail à maison durant le 

troisième confinement. 

Lors du troisième confinement, nous avons identifié une organisation de 

la représentation de la QVT des travailleurs en présence proche de celle que nous 

avions identifiée lors du premier confinement. Ainsi, cette organisation est 

centrée d’une part sur les conséquences sur la santé mentale et d’autre part sur 

les conséquences sur la santé physique liée aux risques de contaminations. 

Les travailleurs mixtes qui alternent entre le travail à distance et le travail 
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en présence n’ont pas une représentation de la QVT spécifique à leur groupe. En 

effet, la structure de cette représentation nous a présenté des éléments qui sont 

soit partagés avec les télétravailleurs sur le travail distant et les besoins d’outils, 

soit partagés avec les travailleurs en présence sur le besoin de s’adapter avec le 

contexte particulier ainsi qu’au protocole sanitaire obligatoire. 

 

1.1.3. La représentation sociale de la QVT après les 

confinements 

La troisième étude empirique avait pour objectif d’étudier la 

représentation sociale de la QVT chez les salariés en présence et les salariés en 

situation mixte après les confinements (à partir du 5 octobre 2021). 

Bien que cette période marque la fin de la crise sanitaire avec l’arrivée des 

vaccins, et la diminution des risques de contaminations, nous avons tout de même 

observé des résultats proches de ce que nous avions obtenu lors des deux 

premières études durant les confinements. Dans l’ensemble, les résultats 

présentent que la représentation de la QVT est structurée autour du contexte 

difficile, des changements organisationnels et aux risques de contaminations du 

virus de la COVID-19 chez les deux groupes. 

D’une manière plus spécifique, la représentation de la QVT chez les 

salariés en présence rappelle les risques de contaminations ainsi que la surcharge 

de travail et le manque de reconnaissance. L’organisation de cette représentation 

de la QVT s’organise principalement autour du contexte difficile et stressant, des 

gestes barrières et la crainte du virus ainsi que du manque de reconnaissance.  

Les travailleurs mixtes ont plutôt présenté une représentation de la QVT 

structurée vers le travail distant et les outils, le sentiment d’isolement et à une 

meilleure situation de travail favorisant les performantes. Concernant 

l’organisation de cette représentation de la QVT, celle-ci est organisée en lien avec 



DERNIERE PARTIE : DISCUSSION GENERALE 

419 
 

la situation difficile et stressante, la charge de travail importante ainsi qu’à une 

situation plus agréable favorisant le bien-être au travail. 

 

1.1.4. La représentation sociale de la QVT durant toutes les 

périodes confondues 

Finalement, les trois premières études nous ont permis d’identifier une 

représentation sociale de la QVT fortement structurée vers un contexte difficile et 

stressant.  

Plus spécifiquement, la représentation des télétravailleurs semble être 

associée à un manque relationnel et un fort sentiment d’isolement ainsi qu’à 

l’organisation et les outils pour le travail distant.  

Alors que pour les travailleurs en présence, nous avons identifié une 

représentation de la QVT centrée sur les risques de contaminations, les gestes 

barrières et le manque de soutien organisationnel.  

Pour les travailleurs en situation mixte, nous avons en revanche d’une part 

observé une représentation qui partage des aspects de celle des télétravailleurs 

sur les besoins d’outils et d’autre part partagés avec les salariés en présence sur 

les changements organisationnels et les risques de contaminations. Cependant, 

nous avons tout de même identifié certains point plus spécifique des salariés 

mixtes qui se traduisent par exemple par une charge de travail importante.  

Globalement, ce sont les mêmes résultats qui ressortent de la dernière 

étude empirique qui étudie la représentation de la QVT des trois groupes durant 

toutes les périodes confondues. Ainsi, nous avons confirmé que la situation 

difficile et stressante reste centrale dans la représentation de la QVT de chacun 

des groupes.  

De plus, durant toutes les périodes confondues, les salariés à distance ont 
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présenté une organisation de la représentation de la QVT autour des 

conséquences sur la santé mentale en lien avec l’isolement. Pour les salariés en 

présence, l’organisation de la représentation de la QVT est centrée sur l’hygiène, 

les gestes barrières et les risques de contaminations. Pour terminer, les salariés 

mixtes ont une organisation de la représentation similaire à celle des 

télétravailleurs qui renvoie également à une charge de travail importante. 

 

1.2. L’interprétation des résultats quantitatifs (analyses de 

régression sur la QS-27, le PSS-10 et le PSS-10-A) 

 

1.2.1. La perception de la QVT durant le premier confinement 

Durant le premier confinement (première étude), nous avons noté que les 

télétravailleurs ont tendance à percevoir leur QVT comme étant meilleur que celle 

des travailleurs en présence. Nous avons identifié deux facteurs impactant 

négativement la QVT des salariés en présence par rapport aux salariés à distance.  

D’abord, nous avons noté que les télétravailleurs ont tendance à percevoir 

un meilleur environnement de travail. Celui-ci est plus favorable au travail à la 

maison lié en outre à l’environnement de travail sécurisant qu’il instaure 

(Segbenya & Okorley, 2022).  

Ensuite, nous avons souligné un manque de reconnaissance et de soutien 

organisationnel chez les travailleurs en présence comparativement aux 

télétravailleurs. Ce résultat est principalement lié aux risques de contaminations 

du virus de la COVID-19. La crainte du virus ou encore la crainte de contaminer 

ses proches et l’un des facteurs principaux qui entraine un état de stress 

important chez les travailleurs en présence (Arnetz et al., 2020 ; Duarte et al., 

2020). Cela va dans le sens des travaux de Rateau, Tavani et Delouvée qui ont 

montré une peur collective générée à travers l’objet de représentation 
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« coronavirus ». 

Nos travaux, nous ont également permis de montrer que les attentes de la 

QVT dans un idéal ne diffèrent pas entre les deux groupes. Ainsi, les salariés en 

présence et à distance n’accordent pas de l’importance concernant leur QVT 

d’une manière différente pendant ce confinement. 

En revanche, ce qui est intéressant, c’est qu’en étudiant le thêma 

Réel/Ideal de la QVT, nous avons identifié un écart entre la QVT-perçue et la QVT-

attendue plus important chez les salariés en présentiel par rapport aux salariés en 

distanciel. De cette façon, le travail en présence génère une plus grande 

frustration que le travail à distance concernant la QVT. Nous avons d’ailleurs, 

observé les mêmes résultats pour l’environnement de travail ainsi que la 

reconnaissance et le soutien organisationnel. 

 

1.2.2. La perception de la QVT et du stress durant le troisième 

confinement 

Le troisième confinement (deuxième étude), nous a permis d’inclure un 

troisième le groupe : celui des travailleurs en situation mixte. 

Dans un premier temps, nous avons identifié à l’inverse du premier 

confinement que les télétravailleurs ont moins bien perçu leur QVT que les 

travailleurs en présence. Nous avons également observé, qu’ils perçoivent leur 

QVT comme moins bonne que celle des travailleurs mixtes. Ainsi, le troisième 

confinement a généré pour le travail à distance à temps plein une dégradation des 

conditions de travail par rapport au premier confinement. Cela s’est 

principalement traduit par une moins bonne perception des relations sociales au 

travail ainsi que de la reconnaissance et du soutien organisationnel des 

télétravailleurs comparativement aux deux autres groupes. 

En revanche, en ce qui concerne l’environnement de travail, celui-ci 
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semble toujours propice à de meilleures conditions de travail pour les 

télétravailleurs que les travailleurs en présence. 

Comme pour le premier confinement, durant le troisième, les 

télétravailleurs n’accordent pas plus d’importance concernant leur QVT que les 

travailleurs en présence. Cela s’est traduit par des scores concernant la QVT 

attendue dans un idéal qui ne diffère pas entre les deux groupes. Nous avons 

observé les mêmes résultats entre les salariés en télétravail à temps plein et ceux 

à temps partiel.  

Cependant, nous avons identifié que les télétravailleurs accordent une 

plus grande importance aux tâches et à l’organisation de travail que les travailleurs 

en présence. Ce se traduit par exemple par un besoin matériel et d’outils afin de 

correctement réaliser les tâches à distance (e.g Charani & Hilmi, 2023). De plus, 

les télétravailleurs ressentent également le besoin de s’adapter à cette pratique 

et trouver une bonne organisation de travail. Alors que les salariés en présence 

ont accordé une plus grande importance pour l’équilibre entre la vie privée/vie 

professionnelle et la reconnaissance et le soutien organisationnel. Ces résultats 

font référence aux risques de contaminations. En effet, les travailleurs en 

présence sont en permanence menacé par la contamination. Cela peut 

augmenter les risques de contaminer les proches (e.g Chene et al., 2022 ; 

Duracinsky et al., 2022). De plus, face à cette situation menaçante, ses salariés se 

sentent moins soutenus et reconnus face aux éventuels risques au travail. 

De cette façon, nous avons noté que l’écart entre la QVT-perçue et la QVT-

attendue dans un idéal est plus important chez les travailleurs à distance que chez 

les travailleurs en présence. Cela se traduit par une plus grande frustration de la 

part des télétravailleurs. 

Pour les dimensions de la QVT (QS-27) : relations sociales au travail, 

reconnaissance et soutien organisationnel et possibilité d’évolution 

professionnelle, nous avons obtenu des indices δ plus important pour les 

télétravailleurs que les travailleurs en présence. 
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De plus, nous avons également souligné que les indices δ sont plus grands 

chez les télétravailleurs que les travailleurs mixtes pour la reconnaissance et le 

soutien organisationnel ainsi que les possibilités d’évolution professionnelle. 

Pour terminer sur le troisième confinement, la situation pandémique est 

plus stressante pour les travailleurs en présence et les travailleurs en situation 

mixte que les télétravailleurs. Ces résultats sont principalement causés par les 

risques de contaminations du travail en présence. De plus, les travailleurs mixtes 

sont également confrontés à une charge de travail plus importante entrainer 

également une augmentation du stress. 

 

1.2.3. La perception de la QVT et du stress après les 

confinements 

Les résultats de la troisième étude qui porte sur la période après les 

confinements (du 05/10/2021 au 10/12/2021) annoncent la fin de la crise 

sanitaire. Le télétravail à temps plein n’est plus contraint et obligatoire. Cela 

explique, que nous n’ayons pas obtenu suffisent de participants en télétravail 

pour les prendre en compte dans cette étude. De plus, cette période marque un 

retour à la normale suivi d’un grand nombre de travailleurs qui retourne en 

présence. Cela explique également que nous avons obtenus un grand nombre de 

participants en présentiel (n = 78) comparativement aux travailleurs en situation 

mixte (n = 28). 

Concernant la perception de la QVT, nous n’avons identifié aucune 

différence entre les salariés en présence et les salariés en situation mixte. Le seul 

point que nous pouvons présenter, c’est que même après la fin des contraintes 

liées à la crise, l’environnement de travail est favorisé pour les travailleurs qui 

pratiquent pour une partie de leur temps de travail le télétravail. 

Ainsi, pour la QVT attendue dans un idéal ainsi que pour l’écart entre la 
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QVT-perçue et la QVT-attendue dans idéal, nous n’avons constaté aucune 

différence entre les deux groupes. 

En revanche, en ce qui concerne le stress, nous avons identifié que la 

situation est davantage stressante pour les travailleurs mixtes que les travailleurs 

en présence. Ce résultat se traduit par une charge de travail plus importante. En 

effet, les salariés en situation mixte sont dans l’obligation d’adopter une double 

organisation de travail afin d’assurer d’une part le travail en présence et d’autre 

part le travail à distance. Or, nous n’avons identifié entre les deux groupes aucune 

différence pour le stress craint dans la pire des situations et l’écart entre le stress-

craint et le stress perçu. 

 

1.2.4. La perception de la QVT et du stress durant toutes les 

périodes confondues 

Globalement, les résultats des trois premières études, nous ont permis 

d’identifier une dégradation des conditions de travail des télétravailleurs entre le 

premier et le troisième confinement. De cette façon, le premier confinement 

montre que les salariés en télétravail ont une meilleure Qualité de Vie au Travail 

que les salariés en présence. Ces résultats sont en revanche inversés à partir du 

troisième confinement. 

Cette évolution de la perception de la QVT explique que nous n’avons 

observé aucune différence entre les télétravailleurs et les travailleurs en présence 

sur toutes les périodes confondues (étude 4). 

Nous avons tout de même présenté certaines dimensions qui impactent 

différemment la QVT des salariés durant la crise sanitaire. Par exemple, dans 

l’ensemble, nous avons remarqué que l’environnement de travail est favorisé pour 

le télétravail. C’est ce qui ressort des résultats de l’étude 4 sur toutes les périodes 

confondues. 
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Concernant les résultats sur toutes les périodes confondues, nous avons 

également identifié que les relations sociales et la reconnaissance et le soutien 

organisationnel sont mieux perçus par les salariés en présence et les salariés en 

situation mixte par rapport aux salariés en télétravail à temps plein. Ainsi, sur 

l’ensemble de la pandémie, les télétravailleurs éprouvent un sentiment 

d’isolement fort impactant négativement les échanges et les relations au travail 

(e.g Chamoux, 2021). De plus, ce sentiment de solitude génère chez les 

travailleurs le sentiment de ne pas faire partie de l’organisme de travail par 

rapport aux travailleurs ayant la possibilité d’effectuer leurs tâches en présence  

(e.g Registre et al., 2022). C’est cette situation qui entraine chez les télétravailleurs 

le sentiment d’un manque de soutien organisationnel. 

Nous avons également présenté que les travailleurs en présence accordent 

plus d’importance concernant la QVT attendue dans un idéal par rapport aux 

télétravailleurs. Cela se traduit principalement par des attentes plus grandes pour 

l’équilibre entre la vie privée/vie professionnelle et la reconnaissance et le soutien 

organisationnel. Ces attentes sont relativement liées aux risques de 

contaminations du virus de la COVID-19. En effet, ses salariés accordent de 

l’importance pour l’équilibre entre la vie personnelle et la vie professionnelle de 

peur de contaminer leurs proches (e.g Shanafelt, Ripp & Trockel, 2020). Ainsi, ils 

espèrent également un meilleur soutien organisationnel. 

Concernant le thêma Réel/Idéal de la QVT, le seul effet que nous avons 

observé concerne l’environnement de travail. Nous avons déjà souligné à 

plusieurs reprises que l’environnement de travail est mieux perçu par les 

télétravailleurs. Cela se traduit par exemple par un environnement de travail plus 

sécurisant et favorisant de meilleurs horaires de travail (Segbenya & Okorley, 

2022). Ainsi, nous avons noté que l’indice δ pour l’environnement de travail est 

plus grand pour les salariés en présence que les salariés en télétravail. Cela 

entraine chez les travailleurs en présence à ressentir une plus grande frustration 

concernant leur environnement de travail. Pour l’expliquer, les travailleurs en 

présence ont un environnement de travail moins sécurisé que les télétravailleurs 
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et doivent faire face aux risques de contaminations lors de la réalisation de leurs 

tâches. 

 

2. Limites 

 

Les principales limites sont dépendantes de la situation pandémique. 

Réaliser une thèse sur les conditions de travail durant une crise sanitaire nous 

oblige en permanence de nous adapter au contexte de cette crise. Ainsi, les 

limites dont nous souhaitons discuter en premier sont liées à l’évolution de cette 

situation particulière. 

Dans un premier temps, durant le premier confinement (étude 1), nous 

n’avons pas obtenu suffisamment de travailleurs en situation mixte pour les 

prendre en compte dans nos analyses. En effet, nous n’en comptions que 18 sur 

un total de 139 participants. De la même manière, nous n’avons obtenu que très 

peu de télétravailleurs après les périodes de confinements (étude 3). En effet, 

comme nous l’avons précisé cette période à marquer la fin du télétravail contraint 

et obligatoire. C’est pourquoi les télétravailleurs dans cette étude étaient au 

nombre de 7. Toujours en lien avec les échantillons, il existe un trop grand 

déséquilibrage entre les travailleurs en présence et les travailleurs en situation 

mixte pour la troisième étude. En effet, avec la fin du télétravail obligatoire, nous 

avons observé un grand retour en présentiel. Ainsi, nos participants pour cette 

étude représentent un nombre total de 106 participants, dont 78 travailleurs en 

présence contre seulement 28 travailleurs en situation mixte. 

Concernant l’étude 4, qui reprend les trois premières études afin d’obtenir 

une vision d’ensemble de la QVT durant toutes les périodes confondues, nous 

n’avons eu que très peu de travailleurs en situation mixte durant le premier 

confinement (n = 9) et très peu de télétravailleurs après les confinements (n = 4). 
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Cela, ne nous a pas permis d’obtenir un équilibre quant au nombre de participants 

dans chacune des conditions. Les travailleurs en présence étaient plus nombreux 

(n = 194) que les télétravailleurs (n = 123) et les travailleurs en situation mixte (n 

= 95). 

Cette thèse avait également pour objectif d’étudier la perception de la QVT 

à travers le thêma Réel/Idéal. À titre plus exploratoire, cela, nous également 

amener à nous intéresser à la perception du stress ainsi qu’au thêma Réel/Crainte. 

Cependant, nous avons induit l’échelle PSS-10-A dans notre enquête en ligne 

uniquement lors de la troisième étude. Or, cette étude, d’une part à marqué la fin 

du télétravail et d’autre part la fin de la crise sanitaire. Par conséquent, comme 

nous venons de le souligner, nous n’avons pas obtenu suffisamment de 

télétravailleurs durant cette étude. De plus, la fin des distanciations et des 

contraintes liées aux gestes barrières ont entrainé une diminution du stress. Cela 

implique, que nous n’ayons pas eu l’occasion d’approfondir comme nous l’avions 

espéré la réflexion autour du thêma Réel/Crainte pour le stress. 

Pour terminer, une autre limite nous semble important de mettre en 

avant. C’est celle liée aux durées des confinements. En effet, pour les deux 

premières études, nous avons diffusé nos questionnaires en lignes durant les 

confinements. Sachant, que les objectifs des études étaient d’étudier la 

représentation sociale et la perception de la QVT durant ces confinements. Ainsi, 

nous étions dans l’obligation de retirer leurs diffusions dès lors que les 

confinements prenaient fin. Cependant, durant la crise sanitaire, un grand 

nombre d’études ont était lancé pour étudier la pandémie et les conditions de 

travail durant la pandémie. Il nous était difficile d’obtenir un grand nombre de 

participants. Cela justifie également que nous ayons dans l’ensemble de nos 

études des échantillons relativement faibles. 
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3. Ouvertures 

 

L’un des objectifs de la thèse est d’étudier la perception de la QVT et 

d’étudier le thêma Réel/idéal. Il serait intéressant dans une prochaine étude, en 

nous référant aux limites que nous venons de présenter, de réaliser une nouvelle 

étude. Cette étude serait réalisée dans un contexte hors crise sanitaire.  

De cette façon, nous pourrions comparer les conditions de travail des 

télétravailleurs, travailleurs en présence et travailleurs mixtes sans les différentes 

contraintes liés à la pandémie du virus de la COVID-19. Cela permettrait par 

exemple, pour les travailleurs en présence ou encore les travailleurs mixtes de 

prendre en compte leur QVT et leur stress par rapport aux télétravailleurs sans 

l’impact des risques de contaminations du virus. 

En effet, nous avions à plusieurs reprises montré que les mauvaises 

conditions de travail et le stress sont fortement liés à la crainte du virus et la 

crainte de contaminer ses proches (e.g Arnetz et al., 2020 ; Mo et al., 2020). 

Rateau, Tavani et Delouvée (2023) ont d’ailleurs montré dans une étude récente 

que l’objet de représentation sociale « coronavirus » s’articule autour de 5 

éléments principaux de représentations (zone centrale) qui sont relativement 

négatifs et anxiogènes, dont les éléments « Mort » et « Contagion ». De plus, les 

auteurs cités, ont montré une certaine peur collective en lien avec le virus de la 

COVID-19. 

Nous nous sommes également intéressés à la perception du stress étant 

donné l’ampleur des contraintes imposées par la crise sanitaire sur les conditions 

de travail. Cela, nous a conduits à titre plus exploratoire d’étudier d’une part le 

stress craint et d’autre part le thêma Réel/Crainte pour le stress en opposition à 

celui de la QVT Réel/idéal. 

Cependant, comme nous l’avons souligné, certaines limites de la thèse ne 



DERNIERE PARTIE : DISCUSSION GENERALE 

429 
 

nous ont pas permis à notre sens d’approfondir correctement la recherche 

concernant ce nouveau thêma. Ainsi, nous aimerions proposer une future étude 

de recherche afin d’y porter un regard plus approfondi. 

C’est pourquoi, cette nouvelle étude permettrait également d’approfondir 

la réflexion concernant la réadaptation de l’échelle PSS-10 que nous avons 

nommée PSS-10-A afin de pouvoir mesurer le stress craint. Ainsi, nous pourrions 

également à plus long terme proposer d’autres travaux dans un objectif de 

validation de l’outil. 

 

4. Conclusion 

 

Ce travail de thèse, par sa synthèse théorique, a mis en évidence un 

contexte difficile lié à la pandémie et les changements organisationnels majeurs 

sur les conditions de travail. Ainsi, nous avons présenté une situation stressante 

et anxiogène chez l’ensemble des salariés pouvant impacter la QVT. Notre 

approche empirique a permis de présenter divers facteurs impactant la QVT des 

salariés selon leurs statuts de travail durant la crise sanitaire.  

Nous avons mis en évidence que l’isolement social entraine un manque de 

soutien organisationnel chez les télétravailleurs diminuant leur Qualité de Vie au 

Travail. Or, durant l’ensemble de la pandémie, l’environnement de travail est plus 

favorable pour ses salariés que ceux en présence ou en situation mixte.  

Pour les travailleurs en présence, il semble que la crainte du virus et 

l’utilisation des gestes barrières restent les principales limites de leurs conditions 

de travail impactant le stress au travail. Ces contraintes peuvent par exemple 

générer chez ses salariés un mauvais environnement de travail, le sentiment de 

ne pas être reconnu et soutenu ou encore influencer l’équilibre entre la vie 

personnelle et la vie professionnelle.  
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Concernant les travailleurs en situation mixte, ils ont présenté des facteurs 

similaires avec les télétravailleurs sur les conséquences sur la santé mentale ou 

avec les travailleurs en présence en lien avec les gestes barrières. En revanche, 

nous avons souligné que l’un des facteurs propres au groupe concerne la charge 

de travail importante lié aux besoins de s’adapter à une double forme de travail. 

Ainsi, la charge de travail se traduit par le besoin d’alterner entre le travail distant 

et le travail en présence. 

Les différents résultats que nous avons présentés font sens avec la 

représentation sociale de la QVT que nous avons étudiée chez ses trois groupes 

durant la crise. D’une manière générale, nous avons bien établi que la 

représentation de la QVT se structure pour l’ensemble des groupes autour du 

contexte difficile et stressant.  

Nous avons également identifié que cette représentation de la QVT 

s’articule principalement autour :  1/ des conséquences sur la santé mentale et 

l’isolement pour les télétravailleurs : 2/ des risques de contaminations et les 

gestes barrières pour les travailleurs en présence et 3/ des conséquences sur la 

santé mentale et la charge de travail pour les travailleurs mixtes. 

Les facteurs de risques impactant négativement la QVT sont différents 

selon les stratus de travail. De plus, la situation reste stressante pour l’ensemble 

des salariés. Bien que la fin de la crise sanitaire annonce la fin de certaines 

contraintes liées à la pandémie, il nous semble indispensable de favoriser un 

accompagnement pour les salariés ayant mal vécu la crise. 

C’est pourquoi, nous profitons également de ses travaux pour proposer 

quelques pistes d’actions notamment pour ce qui concerne le travail à distance. 

Pour lutter contre les risques liés à l’isolement du télétravail et la charge de travail, 

nous proposerons plusieurs recommandations.  

D’abord, nous suggérons aux organismes de travail de vérifier que les 

outils nécessaires pour le bon fonctionnement du travail distant soient mis à 

disposition. Il serait par exemple important d’assurer un accompagnement à 
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distance pour l’utilisation des outils. Par exemple, Susilaningsih et ses 

collaborateurs (2021) ont montré chez les enseignants à distance durant la crise 

qu’ils ont ressentis un manque de formation pour l’utilisation des outils 

informatiques.  

Ensuite, il serait également important de mettre en place des messageries 

instantanées afin d’assurer les échanges entre collègues et éviter les sentiments 

de solitude. Cependant, il est important voir essentiel pour les organismes de 

travail d’assurer le droit à la déconnexion. Des études récentes ont mis en avant 

que l’utilisation de la messagerie de l’entreprise en dehors des heures de travail 

perturbe l’équilibre entre la vie privée/vie professionnelle (Massart & Chaumon, 

2021). 

Pour finir, nous proposons de former les managers à l’encadrement des 

télétravailleurs. En favorisant un bon accompagnement, il serait possible de lutter 

contre les risques d’isolement et les risques liés au manque de soutien 

organisationnels. Dans la même idée, les travaux de Laborie et ses collègues 

(2021), ont permis de montrer que la possibilité pour les travailleurs à distance de 

participer aux décisions de l’organisme permet de favoriser le bien-être au travail. 

Pour conclure, il est essentiel de favoriser un bon soutien organisationnel 

ainsi qu’un soutien psychologique pour les télétravailleurs afin de lutter contre les 

risques liés à l’isolement et la motivation pouvant impacter les performances au 

travail (e.g Registre et al., 2022 ; Charani & Hilmi, 2023 ; Louvet & Basile, 2023).
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Annexe 1  

Consigne de l’étude publié sur la plateforme Qualtrics 
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Annexe 2  

Tableau 0.1. Questionnaire sociodémographique de la première étude (1er 

confinement) 

Question Consigne 

1 Vous engagez-vous à participer sérieusement à cette étude  ?  
o Je m’engage à une participation sérieuse 

2 Age 
Texte libre 

3 Sexe 
o Un homme 
o Une femme 
o Autre 

4 Statut 
o Artisans, commerçants, professions libérales 
o Cadres dirigeants & chefs d’entreprises 

o Cadres et professions supérieures 
o Employés (dont catégories C de la fonction publique) 
o Professions intermédiaires 
o Ouvriers 

o Agriculteurs exploitants 
o Etudiants non-salariés 
o Etudiants salariés 

o Retraités 
o Sans activités 
o Autre, précisez : Texte libre 

5 Vous êtes actuellement en activités ou vous avez récemment (début du 
confinement) exercé une activité professionnelle  

o Oui 
o Non 

6 Dans quel pays travaillez-vous ? 
Texte libre 

7 Depuis combien de temps travaillez-vous ? (indiquez un chiffre ou un 
nombre en année pleine, exemple : 12) 

Texte libre 

8 Vous travaillez 
o A temps complet 
o A temps partiel 

9 L’organisation dans laquelle vous travaillez comprend : 
o Plus de 499 salariés 
o Entre 50 et 499 salariés 
o Entre 20 et 50 salariés 
o Entre 5 et 20 salariés 

o Moins de 5 salariés 
o Vous travaillez seule(e) 
o Autre, précisez :Texte libre 

10 En cette période de confinement, concernant votre travail, vous êtes …  
o En télétravail 
o Au chômage partiel 

o Toujours sur votre lieu de travail 
o Autre, précisez : Texte libre 
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Annexe 3  

Tableau 0.2. Questionnaire sociodémographique de la deuxième étude (3ème 

confinement) 

Question Consigne 

1 Vous engagez-vous à participer sérieusement à cette étude ?  
o Je m’engage à une participation sérieuse 

2 Age 
Texte libre 

3 Sexe 
o Un homme 
o Une femme 
o Autre 

4 Statut 
o Artisans, commerçants, professions libérales 
o Cadres dirigeants & chefs d’entreprises 

o Cadres et professions supérieures 
o Employés (dont catégories C de la fonction publique) 
o Professions intermédiaires 
o Ouvriers 

o Agriculteurs exploitants 
o Etudiants non-salariés 
o Etudiants salariés 

o Retraités 
o Sans activités 
o Autre, précisez : Texte libre 

5 Vous êtes actuellement en activités ou vous avez récemment (début du 
confinement) exercé une activité professionnelle  

o Oui 
o Non 

6 Dans quel pays travaillez-vous ? 
Texte libre 

7 Depuis combien de temps travaillez-vous ? (indiquez un chiffre ou un 
nombre en année pleine, exemple : 12) 

Texte libre 

8 Vous travaillez 
o A temps complet 
o A temps partiel 

9 L’organisation dans laquelle vous travaillez comprend : 
o Plus de 499 salariés 
o Entre 50 et 499 salariés 
o Entre 20 et 50 salariés 
o Entre 5 et 20 salariés 

o Moins de 5 salariés 
o Vous travaillez seule(e) 
o Autre, précisez :Texte libre 

10 En cette période de confinement, concernant votre travail, vous êtes …  
o En télétravail 
o En présentiel 

o En hybride (télétravail et présentiel) 
o Au chômage partiel 
o Autre, précisez : Texte libre 
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Tableau 0.3. Echelle de stress perçu PSS-10 (d’après la VF de Cohen, Karmarck & 

Mermelstein, 1983). 

Au cours du dernier mois, combien de 
fois : 

Très 
souvent 

Assez 
souvent 

Parfois Presque 
jamais 

Jamais 

1. Avez-vous été dérangé(e) par un 
événement inattendu ?  

     

2. Vous a-t-il semblé difficile de contrôler 
les choses importantes de votre vie ?  

     

3. Vous êtes-vous senti(e) nerveux (se) ou 
stressé(e) ?  

     

4. Vous êtes-vous senti(e) confiant(e) à 
prendre en main vos problèmes personnels 
? (1) 

     

5. Avez-vous senti que les choses allaient 
comme vous le vouliez ? (1) 

     

6. Avez-vous pensé que vous ne pouviez pas 
assumer toutes les choses que vous deviez 
faire ?  

     

7. Avez-vous été capable de maîtriser votre 
énervement ? (1) 

     

8. Avez-vous senti que vous dominiez la 
situation ? (1) 

     

9. Vous êtes-vous senti(e) irrité(e) parce 
que les événements échappaient à votre 
contrôle ?  

     

10. Avez-vous trouvé que les difficultés 
s’accumulaient à un tel point que vous ne 
pouviez les contrôler ? 

     

Légende : (1) les items 4, 5, 7 et 8 sont des items inversés. 
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Tableau 0.4. Mots induits par les participants distanciels VS. Présentiels VS. Mixte 

durant la troisième période de confinement correspondant à la 2ème étude (FC pour 
fréquence de citation en pourcentage et RM pour rang moyen). 

  Télétravail Présentiel Mixte 

FC > 

10% 

Rang 

faible 

(<2,5) 

Solitude (FC = 29,33% ; RM = 2,27) 
Stress  (FC = 18,99% ; RM = 1,73) 

Difficile (FC = 15,19% ; RM = 2,42) 

Mauvaise QVT (FC = 12,66% ; RM = 
1,40) 

 

 

Stress (FC = 21,33% ; RM = 2,25) 
Difficile (FC = 17,33% ; RM = 2,08) 
Adaptabilité (FC = 14,67% ; RM = 

2,27) 
 
 

Difficile 
(FC = 22,67% ; RM = 1,82) 

 

Rang 

élevé 

(≥ 2,5) 

Relations (FC = 20,25% ; RM = 3,50) 
Fatiguant (FC = 20,25% ; RM = 2,88) 

Equipement / Matériel (FC = 
13,92% ; RM = 3,27) 

Démotivation (FC = 12,66% ; RM = 
3,20) 

Confort (FC = 10,13% ; RM = 2,88) 

Dépression (FC = 10,13% ; RM = 
2,88) 

Fatiguant (FC = 22,67% ; RM = 2,94) 
 

Adaptabilité (FC = 20,00% ; RM = 
2,80) 

Fatiguant (FC = 16,00% ; RM = 2,92) 
Equipements/Matériels (FC = 

16,00% ; RM = 3,17) 
Charge de travail (FC = 13,33% ; RM 

= 3,10) 

FC ≤ 

10% 

Rang 

faible 

(<2,5) 

Anxiogène (FC = 8,86% ; RM = 2,29) 
Isolement (FC = 7,59% ; RM = 2,17) 

Santé (FC = 6,33% ; RM = 1,80) 

Bien-être (FC = 6,33% ; RM = 2,20) 
Tranquillité (FC = 5,06% ; RM = 2,00) 

 

 Solitude (FC = 9,33% ; RM = 1,86) 
Stress (FC = 9,33% ; RM = 2,43) 

Relations (FC = 6,67% ; RM = 2,20) 

Liens (FC = 6,67% ; RM = 1,80) 
Equilibre vie perso / vie pro (FC = 

6,67% ; RM = 1,80) 
RPS (FC = 5,33% ; RM = 2,00) 

Aménagements (FC = 5,33% ; RM = 
1,50) 

Reconnaissance (FC = 5,33% ; RM = 

2,25) 

Rang 

élevé 

(≥ 2,5) 

Autonomie (FC = 8,86% ; RM = 2,86) 

Compliqué (FC = 7,59% ; RM = 2,50) 
Ennui (FC = 7,59% ; RM = 3,33) 
Long (FC = 6,33% ; RM = 2,80) 

Internet (FC = 5,06% ; RM = 3,00) 
Temps (FC = 5,06% ; RM = 4,00) 

Soutien (FC = 5,06% ; RM = 2,50) 
Organisation (FC = 5,06% ; RM = 

3,00) 
Adaptabilité (FC = 5,06% ; RM = 

2,75) 

 Démotivation (FC = 9,33% ; RM = 

3,57) 
Distance (FC = 9,33% ; RM = 3,00) 
Mauvaise QVT (FC = 9,33% ; RM = 

2,57) 
Communication (FC = 8,00% ; RM = 

3,83) 
Autonomie (FC = 8,00% ; RM = 3,17) 

Confort (FC = 8,00% ; RM = 2,50) 
Isolement (FC = 8,00% ; RM = 3,00) 

Organisation (FC = 6,67% ; RM = 

3,20) 
Sécurité (FC = 6,67% ; RM = 3,20) 
Soutien (FC = 6,67% ; RM = 3,40) 

Confiance (FC = 6,67% ; RM = 3,20) 

Internet (FC = 6,67% ; RM = 2,60) 
Flexibilité (FC = 6,67% ; RM = 2,60) 

Dépression (FC = 5,33% ; RM = 3,25) 
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Tableau 0.5. Questionnaire sociodémographique de la troisième étude (Après les 

confinements) 

Question Consigne 

1 Vous engagez-vous à participer sérieusement à cette étude  ?  
o Je m’engage à une participation sérieuse 

2 Age 
Texte libre 

3 Sexe 
o Un homme 
o Une femme 
o Autre 

4 Concernant le pass sanitaire … 
o Vous avez votre pass sanitaire avec vos deux vaccins 
o Vous n’avez pas le pass sanitaire, mais vous avez un des deux vaccins 

o Vous n’avez pas le pass sanitaire, aucun vaccin et vous comptez vous 
vacciner 

o Vous n’avez pas le pass sanitaire, aucun vaccin et vous ne comptez pas vous 
vacciner 

o Autre, précisez 

5 Statut 
o Artisans, commerçants, professions libérales 
o Cadres dirigeants & chefs d’entreprises 
o Cadres et professions supérieures 
o Employés (dont catégories C de la fonction publique) 

o Professions intermédiaires 
o Ouvriers 
o Agriculteurs exploitants 
o Etudiants non-salariés 

o Etudiants salariés 
o Retraités 
o Sans activités 

o Autre, précisez : Texte libre 

6 Depuis combien de temps travaillez-vous ? (indiquez un chiffre ou un 
nombre en année pleine, exemple : 12) 

Texte libre 

7 Vous travaillez 
o A temps complet 
o A temps partiel 

8 L’organisation dans laquelle vous travaillez comprend : 
o Plus de 499 salariés 

o Entre 50 et 499 salariés 
o Entre 20 et 50 salariés 
o Entre 5 et 20 salariés 
o Moins de 5 salariés 

o Vous travaillez seule(e) 
o Autre, précisez :Texte libre 

10 En cette période de confinement, concernant votre travail, vous êtes …  
o En télétravail 100% 
o En présentiel 100% 
o En hybride (télétravail et présentiel), précisez : Texte libre 

o Autre, précisez : Texte libre 
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Tableau 0.6. Echelle de stress absolu PSS-10-A (d’après la VF de Dolard & Salès-

Wuillemin, 2024). 

Quelle est votre position sur l'intérêt 
des propositions suivantes pour ne pas 
se sentir en situation de stress au travail 

Totalement 
inutile (1) 

Inutile 
(2) 

Ni utile 
ni inutile 

(3) 

Utile (4) Totalement 
utile (5) 

1. Ne pas se sentir dérangé(e) par un 
évènement inattendu 

     

2. Ne pas avoir la sensation qu’il est 
difficile de contrôler les choses 
importantes de sa vie  

     

3. Ne pas se sentir nerveux(se) ou 
stressé(e) 

     

4. Se sentir confiant(e) à prendre en 
main ses problèmes personnels 

     

5. Sentir que les choses vont comme on 
le veut 

     

6. Penser que l’on peut assumer toutes 
les choses que l’on doit faire  

     

7. être capable de maitriser son 
énervement 

     

8. Sentir que l’on domine la situation      
9. Ne pas se sentir irrité(e) parce que les 
évènements échappent à notre contrôle  

     

10. Ne pas sentir que les difficultés 
s’accumulent à un tel point qu’on ne 
peut plus les contrôler 
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Tableau 0.7. Mots induits par les participants Présentiels VS. Mixte après les 3 

périodes de confinement correspondant à la 3ème étude (FC pour fréquence de 
citation en pourcentage et RM pour rang moyen). 

  Présentiel Mixte 

FC > 10% 

Rang faible 

(<2,45) 

Stress (FC = 18,08% ; RM = 2,00) 
Fatiguant (FC = 12,76% ; RM = 1,58) 
Masque (FC = 10,64% ; RM = 1,40) 
Difficile (FC = 10,64% ; RM = 2,20) 

 

Confiance (FC = 15,79% ; RM = 2,33) 
Adaptabilité (FC = 13,16% ; RM = 2,20) 
Autonomie (FC = 10,53% ; RM = 2,25) 

Distance(ciation) (FC = 10,53% ; RM = 2,25) 

Rang élevé 

(≥ 2,45) 
X X 

C ≤ 10% 

Rang faible 

(<2,45) 

Compliqué (FC = 8,51% ; RM = 2,13) 
Relation (FC = 8,51% ; RM = 2,13) 

Contraintes (FC = 7,45% ; RM = 2,29) 
Adaptabilité (FC = 6,38% ; RM = 2,33) 

Mauvaise QVT (FC = 6,38% ; RM = 1,67) 
Distance(ciation) (FC = 5,32% ; RM = 2,00) 

Soutien (FC = 4,25% ; RM = 1,75) 
Reconnaissance (FC = 4,25% ; RM = 2,25) 

Risque (FC = 3,19% ; RM = 2,33) 
Contact (FC = 3,19% ; RM = 2,00) 

Bienveillance (FC = 3,19% ; RM = 2,33) 
Sécurité (FC = 3,19% ; RM = 1,67) 
Inquiet (FC = 3,19% ; RM = 2,33) 

Bien-être (FC = 3,19% ; RM = 1,33) 

Difficile (FC = 7,89% ; RM = 1,67) 
Bien-être (FC = 7,89% ; RM = 1,00) 

Organisation (FC = 7,89% ; RM = 1,33) 
Calme (FC = 7,89% ; RM = 2,00) 

Télétravail (FC = 7,89% ; RM = 1,33) 
liberté (FC = 5,26% ; RM = 3,50) 

Contraintes (FC = 5,26% ; RM = 1,50) 
Changement (FC = 5,26% ; RM = 2,00) 

Solitude (FC = 5,26% ; RM = 2,00) 
Sécurité (FC = 5,26% ; RM = 1,00) 

Compliqué (FC = 5,26% ; RM = 1,50) 
Isolement (FC = 5,26% ; RM = 2,00) 
Efficacité (FC = 5,26% ; RM = 2,00) 

indépendance (FC = 5,26% ; RM = 2,00) 
 

Rang élevé 

(≥ 2,45) 

Communication (FC = 6,38% ; RM = 2,83) 
Conditions (FC = 5,32% ; RM = 3,40) 
Epuisant (FC = 5,32% ; RM = 2,80) 

Surcharge (FC = 5,32% ; RM = 2,60) 
Solitude (FC = 4,25% ; RM = 3,00) 

Organisation (FC = 4,25% ; RM = 2,50) 
Lien (FC = 4,25% ; RM = 3,50) 

Horaires (FC = 4,25% ; RM = 3,00) 
Equilibre (FC = 3,19% ; RM = 3,67) 
Respect (FC = 3,19% ; RM = 3,33) 

Ambiance (FC = 3,19% ; RM = 2,67) 

Réussite (FC = 5,26% ; RM = 3,50) 
Mauvaise QVT (FC = 5,26% ; RM = 2,50) 

Progression (FC = 5,26% ; RM = 4,00) 
Collègues (FC = 5,26% ; RM = 3,00) 
Matériels (FC = 5,26% ; RM = 3,00) 

Stress (FC = 5,26% ; RM = 3,00) 
Bienveillance (FC = 5,26% ; RM = 3,00) 

Entraide (FC = 5,26% ; RM = 3,00) 
Respect (FC = 5,26% ; RM = 2,50) 
Equilibre (FC = 5,26% ; RM = 2,50) 
Confort (FC = 5,26% ; RM = 2,50) 
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Tableau 0.8. Impact de la condition de travail (Présentiel Vs Mixte) sur la QVT idéale 

(QS-27) 

 Présentiel(1) 
N = 78 

Mixte(1) 
N = 28 Estimate SE β df t p 

QVT Idéale 
(QS-27) 

4.56 
(0.414) 

4.46 
(0.451) 

4.511 0.0469 0.000 102 96.22 < .001 

-0.101 0.0938 -0.238 102 -1.08 0.283 
Légende : (1) Moyenne (écart-type) ; *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 

 

 

Tableau 0.9. Impact de la condition de travail (Présentiel Vs Mixte) sur les 6 
dimensions idéales de la QS-27 

Sous-dimensions Présentiel(1) 
N = 78 

Mixte(1) 
N = 28 Estimate SE β df t p 

EW-I 
Environnement de 

travail (3 items) 

4.69 
(0.428) 

4.67 
(0.426) 

4.6798 0.0472 0.0000 102 99.108 < .001 

-0.0263 0.0944 -0.061 102 -0.279 0.781 
TOW-I 

Tâches et organisation 

de travail (4 items) 

4.62 
(0.470) 

4.43 
(0.672) 

4.524 0.0597 0.000 99 75.83 < .001 

-0.196 0.1193 -0.366 99 -1.64 0.104 

VPP-I 

Vie pro et vie perso (4 
items) 

4.49 

(0.634) 
4.36 

(0.659) 

4.425 0.0756 0.000 93 58.556 < .001 

-0.121 0.1511 -0.190 93 -0.803 0.424 

RSW-I 
Relations sociales au 

travail (4 items) 

4.57 
(0.539) 

4.51 
(0.380) 

4.5444 0.0597 0.000 91 76.153 < .001 

-0.0610 0.1193 -0.122 91 -0.511 0.611 

RECO-I 
Reconnaissance et 

soutien organisationnel 
(5 items) 

4.59 
(0.526) 

4.53 
(0.791) 

4.5607 0.0720 0.0000 89 63.350 < .001 

-0.0547 0.1440 -0.091 89 -0.380 0.705 

EVO-I 
Evolution 

professionnelle (5 
items) 

4.26 

(0.644) 
4.04 

(0.682) 

4.150 0.0795 0.000 85 52.20 < .001 

-0.213 0.1590 -0.324 85 -1.34 0.184 

Légende : (1) Moyenne (écart-type) ; *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 
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Tableau 0.10. Impact de la condition de travail (Présentiel Vs Mixte) sur l’indice δ – 

écart entre la QVT-Idéale et la QVT-Perçue de la QualTra-scale 

 Présentiel(1) 
N = 63 

Mixte(1) 
N = 58 Estimate SE β df t p 

δ QVT 
(QS-27) 

1.14 
(0.0871) 

0.953 
(0.0859 

1.047 0.0772 0.000 104 13.55 < .001 

-0.187 0.1544 -0.267 104 -1.21 0.228 
Légende : (1) Moyenne (Erreur-Type) ; *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 

 

 

Tableau 0.11. Impact de la condition de travail (Présentiel Vs Mixte) sur les 6 indices 
δ des dimensions de la QualTra-scale 

Sous-
dimensions 

Présentiel(1) 
N = 63 

Mixte(1) 
N = 58 Estimate SE β df t p 

δ EW 
Environnement 

de travail (3 

items) 

0.889 
(0.127) 

0.571 
(0.136) 

0.730 0.114 0.000 104 6.42 < .001 

-0.317 0.228 -0.306 104 -1.39 0.166 

δ TOW 
Tâches et 

organisation de 
travail (4 items) 

1.22 
(0.125) 

0.973 
(0.166) 

1.096 0.115 0.000 104 9.49 < .001 

-0.245 0.231 -0.233 104 -1.06 0.292 

δ VPP 
Vie pro et vie 

perso (4 items) 

0.705 
(0.148) 

0.482 
(0.280) 

0.594 0.149 0.000 104 3.972 < .001 

-0.223 0.299 -0.165 104 -0.746 0.457 

δ RSW 
Relations 

sociales au 
travail (4 items) 

0.703 

(0.0952) 
0.685 

(0.143) 

0.6938 0.0903 0.0000 104 7.680 < .001 

-0.0185 0.1807 -0.0226 104 -0.102 0.919 

δ RECO 
Reconnaissance 

et soutien 

organisationnel 
(5 items) 

1.15 

(0.118) 
0.986 

(0.160) 

1.066 0.110 0.000 104 9.704 < .001 

-0.160 0.220 -0.161 104 -0.730 0.467 

δ EVO 
Evolution 

professionnelle 

(5 items) 

1.52 
(0.144) 

1.16 
(0.196) 

1.337 0.133 0.000 103 10.03 < .001 

-0.360 0.267 -0.296 103 -1.35 0.180 

Légende : (1) Moyenne (Erreur Type) ; *** p < .001, ** p < .01, * p < .05 
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ETUDE 1 - Test de Levene : homogénéité des variances 

 

Tableau 0.12. Télétravail Vs Présentiel sur la QVT perçue (QualTra-scale) 

Test for Homogeneity of Residual Variances (Levene's) 

F df1 df2 p 

0.0620  1  119  0.804  

 

 

Tableau 0.13. Télétravail Vs Présentiel sur la QVT idéale (QualTra-scale) 

Test for Homogeneity of Residual Variances (Levene's) 

F df1 df2 p 

1.61  1  119  0.206  

  

 

 

Tableau 0.14. Télétravail Vs Présentiel sur l’écart entre QVT-idéale et QVT-perçue 
(QualTra-scale) 

Test for Homogeneity of Residual Variances (Levene's) 

F df1 df2 p 

1.28  1  119  0.260  
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ETUDE 1 - Test de Levene sur les dimensions de la QualTra-scale: homogénéité des 

variances 

 

Tableau 0.15. Télétravail Vs Présentiel sur les dimensions de la QVT perçue (QS-27) 

Sous-dimensions F Df1 Df2 p 

EW-P 
Environnement de travail (3 items) 

0.0123 1 119 0.912 

TOW-P 
Tâches et organisation de travail (4 items) 

2.86 1 118 0.094 

VPP-P 

Vie pro et vie perso (4 items) 
1.15 1 119 0.286 

RSW-P 
Relations sociales au travail (4 items) 

0.0785 1 119 0.780 

RECO-P 
Reconnaissance et soutien organisationnel (5 

items) 
0.740 1 119 0.391 

EVO-P 

Evolution professionnelle (5 items) 
3.57 1 119 0.061 

 

 

 

Tableau 0.16. Télétravail Vs Présentiel sur les dimensions de la QVT idéale (QS-27) 

Sous-dimensions F Df1 Df2 p 

EW-I 
Environnement de travail (3 items) 

0.832 1 119 0.364 

TOW-I 
Tâches et organisation de travail (4 items) 

0.873 1 119 0.352 

VPP-I 
Vie pro et vie perso (4 items) 

2.75 1 117 0.100 

RSW-I 

Relations sociales au travail (4 items) 
2.23 1 118 0.138 

RECO-I 

Reconnaissance et soutien organisationnel (5 
items) 

0.0170 1 119 0.896 

EVO-I 
Evolution professionnelle (5 items) 

1.05 1 118 0.307 
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ETUDE 1 - Test de Levene sur les dimensions de la QualTra-scale: homogénéité des 
variances 

 

Tableau 0.17. Télétravail Vs Présentiel sur les écarts entre idéale et perception des 

dimensions de la QS-27 

Sous-dimensions F Df1 Df2 p 

δ EW 
Environnement de travail (3 items) 

0.104 1 119 0.748 

δ TOW 
Tâches et organisation de travail (4 items) 

0.00650 1 119 0.936 

δ VPP 

Vie pro et vie perso (4 items) 
0.294 1 119 0.589 

δ RSW 
Relations sociales au travail (4 items) 

0.704 1 119 0.403 

δ RECO 
Reconnaissance et soutien organisationnel (5 

items) 
1.57 1 119 0.212 

δ EVO 

Evolution professionnelle (5 items) 
0.0294 1 118 0.864 

  



 

493 
 

Annexe 13  

ETUDE 2 - Test de Levene : homogénéité des variances 

 

Tableau 0.18. Télétravail Vs Présentiel Vs Mixte sur la QVT perçue (QualTra-scale) 

Test for Homogeneity of Residual Variances (Levene's) 

F df1 df2 p 

2.86  2  168  0.060  

 

Tableau 0.19. Télétravail Vs Présentiel Vs Mixte sur la QVT idéale (QualTra-scale) 

Test for Homogeneity of Residual Variances (Levene's) 

F df1 df2 p 

2.59  2  165  0.078  

  

Tableau 0.20. Télétravail Vs Présentiel Vs Mixte sur les écarts entre QVT idéale et 
QVT perçue (QualTra-scale) 

Test for Homogeneity of Residual Variances (Levene's) 

F df1 df2 p 

0.676  2  169  0.510  

  

Tableau 0.21. Télétravail Vs Présentiel Vs Mixte sur le stress perçu (PSS-10) 

Test for Homogeneity of Residual Variances (Levene's) 

F df1 df2 p 

0.261  2  169  0.771  
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ETUDE 2 - Test de Levene sur les dimensions de la QualTra-scale: homogénéité des 

variances 

 

Tableau 0.22. Télétravail Vs Présentiel Vs Mixte sur les dimensions de la QVT perçue 
(QS-27) 

Sous-dimensions F Df1 Df2 p 

EW-P 
Environnement de travail (3 items) 

2.53 2 168 0.083 

TOW-P 

Tâches et organisation de travail (4 items) 
2.68 2 165 0.071 

VPP-P 
Vie pro et vie perso (4 items) 

2.73 2 164 0.068 

RSW-P 
Relations sociales au travail (4 items) 

0.0320 2 169 0.969 

RECO-P 
Reconnaissance et soutien organisationnel (5 

items) 

0.0466 2 169 0.955 

EVO-P 
Evolution professionnelle (5 items) 

0.232 2 169 0.793 

 

 

Tableau 0.23. Télétravail Vs Présentiel Vs Mixte sur les dimensions de la QVT idéale 
(QS-27) 

Sous-dimensions F Df1 Df2 p 

EW-I 
Environnement de travail (3 items) 

0.0120 2 169 0.988 

TOW-I 
Tâches et organisation de travail (4 items) 

0.267 2 169 0.766 

VPP-I 
Vie pro et vie perso (4 items) 

3.11 2 169 0.047 

RSW-I 

Relations sociales au travail (4 items) 
0.630 2 169 0.534 

RECO-I 

Reconnaissance et soutien organisationnel (5 
items) 

1.84 2 169 0.163 

EVO-I 
Evolution professionnelle (5 items) 

0.458 2 169 0.634 

 

  



 

495 
 

ETUDE 2 - Test de Levene sur les dimensions de la QualTra-scale: homogénéité des 
variances 

 

Tableau 0.24. Télétravail Vs Présentiel Vs Mixte sur les écarts entre idéale et 

perception des dimensions de la QS-27 

Sous-dimensions F Df1 Df2 p 

δ EW 
Environnement de travail (3 items) 

1.46 2 169 0.236 

δ TOW 
Tâches et organisation de travail (4 items) 

2.83 2 167 0.062 

δ VPP 
Vie pro et vie perso (4 items) 

2.83 2 165 0.062 

δ RSW 

Relations sociales au travail (4 items) 
0.219 2 169 0.803 

δ RECO 
Reconnaissance et soutien organisationnel (5 

items) 
1.44 2 169 0.239 

δ EVO 
Evolution professionnelle (5 items) 

0.234 2 169 0.792 
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Annexe 15  

ETUDE 3 - Test de Levene : homogénéité des variances 

Tableau 0.25. Présentiel Vs Mixte sur la QVT perçue (QualTra-scale) 

Test for Homogeneity of Residual Variances (Levene's) 

F df1 df2 p 

3.36  1  102  0.070  

 

Tableau 0.26. Présentiel Vs Mixte sur la QVT idéale (QualTra-scale) 

Test for Homogeneity of Residual Variances (Levene's) 

F df1 df2 p 

0.414  1  102  0.521  

 

Tableau 0.27. Présentiel Vs Mixte sur les écarts entre QVT idéale et QVT perçue 

(QualTra-scale) 

Test for Homogeneity of Residual Variances (Levene's) 

F df1 df2 p 

7.75  1  104  0.006  

 

Tableau 0.28. Présentiel Vs Mixte sur le stress perçu (PSS-10) 

Test for Homogeneity of Residual Variances (Levene's) 

F df1 df2 p 

1.01  1  104  0.318  

 

 Tableau 0.29. Présentiel Vs Mixte sur le stress Absolu (PSS-10-A) 

Test for Homogeneity of Residual Variances (Levene's) 

F df1 df2 p 

3.86  1  103  0.052  
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Annexe 16  

ETUDE 3 - Test de Levene sur les dimensions de la QualTra-scale: homogénéité des 

variances 

 

Tableau 0.30. Présentiel Vs Mixte sur les dimensions de la QVT perçue (QS-27) 

Sous-dimensions F Df1 Df2 p 
EW-P 

Environnement de travail (3 items) 
0.849 1 104 0.359 

TOW-P 
Tâches et organisation de travail (4 items) 

2.82 1 99 0.096 

VPP-P 
Vie pro et vie perso (4 items) 

1.96 1 97 0.164 

RSW-P 
Relations sociales au travail (4 items) 

0.622 1 91 0.432 

RECO-P 
Reconnaissance et soutien organisationnel 

(5 items) 
0.949 1 89 0.333 

EVO-P 
Evolution professionnelle (5 items) 

0.910 1 86 0.343 

 

 

 

Tableau 0.31. Présentiel Vs Mixte sur les dimensions de la QVT idéale (QS-27) 

Sous-dimensions F Df1 Df2 p 

EW-I 
Environnement de travail (3 items) 

0.170 1 102 0.681 

TOW-I 

Tâches et organisation de travail (4 items) 
3.85 1 99 0.053 

VPP-I 
Vie pro et vie perso (4 items) 

0.0276 1 93 0.869 

RSW-I 
Relations sociales au travail (4 items) 

0.697 1 91 0.406 

RECO-I 
Reconnaissance et soutien organisationnel (5 

items) 

0.803 1 89 0.373 

EVO-I 

Evolution professionnelle (5 items) 
0.170 1 85 0.681 

 

 

  



 

498 
 

ETUDE 3 - Test de Levene sur les dimensions de la QualTra-scale: homogénéité des 
variances 

 

Tableau 0.32. Présentiel Vs Mixte sur les écarts entre idéale et perception des 

dimensions de la QS-27 

Sous-dimensions F Df1 Df2 p 

δ EW 
Environnement de travail (3 items) 

3.48 1 104 0.065 

δ TOW 
Tâches et organisation de travail (4 items) 

3.54 1 104 0.063 

δ VPP 
Vie pro et vie perso (4 items) 

0.00501 1 104 0.944 

δ RSW 

Relations sociales au travail (4 items) 
0.679 1 104 0.412 

δ RECO 
Reconnaissance et soutien organisationnel (5 

items) 
3.09 1 104 0.082 

δ EVO 
Evolution professionnelle (5 items) 

2.67 1 103 0.105 

 


