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RÉSUMÉ 

La présente thèse porte sur le rôle médiateur des besoins psychologiques 
fondamentaux (i.e., d'autonomie, de compétence et d'affiliation sociale) au travail 
dans les relations entre les caractéristiques de 1' environnement de travail (i.e., les 
demandes et les ressources) et le bien-être et la pelf01mance des travailleurs 1• La 
présente étude comporte deux objectifs principaux. Le premier objectif est 
d 'examiner la relation entre le modèle des demandes et des ressources en emploi 
(Bakker & Demerouti, 2007) et la théorie des besoins psychologique fondamentaux 
telle que définie par la théorie de l'autodétermination (Deci & Ryan, 2000) . Cet 
objectif a été réalisé en intégrant les nuances récentes qui ont été apportées à ces deux 
courants de recherche. Spécifiquement, la distinction entre deux types de demandes 
que sont les défis et les obstacles a été intégrée, de même que la distinction entre la 
satisfaction et la frustration des besoins psychologiques. Le deuxième objectif est 
d'évaluer les con équences de la satisfaction et de la frustration des besoins 
psychologiques sur la performance et le bien-être dans un contexte professionnel. Ces 
deux conséquences ont été évaluées selon un pôle positif (i.e., performance au travail 
et engagement au travail) et un pôle négatif (i.e., comportements déviants et 
épuisement professionnel). Afin de répondre à ces objectifs, une étude longitudinale a 
été réalisée avec 191 participants (74 hommes, 116 femmes et 1 non spécifié) à l'aide 
de questionnaires autorapportés électroniques. Les résultats d'analyses par équations 
structurelles ont montré que les ressources et les deux types de demandes, que sont 
les défis et les obstacles, sont reliés différemment aux besoins psychologiques 
fondamentaux. Spécifiquement, les ressources sont reliées positivement à la 
satisfaction des besoin psychologiques et négativement à la frustration de ces 
besoins. Quant à eux, les défis sont reliés positivement à la satisfaction des besoins 
psychologiques et les obstacles sont reliés négativement à la satisfaction et 
positivement à la frustration des besoins d'autonomie, de compétence et d'affiliation 
sociale. Les résultats ont également montré que la satisfaction des besoins 
psychologiques est reliée positivement à l'engagement au travail et à la pedormance 
et négativement à 1 'épuisement professionnel. Quant à elle, la frustration des besoins 
psychologiques e t reliée positivement aux comportements déviants au travail et à 
l'épuisement professi01mel. Le modèle proposé pour la présente thè e supposait un 

1 Il est à noter que dans ce document, le ma culin est ut iii é afin d 'alléger Je texte. 
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rôle de médiation complète pom la sati faction et la frustration des besoins. 
Toutefois, il s'e t avéré que les défis ont un facteur de protection pom les 
comportements déviants au-delà du rôle des be oins psychologiques fondamentaux. 
Ainsi, les hypothèses émise dans le cadre de la présente étude se ont avérées 
confirmées ou partiellement confirmées. Le résultats permettent d' identifier des 
éléments dans l'environnement de travail qu ' il est important de prendre en compte 
pom favoriser le vécu d'expériences positive et prévenir celles négatives dans un 
contexte d'emploi. Pour cela, il semble important d'augmenter les re omces et les 
défis tout en limitant la présence d'obstacle afin d'accroitre un vécu optimal. De plus, 
les rôles distinctifs de la satisfaction et la fmstration sont mis de 1' avant. À la lumière 
des résultats présentés, les contributions théoriques et pratiques de la thè e sont 
di cutées. Par ailleur , les limites de 1' étude ainsi que des suggestion d'études 
futme ont expo ées. 

Mots clés: Modèle des demande et de ressources en emploi, Théorie de 
l'autodétermination, Besoins psychologiques, Performance au travail, Bien-être au 
travail. 



SUMMARY 

Thi thesis focuses on the mediating role of ba ic psychological needs (i.e., autonomy, 
competence, and relatedness) at work in the relationships between work environment 
characteristics (i.e., demands and re ources) and well-being and work performance. 
This study ha two main objectives. The first one i to explore the relation hips 
between the Job Demand Re omce model (Bakker & Demerouti , 2007) and basic 
need satisfaction the01·y as defined by Self-Determination Theory (Deci & Ryan, 
2000). This objective was achieved by integrating the late t nuances that were made 
to these two research streams. Specifically, the distinction between two types of job 
demand was integrated (i.e., challenge and hindrance demands) and the distinction 
between need satisfaction and need frustration of the three basic psychological need 
(i.e., autonomy, competence and relatedness). The second objective wa to assess the 
consequences of need satisfaction and need frustration on performance and well
being in a work context. Those two consequences were a essed from a positive (i.e., 
performance at work and work engagement) and negative side (i.e., 
counterproductive work behaviors and bumout). In order to achieve these objective , 
a longitudinal study was conducted with 191 participants (74 men, 116 women and 1 
unspecified) with electronic self-reported questionnaires. Results from structural 
equation modeling showed that resources and the two type of demands were related 
differently to ba ic psychological needs. Specifically, re ources were positively 
related to psychological need satisfaction and negatively to need frustration. 
Challenges were positively related to psychological need satisfaction and hindrance 
were negatively related to need satisfaction and positively to need frustration of the 
needs of autonomy, competence and relatedness. The results al o showed that need 
satisfaction wa positively related to work engagement and work performance and 
negatively to bumout. On the other hand, psychological need fru tration was 
positively related to counterproductive work behavior and bumout. The proposed 
mode! for this study presupposed a full mediating role of need satisfaction and 
frustration. However, it tumed out that challenges were a protective factor for 
counterproductive work behavior beyond the role of ba ic p ychological needs. 
Overall , the study' s hypothesis were confirmed or partially confirmed. The re ult 
identified the important elements to take into account in the work environment in 
order to promote positive experience and avoid negative ones in the work context. 
For this reason, in order to increa e an optimal experience, it seem important to 
increase resources and challenge while limiting the presence of hindrances. In 
addit~on, the distinctive roles of sati faction and frustration of the needs for autonomy, 



competence, and relatedness are put forward. In light of the results, theoretical and 
practical contributions of the thesis are discussed. Finally, limits of the study and 
suggestions for future studies are discussed. 

Key words: Job demand-resource model, Self-determination them·y, Psychological 
needs, Work performance, Well-being at work. 



INTRODUCTION 

Selon une étude effectuée en 2013 par la Society for Human Ressources Management 

auprès de profe ionnels en ressources humaines (SHRM, 2013), il s'avère que 59% 

des professionnel consultés affirment que le manque d'engagement de la part des 

employés est une problématique ayant un impact majeur sur la main-d'œuvre des 

États-Unis. Cette préoccupation e t actuelle mais est aussi anticipée pour les cinq 

prochaines années. Par ailleurs, plusieur des autres préoccupation mentionnée dan 

ce sondage (e.g., à cause des conditions économiques incertaines ou encore des 

risques d'une autre récession) ont trait à la capacité des organisations à rester 

compétitives et économiquement prospères. Selon Gallup (2013), avoir de employés 

qui sont engagé envers leur travail pe1met de faire face adéquatement à ce 

problématiques. 

Bien que le bien-être au travail soit une préoccupation importante, a contrepartie 

négative qu 'est le mal-être est également une thématique d' intérêt pour les 

organisations, entre autres à cause des coûts élevés qu 'elle engendre. En effet, au 

Canada, le coût financiers reliés aux problèmes psychologiques sont e timés à 14.4 

milliards de dollar chaque année (Stephen & Joubert, 2001). Également à titre 

d'exemple, les coûts reliés à l'épuisement psychologique sont évalués à 213.2 

millions de dollars chez les médecins canadiens (soit à cau e d'w1e prise de retraite 

précoce ou encore la réduction de leurs heures de travail ; Dewa, Jacobs, Thanh, & 

Loong, 2014). 
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Considérant le conditions économiques difficiles des dernières années, il appert 

d'autant plus important de s' intéres er aux mécanisme explicatifs de l'engagement et 

de la performance au travail pui que le organisations eretrouvent dan une situation 

où elles doivent optimiser leurs coûts de manière générale. En étant aux faits de 

leviers permettant d' engendrer une plus grande performance et un plus grand 

engagement tout en réduisant 1' épuisement professionnel et certains des 

comportement indésirables, les organisations seront plus aptes à faire face aux 

difficultés provenant de leur environnement externe. Dans cette optique, c 'est donc 

1' engagement au travail, l'épuisement professionnel, la performance et les 

comportements déviants qui feront 1' objet de la présente thèse. 

Plusieurs considèrent que l'atteinte conjointe d'une performance élevée et du bonheur 

au travail soit le « Saint Graal » des sciences de la gestion (Cropanzano & Wright, 

2001). Il demeure que la compréhension des facteur favorisant le bien-être et la 

performance engendre plusieur implications importantes pour le domaine de 

l' intervention en p ychologie du travail et de organisations. En effet, une meilleure 

compréhension de antécédents permet de mieux intervenir en stimulant les élément 

qui sont favorables au bien-être et à la pe1formance et en rédui ant autant que 

possible la présence et l'effet de ceux qui sont nui ibles. Ceci permet des 

interventions plus ciblées et ayant de meilleures chances de succès. De nombreux 

modèles théoriques et recherches empiriques se sont intéressé aux conditions qui 

favorisent le bien-être et la santé de individus dans leur milieu de travail. Certaines 

étude ont examiné des facteurs de personnalité (e.g., Steel, Schmidt, & Shultz, 2008), 

d'autres le paradoxe du travailleur heureux et productif (e.g., Cropanzano & Wright, 

2001) ou encore le conditions de l'environnement de travail (e.g., Bakker & 

Demerouti, 2007). Le présent projet de thèse s'intègre dans ce courant de recherche 

en voulant identifier les conditions de travail qui permettent de stimuler la présence 



conjointe de bien-être et de performance chez les travailleurs. Pour cela, le modèle 

des demandes et des ressource en emploi (Bakker & Demerouti, 2007) sera utili é. 
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Un des mécanismes proposés dans la documentation scientifique pour expliquer les 

relations entre 1' environnement de travail et le bien-être et la performance est la 

sati faction des besoins psychologique fondamentaux (Bakker & Demerouti, 2007; 

Deci et al., 2001; Van den Broeck, Vansteenkiste, De Witte, & Lens, 2008). 

Toutefois, encore peu d'études empiriques ont tenté de valider ces hypothèses. La 

présente thè e ' inscrit donc dans ce courant de recherche et cherche à documenter et 

valider le mécani mes impliqué dan la relation entre les demandes et le res ource 

et le bien-être et la performance au travail à 1' aide des nuances récente apportée au 

modèle des demandes et des res ources en emploi et à la théorie des besoins 

psychologiques fondamentaux. Pour cela, une étude longitudinale par questionnaires 

autorapportés a été effectuée. 

La pré ente thèse comporte quatre chapitres. Le prem1er chapitre présente les 

différentes variables d' intérêt ainsi que leurs relations entre elle . Pour ce faire, les 

principaux concept eront décrit et le ré ultats des plus récentes recherches eront 

présentés. Ce chapitre comporte également les objectifs de la thèse ainsi que les 

hypothèses postulée . Le second chapitre décrit la méthodologie de recherche utili ée. 

Spécifiquement, le devis de recherche, les caractéristiques des pruticipants et le 

instruments de mesure seront présentés. Le troisième chapitre pré ente les différents 

résultats obtenus. Finalement, le quatrième et demier chapitre est constitué de 

l'interprétation des résultats ainsi que des contributions théoriques et des implication 

pratiques de la recherche. Les limites de la recherche ainsi que des avenues de 

recherche futures eront discutées et pré entée . 



CHAPITRE! 

CONTEXTE THÉORIQUE 

Dans ce premier chapitre, subdivi é en quatre grandes sections, les différents 

construits utilisés dans le cadre de la présente thèse seront pré entés ainsi que les 

objectifs et les hypothèses de recherche qui en découlent. Dans un premier temps, le 

modèle des demandes et des ressources sera positionné comme un cadre conceptuel 

de référence pour comprendre et analyser l'environnement de travail. Pour ce faire, 

un survol de l'historique duquel découle ce modèle ainsi qu'une évolution récente qui 

a été proposée seront présentés. La seconde section est une revue de la documentation 

scientifique portant sur les conséquences reliées au modèle des demandes et des 

ressource en ce qui a trait au bien-être ainsi qu 'à la performance en emploi. La 

troisième section s'attarde, quant à elle, à un mécanisme explicatif des liens entre 

l'environnement de travail, le bien-être et la performance, soit la satisfaction et la 

frustration des besoins p ychologiques. Finalement, la dernière ection comprend un 

sommaire des connaissance présentées ainsi que les contributions de la thèse au 

domaine de recherche, les objectifs et les hypothèses de recherche. 

1.1 Présentation du modèle des demandes et des ressources en emploi 

Le modèle des demandes et des res ources en emploi, appelé en anglais le job 

demands-resources model (Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti, Bakker, 

Nachreiner, & Schaufeli, 2001), e t un modèle qui a comme objectif de prédire la 



---- - -----------

s 

anté et le bien-être des individus au travail en fonction des caractéristiques de 

l'environnement de travail. Il a été développé afin de répondre à certaines critiques 

formulées à l 'égard de modèles antérieurs, soit le modèle des demandes et du contrôle 

en emploi (job demand-control model; Karasek, 1979) et le modèle du déséquilibre 

entre les efforts et les récompenses (effort-reward imbalance mode!; Siegrist, 1996; 

Siegrist, Siegrist, & Weber, 1986). Dans un premier temps, les modèles antérieurs à 

celui des demandes et des ressources en emploi seront décrits brièvement, ainsi que 

les raisons qui ont mené à la création du nouveau modèle. Bien qu' il existe d'autres 

modèles pouvant s'apparenter au modèle des demandes et des ressources en emploi, 

euls ces deux principaux seront décrits. Dans un second temps, le différentes 

propositions du modèle des demandes et des ressources en emploi seront présentées. 

Finalement, une évolution récente, qui raffine ce modèle et qui sera utilisée dans le 

cadre de ce projet de recherche doctorale, sera détaillée. 

1.2 Présentation des modèles antérieurs 

Comme mentionné dans la section précédente, le modèle des demande et des 

ressources en emploi découle du modèle des demandes et du contrôle en emploi (job 

demand-control model) (Karasek, 1979) et du modèle du déséquilibre des efforts et 

des récompenses (effort-reward imbalance model) (Siegrist, 1996; Siegrist et al., 

1986). En effet, il intègre ces différents modèles pour en faire un meilleur et plus 

complet. Premièrement, ces deux modèles antérieurs seront décrits et, deuxièmement, 

celui des demandes et des re sources en emploi, qui les incorpore, sera également 

exposé et expliqué. 

1.2.1 Modèle des demandes et du contrôle en emploi 

Selon Karasek (1979), il existe deux aspects cruciaux du contexte d'emploi qu 'il est 

important de prendre en compte pour comprendre le bien-être au travail : les 
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demandes de l' emploi (i.e., la surcharge de travail et l'urgence du temps) et le 

contrôle en emploi (également appelé la latitude décisimmelle). Subséquemment, 

Johnson, Hall et Theorell (Johnson & Hall, 1988; Johnson, Hall , & Theorell , 1989) 

ont peaufiné le modèle en ajoutant une autre composante essentielle: le soutien social 

en emploi. Selon ce modèle, les emplois peuvent avoir une présence élevée ou faible 

de chacune de ces caractéri tiques et engendrer des conséquences plus ou moins 

positives pour les travaillems selon lem combinaison. Plus spécifiquement, les 

emplois dans lesquels il y a une charge de travail élevée et un contrôle faible et peu 

de soutien social sont considérés comme des emploi à ten ion élevée. À l ' inverse, 

les emplois dans lesquels il y a une charge de travail faible et un contrôle et un 

soutien social élevés sont considérés comme des emplois à tension faible. Par ailleurs, 

ce modèle propose l'idée que le contrôle en emploi et le soutien social en emploi 

peuvent agir comme modérateur des effets négatifs des demandes en emploi sur 

différentes conséquences reliées au milieu du travail, comme la satisfaction envers le 

travail. Il s'agit d' un modèle qui a fait l ' objet de plusieurs études. D 'ailleurs, une 

recherche à partir de la base de données Psychlnfo dénombre 291 articles 

scientifiques ayant le terme « )ob demand-control modeZ» dans son titre ou dans son 

résumé. 

Plusieurs appuis ont été obtenus pour le modèle de Karasek à travers deux recensions 

de la documentation scientifique (Hausser, Mojzisch, Niesel, & Schulz-Hardt, 2010; 

Van der Doef & Maes, 1999). Toutefois, les résultats étaient mitigés concemant 

l'effet modérateur que pounaient jouer le contrôle et le soutien social dans la relation 

entre les demandes de l 'emploi et différente conséquence comme le bien-être, la 

satisfaction au travail et l 'épuisement émotionnel . Ce résultat pourraient s'expliquer 

par le fait que seulement deux types de ressources ont été utilisées dans ces études, en 

l' occunence le contrôle en emploi et le soutien social, et qu' ils ne seraient pas 

adéquats pom toutes les situations (Bakker & Demerouti , 2007) .. En effet, il se 
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pourrait qu'un autre type de re sources soit davantage important selon le contexte ou 

l' emploi. Par exemple, lors des premiers mois dans un nouvel emploi, la rétroaction 

du superviseur immédiat pourrait être davantage importante que le contrôle en emploi 

ou le outien social. 

Bien que ce modèle soit intéressant, il comporte quelques lacunes qui ont favorisé 

l' émergence du modèle de demandes et des ressources en emploi. Premièrement, le 

modèle des demandes et du contrôle en emploi s' intéresse à des caractéristiques 

spécifiques des emplois et ne tient pas compte de la possibilité que d' autres éléments 

des emplois soient plus importants pour prédire le bien-être. Il est difficile, avec un 

tel modèle, d ' établir une généralisation à n' importe quel type de poste et de contexte 

d' emploi. Deuxièmement, la majorité des études voulant prédire le bien-être en 

utilisant le modèle des demandes et du contrôle en emploi comme cadre de référence 

ont évalué des conséquences négatives (e.g., épuisement professionnel) et non le 

bien-être de manière positive (à 1' exception de la satisfaction au travail ; Hausser et al. , 

2010). Il emble ainsi difficile d' avancer que les études ont évalué le bien-être s' il n' y 

a que des aspects négatifs qui ont été évalués. En fait, il s' agit de la moitié négative 

de l'histoire où la moitié positive est manquante. 

Malgré ses lacunes, le modèle des demande et du contrôle en emploi est un modèle 

qui est encore utilisé de nos jours. À titre d 'exemple récent, Hausser, Moj zisch et 

Schulz-Hardt (2011) se sont intéressés au modèle des demandes et du contrôle en 

emploi en testant, à l' aide d'une étude expérimentale, la proposition du modèle 

voulant que le contrôle en emploi ait un effet modérateur sur la relation entre les 

demande en emploi et le bien-être subj ectif et le niveau de cortisol salivaire. Leur 

étude a soutenu cette hypothèse où les demandes et les ressources ont été manipulées, 

et également avec des indicateurs physiologiques du stress (i. e., niveau de corti ol 

salivaire) . 
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Maintenant qu'un premier modèle s' intéressant aux caractéristiques de l'emploi et 

es effets sur les travailleurs a été présenté, un second modèle sera décrit; celui du 

déséquilibre entre les efforts et les récompen es (Siegrist, 1996). 

1.2.2 Modèle du déséquilibre entre les efforts et les récompenses 

Le modèle du déséquilibre entre les efforts et les récompenses (Siegrist, 1996) est un 

modèle relativement simple qui veut que les meilleure conditions pour avoir un bien

être élevé et peu de conséquences négatives physiques ou psychologiques reliées au 

travail dépendent de 1' équilibre entre les effort demandés par le milieu de travail 

(psychologique et physiques) et les récompenses qui en découlent (i .e., monétaire, 

d' estime de soi, de canière). À titre d'exemple, une situation optimale est celle où le 

travailleur reçoit des récompenses élevées lorsqu'il fournit des efforts élevés. 

Lorsqu ' il y a un manque de réciprocité entre les efforts investis et les récompenses 

obtenues, cela risque d'entraîner des tensions et d'augmenter les risques d'effets 

physiques et psychologiques négatifs chez la personne (e.g., problèmes 

cardiovasculaires, épui ement professionnel). Le modèle stipule également que 

certaines personnes possèdent une caractéristique personnelle qui les rend à risque: le 

surengagement. Les personnes affichant cette caractéristique sont trop fortement 

investies dans leur travail et ont ainsi des risques de vivre des conséquences négatives 

sur leur santé. De plu , cet effet serait présent au-delà des caractéristique de l'emploi 

(i.e., ratio entre le niveau d'effort et de récompenses). Il y aurait un effet modérateur 

du surengagement sur la relation entre les caractéristiques de l'emploi et les 

conséquences négatives . Ainsi, plus une personne est surengagée dans son travail, 

plus elle serait à risque de souffrir d'effets négatifs en lien avec le déséquilibre entre 

le eff01ts investis et les récompenses obtenue . Le postulats de Siegrist (1996) ont 

reçu de nombreux appuis empiriques (pour une recension des études effectuée avec 

le modèle du déséquilibre entre les efforts et les récompenses, voir Tsutsumi & 

Kawakami , 2004; van Vegchel, de Jonge, Bosma, & Schaufeli, 2005). 
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Comme le modèle des demandes et du contrôle en emploi, le modèle du déséquilibre 

entre le efforts et les récompenses comporte toutefois certaines lacunes que le 

modèle des demandes et des ressources en emploi a voulu combler. Ces lacunes ont 

que le modèle du déséquilibre entre les efforts et les récompenses s'intéresse 

principalement à des conséquences négatives et traite peu des conséquences positives 

qui peuvent se produire au travail. De plus, ce modèle ne tient pas compte de 

l'ensemble des caractéristiques du travail d'une personne. En effet, il ne prend pas en 

compte les ressources du travail qui peuvent venir pallier 1' environnement possédant 

de nombreuses demandes. Ce modèle gagnerait à être amélioré en incorporant la 

notion de ressources, car il peut parfois être difficile d'éliminer certaines demandes et 

bien plus facile d'ajouter des ressources dans l'environnement de la personne. 

Bien que de nombreuses études se basent sur le modèle des demandes et du contrôle 

en emploi et celui du déséquilibre entre les efforts et les récompenses, ces dernières 

font 1' objet de certaines critiques. En effet, elles s' intéressent principalement à des 

aspects plus négatifs du travail comme antécédents, tels que le manque de 

récompenses et la quantité importante de demandes. De plus, ces études ont mis 

davantage 1' accent sur des conséquence négatives pour les individu , dont les 

problèmes de santé (Siegrist, 1996) ou encore l' épuisement professionnel (Melamed, 

Kushnir, & Meir, 1991). Un des objectifs de la création du modèle des demandes et 

des ressources en emploi était ainsi de prendre en compte à la fois les conséquences 

négatives (e.g. , épuisement professionnel) et positives (e.g., l' engagement au travail) 

reliées à l'emploi par l' analyse d'un éventail plu complet de caractéristiques 

négatives (e.g., les demandes) et positive (e.g. , les ressources) de l ' environnement de 

travail. 

Un autre des objectifs de la création du modèle, et un de ses avantages en 

comparaison des modèles présentés ci-haut, est qu ' il peut s' appliquer à n' importe 
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quel type d'emploi et à n'importe quelle organisation. En effet, le modèle des 

demandes et des ressources en emploi utilise des catégories de caractéristiques de 

l'environnement de travail qui sont universelles et applicables à différents milieux de 

travail, permettant ainsi à n' importe quelle profession de s'y retrouver, et ce 

contrairement aux autres modèles qui s' intéressent à des demandes et de ressources 

spécifiques (e.g., le contrôle). Toutefois, certaines caractéristiques peuvent être plus 

importantes pour certains emplois que pour d'autres. Par exemple, les demandes 

émotionnelles et la rétroaction peuvent respectivement être une demande et une 

ressource de même importance que le outien social ou la surcharge de travail. 

Powtant, cette demande et cette ressource ne sont pas intégrées dan le modèle de 

demandes et du contrôle en emploi et celui du déséquilibre entre les effmts et les 

récompenses. Le modèle des demandes et des ressources en emploi offre cette 

flexibilité au chercheur. 

La prochaine section présente le modèle des demandes et des ressources en emploi 

qui sera utilisé dans la présente thèse. 

1.2.3 Description du modèle des demandes et des ressources en emploi. 

Le modèle des demandes et des ressources en emploi comprend deux propositions de 

base. La première veut qu' il y ait deux catégories de caractéristiques de 

l'environnement de travail et, la deuxième, qu ' il y ait deux processus psychologiques 

qui permettent de prédire le bien-être et le mal-être des individus: un proces us 

énergivore et un processus motivationnel. Ces deux processus seront expliqués. 

Selon la première proposition, toutes le caractéri tiques d' un emploi, peu importe la 

profession ou l'organisation, peuvent être classées selon deux catégories générale : 

les demandes et le ressources. Les demandes d' un emploi représentent « les aspects 

physiques, psychologiques, sociaux ou organisationnels du travail qui requièrent de 
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efforts physique ou psychologiques substantiels» (Bakker & Demerouti, 2007, p. 

312, traduction libre). Par exemple, il s'agit de la charge de travail, des demandes 

physiques ou encore des conflits entre le travail et la vie personnelle. En général, les 

demandes d'un emploi sont reliées à des conséquences négatives lorsqu 'elles 

dépassent les capacités, et ce tant au niveau de l'individu (e.g., l'épuisement 

professi01mel; de l'anglais burnout) que de l' organisation (Schaufeli & Bakker, 

2004a). L'épuisement professionnel est la conséquence qui a été la plus étudiée par le 

modèle des demandes et des ressources en emploi. À ce sujet, de nombreuses études 

ont montré que le lien positif entre les demandes en emploi et 1' épuisement 

professionnel était présent dans de nombreux pays et plusieurs professions (e.g. 

Bakker & Demerouti, 2007; Bakker, Demerouti, de Boer, & Schaufeli , 2003; Bakker, 

Demerouti, & Schaufeli, 2005). L'épuisement professionnel est caractérisé par un 

sentiment d'épui ement émotionnel (un sentiment de fatigue émotionnelle intense), 

de cynisme (sentiment de distance ou d' indifférence entre la personne et son travail) 

et d' inefficacité dans son travail (auto-évaluation négative de son travail) . Plus 

récemment, des études se sont également intéressées à d'autres conséquences 

négatives en lien avec les demandes en emploi, comme les comportements contre

productifs (Balducci, Schaufeli, & Fraccaroli, 2011) et les interférences du travail 

dans la vie de famille (Bakker, Brummelhuis, Prins, & van der Heijden, 2011). Par 

exemple, la présence de demandes dans l'environnement de travail a été reliée 

positivement avec l'émission de comportements contre-productifs (Balducci et al., 

2011). 

Les ressources d'un emploi représentent quant à elles « les aspects physiques, 

psychologiques, sociaux ou organisationnels du travail qui sont fonctionnels dans (1) 

la réalisation des objectifs de travail; (2) la réduction des demandes de l'emploi et les 

coûts physiologiques et psychologiques as ociés; et/ou (3) la stimulation de la 

croissance personnelle, l 'apprentissage et le développement » (Bakker & Demerouti, 



12 

2007, p. 312, traduction libre) . Par exemple, il s'agit de la latitude que possède un 

individu pom planifier et exécuter ses tâches et du soutien du superviseur ou des 

collègues. En général, les ressources d' un emploi sont reliées à des conséquences 

positives pour l'individu et son organisation. Les recherches utilisant le modèle des 

demandes et des res ources en emploi se sont principalement intéressées aux effets 

positif des ressources sur l'engagement au travail (i.e., de l 'anglais work engagement, 

à ne pas confondre avec son homophone qui vient de l'anglais, commitment; Bak.ker 

et al., 2005; Salanova, Agut, & Peir6, 2005) et aux effets négatifs sur l 'épuisement 

professionnel (Bakker, Demerouti, & Verbeke, 2004; Hakanen, Bakker, & Schaufeli, 

2006). 

La seconde proposition du modèle de demandes et des ressources en emploi veut 

qu ' il existe deux processus psychologiques qui permettent de prédire le bien-être et le 

mal-être des individus: un processus énergivore et un processus motivationnel 

(Schaufeli & Bakker, 2004a). Ces deux processus expliquent les effets distincts que 

peuvent avoir les demandes et les ressources chez l'individu. 

Le premier processus, appelé processus de détérioration de la santé (de l'anglais 

health impairment process) ou processus énergétique (de l' anglais energetic process), 

se produit lorsque les demandes sont élevées (e.g., surcharge de travail) et les 

ressources limitées (e.g., absence de flexibilité des échéanciers) . Plus précisément, la 

présence accme de demandes dans un environnement de travail nécessiterait une part 

importante de 1' énergie des travailleurs et mènerait ainsi à des conséquences 

négatives. En effet, lorsque les emplois sont mal conçus et qu ' ils exigent trop de 

demandes, les risques de conséquences néfastes pour la santé des travailleurs 

augmentent (Bakker, Demerouti, de Boer, et al., 2003; Demerouti et al. , 2001). 
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Van den Broeck, De Cuyper et leurs collègues (2010) ont nuancé l'effet des 

demandes au travail sur le vécu des travailleurs et ont proposé de distinguer deux 

types de demandes: celles représentant des défis et celles représentant des obstacles. 

Ces deux types de demandes mèneraient à ·des conséquences différentes dans 

certaines situations. Ce point sera développé davantage dans la section suivante 

portant sur les défis et les obstacles. 

Selon le modèle des demandes et des ressources en emploi, la présence de ressources 

dans l'univers du travail aurait un impact motivationnel chez le travailleurs; il s ' agit 

du deuxième processus, qui est dit motivationnel. Plusieurs recherches empiriques 

appuient cette proposition. En effet, les ressource au travail seraient reliées à 

différentes conséquences par l ' intermédiaire de l'engagement au travail. Ce dernier 

est défini comme étant le pendant positif de l'épuisement professionnel, soit un état 

affectif positif, enrichissant et lié au travail, qui est caractérisé par un état de vigueur, 

de dévouement et d 'absorption au travail (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, & 

Bakker, 2002). Les différentes conséquences des ressources au travail qui ont été 

étudiées sont: l'engagement organisatiom1el (Llorens, Schaufeli, Bakker, & Salanova, 

2007), l 'intention de quitter l'organisation (Schaufeli & Bakker, 2004a), ou encore les 

comp01tements de citoyenneté organisationnelle (Bakker et al., 2004) . L'engagement 

organisationnel est défini comme étant « une forte croyance, et acceptation, des 

objectifs et des valeurs de l'organisation, une volonté d'exercer un effort considérable 

au nom de l'organisation, et une volonté de maintenir une appartenance à une 

organisation » (P01ter, Steers, Mowday, & Boulian, 1974, p. 604, traduction libre). 

Les comportements de citoyenneté organisationnelle représentent les comportements 

discrétionnaires qu'émettent les individus dans le cadre de leur travail et qui ont 

comme fonction d' être profitables pour 1' efficacité de l'organisation, mais qui ne sont 

pas reconnus par un système de récompenses (Organ, 1988). 
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Le lien entre les ressources et l'engagement au travail peut être direct ou indirect 

via la satisfaction des besoins psychologiques fondamentaux proposés par la théorie 

de l'autodétermination (Deci & Ryan, 2000). Cette théorie propose l'existence de 

trois besoins psychologiques fondamentaux, soit celui d' autonomie (un désir d'être la 

source de nos agissements; deCharms, 1968), de compétence (un désir d'interagir 

efficacement avec notre environnement; White, 1959) et d'affiliation sociale (un désir 

d'échanges positifs et réciproques avec les autres; Baumeister & Leary, 1995). La 

satisfaction de ces besoins amènerait une pléiade de conséquences positives pour 

l'individu, et ce tant aux plans physique (e.g., plus d'énergie), cognitif (e.g., plus de 

concentration) que comportemental (e.g., plus de rendement). Van den Broeck et es 

collègues (2008) ont montré que la satisfaction des trois besoins psychologiques 

fondamentaux expliquait partiellement la relation entre les demandes et l'épuisement 

professionnel et la relation entre les ressources et 1' engagement au travail. Cette 

théorie sera décrite plus en profondeur dans une section ultérieure. L'étude de Van 

den Broeck et ses collègues ainsi que d ' autre ré ultats de recherche pertinents seront 

aussi pré entés dans cette section. 

La Figure 1.1 (adaptée de Bakker & Demerouti, 2007) représente le modèle des 

demandes et des ressources en emploi tel que proposé par les auteurs originaux et 

permet de visualiser les deux processus proposés. La partie supérieure représente le 

processus énergivore et la partie inférieure représente le processus motivationnel. À 

ce titre, les demandes au travail sont reliées à différentes conséquences personnelles 

et organi ationnelles par un processus de baisse d'énergie. D'autre part, les ressources 

sont reliées à différentes conséquences personnelles et organisationnelles par un 

processus mo ti vationnel d'augmentation de 1' énergie. 



Figure 1.1 Représentation graphique du modèle des demandes et des res om·ces en 

emploi. Figure adaptée de Bakker et Demerouti (2007). 

1.2.4 Évolution récente du modèle des demandes et des ressources en emploi: 
Deux types de demandes 

15 

La section suivante décrit une évolution récente au modèle des demandes et de 

ressources en emploi, qui a été pour la première fois apportée par Van den Broeck, 

De Cuyper et leurs collègues (2010). Cette évolution e veut un raffinement du 

modèle initial et introduit la di tinction entre les demandes de type défi (de 1' anglais 

challenge) et celles de type obstacle (de l'anglais hindrance). Cette proposition e t 

une extension d'une distinction apportée par des recherche s'intére sant au stress au 

travail (Cavanaugh, Boswell , Roehling, & Boudreau, 2000). Le sections suivante 

décrivent la provenance de la distinction entre défi et ob tacle, la distinction entre le 

deux concepts, les travaux récents à ce ujet et l'intégration qui a été faite au modèle 

de demande et des ressources en emploi. 
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Tel que mentionné dans le paragraphe ci-de u , la di tinction entre défi et ob tacle 

provient de recherches s' intére sant au stres au travail. Spécifiquement, aprè avoir 

observé de nombreux résultats de recherche non concluants entre le stres vécu au 

travail et différentes conséquences négatives, Cavanaugh, Boswell , Roehling et 

Boudreau (2000) ont mi de 1' avant la différence entre deux types de ource de 

stre 2
, le défis et les obstacle . Leong, Fumham et Cooper ( 1996) avaient émi 

l'hypothèse que plu une personne vit du stress relié à son emploi, plus a satisfaction 

envers son emploi serait faible et plus son intention de le quitter serait élevée. 

Toutefois, les chercheurs n'ont trouvé aucune relation significative entre leur me ure 

de stress au travail et la a ti faction au travail et 1' intention de quitter 1' emploi. 

Cavanaugh et se collèges (2000) ont alors proposé que la catégorisation de 

différente source de tress puisse permettre d'expliquer de tels résultats. S' inspirant 

de la di tinction proposée par Selye (1978) entre le Stress positif (i.e. , l'eu tre ) et 

négatif (i.e., la détresse), deux types de source de stress au travail ont été proposés. 

Le stres positif résulterait d' une demande de type défi et le stres négatif d'une 

demande de type obstacle. Une demande de type défi e t définie comme étant une 

demande provenant de 1 'environnement de travail qui est associée à des bénéfice 

potentiels pour 1' in di vi du malgré le fait qu 'elle soit potentiellement stres ante. Une 

demande de type obstacle représente une demande provenant de 1' environnement de 

travail qui crée du tress et qui tend à interférer avec J'accomplissement du travail de 

la per onne, et ce, sans apporter de bénéfices. Ainsi, la distinction principale entre 

une demande de type défi et ob tacle est que la première engendre du stress pouvant 

être urmonté alors que l'autre, non. De plus, les défis permettraient d 'atteindre des 

but et auraient des effet bénéfiques pour les individus. À 1 'opposé, les obstacles 

2 Il e t à noter que les termes sources de stress ( i.e., de l'anglai stressors) et demandes ont 
équivalents. Il s seront utili sés de manière interchangeable. 
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créeraient du tress tout en empêchant l' individu de progresser vers 

l'accomplis ement de ses buts et ne seraient pas reliés à des effets bénéfique pour la 

personne (Cavanaugh et al., 2000). 

Une recension des travaux a été réali ée en tenant compte de la di tinction entre les 

sources de stress de type défi et obstacle. Cette recension a porté sur les étude 

rapportées dans le revues cientifiques avec des comités de lecture à partir des bases 

de données Psychlnfo et Business Source Complete à l'aide de mots-clés suivant: 

challenge et hindrance. Pour être retenus, les articles devaient avoir été publiés entre 

2000 et 2015 ; le choix des dates se base ur la parution de l'article de Cavanaugh et 

ses collègues (2000), qui agit comme point de départ pour le sujet. Seules les études 

empiriques qui portent ur la différence entre les facteurs de tress qui ont des défis 

et des ob tacles ont été incluses. Les études portant seulement sur le défis ou le 

obstacles n'ont pa été considérées puisqu'elles n'apportaient pas une information 

considérée suffi ante. Le Tableau 1.1 représente l'ensemble des articles publiés 

sélectionné . Dans ce tableau, il est possible de voir les principaux ré ultats de ces 

études, de même que la façon dont les différents types de demandes ont été évalués. 
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o
n em

ploi 
d'em

ploi, 
relié 

aux con équences plus 

L
eP

ine (2004) 
com

po
rtem

en
t de 

po
sitive 

et les obstacles so
nt 

retrait du travail, 
reliés aux co

n équence 
plus 

stress 
négatives. 

psychologique 



3
. 

É
tude 

C
avanaug

h, 
B

osw
e ll, 

R
oehlin

g, &
 

B
oudreau 

(2000) 

É
chantillon( s) 

84
1 

ge tionna
ires 

46 échantillo
ns 

M
éthodo

logie 

É
tude 

lo
ngitud

inale 
(deux tem

p ) 

4
. 

C
larke (20 12) 

provenant de 45 M
éta-a

nalyse 
m

a nu
scrits 

5. 
C

raw
ford, 

L
ePine, &

 R
ich 

(2010) 

64 échantillo
n 

provenant de 55 
m

anu crits 
M

éta-analyse 

T
ype de dem

andes 

D
éfi 

O
bstacle 

N
on spécifique a 

N
o

n spécifique a 

C
ontraintes 

situation
ne lles 

P
ressio

n du 
. 

. 
am

bigüité de 
trava

il, pre SIOn 
• 1 

. 
, 

. , d 
ro es, m

secunte 
e 

du tem
ps, urgence 

1 , 
1 . 

em
p 0

1, 
d

u tem
ps, 

. 
. 

d 
h 

d 
m

terrup
t10ns 

e 
sure ar~el 

e 
trava

il, co
nflit de 

travat 
, 

ro
le, surcharge de 

R
espo

nsabilité en 
e m

plo
i, urgence 

du tem
ps, 

surcharge de 
travail 

rô
les 

C
o

ntra intes 
adm

in
istrative , 

co
nflits 

ém
o tio

nnels, 
po

litiques 
organisationnels, 

m
anqu

e 
de 

resso
urces, co

nflit 
de rô

le, surcharge 
de rô

les 

T
ype de 

ressources 

A
ucun 

A
ucun 

A
u

to
no

m
ie, 

rétroactio
n, 

possibilité de 
dévelo

ppem
ent, 

clim
at positif, 

réc upératio
n, 

reco
nnaissance, 

réco
m

pense, 
so

utien, variété 
dans l'em

plo
i, 

adéqu
a tio

n 
avec le rô

le 

C
o

nséquences 

S
atisfactio

n au 
trava

il, recherche 
d

'em
plo

i, 
intentio

n de 
quitter 

o
n 

em
plo

i 

C
o

m
portem

ent 
de sécurité 

E
ngagem

ent et 
épuisem

ent 
professio

nnel 

19 

R
ésultats pertinents 

L
es défis m

ènent à plus de 
sa tisfactio

n au travail et m
o

ins 
de recherche d 'em

ploi. L
es 

o
bstacle 

m
ènent à m

o
ins de 

satisfactio
n au travail et plus de 

recherche d'em
plo

i et plus 
d'inte ntio

n de quitter so
n 

em
plo

i. 

L
es dem

andes m
ènent à m

o
ins 

de confo
rm

ité aux règ
les de 

séc urité, une plus fa
ible 

pa rticipatio
n aux activités 

re liées à la sécurité et à plus de 
blessures reliées au travail. L

es 
relatio

n 
entre le 

défi 
et le 

conséq
uences étaient no

n
significatives o

u très faib
les et 

inverses à ce qui était attendu
. 

L
es dem

andes so
nt reliées 

po itivém
ent à l'épuisem

ent 
professio

nnel. L
a relatio

n entre 
dem

andes et engagem
ent varie 

selo
n le type de dem

ande . L
es 

défis so
nt reliés à plu

s 
d'engagem

ent tandis que les 
obstacles so

nt reliés à m
o

in 
d'engagem

ent. 



20 

É
tude 

É
chantillon(s) 

Type de dem
andes 

T
ype de 

M
éthodologie 

C
onséquences 

R
ésultats pertinents 

D
éfi 

O
bstacle 

resso
urces 

L
e 

o
b

 tacles agissent co
m

m
e 

m
édiateur d

e la relation en
tre la 

6. 
C

ulbertso
n, 

qualité d
e la relation 

H
u

ffm
an

, &
 

179 em
plo

y
é 

É
tud

e 
C

onflit et 
patron/em

ployé et les conflit 
A

l den-
d

'em
plois variés 

co
rrélationn

elle 
N

o
n

 spécifiqu
e a 

N
on spécifiq

ue a 
A

ucun 
fac

ilitatio
n 

travail-fam
ille. L

es résultats 
A

nd
erso

n 
travail/fam

ille 
n

'o
nt d

ém
o

ntré aucun
e 

(20
10) 

m
édiatio

n d
e la part des d

éfis et 

la facilitation travail/fam
ille.· 

É
tud

e 1: 
L

e type d
e d

em
an

d
e a un effet 

É
tu

d
e 1: 2

4
4

 
P

erfo
rm

an
ce, 

distinct 
ur la perform

ance à 
étudiants 

effo
rt, pen

sées 
traver 

d
es relation 

différente 
universitaires 

négatives, prise 
avec l 'effo

rt fo
urni et les 

d
e d

écisio
n 

pensées négatives. 
7

. 
E

d
w

ard
s, 

F
ranco-

L
o

rsq
u

e la de
m

and
e est réelle, 

W
atk

in , 
D

ev
i 

C
o

nditio
n d

e d
éfi 

C
o

nditio
n 

A
ucun 

elle a un effet nég
atif sur la 

C
ullen, H

o
w

ell 
expérim

entaux 
d

'o
bstacle 

perfo
rm

ance (qu
'elle so

it 

&
 A

cu
ff (2

0
14) 

É
tud

e 2: 95 
É

tud
e 2

: 
p erçu

e co
m

m
e stre sa

nte o
u 

étudiants 
non

) tandi 
que lo

r qu
'e

lle 

universitaires 
P

erfo
rm

an
ce 

n
'e t pas présente, la 

perception d
e 

tres 
d

e 
1' individ

u jo
u

e un rôle 
im

portant 
ur la perform

ance. 

O
pportunités d

e 
L

es résultats indiquent qu
e les 

cro
issance, 

8. 
F

ield &
 

S
urcharge d

e 
so

utien 
E

n gagem
en

t au 
resso

urces et les défis sont 

B
uiendach 

11
7 enseignants 

É
tude 

travail 
In

sécu
rité d

e 
organisatio

n
nel, 

travail et 
po itivem

en
t co

rrélé 
à 

co
rrélatio

nnelle 
l'em

ploi 
eng

ag
em

ent 
l 'e

ngagem
ent, alors que le 

(2012) 
p

ossibilités 
o

rga nisatio
nn

el 
obstacles y so

nt nég
ativ

em
en

t 
d

'avancem
ent 

co
rrélés. 
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É
tude 

É
chantillon( s) 

T
ype d

e dem
andes 

T
ype de 

M
éthodo

lo
gie 

C
onséquences 

R
ésu

ltats pertinen
ts 

D
éfi 

O
b

stacle 
resso

urces 

L
es défis reliés à une plu

s 

É
m

ancipation 
grande sa tisfactio

n de vie 
9. 

F
linchbaugh, 

É
tude 

N
o

n sp éc
ifique a 

A
ucun 

(thriving) et 
tandis que les o

bstacles so
nt 

L
uth &

 L
i 

189 étudiants 
longitudinale 

N
o

n spécifique a 
satisfactio

n de 
reliés à une m

oins grande 
(20 15) 

sa tisfactio
n de vie. C

es 
vie 

relatio
ns 

o
nt m

édiées par 
l 'é

m
an

cipation. 

M
otivation 

L
e 

défis so
nt reliés 

D
em

andes 
A

utonom
ie et 

intrin
sèque, 

positivem
ent à la m

otivatio
n 

10. 
G

ia er, 
cognitives, 

S
urcharge, 

r étroaction de 
créativité, 

qui elle e t reliée à la créativité. 
S

eubert, 
830 em

ployé 
É

tude 
dem

andes 
interruption du 

la part du 
initabilité 

L
es o

b tacle 
o

nt relié 
H

ornung &
 

co
nélationnelle 

ém
otionnelle 

positivem
ent à l'initabilité 

H
erbig (2015

) 
d

'apprentissage 
trav

ail 
superviseur 

irritation
, douleur ém

otionnelle, qui elle est reliée 
m

u
sculo

-
à la do

uleur m
u

sculo-
squelettique 

sq
uelettique. 

S
outien du 

L
es défis so

nt reliés 
203 travailleurs 

É
tude 

supervi eur et d
e 

po
sitivem

ent aux con équences 
l 1. 

H
aar (2006) 

au 
lo

ngitudinale 
N

on 
pécifique a 

N
o

n spécifique a 
A

ucun 
1 'o

rga
nisation

, 
et les o

b tacles so
nt reliés 

go
uvernem

ent 
(deux tem

p
s) 

lo
yauté de 

négativem
ent à ces 

l'em
pl oyé 

co
n équences. 
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É
tude 

É
chantillon( s) 

T
ype de dem

andes 
Typ

e de 
M

éthodolo
gie 

C
onséquences 

R
ésultats p

ertinents 
D

éfi 
O

bstacle 
ressources 

É
tud

e 1: L
oyauté 

L
es défis so

nt reliés 

É
tud

e 1: 100 
de 

em
ployés, 

po itivem
ent à la loyauté des 

co
l 

bleus 
engagem

ent 
em

ployés et 1 'engagem
ent 

affecti f. L
es obstacles o

nt un 
affectif 

patro
n de résultat inverse. 

12
. 

H
o

llabeek &
 

É
tud

es 
É

tud
e 2: L

oyauté 
L

es défis 
o

nt reliés 

H
aar (2012) 

É
tud

e 2: 275 
corrélatio

nnelles 
N

on spécifiqu
e a 

N
o

n spécifiqu
e a 

A
ucu

n 
po itivem

ent au 
o

utien 
des em

p
loyés, 

em
ployés 

o
u tien 

orga ni atio
nn

el perçu et à la 
m

aoris de 
orga

nisatio
nnel 

satisfactio
n au travail. L

es 
différentes 

o
bstacles o

nt un patron d
e 

professions et 
perçu, 

résultats inverse en plu 
d

'être 
satisfaction au 

indu
stries 

travail 
relié 

négativem
ent à la loya

uté 
des em

ployé . 

L
es défis et les obstacles 

C
onflits travail-

augm
entent indirectem

ent le 
fam

ille, 
co

m
po

rtem
ents d

e déviance à 

13. 
Jenkins, 

enrichissem
ent 

travers les co
nflits entre le 

H
en eghan, 

É
tude 

travail-fam
ille, 

travail et la fam
ille. L

es 
443 travailleurs 

N
o

n spécifiqu
e a 

N
o

n spécifiqu
e a 

A
ucun 

co
m

p
ortem

ents 
o

bstac
les dim

inu
e

nt 
B

ailey &
 

co
rrélatio

nnelle 
déviants, 

indirectem
ent les 

B
arker (20

14) 
co

m
po

rtem
ents 

co
m

p
ortem

ents de citoyenn
eté 

de c itoyenneté 
organisatio

nn
elle à travers 

o
rga

nisatio
nn

elle 
m

o in 
d

'enrichissem
ent travail-

fa
m

ille. 
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É
tude 

É
chantillon( s) 

Type de dem
andes 

T
ype de 

M
éthodologie 

C
onséqu

en
ces 

R
ésultats pertinents 

D
éfi 

O
bstacle 

ressources 

L
es défis so

nt reliés à un
e plu

s 
grande m

o
tivatio

n et à un plu
s 

M
o

tiv
atio

n à 
grand ép

ui em
ent. L

es 

14. L
eP

ine, 
apprendre, 

o
bstacles so

nt re liés à un
e plu

s 

L
eP

ine, &
 

871 étudiants 
É

tud
e 

N
o

n spécifique b 
N

o
n spécifique b 

A
ucun 

épuisem
ent 

faible m
otivatio

n et un plus 
co

rrélatio
nnelle 

gra nd ép
uisem

ent. 
Jackso

n (2004) 
ém

o
tio

nnel, 
L

'épui sem
ent et la m

o
tivatio

n 
perform

an ce. 
ag

issent com
m

e m
édiateur dans 

la relation entre les dem
andes 

et la perform
ance. 

M
anqu

e de 
resso

urces, 
L

es défis o
nt un effet positif 

am
biguïté de 

direct sur la perform
ance. C

e 

P
ressio

n, urgence 
rô

les, conflits de 
lien e t égalem

ent m
édié par le 

15
. L

eP
ine, 

l 01 échantillo
ns 

rôles et 
M

o
tivatio

n, 
stre s de m

anière négative et la 
P

odsakoff, &
 

provenant d
e 82 

M
éta-analyse 

du tem
ps, 

interperso
nnels, 

A
uc

un 
stress, 

m
o

tivatio
n de m

anière positive. 
L

eP
ine (2005) 

m
anu

scrits 
sw-charge de 

surcharge de rô
le , 

pe rform
ance 

L
es ob tacles so

nt reliés 
travail. 

stress relié au 
négativem

ent à la perform
ance. 

sup
erviseur, 

C
e lien e t m

édié par le stress 
politiques 

et la m
otivation

. 
orga nisationnelles 
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É
tude 

16. 
L

epine, Z
hang, 

C
raw

ford &
 

R
ich (20 15) 

17
. 

L
in

, M
a, W

ang 
&

 W
ang 

(2
0 15) 

18. 
L

iu, L
iu

, M
ills 

&
F

an
 (20

13) 

É
cha

n
till o

n
( s) 

É
tud

e 1: 74 
m

ilitaires 

É
tude 2

-2
7

0
 

m
ilita

ires 

250 em
ployés 

487 po
liciers 

ch
inois 

M
éth

odologie 

É
tudes 

lo
ng

itudinales 

É
tude 

corrélatio
nnelle 

D
ev

is 
corrélationnel et 

données 
qu

alita tives 

T
ype d

e dem
andes 

D
éfi 

O
b

stacle 

N
o

n spécifique a 
N

o
n spéc

ifique a 

N
o

n spécifique a 
N

on spéc
ifique a 

Q
uantité de 
travail, 

co
m

plex
ité de la 

S
tresseurs reliés 

tâche, no
uvel 

au rôle, co
nflit 

environnem
ent de 

interperso
nnel, 

trava
il, 

co
ntraintes 

évènem
ent 

o
rganisatio

nnelles, 

so
udain et 

dan
ger au travail 

évaluation d
e 

p
erfo

rm
an

ce 

T
yp

e de 
resso

u
rces 

A
ucun 

A
ucun 

A
ucu

n 

~
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-
-

-
-
-
-
-
-
.
,
 

C
onséq

uen
ces 

P
erform

ance 

P
erform

ance et 
tension 

psycho
l og

iqu
e 

P
e rfo

rm
ance et 

co
m

p
ortem

ents 
de citoyenneté 

o
rga nisatio

nnelle 

24 

R
ésultats pertinents 

L
'évalu

atio
n du type de défi 

jo
ue un rô

le m
éd

iateur dan
s la 

relatio
n entre le type de 

dem
and

e et la perfo
rm

ance. 
L

orsqu
'un défi est perçu 

davantage co
m

m
e tel, la 

relation avec la perform
ance est 

accru
e. U

n patro
n de 

re
latio

ns 
in

verses est présent po
ur les 

o
bstacles. 

L
es deux types de dem

andes 
so

nt reliés aux tensio
ns 

psychologiques. L
es défis so

nt 
re liés positivem

ent à la 
pe rfo

rm
a

nce tandis qu
e les 

obstacles y so
nt re

liés 
négativem

ent. 

L
es défi 

prédisent un
e plus 

grande perform
ance et plu 

de 
co

m
p

o
rtem

ents de c
itoyenneté 

orga nisationnelle tandis que les 
o

bstac
les prédisent m

o
ins ces 

deux conséquences. 



É
tude 

19. 
O

zer, C
hang &

 
S

chaubroeck 
(2014) 

20. 
P

earsall, E
llis, 

&
 S

tein (2009) 

2
1 . 

P
o

dsakoff, 
L

eP
ine, &

 
L

eP
ine (2007) 

É
chantillon(s) 

258 
professio

nn
els 

en techn
o

logie 
d

e l'info
rm

atio
n 

83 équip
es 

183 échantillo
ns 

pro
v

enant de 
157 m

anu
scrit 

M
éthodo

logie 

É
tud

e 

co
rrélatio

nn
elle 

É
tud

e 
expérim

entale 

(4 co
nditio

ns) 

M
éta-a

nalyse 

T
ype de dem

andes 

D
éfi 

N
o

n spécifique a 

C
ontrainte 

de 
tem

ps 

O
b

stacle 

N
o

n 
péc

ifiqu
e a 

A
m

bigüité de 
rôle 

C
ontrainte 

N
iveau 

d
'attention 

d 
d

, 
situationnelles, 

em
a.n 

e pa~ 
po

litiqu
es 

l'em
plO

I, pre SSIO
n 

. 
. 

, 
1 . 

1 
o

rgam
sat10nn

elles, 
a acco

m
p 

II es 
tâches, urgence 

du tem
p

s, 
surcharge de 

travail qualitative 
et quantitative 

ressource 
insuffisante , 

am
biguïté d

e rô
le, 

co
nflit de rôles, 

surch
arge de rô

le 

T
ype de 

ressources 

A
ucun 

A
ucun 

A
ucun 

C
onséquen

ces 

C
om

portem
ent 

de c
itoyenneté 

o
rga nisatio

nn
elle 

envers les 
individus et 

enver 

25 

R
ésulta

ts pertinents 

L
es co

m
po

rtem
ents de 

c
ito

y
enneté o

rga
nisatio

nnelle 
so

nt reliés à la perceptio
n de 

défis. C
eci e t d

'au
tan

t plus 
vra

i lo
rsqu'il y a une 

perceptio
n d

'interd
épend

ance 
entre les tâche 

et d
'un lien fo

rt 
l'o

rganisatio
n 

entre le leader et les m
em

bres 

P
erform

ance, 
retrait 

p ycho
lo

g
iqu

e 

S
atisfaction au 

travail, 
engagem

ent 
o

rganisatio
nn

el, 
intention de 
quitter so

n 
em

plo
i 

de 
o

n équipe (m
o

dérateur). 

L
e 

défi 
o

nt reliés 
po

sitivem
ent à la perfo

rm
an

ce 
de l'équipe. L

e 
ob tacles 

o
nt 

reliés négativem
ent à la 

perform
ance de l'éq

uipe et 
positivem

ent au retrait 
psycho

lo
g

iqu
e. 

L
es défi 

o
nt une relatio

n 
positive avec la satisfaction au 

travail et l'engagem
ent 

o
rganisatio

nnel, et une relatio
n 

négative avec le 
intentions d

e 
quitter so

n em
ploi. L

e 
obstacles o

nt d
e 

relations 
in

verses avec chacune de 
variables à 1 'étud

e. 



É
tude 

22. 
R

en &
 Z

h
ang 

(20
15) 

23. 
R

ichard
so

n, 
Y

ang, 
V

and
enberg, 

D
eJoy, &

 
W

ilso
n (200

8) 

24. 
R

odell &
 Jud

ge 
(2

009) 

É
chantillon( s) 

282 em
ployés 

en recherche et 
dévelo

pp
em

ent 

2 échantillo
ns 

varié 

(n =
 720 et 829) 

100 étudiants 

Type de d
em

andes 
Type de 

resso
urces 

M
éthodo

log
ie 

É
tud

e 
co

rrélatio
n.nelle 

É
tud

e 
co

rréla tio
n.nelle 

M
é th

ode 

D
éfi 

N
o

n spéc
ifique a 

S
urcharge de 

travail 

d
'échantillo

nn
age 

N
o

n spécifiqu
e a 

d'ex
périence 

O
bstacle 

N
o

n 
pécifiqu

e a 
A

ucun 

A
m

big
üité de 

S 
. 

~
, 

. 
, 

. , d 
o

ut1en 
ro es, m

sec u
n

te 
e 

. 
. 

1 
~ 1 

o
rgam

 at10
nn

e 
ro es 

N
o

n spécifiq
ue a 

A
ucun 

C
onséq

uences 

G
énératio

n 
d'id

ée 
et m

i e en 
œ

uvre des idées 

C
o

lère, 
sy

m
p

tô
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o
bstacles so
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co
m

p
ortem

ents d
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n 
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ur 
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L
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m
p

o
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ents de 
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eté o
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C

o
m
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e 
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m
portem
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ctifs 

o
rganisatio
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les co

m
po

rtem
ents co

ntre
produ

c tif. 
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É
tude 

É
chantillon( s) 

T
ype de dem

and
es 

T
ype de 

M
éthodologie 

C
onséquences 

R
ésultats pertinents 

D
éfi 

O
bstacle 

resso
u

rces 

É
tud

e 1: 333 
É

tude 1: A
ffect 

L
'échelle développée possède 

em
ployés 

de bonnes qu
alités 

psycho
m

étriqu
es. L

a 
perception de défis est a 

ociée 
à des niveaux plus élevés 

É
tud

e 2: 24
1 

É
tud

e 2: A
ffect 

d
'affect positif tandis que la 

25. 
S

earle &
 A

uto
n 

em
ployés 

É
tud

es 
N

on spécifiqu
e c 

N
on spécifiq

ue c 
A

ucun 
quotidien 

perception d
'o

bstacles est 
(20

15) 
corrélatio

nnelles 
associée à des niveaux plus 
élevés de co

lère. D
e plus, la 

perception de défi 
e t assoc

iée 

É
tud

e 3: 350 
É

tude 3: A
ffect et 

positivem
ent à la perform

ance 
tandis que le 

obstacles sont 
étudiants 

perform
ance 

liés négativem
ent à la 

perform
ance. 

L
es res o

urces so
nt reliées 

S
outien de 

positivem
ent à l'e

ngagem
ent et 

co
llèg

ues, 
négativem

ent à l'épuisem
ent 

26. 
S

earle &
 L

ee 
É

tude 
so

utien du 
É

p
uisem

ent 
professio

nnel, le 
défis sont 

(20 l5
) 

147 em
p

loyés 
corrélatio

nnelle 
N

on spécifique a 
N

on 
pécifi qu

e a 
uperviseur et 

professionnel et 
relié 

uniquem
ent à 

auto
no

m
ie dans 

engagem
ent 

l 'e
ngagem

ent (positivem
ent) et 

le rôle 
les obstacles ne so

nt pas reliés 
aux deux conséquences 

identifiées. 



28 

É
tude 

É
chantillon( s) 

T
ype de dem

andes 
T

ype de 
M

éthodologie 
C

onséquences 
R

ésultats pertinents 
D

éfi 
O

bstacle 
ressources 

L
'in

séc
urité de l'em

plo
ie t 

reliée à des niveaux p
lus faib

les 
d

e perform
ance, de 

P
erform

ance, 
co

m
portem

ents de citoyenn
eté 

co
m

p
ortem

e
nt de 

organ
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enneté 

d
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b entéism
e, et un nivea

u 
27. 

S
taufenbiel &

 
136 em

p
loyés 

É
tude 

In écurité d
e 

In
sécurité de 

A
ucun 

o
rganisatio

nnelle, plu 
élevé d

'intentio
n de quitter 

K
onig (2

010
) 

co
rrélationne lle 

l'em
p

lo
i 

l'em
p

lo
i 

absenté
ism

e, 
so

n em
ploi. (effet de type 

intentio
n de 

o
bstacle). C

ertaines attitud
es 

quitter so
n 

(satisfactio
n au travail et 

em
ploi 

engagem
ent organisatio

nne
l) 

perm
ettent d

'élim
in

er 
partiellem

ent cet effet (effet d
e 

type défi). 

L
es défi 

so
nt reliés 

po itivem
ent à la vigueur au 

28. 
Y

an den 
D

em
andes 

travail et no
n relié 

à 
B

roeck, D
e 

26
1 agent 

de 
S

urcharge de 
ém

o
tio

nnelle , 
V

igueur au 
l'é

puisem
ent ém

o
tio

nnel. L
es 

C
uyper, D

e 
É

tude 
A

utonom
ie, 

trava
il, 

o
bstacle 

so
nt reliés 

W
itte, &

 
centres d'appels; 

corrélatio
nn

elle 
travail, de

m
andes 

interférences entre 
so

utien social 
épuisem

ent 
positivem

ent à l'épui em
ent et 

441 po
liciers 

co
gnitive 

le travail et la vie 
Y

an
steenkiste 

fam
iliale 

ém
o

tio
nn

el 
négativem

e
nt à la vigueur au 

(2010) 
travail. L

es resso
urces au 

travail o
nt un patro

n de 
résultats inverse. 
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D
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d
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o
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29. 
V
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e 

E
ngagem
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es défis so
nt 

S
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tude 

S
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ent à plus 
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m
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utien 
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L
es défis ont effet positif sur la 

30. 
W
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perform

ance tand
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E
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ards, 
É

tude 
S

o
utien 

obstacles ont un effet négatif. 
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rno
ld
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2

15 em
ployés 
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rrélatio
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el 
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F
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odérateur dans la 

F
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relation entre les défis et la 
perfo
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ance. 
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S
atisfactio
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la satisfactio

n au trava
il, le 

3
l. 

W
ebster, 

S
entim

ent 
travail, stress, 

sen tim
ent d

'a
uto-efficacité au 

B
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É

tud
e 

d
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co
m

p
ortem
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trava

il et les tensio
ns. L

es 
143 em

ployés 
N

o
n spécifiqu

e a 
N

o
n spécifiqu

e a 
o

bstac
les ont un effet négatif 

C
hristiansen 

co
rrélatio

nnelle 
efficacité au 

citoyenneté 
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n au trava
il et 

(20
10) 

trava
il 
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nnelle, 

le sentim
ent d

'auto-efficacité 
p
erfo

r
~
a
n
ce 

au travail, et un effet po itif sur 
les tensions. 
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33. 
W

idm
er, 

L
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S

em
m

er, K
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É

tud
e 

C
o

ntraintes de 
E
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e de so
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S
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bshagen, 
163 étudiants 

co
rréla tio
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A
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&
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tem

p
s 
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72 ge tio
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o
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ployés 
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N
o
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N

o
n spécifiqu

e a 
A

ucun 
noyau de 
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m

p
o

rtem
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339 em
ployés et 

B
uckm

an &
 

leurs 
W

e
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R
ésulta

ts pertinents 

L
es défis so

nt co
rrélés à des 

nivea
ux plus élevés de 

perfo
rm

ance co
m

parativem
ent 

aux ob tacles. L
e type de 

leadership du sup
erviseur 

m
o

dère ces relations: un leader 
transactionnel dim

inue les 
effets négatifs des o

bstac
le 

sur 
la perform

ance. U
n leader 

transform
ationnel a un effet 

positif et accentu
e la relation 

entre les défis et la 
perform

ance. 

L
a revue de la docum

entation 
cientifique a été effectuée à l'aide de la base de données P

sychlnfo et B
u

siness Source C
om

plete (études 
publiées depuis 2000). L

a recherche a été effectuée en utilisant les m
ots-clés suivants : « C

hallenge », « H
indran

ce »
. 

a É
chelle de C

avanaugh et collègue 
(2000). 

b M
esure développée pour le contexte académ

ique. c É
chelle d

'év
aluation des défis et de 

ob
stacles. 
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Le Tableau 1.1 permet de constater que les demandes de type défi et ob tacle ont 

généralement de patrons inverses de résultats: les défis sont reliés po itivement aux 

conséquence positives (e.g., engagement) et négativement aux conséquence 

négative (e.g., intention de quitter) alors qu'à l'inverse, les obstacle sont reliés 

négativement aux con équences positives et positivement aux conséquences 

négatives. Toutefois, les deux types de demandes sont reliés positivement aux 

conséquences caractérisant un épui ement ou une ten ion (e.g., épuisement 

émotionnel). D' autre part, le tableau met en valeur le fait qu'un peu plus de 26% des 

études (11/42) e sont intéressées simultanément à la di tinction entre les deux types 

de demandes et les re sources de l'emploi (i.e., autonomie, outien de l'organisation). 

Ainsi, il emble que cette avenue de recherche oit prometteu e. Cette thèse s'inscrit 

dans cette lignée et vise à contribuer au développement de connaissances sur cette 

question. 

Les défi et le obstacles ne sont pas néce airement des catégorie mutuellement 

exclusives. Ainsi, Staufenbiel et Kënig (2010) e sont intéressé à l'insécurité en 

emploi et ont jugé que cette variable pouvait à la fois être un défi et un obstacle. Il en 

est ainsi des conflit de rôles (lorsqu'une personne doit répondre à des attentes qui 

sont incompatibles ou contradictoires entre elles), qui sont catégorisés différemment 

par différents chercheurs. Si pour Wincent et Orqvist (2011) un tel conflit de rôles est 

un défi, pour d'autre (Crawford et al. , 2010; J. A. LePine et al., 2005; N. P. 

Podsakoff et al., 2007; Webster et al., 2011), il s'agit d' un obstacle. Pour évaluer la 

présence de demandes représentant plus un défi ou un obstacle dans l' environnement 

de travail, différentes stratégies ont été utili ées par les chercheurs; la section suivante 

les présente. 

Cavanaugh et se collègues (2000) ont constitué un outil de me ure du tress relié aux 

défi et aux obstacles ( Challenge-and-Hindrance-Related Stress Measure) . Cette 
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mesure a été utilisée dans 23 de 39 étude recen ées dans le Tableau 1.1 (excluant 

les trois méta-analyses). Cette échelle comprend onze énoncé où six décrivent des 

situation de tres pouvant être catégorisées comme un défi et les cinq autres comme 

un obstacle. Les énoncés proviennent de différentes échelles de stress validées (i.e., le 

Job Demands and Worker Health Study de Capian, Cobb, French, Van Hanison et 

Pinneau (1975); le Stress Diagnostic Survey de Ivancevich et Matteson (1983); et le 

Job Stress Index de Sandman (1992)). Le participants doivent évaluer la quantité de 

stress engendré par les différente situations à l'aide d'une échelle de type Likert 

allant de 1 (ne produit pas de stress) à 5 (produit beaucoup de stress). Les propriétés 

de l'instrument indiquent une bonne validité (Boswell et al., 2004; Cavanaugh et al., 

2000). Les alpha de Cronbach indiquent aussi que la consi tance interne pour la 

mesure des défi (varie entre .74 et .93) et pour celle des ob tacles (varie entre .64 

et .93) est satisfaisante. 

D'autres étude ont évalué la pré ence de demandes spécifiques de type défi et 

obstacle en effectuant une classification a priori. Par exemple, Pear ail, Ellis, et Stein 

(2009) ont évalué seulement les contrainte de temps et 1' ambiguïté de rôles pour 

re pectivement repré enter un défi et un ob tacle. Le choix de leur mesure était basé 

sur le ratiormel proposé par Cavanaugh et ses collègues (2000) et la classification 

réalisée par LePine et ses collègue (2005). Bien que les différentes classifications 

oient théoriquement justifiées, elles peuvent être vues selon différent point de vue. 

En effet, certaine études ont ela é une même demande comme ayant à la fois un 

effet de défi et un effet d 'obstacle (Staufenbiel & Konig, 2010) et, pour d'autres 

auteurs, une même demandee t parfoi un défi et parfois un ob tacle (Webster et al., 

2011; Wincent & brtqvist, 2011). À cet effet, Webster et ses collègues (2011) ont 

avancé l'idée qu'il faudrait prendre en considération l'évaluation subjective des 

individus concernant les demandes de leur environnement. Les résultats de leur étude 

ont montré que chacune des demande évaluées, soit la urcharge de travail, les 
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responsabilités, les conflits de rôles et 1' ambiguïté de rôles, était perçue à la fois 

comme un défi et un obstacle. Toutefois, certaines demandes étaient plus fortement 

évaluées comme un défi et d'autre comme un obstacle. Ces prédominances sont en 

accord avec la catégorisation établie précédemment (Cavanaugh et al., 2000) et 

n'ajoutent que peu d' information. La méthode d'évaluation des demandes de type 

défi et obstacle utilisée pour la présente thèse sera donc basée sur celle utilisée par 

Cavanaugh et ses collègues (2000) et sera expliquée plus en détail dans la section 

traitant de la méthodologie de 1' étude. 

Pour résumer, le modèle des demandes et des ressource en emploi propose une 

classification des caractéristiques des environnements de travail pouvant s'appliquer à 

n'importe quel emploi et la récente di tinction entre les demandes de type défi et 

obstacle a fait faire un bond en avant à la recherche sur le sujet. La section suivante 

traite des besoins psychologiques fondamentaux qui peuvent être influencés par 

1' environnement de travail de la personne. 

1.3 Les besoins psychologiques fondamentaux 

Tel que mentionné précédemment dans la section portant sur les conséquences des 

demandes et des ressources, la satisfaction des besoins psychologiques fondamentaux 

serait un des mécanismes explicatifs responsables de l'effet po itif des ressources au 

travail sur différentes conséquences individuelles et organisationnelles. Les sections 

suivante ont comme objectif d 'explorer plus en détail la théorie des besoins 

psychologiques fondamentaux, une sous-théorie de la théorie de l 'autodétermination 

(Deci & Ryan, 2000). Pour cela, un survol des définitions des trois besoin 

psychologiques fondamentaux est présenté ainsi qu'une distinction entre la 

satisfaction de besoins psychologiques et la frustration de ces derniers. Le tout est 

suivi d' une présentation des recherches portant sur la sati faction et de la frustration 
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des besoins psychologiques dans le contexte du travail. Finalement, les liens avec 

le modèle des demandes et de ressources en emploi ainsi que les liens avec le bien

être et la petformance au travail sont présentés. 

1.3.1 Description de la théorie des besoins psychologiques fondamentaux 

Selon la théorie de l'a~,ttodétermination (Deci & Ryan, 2000; Ryan & Deci, 2000), 

une théorie englobante de la motivation humaine dont les préceptes sont testés depuis 

plus de 40 ans, l'humain aurait trois besoins psychologiques fondamentaux à 

satisfaire. Innés et communs à tous, leur satisfaction serait essentielle à la croissance 

de chacun (Ryan, Sheldon, Kasser, & Deci, 1996). Ces besoins sont ceux 

d'autonomie, de compétence et d'affiliation (ou d'appartenance) sociale. Le besoin 

d'autonomie réfère à la perception d'être la source de nos agissements ( deCharms, 

1968). Ce besoin est satisfait lorsqu'un individu agit par intérêt propre et en 

cohérence avec ses valeurs. Le besoin de compétence est le sentiment d'interagir 

efficacement avec son environnement et l'expérience d'exercer ses capacités et 

d'exploiter son plein potentiel (White, 1959). Finalement, 1' appartenance sociale 

réfère à un sentiment de connexions réciproques avec les autres et à une perception 

d'unité sécurisante avec d'autres individus (Baumeister & Leary, 1995). 

Plusieurs études visant à vérifier la théorie de l'autodétermination ont montré que la 

satisfaction de ces trois besoins engendre de con équences positives alors que la 

frustration de ces besoins est liée à des conséquences plus négatives (voir Ryan & 

Deci, 2000; Vansteenk.iste, Niemiec, & Soenens, 2010 pour une recension). De 

nombreuses recherches ont démontré que ces résultats sont les mêmes à travers 

différentes culture (e.g., Church et al., 2013) et différents domaine tels que le sport 

(e.g., Schüler, Wegner, & Knechtle, 2014), l'éducation (e.g., Taylor, Lekes, Gagnon, 

Kwan, & Koestner, 2012) et le travail (e.g., Leroy, Anseel, Gardner, & Sels, 2012). 

Avant de résumer les résultats de recherche pertinents au monde du travail, la 



distinction entre satisfaction et frustration sera expliquée. 

1.3.2 Distinction entre satisfaction et frustration des besoins psychologiques 
fondamentaux 
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Les chercheurs utilisant la théorie de 1' autodétermination cormne cadre conceptuel se 

ont davantage intéressés aux antécédents et aux conséquences reliées à la satisfaction 

des trois besoins fondamentaux. En effet, en lien avec la psychologie positive 

(Seligman & Csikszentmihalyi, 2000), ceux-ci 'intéressaient aux aspects permettant 

un plus grand bien-être et une plus grande croissance. Bien qu'il ait été question de la 

différence entre la satisfaction et la frustration des besoins dans les premiers écrits de 

cette théorie, ce n'est que récemment que cette distinction a été théoriquement et 

empiriquement approfondie (Bartholomew, Ntoumanis, Ryan, & Thl(lgersen

Ntoumani, 2011; Vansteenkiste & Ryan, 2013). 

À l' inverse de la satisfaction des besoins, la frustration des besoins psychologiques 

fondamentaux peut expliquer le lien entre un environnement négatif et des 

conséquences négatives (Deci & Ryan, 2000). La frustration des besoins 

psychologiques fondamentaux ne représente pas simplement un sentiment 

d' insatisfaction ou de faible satisfaction, mais représente également le fait que les 

besoins sont entravés ou activement contrariés dans un contexte particulier 

(Bartholomew, Ntoumanis, Ryan, et al., 2011; Vansteenkiste & Ryan, 2013). 

Contrairement à l'insatisfaction, la frustration des besoins psychologiques est un 

concept beaucoup plus intense. Cela ne représente pas seulement le fait que le niveau 

de satisfaction des besoins est faible, mais plutôt que le contexte dans lequel se trouve 

l' individu vient brimer ses besoins psychologiques fondamentaux. Par exemple, il e t 

différent de percevoir que les gens nous rejettent activement (i.e. frustration du besoin 

d'appartenance sociale) que le simple fait de ne pas sentir que 1' on fait partie d'un 

groupe (i.e. faible satisfaction ou insatisfaction du besoin d'appartenance sociale). 
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empiriquement au concept de frustration des be oin 
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e ont intéressés 

psychologiques. Pour 

commencer, pui que cela n'avait pas encore été fait dans aucun domaine, ils ont 

développé une échelle de frustration des besoins psychologique fondamentaux dans 

le domaine du sport. Dans l'étude 1, le chercheur ont développé une liste de 18 

énoncés en effectuant des entrevues et des groupes de discus ion avec des coaches et 

des athlètes ainsi qu 'en ayant recours à l'avis d'experts du domaine. L' objectif était 

d'établir une liste d'énoncés clair et pertinent pour un contexte sportif. L' étude 2 

avait comme but de tester la structure factorielle de l'échelle, la généralisation, ainsi 

que la validité de construit (i.e., di tinction entre la sati faction et la frustration des 

besoins d' autonomie, de compétence et d'affiliation sociale). Le ré ultats ont montré, 

à l 'aide d' analyses factorielles confirmatoires, que la structure en trois facteurs était 

adéquate. Après avoir supprimé certains énoncés problématique , la structme de 

l'échelle en 12 énoncé (quatre énoncés par besoins) s'avérait être à même de bien 

représenter les données. En effet, les indices d'adéquation du modèle étaient 

satisfaisant et tou le énoncés étaient uniquement associés à leur facteur respectif. 

Les résultats ont également montré que la structure de 1' échelle de fru tration des 

besoins psychologiques fondamentaux était structurellement invariante en fonction du 

genre et de différents facteur reliés au sport (i.e., le type de sport, le niveau de 

compétition et l'expérience en compétition). L 'étude 2 a également montré que la 

sa ti faction et la frustration des besoins psychologiques n'étaient pa des antipodes 

d' un même con truit en observant la force des conélations entre le facteurs ainsi 

qu'en effectuant des analyses factorielles exploratoire . Plus préci ément, la 

conélation entre la satisfaction et la frustration de chacun de besoins correspondants 

était relativement faible (autonomie r = -.27, compétence r = -.21, affiliation r = 

.26). L 'étude 3 a montré, à l'aide d'analyses par régressions hiérarchiques, que la 

frustration des besoins psychologiques avait une contribution ignificative, et ce au

delà de celle obtenue avec uniquement la satisfaction des besoin p ychologiques sur 
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la vitalité subjective et 1' épuisement. Les résultats ont également montré que 

lorsqu'il est question de conséquences délétère , comme l'épuisement par exemple, la 

frustration des besoins psychologiques permet de prédire une plus grande part de 

variance que la atisfaction des be oins. 

Jusqu'à présent, 1' apport de 1' étude de la frustration des besoins psychologiques 

fondamentaux a été prouvé dans différents contextes tels que le sport (e.g., 

Bartholomew, Ntoumanis, & ThjZ!gersen-Ntoumani, 2011), l'activité physique (e.g., 

Gunnel!, Cracker, Wilson, Mack, & Zumbo, 2013), les relations interpersonnelles 

(e.g., Costa, Ntoumanis, & Bartholomew, 2015) et le travail (e.g., Gillet, Fouquereau, 

Forest, Brunault, & Colombat, 2012), ce qui démontre bien la valeur ajoutée de cette 

distinction. 

1.3.3 Les besoins psychologiques fondamentaux au travail 

Les sections suivantes se veulent être un survol des recherches portant sur la 

satisfaction et/ou la frustration des besoins psychologiques fondamentaux réalisées 

dans le domaine du travail. 

Il a été proposé par Gagné et Deci (2005) que la satisfaction des besoins 

psychologiques fondamentaux dans le cadre du travail est influencée par 

1' environnement de travail. Cette satisfaction aurait comme effet de favoriser la 

performance (surtout pour des tâches qui demanderaient de la créativité et une 

flexibilité cognitive), la satisfaction en emploi, de attitudes positives reliées au 

travail, des comportements de citoyenneté organisationnelle et un plus grand bien-être. 

De nombreuses études empirique ont été réalisées en contexte organisationnel et ont 

appuyé la théorie des besoins psychologiques fondamentaux dans le milieu du travail 

(e.g., Baard, Deci, & Ryan, 2004; Vansteenkiste et al., 2007). À ce titre, Deci et ses 

collègues (2001) ont identifié que la satisfaction des trois besoins psychologique 
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fondamentaux était reliée positivement à l'engagement au travail et au bien-être en 

général. Les auteurs ont reproduit leurs résultats dans deux pays ayant des cultures 

différentes, soit en Bulgarie et aux États-Unis. De plus, Baard, Deci et Ryan (2004) 

ont montré que la satisfaction des besoins psychologiques fondamentaux au travail 

était reliée positivement à des évaluations de performance et une meilleure adaptation 

psychologique. Subséquemment, V ansteenkiste et ses collaborateurs (2007) ont 

montré que la sati faction des besoins psychologiques fondamentaux était reliée 

positivement à différentes conséquences positives au travail, comme la vitalité et la 

satisfaction envers le travail. Dans cette recherche, la satisfaction des besoins 

psychologiques était également reliée négativement aux conséquences négatives 

telles que l'épuisement émotionnel et les conflits entre le travail et la vie familiale. 

Récemment, Van den Broeck et ses collègues (2008) ont testé une proposition de 

Schaufeli et Bakker (2004a) suggérant que la satisfaction des besoins psychologiques 

fondamentaux serait un médiateur entre les ressources de l'environnement de travail 

et l'engagement au travail. Les résultats ont confirmé cette proposition. De plus, ils 

ont montré que la moins grande sati faction des besoins psychologiques agi ait 

comme mécanisme explicatif entre la présence de demandes dans l'environnement de 

travail et 1' épuisement professionnel. 

Ainsi, comme il a été présenté précédemment, plusieurs études se sont intére sées à 

l'impact de la satisfaction des besoins psychologiques fondamentaux envers 

différentes conséquences organisationnelles comme le bien-être et la performance 

(e.g. , Baard et al. , 2004; Vansteenkiste et al., 2007), mais elles ont rarement pris en 

compte 1' aspect d'insatisfaction, ou, encore plus intense, celui de la fmstration des 

besoins. Van den Broeck, Vansteenkiste et leurs collègues (2010) ont essayé 

d'apporter une nuance entre satisfaction et frustration des besoins dans la création de 

leur échelle de besoins psychologique au travail, mais l'analyse de cette mesure a 

indiqué la présence d'un facteur unique, et non deux , et les libellés des énoncés 
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représentaient plus l' insatisfaction que la frustration. Or, comme il a été vu, 

l' insati faction n'est pas l'équivalent, et est nettement moins intense comme ressenti , 

que la fru tration. De plus, un même besoin peut à la fois être satisfait et frustré. Par 

exemple, un même individu peut à la fois ·voir on besoin d'autonomie satisfait dans 

certaines tâches, car il peut exercer plusieurs choix dans leur exécution, et aussi sentir 

son autonomie frus trée, en devant respecter des décisions prises par autrui par 

exemple. C'est pour cela que des conditions de travail idéales sont celles dans 

lesquelles les trois besoins psychologique fondamentaux sont simultanément 

atisfaits et non frustrés. 

Peu de recherches s'intéressant à la frustration des besoins psychologiques ont été 

réalisées en milieu de travail. Gillet, Fouquereau, Forest et leurs collègues (2012) ont 

été les premiers à tester empiriquement 1' apport de la frustration de besoins 

psychologiques comme mécanisme explicatif entre 1' environnement de travail et le 

bien-être au travail. Ils ont montré que le soutien du superviseur et de 1' organisation 

étaient reliés négativement à la frustration de besoins et que la perception de 

comportement contrôlant de la part du superviseur était reliée positivement à la 

frustration. La frustration des besoins était reliée négativement à plusieurs indicateurs 

de bien-être hédonique et eudémonique (i.e., satisfaction au travail, bonheur, 

autoréalisation). Les résultats de leur étude ont également montré que le soutien du 

superviseur et de 1' organisation étaient reliés positivement à la satisfaction des 

besoins psychologiques et les comportements contrôlant du superviseur avaient une 

influence négative. La satisfaction des besoins psychologiques, quant à elle, était 

reliée positivement aux différents indicateurs de bien-être. 

Subséquemment, Bartholomew, Ntoumani , Cuevas et Lonsdale (2014) se sont 

intéressés au rôle médiateur de la frustration des be oins psychologiques dans la 

relation entre les demandes au travail (i.e., la pression de l'emploi, de l'anglais job 
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pressure) et le mal-être 3 
. Lem étude, réalisée auprès de 364 professeurs 

d'éducation physique, a montré que la pression au travail menait à la frustration des 

besoins d'autonomie, de compétence et d 'affiliation sociale et que la frustration de 

chacun de ces besoins était reliée à 1' épuisement professionnel. Par ailleurs, seule la 

frustration du besoin de compétence était reliée à davantage de plaintes somatiques 

chez les participants. À l' instar de Gillet et ses collègues (2012), qui se sont intéressés 

au rôle néfaste de la frustration des besoins psychologiques fondamentaux dans le 

développement du bien-être, Bartholomew et ses collègues (2014) ont montré que la 

frustration des besoins p ychologiques fondamentaux est reliée positivement au mal

être. 

Vander Elst, Van den Broeck, De Witte et De Cuyper (2012) se sont également 

intéressés au rôle de la frustration des besoins psychologiques chez les travailleurs. 

Les chercheurs ont testé, à l'aide de régressions hiérarchiques, le rôle médiateur de la 

frustration des trois besoins fondamentaux dans la relation entre 1' insécmité en 

emploi et le bien-être (i.e., tel qu'évalué avec l'épuisement émotionnel et la vigueur 

au travail) auprès de 3185 travailleurs belges. Bien que lems résultats soient 

intéressants et pertinents, les cherchems n'ont pas évalué adéquatement la frustration 

des be oins d'autonomie, de compétence et d 'affiliation sociale. En effet, leur 

instrument de me me évaluait davantage l'insatisfaction que la frustration puisqu ' ils 

ont utilisé l'échelle de Van den Broeck, Vansteenkiste et leurs collègues (2010). 

Récemment, Trépanier, Forest, Femet et Austin (2015) ont examiné le rôle médiateur 

de la satisfaction et de la frustration des besoins psychologiques, ainsi que de la 

motivation au travail dans la relation entre l'envirmmement de travail (i.e., demandes 

et ressources) et le bien-être et le mal-être. Les résultats de leur étude auprès de 699 

3 Ce concept sera décrit plus en détail dans la section suivante. 
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infirmières et infirmiers québécois ont montré que les demande au travail 

prédisaient la frustration de besoins psychologiques et que les ressources au travail 

prédisaient à la fois positivement la satisfaction et négativement la frustration des 

besoins psychologiques. La frustration de besoins psychologiques prédisait 

positivement la motivation contrôlée (i.e., lorsque l' individu s'engage dans une 

activité à cause d' un sentiment de pression à agir) des participants tandis que la 

satisfaction prédisait positivement la motivation autonome (i.e., lorsque l' individu 

s' engage dans une activité de façon volontaire) de ces demiers . Finalement, la 

motivation contrôlée prédisait positivement le mal-être (i.e., la détresse 

psychologique et les plaintes somatiques) et négativement le bien-être (i.e., la vigueur 

au travail et la performance en emploi). En lien avec les avancées apportées au 

modèle des demandes et des ressources en emploi, les recherches futures gagneraient 

à intégrer la distinction récente apportée par différents types de demandes (i.e., les 

défis et les obstacles) . 

En somme, l'étude de la frustration des besoins psychologiques semble être une 

avenue de recherche prometteuse, en complément de celle de 1' étude de la satisfaction 

des besoins psychologiques. Cette notion sera donc utilisée dan le présent projet de 

thèse, en plu de la satisfaction des besoins p ychologiques. À ce titre, les différentes 

conséquences d' intérêt de cette étude sont présentée dans les sections suivantes. 

1.4 Bien-être au travail 

Lorsqu ' il est question de bien-être, de nombreuses conceptualisations ont émergé 

dans la documentation scientifique (e.g. , bien-être hédonique et eudémonique; Ryan 

& Deci, 2000; Waterman, Schwartz, & Conti, 2008). Toutefois, lorsqu ' il est question 

de bien-être au travail, de nombreux chercheurs se sont intéressés à l'engagement au 

travail ainsi qu 'à l'épuisement profess ionnel , sa contrepartie négative. La pré ente 
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1.4.1 L'engagement au travail 
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La section suivante porte sur le concept d'engagement au travail. Ce dernier 

représente un état affectif positif, enrichissant et lié au travail, qui est caractérisé par 

des sentiments transitoires (1) de vigueur (i .-e., énergie et résistance mentale au travail 

élevées, persévérance devant les difficultés); (2) de dévouement (i.e., sentiment 

d' importance, d'enthousiasme, d'inspiration et de fierté); et (3) d'absorption (i.e., état 

dans lequel la personne est totalement concentrée et absorbée dans son travail et a une 

perception de temps au ralenti) (Leiter & Bakker, 2010). Le concept d'engagement au 

travail a émergé des recherches p01tant sur 1' épuisement professionnel. Les 

chercheurs (Maslach, Schaufeli , & Leiter, 2001) tentaient de couvrir l'éventail des 

réactions possibles d'un individu allant du mal-être (i.e. l'épuisement professionnel) 

au bien-être. 

1.4.2 L'épuisement professionnel 

De nombreux modèles explicatifs spécifiques de l'épuisement professionnel sont 

présents au sein de la documentation scientifique. Un des premiers modèles élaborés 

est celui proposé par Maslach et ses collègues (Maslach & Jackson, 1981; Maslach & 

Leiter, 1997; Maslach et al. , 2001). Selon ces chercheurs, l' épuisement professionnel 

est caractérisé par un sentiment d'épuisement émotionnel (i.e., un sentiment de 

fatigue émotionnelle intense), de cynisme (i .e., sentiment de distance ou 

d' indifférence entre la personne et son travail) et d ' inefficacité dans son travail (i.e., 

perception d 'auto-efficacité négative). Il s'agit de la conceptualisation la plu 

répandue dans la communauté scientifique et l'instrument qui en découle (Maslach 

Burnout Inventory - MBI) est celui le plus utilisé (R. T. Lee & Ashforth, 1996). 

Toutefois, plusieurs critiques peuvent être faites à ce modèle (e.g. , Shirom, 2011). 
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Lors de leur méta-analyse, Lee et Ashforth (1996), ont identifié que la dimension 

représentant le sentiment d'inefficacité était plus problématique, car cette dernière 

n' était que faiblement reliée aux deux autres dimension évaluées et qu ' il s' agissait 

de la dimension qui obtenait les relations les plus faibles avec les antécédents du 

construit global qu ' es~ l'épuisement professionnel. De plus, un certain 

chevauchement avec les concepts de satisfaction et de frustration du besoin de 

compétence peut être anticipé. Pour cela, il serait préférable d' avoir recours, dans le 

contexte de la présente thèse, à une mesure de l'épuisement professionnel qui n' inclut 

pas cette dimension. 

Afin de pallier ces faible es, la conception de 1' épuisement professionnel proposée 

par Shirom et Melamed (2006) a été retenue dans le cadre de la présente thèse. Cette 

conceptualisation s'inspire de la théorie de préservation des ressources (Hobfoll, 1989, 

2001) et évalue les symptômes associés à l'épuisement professionnel. Selon Shirom 

(20 11), 1' épuisement professionnel est un état affectif qui est caractérisé par la 

sensation d' être appauvri de ses énergies physiques, émotionnelles et cognitives. Afin 

d'évaluer la présence de l'épuisement professionnel , Shirom et Melamed (2006) ont 

développé le Shirom-Melamed Burnout Measure (SMBM), qui est composé de trois 

dimensions: la fatigue physique, l'épuisement émotionnel et la lassitude cognitive. 

1.4.3 Différence entre l'épuisement professionnel et l'engagement au travail 

Selon Maslach et Leiter (1997) , l' épuisement professionnel et l' engagement au travail 

seraient les antipodes d' un même continuum. Toutefois, bien que ces deux concepts 

comportent plusieurs similitudes (i.e. , la vigueur peut être vue comme le contraire 

positif de l'épuisement émotionnel et le dévouement, l'oppo é du cynisme), des 

arguments théoriques et empiriques permettent de croire qu ' il s' agit bel et bien de 

concepts différents, mais conélés. Ainsi, à la lumière du modèle général de Keyes et 

Lopez (2002) portant sur la santé psychologique, l' engagement au travail et 
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l'épuisement professionnel pourraient ne pas être deux pôles oppo és d'un même 

concept, mais plutôt deux concept pouvant être distincts. Leur modèle est composé 

de deux axe perpendiculaires: un axe intitulé bien-être psychologique et un autre axe 

intitulé détres e (voir la figure 1.2). 

Niveau élevé 
de détres e 

psychologique 
... 

Niveau élevé de bien-être 

Détresse 
psychologique 

incomplète (2a) 

Détresse 
psychologique 
complète (1) 

Santé mentale 
optimale (3) 

Santé mentale 
incomplète (2b) 

Niveau faible de bien-être 

Niveau faible 
de détre e 

psychologique 

Figure 1.2 Traduction libre et adaptation de The complete mental health mode! and 

diagnositc categories (Keyes, 2003 , p. 302). 

Pour Keyes et Lopez (2002), un individu peut à la foi vivre un degré élevé de 

détres e en même temps qu 'un degré élevé de bien-être. Par exemple, une personne 

peut trouver que on travail est valori ant et apporte un sens à sa vie, et ce, tout en 

ressentant une fatigue extrême aprè une journée de travail. Également, plusieurs 

recherches ont montré que 1' engagement au travail et 1' épuisement professionnel 

étaient des concept distincts. À ce titre, Schaufeli, Tari et van Rhenen (2008) ont 

montré, à l' aide d'analyses factorielle confirmatoires, que l'engagement au travail , 
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1' épuisement professionnel et le workaholism étaient troi concept différents. 

Toutefois, certaines modification , qui ont dû être apportée au modèle, indiquent que 

la vigueur et 1 'épuisement émotionnel, de même que le cyni me et le dévouement, 

étaient reliés, représentant respectivement une dimen ion appelée énergie et une 

dimen ion appelée identification. Ces dimensions ont également été trouvées par 

Gonzalez-Roma, Schaufeli, Bakker et Lloret (2006) qui ont aussi montré que 

1' engagement au travail et 1' épuisement professionnel étaient reliés différemment à 

certaines variables comme le fait de travailler de nombreuses heures, les 

caractéristiques de l'emploi, les relation sociales et la santé. Subséquemment, 

Demerouti, Mo tert et Bakker (2010) ont vérifié la présence des dimensions énergie 

et identification. Les résultats de leur analyses factorielles confirmatoire montrent 

qu ' uniquement la dimension d'identification est présente. Spécifiquement, les deux 

pôles de cette dimension (i.e., le cynisme et le dévouement) avaient des relations 

similaires, mais in ver es, avec les autres variables à 1' étude (i.e, l'engagement 

organisationnel). Toutefois , les résultat au sujet de la dimen ion énergie n'étaient pa 

concluants. C'est-à-dire que les dimension d'épuisement émotionnel et de vigueur 

n'avaient pas un patron de relation inverse et ce deux concept ne représentent pa 

deux pôle d'un même continuum. 

Par ailleurs, une recherche récente (Trépanier, Fernet, Austin, & Ménard, 2015) s'e t 

intéressée aux relations entre les di men ion de 1' épuisement émotionnel et de 

l'engagement au travail à l'aide de l'approche de modèles d'équation structurelles 

exploratoires. Les auteurs se sont intéressés principalement aux continuums d'énergie 

et d' identification. Les résultats de leur étude montrent que les relations entre les 

dimen ion d 'un même construit sont beaucoup plus importante entre elles que les 

relations entre les deux construits, ajoutant donc un appui à 1' idée elon laquelle 

l'engagement au travail et l'épuisement professionnel ne ont pas l'opposé d' un 

même construit. 
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En utilisant la conceptualisation proposée par Shirom et Melamed (2006), on évite 

de mesurer la dimension d'identification qui semble être celle qui est la plus 

problématique lorsque l'on s' intéresse à la fois à l'engagement au travail et à 

1' épui ement professionnel dans le cadre d' une même recherche. 

1.5 Performance au travail 

La section suivante décrit le modèle de performance au travail utilisé dans le cadre de 

la présente thèse. La performance au travail représente le critère ultime des 

gestionnaires (e.g., Zigon, 1999) et est traditiormellement vue comme étant l'habileté 

de l'individu à répondre aux exigences de son poste (Campbell, McCloy, Oppler, & 

Sager, 1993). Ainsi, une personne est jugée performante quand elle répond aux 

attentes formelles de sa description de tâches. Toutefois, 1' évolution du marché du 

travail a entrainé la création de concepts évaluant des aspects complémentaires à la 

notion de performance traditiormelle centrée sur la tâche. À cet effet sont apparues les 

notions de comportements de citoyenneté organisationnelle (Smith, Organ, & Near, 

1983), de performance contextuelle (Borman & Motowidlo, 1997), de performance 

adaptative (Pulakos, Arad, Donovan, & Plamondon, 2000), et de proactivité (Pre e, 

Fay, Hilburger, Leng, & Tag, 1997). Ainsi, la performance d'un individu dans le 

cadre de son travail ne se résume pas uniquement au fait de bien faire les tâches 

comprises dans sa de cription d'emploi et se veut plus large. À cet effet, la notion de 

performance en organisation englobe aussi d'autres types de comportements. Afin 

d' intégrer au maximum l'ensemble de ce avancées, Griffin, Neal et Parker (2007) 

ont développé un modèle de performance au travail incorporant les attentes variées 

des organisations enver leurs employés (i.e., adaptation et proactivité). Ces auteurs 

conceptualisent la performance comme étant un regroupement de trois composantes: 

la maîtrise dans la tâche (de 1' anglais proficien.cy; satisfaire aux exigences prescrites 

ou prévisibles demandées par son rôle), l'adaptabilité (faire face ou soutenir le 
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changement) et la proactivité (initier le changement et être dirigé vers l'avenir). 

Une performance supérieure et optimale se caractéri erait par une combinaison de ces 

trois composantes compte tenu du contexte de travail actuel qui est davantage instable et 

changeant. Par ailleurs, ces comportements sont évalués à trois différents niveaux 

d' analyse: l' individu, l'équipe et l'organisation. Pour les besoins de cette thèse, seul 

les comportements au niveau individuel eront évalués afin de correspondre à celui 

des autres variables mesurée . 

Bien que la performance au travail oit une variable d'une extrême importance en 

psychologie du travail et des organisations, de nombreuses recherches se sont 

intéressées depuis une vingtaine d' années à sa contrepartie négative qui est les 

comportements contre-productifs au travail et qui seront aussi évalués dans le cadre 

de la présente thèse. Ces derniers sont des comportements volontaires qui violent de 

façon importante le normes de l' organisation dans laquelle se trouve l' individu et qui 

ont des conséquences néfastes pour le bien-être de 1' organisation de façon générale 

et/ou de ses membres (Bennett & Robinson, 2000). Robinson et Bennett (1995) ont 

distingué deux grandes catégories de comportements contre-productifs en milieu de 

travail : ceux dirigés envers 1' organi ation et ceux envers les individus. Ces 

comportements déviants peuvent être interprétés comme de la performance négative 

puisqu ' ils sont néfas tes au fonctionnement de l'organisation dans son ensemble. 

Tel que mentionné dans la section précédente sur la satisfaction des besoins 

psychologiques au travail , des recherches antérieures ont montré un lien positif entre 

la satisfaction des besoins d'autonomie, de compétence et d'affiliation sociale et la 

performance dan la tâche (e.g., Baard et al. , 2004; Gregmas & Diefendorff, 2009). 

Leroy, Ansee! , Gardner et Sels (201 2) ont également montré que la satisfaction des 

trois besoins psychologiques est reliée positivement à la performance au travail telle 

que définie par Griffin et ses collègues (2007). En lien avec la frustration des besoins 



49 

psychologiques fondamentaux , il n'existe aucune recherche, à notre connaissance, 

qui s' est intéressée au lien entre la frustration des besoins psychologiques et la 

performance, et ce peu importe le contexte d'étude. Les recherches ont davantage 

investigué les conséquences reliées au mal-être et au bien-être des gens. Pour ces 

raisons, il est attendu à ce que la relation oit non significative entre la frustration des 

besoins psychologiques et la performance. 

Lian, FeiTis et Brown (2012) se sont intére sés au lien entre la satisfaction des 

be oins psychologiques fondamentaux et les comportements déviants. Les résultats 

de leur étude montrent que la satisfaction des besoins psychologiques fondamentaux 

est reliée négativement aux comportements contre-productifs envers 1' organisation. 

Bien qu'il n ' y ait pas encore de recherche qui se soit intéres ée au lien entre la 

frustration des besoins psychologiques fondamentaux et les comportements déviants 

au travail , il est possible de s' attendre que lorsque les besoins d' autonomie, de 

compétence et d' affiliation sociale d' une personne sont frustrés, qu'elle soit plus 

prompte à émettre des comportements néfastes dans le cadre de son travail. En effet, 

selon le modèle de frustration-agression de Fox et Spector (1999) , lorsqu'un individu 

vit des situations contraignantes dans le cadre de son travail (i.e., tel que la présence 

d'obstacles), il a une plus grande perception de frustration de son travail , ce qui 

l' amène à émettre davantage de comportements néfastes envers l'organisation et les 

gens qui composent l'organisation. Lorsque l'individu perçoit que ces besoins sont 

frustrés et qu ' il est mal traité dans le cadre de son travail, il peut vouloir prendre des 

mesures face à la source de cette maltraitance (Berkowitz, 1989) ou à l' organisation, 

de façon plus globale, en émettant des comportements plus indirects comme le vol ou 

en prenant des pauses p~us longues (Mitchell & Ambrose, 2007). Il a été également 

suggéré que les habilités des individus à réguler leurs comportements peuvent être 

altérées lorsque les besoins psychologiques fondamentaux d'un individu sont frustrés 
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(Deci & Ryan, 2000). Ainsi, un individu pourrait en venir à moins se soucier des 

règles formelles ou informelles de 1' organisation et, par exemple, ne pas tenir compte 

des normes de poli te se lorsqu ' il s'adresse à un collègue ou en agissant de manière 

grossière. 

Lors d'une autre étude, des chercheurs se sont intéressés aux liens entre la frustration 

des besoins psychologiques et les comportements déviants au travail (Van den 

Broeck et al. , 2014). Dans leur étude, les chercheurs s'intéressaient au rôle médiateur 

de la frustration des besoins psychologiques fondamentaux dans la relation entre 

l'insécurité en emploi et les comportements déviants. Les résultats ont montré que 

seule la frustration du besoin d' autonomie était reliée à des comportements déviants 

envers les individus tandis que la frustration de chacun des trois besoins était reliée à 

des comportements déviants envers l'organisation tels que prendre plus de temps lors 

de ses pauses. Ain i, lorsque 1' on e sent inquiet par rapport à son emploi, cela 

engendre la frustration des besoins psychologiques, ce qui en retour favorise 

1' apparition de comportements négatifs. Toutefois, il est important de nuancer les 

résultats de cette étude puisque 1 ' instrument utilisé pour évaluer la frustration des 

besoins psychologiques est 1' échelle de Van den Broeck, V ansteekiste et leurs 

collègues (2010). Ainsi, les énoncés positifs de satisfaction ont été inversés et ajoutés 

aux énoncés évaluant l' insati faction des besoins psychologiques. 

Après avoir présenté le modèle des demandes et ressources (avec la distinction entre 

défis et obstacles) ainsi que les variables médiatrices pressenties (satisfaction et 

frustration des besoins psychologiques) de même que les conséquences étudiées 

(bien-être/mal-être et performances positive et négative), la section qui suit présente 

les objectifs de notre projet de recherche et les hypothèses leur étant associée . 
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1.6 La présente recherche 

La présente recherche s'inscrit dans les courants de recherche portant sur le modèle 

des demandes et des ressources en emploi et la théorie de l'autodétermination ainsi 

que les nuances récentes apportée à ceux-ci. L'objectif général de la présente 

recherche est de tester le rôle médiateur des besoins psychologiques fondamentaux 

dans la relation entre l'environnement de travail et des variables d'intérêt pour les 

organisations (i.e., le bien-être et la performance). Plus particulièrement, la présente 

recherche comporte deux objectifs spécifiques. Ceux-ci seront tout d'abord pré entés 

puis ils seront suivis de hypothèses spécifiques qui en découlent. 

Le premier but est d'examiner les relations entre le modèle des demandes et des 

ressources en emploi (Bakker & Demerouti, 2007) et la théorie des besoins 

psychologiques fondamentaux telle que définie par la théorie de 1' autodétermination 

(Deci & Ryan, 2000) en intégrant les nuances récentes qui ont été apportées à chacun 

de ces modèles. Il s'agit de la distinction entre deux types de demande (défis et 

obstacles) pour le modèle des demandes et des ressource en emploi, et la notion de 

frustration des besoins psychologiques (plutôt qu ' uniquement la satisfaction) pour la 

théorie de 1' autodétermination. À ce titre, en se basant ur le rationnel proposé par 

Van den Broeck et ses collègues (2008), il est attendu que la présence de ressources 

dan l 'environnement de travail d' un individu devrait contribuer à la atisfaction de 

ses besoins psychologiques, tout en prévenant la frustration de ces derniers. À 

l'opposé, la présence de demandes de types obstacles devrait être reliée positivement 

à la frustration des besoins psychologiques et négativement à la satisfaction. 

Finalement, les demandes de types défis devraient être reliées positivement à la 

atisfaction des be oins psychologiques. En effet, puisqu'il ' agit de situations dans 

lesquelles la personne peut être en action afin de faire face à ces demandes et 



accomplir adéquatement on travail , ceci peut lui permettre de vivre des occasions 

où elle est susceptible de satisfaire ses besoins psychologiques fondamentaux . 
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Le deuxième objectif vise à explorer les relations entre la satisfaction et la fru u·ation 

des be oins p ychologiques et 1 ' engagement au travail , 1' épuisement professionnel, la 

performance au travail et les comportements contre-productifs . Il est attendu que la 

satisfaction des besoins psychologiques sera reliée positivement à l' engagement et à 

la performance au travail et négativement à l'épuisement professionnel et aux 

comportements contre-productifs au travail. Un patron de ré ultats inverse est attendu 

entre la frustration des besoins psychologiques et les mêmes variables. 

Le troisième objectif s' intéresse à l 'effet médiateur de la satisfaction et de la 

frustration des besoins psychologiques dan la relation entre les deux types de 

demandes et les re sources et 1' engagement au travail, 1' épuisement professionnel, la 

performance au travail et les comportements contre-productifs. Plusieurs recherches 

ont montré l' existence des liens entre les ressources et 1' engagement, 1' épuisement 

professionnel et la perf ormance (e.g. , Bakker et al. , 2004; Salanova et al. , 2005; 

Schaufeli & Bakker, 2004a). D ' autres recherches ont montré les liens entre les 

demandes et l' épuisement professionnel, la performance et les comportements contre

productifs. En général, le lien entre les demandes et l' engagement est un lien non 

significatif. Certain auteurs (Crawford et al. , 2010; Van den Broeck, De Cuyper, et 

al. , 2010) ont ainsi avancé que cet effet serait masqué par l' intégration des deux types 

de demandes en emble. Tel que mentionné précédemment, la satisfaction et la 

frustration des besoins psychologiques fondamentaux pourraient venir expliquer les 

liens entre les différentes caractéristiques de 1' environnement de travail et le bien-être 

et la performance des travailleurs. Conformément avec les propositions de Schaufeli 

et Bakker (2004a) ainsi que les résultats de Van den Broeck et ses collègues (2008), il 

est attendu que la satisfaction de besoin psychologiques fondamentaux repré ente le 
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processus motivationnel proposé par le modèle des demandes et des ressources en 

emploi. En effet, une fonction des ressources est de stimuler le développement des 

individus et la satisfaction des besoins psychologiques fondamentaux est un élément 

essentiel pour la croissance et le développement des personnes. De plus, comme les 

demandes de l'emploi sont considérées comme étant énergivores, et que la fmstration 

des besoins psychologiques est considérée comme le mécanisme sous-jacent au 

mauvais fonctionnement des individus, il est attendu que le caractère négatif des 

effets des demandes au travail est une conséquence de la fmstration des besoins 

psychologiques fondamentaux. La Figure 1.2 présente le modèle de la présente thèse. 

Tl T2 

Ressources ~ H4a -1 
Engagement au 

trava il 
Hl a 1 

' t'Hsa 
Hlb 1 

' 
Satisfaction des 

' besoins Épuisement ' 
Demandes de type 

H2\ 1 

profess ionnel v '1 
( 

défis 1' 
1 

' 1 \ 

H4b 1 \ 

' Frustration des H3a 
beso ins i4J / H3b Performance 

1 

Demandes de type j/ HSc 
' ' obstacles ' ' ' ' Comportements 

contre-productifs 

Relation positive 
Relation négative -- ----------- + 

Figure 1.3 Modèle proposé. 



Après avoir décrit globalement et représenté visuellement les hypothèses de cette 

étude, voici une liste énumérant plus précisément les hypothèses qui seront testées: 
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Hypothèse 1 : Les ressources au travail seront corrélées positivement à la satisfaction 

des besoins (a) et négativement à la frustration des besoins (b ). 

Hypothèse 2 : Les défis au travail seront corrélés positivement à la satisfaction des 

besoins. Les défis ne seront pas corrélés avec la frustration des besoins. 

Hypothèse 3: Les obstacles au travail seront corrélés négativement à la satisfaction 

des besoins (a) et positivement à la frustration des besoins (b). 

Hypothèse 4: La satisfaction des besoins psychologiques fondamentaux sera 

positivement corrélée à l'engagement au travail (a) et à la performance (b), et 

négativement à l'épuisement professionnel (c) et aux comportements contre

productifs au travail (d). 

Hypothèse 5 : La frustration des besoins psychologiques fondamentaux sera 

négativement corrélée à l'engagement au travail (a), et positivement à l'épuisement 

professionnel (b) et aux comportements contre-productifs au travail (c). La relation 

sera non significative entre la frustrat ion de besoins psychologique et la 

performance (d). 

Hypothèse 6: La satisfaction et la frustration des besoins psychologiques 

fondamentaux agiront à titre de variables médiatrices dans la relation entre les 

caractéristiques de 1' environnement de travail (i.e., les ressources et les deux types de 

demandes) et l'engagement au travail, l'épuisement professionnel, la performance au 

travail et les comportements contre-productifs. 
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Maintenant que les objectifs et les hypothèses ont été décrits , la méthodologie qui 

sera utilisée, de même que les analyses statistique envisagées pour le tester, seront 

présentées dans les sections suivantes. 



CHAPITRE II 

MÉTHODOLOGIE 

Ce deuxième chapitre présente la méthodologie de recherche et est subdivisé en trois 

sections principales. La première décrit le devis de recherche et le déroulement de la 

collecte de données tandi que la seconde porte sur les caractéristiques des 

participants de l'étude. Finalement, la dernière section présente les différents 

instruments utilisés afin de mesurer les variables à l'étude, ainsi que d'évaluer leurs 

qualités psychométriques. 

2.1 Procédure 

Les participants ont été recrutés à partir de la plateforme de sondage web Mechanical 

Turk de Amazon.com. Mechanical Turk est une plateforme de sondage web qui 

permet aux chercheurs d'afficher des questionnaires. Les participants remplissent les 

questionnaires en échange d'une compensation financière. Cette compensation est 

transférable en chèque cadeau pour le site Amazon.com. Les recherches démontrent 

que les résultats des participants contactés par l'internet sont semblables à ceux des 

participants qui répondent à une version papier-crayon du même questionnaire (e.g., 

Gosling, Vazire, Srivastava, & John, 2004). De plus, les données obtenues de 

participants recrutés à l 'aide de Mechanical Turk sont aussi fidèles que celles 

obtenues à l'aide de méthodes traditionnelles (Buhrmester, Kwang, & Gosling, 2011). 
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Dans un premier temps, le questionnaire a été affiché sur le site de Mechanical 

Turk et les utilisateurs pouvaient voir le texte de recrutement. Ce demier mentionnait 

le thème du projet de recherche (i.e., étude sur les caractéristiques du travail et le 

bien-être) ainsi qu 'un hyperlien vers la présentation du projet et le formulaire de 

consentement (voir le formulaire de consentement à l' Appendice A) . Pour être 

admissibles à 1' étude, les participants devaient être âgés de 18 ans et plus et être sur le 

marché du travail (i.e. , les personnes sans emploi et à la retraite n'étaient pas 

admissibles à l'étude) . 

Dans un second temps, ceux ayant choisi de participer à l'étude ont eu accès au 

questionnaire. Ils devaient lire et remplir le formulaire de consentement, répondre aux 

questions sociodémographiques et aux différentes échelles de mesure de l'étude. Le 

pmticipants ont été avisé dans le formulaire de consentement que les données 

recueillies allaient demeurer confidentielles, que le projet de recherche a obtenu 

l'approbation d'un comité d'éthique universitaire et qu ' ils pouvaient mettre fin à leur 

participation à n'importe quel moment. Ils ont également été informés que la pré ente 

étude comportait deux temps de mesure et qu ' ils seraient contactés quatre semaine 

plus tm·d pour la suite de l'étude. De plus, les participants ont reçu une compensation 

financière de 40 cents pour chaque questionnaire complété (i .e. , 40 cents pour le 

questionnaire du premier temps de mesure et 40 cents pour le questionnaire du 

deuxième temps de mesure) . Les fa ibles compensations financières octroyées dans les 

cas de recrutement avec Mechanical Turk n'ont généralement pas d ' incidence ur la 

qualité des données et les données obtenues pm· ce moyen de recrutement sont 

comparables à celles obtenues grâce à des méthodes dites traditionnelles (Buhrmester 

et al. , 2011 ; Mason & Watts, 2010). 

Finalement, ceux ayant complété l'ensemble des question du premier temps de 

mesure et étant sur le marché du travail ont été contactés quatre semaines plus tard 

afin de remplir un second questionnaire. Deux rappels ont été effectués, à un 



intervalle d'une semaine, afin d'augmenter le taux de répon e, qui est de 43 % entre 

le temp 1 et le temp 24
. 
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Cette méthode de recrutement a été privilégiée à d'autres (e.g., se rendre dans une 

compagnie particulière) dans l'objectif d'avoir un échantillon diversifié qui repré ente 

différents milieux et ainsi pouvoir possiblement généraliser les résultats à plusieurs 

contextes d'emploi . En effet, les participant recrutés à travers Mechanical Turk ont 

davantage diver ifié d 'un point de vu démographique que ceux recrutés sur internet 

(Buhrmester et al., 2011). 

La présente procédure de recherche a été conçue de manière à réduire la po sibilité de 

problème de biais de variance commune due à la méthode (i.e., de l'anglai common 

method bias; variance qui serait due à la méthode utili ée plutôt qu'aux relations 

réelles entre les variables), qui viendrait compromettre la validité des résultats. À ce 

sujet, Podsakoff et ses collègues (2003) ont proposé différentes olution 

méthodologiques permettant de réduire le problèmes a socié à la variance pmtagée 

due à la méthode. Premièrement, il y a la possibilité de mesurer les variables 

indépendantes (VIs) et les variables dépendante (VDs) auprès de sources différentes. 

Toutefois, bien que cela soit souhaitable, il e peut que cela 'avère impossible avec la 

méthode de recrutement choi ie. En effet, dans le cas présent, il n'était pas possible 

d'avoir des contacts directs avec d'autres personnes partageant le même 

environnement de travail que celui des différents participants (e.g., superviseurs, 

collègues). Deuxièmement, il est possible de mesurer les VIs et les VDs à différents 

moment . Troisièmement, il est possible d'identifier et de mesurer les sources de biais 

possibles afin de contrôler les effets. Les sources de biais peuvent être, par exemple, 

4 Une comparai on entre ce deux groupes est effectuée dans le chap itre sui va nt portant sur les 
résultats de l' étude. 
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des caractéristiques individuelles des participants, du contexte de l'étude ou encore 

du désir des participants de répondre en fonction de l'image qu'ils souhaitent projeter. 

Ainsi, selon le suggestions de Podsakoff et ses collègues (2003 ), la collecte des 

données a été réalisée en deux temps de mesure. Plus spécifiquement, les participants 

ont répondu aux variables indépendantes (i.e., les échelles de satisfaction et 

frustration des besoins psychologiques, les mesure de demandes et ressources en 

emploi) et aux variables possiblement confondantes ' (i.e., les variables 

sociodémographiques et les variables permettant de décrire le contexte de travail des 

participants, comme le nombre d 'heures travaillées) dans un premier temps. Quatre 

semaines plus tard, les participants ont été contactés de nouveau et ils ont répondu 

aux variables dépendantes (i.e., les échelles de bien-être et de performance). Afin 

d'être en mesure d'apparier les questionnaires lors de l'analyse des données, le code 

d'identifiant Mechanical Turk des participants a été demandé. Ce dernier a permis de 

contacter uniquement les participants ayant complété l'ensemble des données du 

premier temps de mesure et étant sur le marché du travail. Une fois l'appariement des 

données réalisé, ce code a été supprimé de la base de données. 

2.2 Participants 

Au total, 562 participants ont été recrutés au premier temps de mesure de l'étude. De 

ces participants, 119 ont indiqué qu'ils étaient retraités ou sans emploi et ils n'ont pas 

été sollicités pour répondre au deuxième temps de mesure puisqu ' ils ne 

correspondaient pas aux les critères d ' inclusion de l' étude. Ainsi, 443 ont été 

contactés pour répondre au second questionnaire et 191 l'ont complété (taux de 



réponse de 43 % i. Les adresses IP ont été vérifiées afin de détecter les cas de 

pruticipants qui auraient répondu plus d'une fois. Aucun doublon n'a été identifié. 
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L'échantillon final est composé de 191 participants (74 hommes, 116 femmes et 1 

non spécifié). Leur âge varie de 18 à 66 ans avec une moyenne de 36.6 ans (ÉT = 
12.3). La majorité des participants vit aux États-Unis (82.2%). Le reste des 

participants vit dans différents pays à travers le monde (e.g., Philippines, 2.1 % ; 

Roumanie, 1.6% ; Royaume-Uni, 1 %). Près des troi quarts d'entre eux sont des 

Caucasiens (74.6%). Le reste de l'échantillon est varié et est composé de 10.1% 

d'asiatiques, 6.3% d'Africain Américains, 4.2% d'Hispaniques et 4.7 % d'autres 

ethnicités. Une forte majorité des participants a comme langue principale l'anglais 

(87.3 %). 

Au sein de cet échantillon, la majorité des participants (74.3 %) travaille à temps plein. 

De plus, les participants ont en moyenne 6.1 ans d'expérience au sein de leur 

organisation (É.T. = 7.4 ans) et une moyenne de 4.3 ans dans leur poste actuel (É.T. = 
5.7 ans). Les participants travaillaient en moyenne 35.7 heure par semaine (É.T. = 
10.7). 

Globalement, la majorité des participants travaille (70.6%) pour une compagme 

privée, 9.1 % travaillent pour une compagnie privée sans but lucratif, 12.9% 

travaillent pour le gouvernement et 7.5% sont des travailleurs autonomes. Dans 

l'ensemble, les participants proviennent d'industries très variées. À titre d'exemple, les 

trois secteurs les plus représentés sont ceux de l'éducation ( 13 .2% ), des soins de santé 

et d'assistance sociale (12.2%) et du commerce de détail (11.6%). 

5 L a co mparaison entre les participants ayant co mplété uniquement le premier temps de mesure et ceux 
ayant participé aux deux temps de mesure est rapportée dans la section portant sur les analyses 
préliminaires du chapitre sui vant. 



61 

Concernant leur niveau d'éducation, 10.6% ont complété leur niveau secondaire, 

21.2% ont complété des cours universitaires sans encore avoir de diplôme, 52.4% ont 

complété un diplôme universitaire de premier cycle et 15 .3% ont un diplôme 

universitaire de deuxième ou troisième cyclé. 

2.3 Instruments de mesure 

Cette troisième et dernière section de ce chapitre vtse à présenter et justifier les 

instruments de mesure utilisés dans la présente thèse. Spécifiquement, les variables 

indépendantes (i.e. , les demandes et les ressources de l'environnement de travail) , 

médiatrices (i.e., la satisfaction et la frustration des besoins psychologiques) et 

dépendantes (i.e. , l'engagement au travail et l'épuisement professimmel ainsi que la 

performance et les comportements contre-productifs au travail) seront présentées (se 

référer à l'Appendice B pour voir les instruments de mesure utilisés). 

L' ensemble des instructions et des échelles des questionnaires était en anglais. Afin 

d' éviter un effet d 'ordre, les énoncés des variables indépendantes, suivies des énoncés 

des variables médiatrices et des variables dépendantes, ont été présentés 

aléatoirement. 

2.3.1 Environnement de travail 

2.3.1.1 Demandes au travail. 

Les demandes au travail sont évaluées à l'aide de l'échelle des demandes de type 

défis et obstacles (Cavanaugh et al., 2000). Cette mesure a l'avantage d'évaluer une 

large variété de types de demandes qui ont présentes dans l'environnement de travail 

6 L 'effet des variables ociodémographiques sur les variables à l'étude a été vérif ié. De plus amples 
détail s à ce suj et sont mentionnés dan la section portant sw· les anal yses pré! imina ires du chapitre 
sui vant. 



62 

(e.g., la quantité de travail , l'urgence du temps) contrairement à d'autres échelles 

qui évaluent seulement quelques demandes spécifiques (telle que l'échelle de contenu 

d'emploi; Brisson et al., 1998; Karasek et al., 1998). 

La consigne et l'échelle de réponse adaptées par Webster, Beehr et Christiansen (2010) 

ont été utilisées afin d'évaluer la présence de demandes dans l'environnement de 

travail et non leur effet stressant chez l'individu. Dan la version originale 

(Cavanaugh et al., 2000), il est demandé d'évaluer l'effet stressant que différentes 

caractéristiques du travail peuvent avoir à l'aide d'une échelle de réponse allant de 1 

(ne procure aucun stress) à 7 (procure une grande quantité de stress). Toutefois, en 

mentiormant le terme de «stress » dans l'échelle de réponse, cela peut augmenter de 

façon erronée la force des corrélations avec des mesures de tensions (Jex, Beehr, & 

Roberts, 1992). Ainsi, afin d 'éviter d 'augmenter artificiellement les coiTélations entre 

les défis et les obstacles, il a été demandé aux participants d'évaluer à quel point ils 

sont en accord avec le caractéristiques illustrées par chacun des énoncé . 

Cette échelle de 11 énoncés évalue la présence de défi (6 énoncés ; e.g., « J'ai un 

nombre important de projets et/ou de tâches à accomplir ») et d'obstacles (5 énoncés ; 

e.g., « Ce qui est attendu de moi au travail n'est pas clair pour moi ») dan 

l'environnement de travail. Les défis sont évalués à partir de la moyenne des 6 

énoncé et les obstacles sont évalués à partir de la moyenne des 5 énoncés. L'échelle 

de réponse est de type Likert en sept points allant de 1 (totalement en désaccord) à 7 

(totalement en accord). 

Les recherche antérieures utilisant cette échelle ont validé la structure bifactorielle 

de l'échelle, de même que sa fiabilité. L'adaptation des consignes proposées par 

Webster, Beeher et Christiansen (2010) a obtenu des indices de fidélité satisfaisants 

(i.e., a = .77 et .70 pour les défis et les obstacles respectivement). Ces valeurs sont 

similaires à celles obtenues dans les études rapportées dans le tableau 1.1 de la 
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présente thèse. En effet, ces études, utilisant la version originale de la consigne de 

1' échelle, ont obtenu des indices de fidélité variant de . 73 à . 77 pour la mesure de 

défis et de .68 et .83 pour la mesure d'obstacles. Les alphas de Cronbach de la 

présente étude sont de .82 et .73 pour le défis et les obstacles, respectivement. 

2.3 .1.2 Ressources au travail. 

Il a été jugé impmtant de garder la même façon de mesurer les énoncés des ressource 

que pour la mesure des demandes au travail. Ainsi, il est nécessaire d'avoir une 

échelle globale évaluant la présence d'une panoplie de ressources au travail plutôt 

que d' utiliser plusieurs échelles différentes évaluant différentes ressources 

individuellement. Toutefois, après vérification dans la documentation scientifique, il 

n'existe pas une telle mesure qui a été développée. 

Afin de pallier ce manque, une échelle de cinq énoncés, représentant cinq ressources 

fréquemment évaluées dans la documentation scientifique, a été développée pour les 

besoins de la présente recherche. Ces énoncés se basent sur les ressources évaluées 

par Bakker et ses collègues (2003) et sont en lien avec la définition de « ressource » 

proposée par Bakker et Demerouti (2007). Spécifiquement, le contrôle en emploi 

(« J'ai la liberté de décider comment je fais mon travail»; Brisson et al., 1998), les 

opportunités d'utilisation des habiletés ( « Dan mon travail, je dois faire preuve de 

créativité »; Brisson et al., 1998), les opportunités de développement professionnel 

(«Mon travail m'offre des opportunité d' apprendre des nouvelles choses »; Bakker, 

Demerouti, Taris, et al., 2003), la rétroaction du superviseur («Je reçois 

suffisamment d'informations de mon superviseur concernant ma performance »; 

Bakker et al., 2003), et le soutien des collègues (« Au besoin, je peux demander de 

l'aide à l'un de mes collègues »; Bakker et al., 2003) sont évalués à l'aide d'un énoncé 

chacun. Ainsi, les ressources au travail sont évaluées à partir de la moyenne des cinq 

énoncés identifiés. Comme pour la mesure des demandes au travail, une échelle de 

type Likert en sept point , allant de 1 (totalement en désaccord) à 7 (totalement en 



accord) , a été utilisée. Dans la présente étude, l'alpha de cronbach de cette échelle 

est .70. 
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Bien que certains de ces énoncés puissent s'apparenter aux dimen ion de satisfaction 

de besoin tel que définis par 1 a théorie de 1' autodétermination, il est important de 

savoir qu ' il s'agit d'antécédent desdits besoins et non d'une manifestation de la 

satisfaction ou de la frustration de ceux-ci. De plus, le énoncés de satisfaction font 

référence à l'expérience phénoménologique tandis que ces énoncés réfèrent à 

1' évaluation de 1' environnement de travail. 

Une approche favorisant le choix d' un seul énoncé par type de ressource a été 

privilégiée en comparaison à une approche voulant que la mesure d ' un type de 

ressource soit faite par plusieur énoncé , et ce afin d 'être le plus cohérent possible 

avec la me ure de demandes choisie (qui utilise une approche d'un énoncé unique par 

demande). Par ailleurs, ce type d'approche permet l' utilisation d ' un questionnaire de 

recherche plus comt et ainsi d' un temps de complétion réduit et une meilleure validité 

d'apparence (Nagy, 2002). 

2.3.2 Besoins psychologiques au travail 

2.3 .2.1 Satisfaction des besoins psychologique au travail. 

La satisfaction des besoins p ychologiques au travail est évaluée avec l'Échelle de 

satisfaction des be oin psychologiques liés au travail (Work-~elated Basic Need 

Satisfaction scale; Van den Broeck, Vansteenkiste, et al., 2010). Un avantage de cet 

instrument, comparativement à d'autre plu anciens (Baard et al., 2004; Deci et al. , 

2001; Vansteenkiste et al., 2007), est qu'il a été développé spécifiquement pour le 

domaine du travail et qu'il évalue les perceptions des employé concernant la 

satisfaction de leurs besoins psychologiques dans cette importante sphère de vie. En 

effet, les échelles utilisées auparavant mesuraient davantage des antécédents de la 

sati faction des besoins (i.e., soutien à l'autonomie) ou étaient conçues pom me mer 



ce concept dan la vie en général et non dan le domaine de vie du travail en 

particulier. 
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Des modification mineures ont été apportées à l'échelle originale pour les besoins de 

l'étude. L'objectif était d'inclure les énoncés de frustration des besoins psychologique 

avec ceux de satisfaction ous une même échelle pour le participant. Pour ce faire, les 

termes référant au fait que l'action se pas e au travail ont été supprimés des énoncé 

originaux de satisfaction pour éviter une redondance avec la formulation de l'échelle 

de frustration, tout en conservant le sens. En effet, l 'échelle de frustration de besoins 

psychologique commence avec le terme « Au travail... » et les différents énoncés sont 

listés par la suite. Cette formulation a été conservée, car elle est simple à comprendre 

et évite la répétition de la locution « au travail » pour chaque énoncé. À titre 

d'exemple, l'énoncé « J'ai le sentiment de pouvoir être moi-même dans mon travail » 

est devenu « ... j'ai le sentiment de pouvoir être moi-même ». Pour cette étude, une 

échelle de type Likert en sept point , et non en cinq points, allant de 1 (totalement en 

désaccord) à 7 (totalement en accord), a été utilisée pour être en adéquation avec 

l'échelle de mesure de la frustration des besoins psychologiques (présentée dans la 

section suivante). 

De plus, pour les besoins de cette étude, les énoncés formulés négativement (ceux qui 

doivent être inversés) n'ont pas été retenus. Seuls les items formulés positivement ont 

été conservés afin d'éviter qu'il y ait un quelconque chevauchement entre les énoncés 

représentant l'in atisfaction de be oin p ychologique et ceux de fru tration (i.e., un 

total de 9 énoncés sur 18 a été retenu). Cette procédure a été utilisée par Girouard 

(2015) et a obtenu de indices de fidélité satisfaisants (i.e., a= .80, .89 et .78 pour les 

besoins d'autonomie, de compétence et d'affiliation ociale, re pectivement). 

L'échelle de satisfaction des besoins psychologiques est composée de troi 

dimensions qui évaluent la atisfaction de besoins p ychologiques fondamentaux 
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identifiés par la théorie de l'autodétermination. Les trois besoins sont l'autonomie 

(3 énoncés ; e.g., « ... je me sens libre de faire mon travail comme je croi qu'il est 

bon de le faire »), la compétence (4 énoncés; e.g., « ... je suis bon(ne) dans les choses 

que j'ai à faire») et l'affiliation sociale (3 énoncés; e.g., « ... j'ai le sentiment de faire 

partie d'un groupe »). Les énoncés sont évalués à l'aide d'une échelle de type Likert 

en sept points allant de 1 (totalement en désaccord) à 7 (totalement en accord). Les 

alphas de Cronbach de la présente étude sont de .78 pour la satisfaction du besoin 

d'autonomie, .88 pour la satisfaction du besoin de compétence et .79 pour la 

satisfaction du besoin d' affili~tion sociale. Dans les analyses principales, les 

moyennes de chacune des sous-échelles (i.e. , autonomie, compétence et affiliation 

sociale) sont utilisées comme indicateurs du construit latent représentant la 

satisfaction des besoins psychologiques. 

2.3.2.2 Frustration des besoins psychologiques. 

La frustration des besoins psychologiques au travail est évaluée avec une version 

adaptée de l'Échelle de Frustration des Be oins Psychologiques (Bartholomew, 

Ntoumanis, Ryan, et al., 2011 ). Cette version adaptée au monde du travail a été 

récemment validée par Gillet, Fouquereau, Lequeurre, Bigot et Mokounokolo (2012). 

Puisque la validation de l'échelle de Gillet et ses collègues a été réalisée à partir d'une 

version française de l'outil , les mêmes modifications pour la formulation des énoncés 

ont été apportées à la version originale anglaise. Un avantage de cet instrument de 

mesure est qu'il a été développé spécifiquement pour évaluer la frustration des 

besoins psychologiques fondamentaux comparativement aux énoncés inversés de 

l'échelle Van den Broeck, Vansteekiste et leurs collaborateurs (2010), qui mesurent 

uniquement l'insatisfaction de ce be oins, une notion moins intense que la frustration. 

L'échelle de 12 énoncés e t composée de trois dimensions qui évaluent 

respectivement la frustration du besoin d'autonomie (4 énoncés; e.g., « ... , je me sens 

forcé(e) de me comporter d'une certaine manière »), du besoin de compétence (4 
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énoncés; e.g., « ... , il existe des situations dans lesquelles tout est fait pour que je 

me ente incompétent(e) ») et du besoin d'affiliation sociale (4 énoncés; e.g. , « ... , je 

pense que le autre personnes me détestent»). Les participant doivent répondre aux 

énoncés en pensant aux situations qu'ils vivent dans leur travail. Les énoncés seront 

évalué à l'aide d'une échelle de type Likert allant de 1 (totalement en désaccord) à 7 

(totalement en accord). 

L'échelle de frustration des besoin psychologiques a de indices élevés de validité et 

de fiabilité (Bartholomew, Ntoumanis, Ryan, et al., 2011), y compris dans le domaine 

du travail (Gillet, Fouquereau, Fore t, et al. , 2012; Gillet, Fouquereau, LequewTe, et 

al., 2012). Ce chercheur rapportent de indices de fidélité sati faisants variant 

de .67 à .80 pour la dimension de la frustration du besoin d'autonomie, de .79 à .82 

pour la frustration du be oin de compétence et de .71 à .80 pour la fru tration du 

besoin d'affiliation ociale re pectivement. Les alphas de Cronbach de la présente 

étude sont de .78, .87 et .82, respectivement pom la frustration des besoin 

d'autonomie, de compétence et d'affiliation ociale. Dan les analyses principales, les 

moyenne de chacune des ous-échelles (i.e. , autonomie, compétence et affiliation 

sociale) sont utilisée comme indicatems du construit latent représentant la frustration 

des besoins psychologiques. 

2.3.3 Bien-être au travail 

. 2.3.3.1 Engagement au travail. 

L' engagement au travail a été mesuré à l'aide de la ver wn courte de l'échelle 

d'engagement au travail (Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006). Cette échelle de neuf 

énoncé mesure trois dimensions de 1' engagement au travail : la vigueur (3 énoncé ; 

e.g., « Je déborde d'énergie pom mon travail »), l'absorption (3 énoncés; e.g., « Je uis 

littéralement plongé(e) dans mon travail ») et le dévouement (3 énoncés; e.g. , « Je 



suis fier(e) du travail que je fais »). Les énoncés sont évalués à l'aide d'une échelle 

de type Likert allant de 1 (jamais) à 7 (toujour /tous le jours). 
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Les recherches antérieures utilisant cette échelle ont validé la structure en trois 

dimensions de l'échelle, de même que sa fiabilité (SeppaHi et al., 2009). Le manuel 

d' utilisation de l'échelle (Schaufeli & Bakker, 2004b) rapporte des indices de fidélité 

satisfaisant pour 9 échantillons provenant de différent pays (a médian = .76, .87 

et .79, respectivement pour les dimensions de vigueur, de dévouement et 

d'absorption) . Le alphas de Cronbach de la présente étude sont de .92 pour la 

vigueur, .86 pour l'absorption et .89 pour le dévouement. Dans les analyses 

principales, les moyennes de chacune des sous-échelles (i.e., vigueur, absorption et 

dévouement) sont utilisées comme indicateurs du construit latent représentant 

1' engagement au travail. 

2.3.3.2 Épuisement professionnel. 

L'épuisement professionnel a été évalué à l'aide du Shirom-Melamed Burnout 

Measure (SMBM; Shirom & Melamed, 2006). Cette échelle de 14 énoncés mesure 

trois dimensions de l'épuisement professionnel avec trois sous-échelles: l'épuisement 

émotionnel (3 énoncés; e.g., « Je me sens incapable de ressentir les besoins de mes 

collègues et/ou de mes clients »), la lassitude cognitive (5 énoncés; e.g., « J'ai du mal 

à me concentrer ») et la fatigue physique (6 énoncés; e.g., « Je me sens fatigué(e) »). 

Les énoncés sont évalués à l'aide d'une échelle de type Likert allant de 1 (jamais) à 7 

(tous les jours) . 

Les recherches antérieures utilisant cette échelle ont validé la structure en trois 

dimensions de l 'échelle, de même que sa fiabilité. Sassi et Neveu (2010) rapportent 

des indices de fidélité satisfaisant (a = .84, .93 et .87 pour les dimensions 

d'épuisement émotionnel, de lassitude cognitive et de fatigue physique). Les alphas 

de Cronbach de la présente étude sont de .90 pour l'épuisement émotionnel , .94 pour 
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la las itude cognitive et .95 pour la fatigue physique respectivement. Dan les 

analyses principales, les moyennes de chacune des sous-échelles (i.e., épuisement 

émotionnel, lassitude cognitive et fatigue physique) sont utilisées comme indicateurs 

du construit latent représentant l'épuisement professionnel. 

2.3.4 Performance 

2.3.4.1 Performance au travail. 

La performance au travail est évaluée avec l'échelle de Griffin, Neal et Parker (2007). 

Cette échelle mesure trois dimensions de la performance (i.e., la maîtrise dans la 

tâche, 1' adaptabilité et la proactivité), et ce, à trois différents niveaux (i.e., individuel, 

de groupe et organisationnel). Puisque ce projet s' intéresse aux variables au plan 

individuel , seuls les neuf énoncés de la performance individuelle ont été retenus. 

Cette échelle est composée de trois sous-échelles, soit la maîtrise dans la tâche (de 

l'anglais proficiency; e.g., « Je me suis assuré(e) que mes tâches étaient 

convenablement accomplies »), l'adaptabilité (e.g., « Je me suis bien débrouillé(e) 

avec les nouvelles façons d'exécuter mes tâches principales ») et la proactivité (e.g. , 

« J'ai fait des suggestions pour améliorer ma façon d'exécuter mes tâches 

principales»). Les énoncés seront évalués à l'aide d'une échelle de type Likert allant 

de 1 Uamais ou presque jamais) à 7 (toujours ou presque toujours). 

Les recherches antérieures utilisant cette échelle ont validé la structure en trois 

dimensions de l'échelle, de même que sa fiabilité. Griffin, Neal et Parker (2007) 

rapportent des indices de fidélité satisfaisant (a = .87, .93 et .94, respectivement pour 

les dimensions de maîtrise dan la tâche, d'adaptabilité et de proactivité) . Les alphas 

de Cronbach de la présente étude sont de .94 pour la maîtrise dans la tâche, .77 pour 

l'adaptabilité et .92 pour la proactivité. Dans les analyses principales, les moyennes 

de chacune des sous-échelles (i.e., maîtrise dans la tâche, adaptabilité et proactivité) 



sont utilisées comme indicateur du construit latent représentant la performance en 

emploi. 

2.3.4.3 Comportements déviants au travail. 
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Les comportements déviants au travail sont évalués à l'aide des 19 énoncés de 

Bennett et Robinson (2000) mesurant à quel point la personne émet des 

comportement nui ibles à l'organisation. 

Cette échelle est composée de deux dimensions qui évaluent les comportements 

déviants envers des individus au travail (7 énoncés; e.g., « J'agis de façon grossière 

vis-à-vis quelqu'un au travail ») et l'organisation (6 énoncés; e.g., « J'ai 

intentionnellement travaillé plus lentement que ce que je suis capable »). Les énoncés 

sont évalués à l'aide d'une échelle de type Likert allant de 1 Uamais) à 7 (à chaque 

jour). 

Un total de six énoncés (sur les 12 originaux) de la dimension de comportements 

déviants envers 1' organisation a été exclu suite à la passation du questionnaire et de 

l'analyse des données. Pour ces demiers, une grande majorité des participants (plus 

de 75%) ont indiqué qu 'ils n'émettaient jamais ces comportements. De plus, ces 

énoncés se sont avérés être problématiques lors de 1' analyse factorielle exploratoire 

de 1' échelle. Soit ils ne saturaient pas sur le facteur attendu ou ils avaient une 

saturation importante (i.e., plus· de .40) sur un facteur secondaire (i.e., facteurs sur 

lesquels l'énoncé n' est pas théoriquement censé saturer) . Lors d'études antérieures (K. 

Lee & Allen, 2002; Stewart, Bing, Davison, Woehr, & Mclntyre, 2009), les 

chercheurs ont également retiré certains énoncés de leurs analyses, car ils étaient 

problématiques. Les alpha de Cronbach de la présente étude sont de .89 pour 

chacune des dimensions de comportements déviants. Dans les analyses principales, 

les moyennes de chacune des sous-échelles (i.e., comportements déviants envers les 



individus et envers 1 'organisation) sont utilisée comme indicateurs du construit 

latent représentant les comportements déviants au travail. 
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CHAPITRE III 

RÉSULTATS 

Ce chapitre a comme objectif de vérifier empiriquement les hypothèses de recherche 

de la présente thè e et, pour ce faire, est divisé en quatre sections. La première section 

présente les résultats des analyses préliminaires et vise à vérifier les postulats pour les 

analyses subséquentes. La seconde section présente les analyses descriptives. La 

troisième section décrit les analyses qui ont été effectuées pour tester les hypothèses 

et présentent ensuite les résultats des modèles d'équations structurelles. La quatrième 

et dernière section a pour objectif de vérifier 1 'effet de médiation par procédure de 

rééchantillonage (bootsrapping). 

3.1 Analyses préliminaires 

Dans un premier temps, les données recueillies ont été analysées à l'aide du logiciel 

SPSS (version 20.0), elles ont été nettoyées et les postulats de base des analyses par 

équations structurelles ont été vérifiés. 

Puisque seuls les pmticipants ayant un travail ont été contactés pour compléter le 

deuxième temps de mesure, aucun participant n'a été exclu de l'échantillon sur cette 

base. Un participant a été exclu des analyses, car il n'avait pas répondu à l'ensemble 

des mesures du questimmaire, dépassant ainsi le seuil généralement recommandé de 5% 

de données manquante (Tabachnick & Fidell, 2007). 
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Afin d'identifier la présence de données abetTantes univariées, les scores Z des 

variables de 1' étude ont été observés. Aucun participant ne présentait de données 

aberrantes univariées (e.g., avec des données à plus de trois écarts-types) . La distance 

de Mahalanobis a été calculée afin d'identifier la présence de données aberrantes 

multivariées. Cinq participants ont été identifiés comme ayant une valeur qui 

dépassait la valeur critique du chi-carré à un seuil de signification de p ::; .001 et ont 

été retranché de la base de données. Ainsi, l'échantillon final comporte 185 

participants. 

Par la suite, les dmmées manquantes ont été analysées, puis traitées. Aucun des 

énoncés n'avait plus de 1.6% de données manquantes, ce qui est en deçà du seuil de 5% 

(Tabaclmick & Fidell , 2007). Les données manquantes au niveau des énoncés ont été 

remplacées par une procédure d'imputation par modèle de régression (Alli on, 2003; 

Schlomer, Bauman, & Card, 2010). 

Subséquemment, différentes analyses ont été effectuées afin d'examiner l'effet 

potentiel des données sociodémographiques sur les variable d' intérêt de la présente 

thèse. Afin de pouvoir analyser les variables sociodémographiques catégorielles (i.e., 

genre, pays de ré idence, ethnicité, langue principale, type de compagnie et statut 

d'emploi), ces demières ont été transformées en variables dichotomiques selon le 

sous-groupe le plus représenté en comparaison avec les autres 7 afin de pouvoir 

effectuer une analyse de variance multivariée (MANOVAs). Cette analyse a été testée 

afin d'estimer les relations entre ces variables (i.e. , genre, pays de résidence, ethnicité, 

langue principale, type de compagnie et statut d'emploi), ainsi que le genre, et les 

variables d'intérêt de l 'étude. Aucune différence n'a été identifiée entre les hommes 

7 
Par exemple, comme l 'anglais est la langue la plus courante (i.e., 88 .1% de l'ensemble des 185 

participants de l 'échantillon f inal) , deux groupes ont été créés: ceux ayant l 'anglais comme langue 
principale et ceux n'ayant pas l 'anglais comme langue principale. Le même rationnel 'applique pour 
les autres groupes créés (i.e. , pays de rés idence, ethnicité et type de compagnie). 
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et les femmes (F (20,137) = 0.353, p = .955), entre les participants résidants aux 

États-Unis et ceux habitant dans le re te du monde (F (20, 137) = 0.389, p = .939), 

entre les participants caucasien et ceux appartenant à un autre groupe ethnoculturel 

(F (20, 137) = 0.558, p = .829), entre le participants ayant l'anglais comme langue 

principale et ceux n'ayant pas l'anglais comme langue principale (F (20, 137) = 0.900, 

p = .528), entre les participants travaillant pour une compagnie privée et ceux 

travaillant pour un autre type de compagnie (F (20, 137) = 0.968, p = .469) et entre 

les participants travaillant à temps plein et ceux travaillant à temps partiel, F (20, 137) 

= 0.697, p = .711. 

Pour le variables sociodémographiques continues (i.e., âge, l'ancienneté dans 

l' organisation, l ' ancienneté dans le po te et le niveau d'éducation), neuf modèles de 

régression ont été testés afin d'estimer les relations entre ces variables et les variable 

d' intérêt de l'étude (i.e., le ressources, le deux type de demandes, la satisfaction et 

la fru tration des besoins psychologique , l' engagement, la perfmmance, 

l'épuisement professionnel et les comportements déviants au travail). Les modèles se 

sont avéré non ignificatifs pour les défis (F (4,174) = 1.447, p = .221), les obstacles 

(F (4,174) = 2.037, p = .091) , les ressources (F (4,174) = 1.228, p = .301), la 

sati faction de be oins (F (4,174) = 2.334, p = .058), la fru tration des besoins (F 

(4,174) = 1.669, p = .159), l 'engagement (F (4, 174) = 1.967, p = .102) et la 

performance (F (4,174) = 1.580, p = .182). En ce qui concerne l'épuisement 

professionnel, le modèle s'est avéré significatif (F (4,174) = 2.577, p = .039). 

L'ensemble de associations était non significatif à l'exception de l'a sociation entre 

l'épuisement professionnel et l' ancienneté dan le rôle (~ = -.287, p = .022). Le 

modèle testé avec les comportements déviants s'est également avéré significatif (F 

(4,174) = 2.577, p = .039). L'ensemble des association était non significatif à 

l'exception de l'association entre les comportements déviants et l'âge ( ~ = -.289, p 

= .002). Ainsi, plus un travailleur e t familier avec son rôle (i.e., ancienneté plus 
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élevée dans son rôle) et moins il e timent vivre de l'épuisement professionnel. De 

plus, plus une per onne est âgée et moins elle va rappmter émettre des 

comportements contre-productif dan le cadre de son travail. Par conséquent, 1' âge 

de participants et la variable repré entant 1' ancienneté dans le poste seront inclus 

dans les analy e subséquentes pour contrôler pour leurs effets. 

La présence de différences entre les participants ayant complété les deux temp de 

mesure (N=191) et ceux ayant complété uniquement le premier temps de mesure 

(N=324) a également été examinée. Dans un premier temp , une MANOVA a été 

effectuée afin d' estimer les relations entre le fait d'avoir complété les deux temps de 

me ure (ou non) et les variable d' intérêt du modèle au premier temps de mesure. 

Aucune différence n'a été identifiée (F (20,413) = 1.296, p = .177). Ainsi, ceux 

n'ayant pas complété le deuxième temp de me ure ne se différencient pa de 

1' échantillon final quant à leurs réponses ur les variables de 1' étude. 

3.2 Analyses descriptives, fiabilité des échelles et variance commune 

Les moyennes, les écarts types, et le corrélations entre les variables ont été calculés 

et sont présentés dan le tableau 3 .1. Les alphas de Cronbach de chacune des 

variables sont également rapportés dans ce tableau. 

De plus, afin de réduire le nombre de variables contenues dans l 'analyse des données, 

un index global pour chaque instrument de me ure comportant de ou -échelles a été 

créé (i.e., pour les échelles de satisfaction et de frustration des besoins 

psychologique , d'engagement, d'épui ement professionnel, de performance et de 

compmtement déviants au travail) . Ces index ont été calculés après s'être a suré que 

les différentes dimensions soient corTélées entre elles. Ces scores globaux sont 

calculés à partir de cores moyens standardisés obtenus m les différentes ou -

échelle . 
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Les alpha de Cronbach de chacune des variables ont été calculés. Tel qu'attendu, 

les différente échelles démontrent une cohérence interne acceptable (i.e., alpha de 

Cronbach supérieur ou égal à .70; Nunnally & Bem tein, 1994). En effet, ils varient 

entre .70 et .94. 
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3.3 Analyses principales 

Le modèle propo é dans la présente étude a été testé par analyses d'équation 

structurelles. Ce analyses ont été effectuée à l'aide du logiciel Mplu 7.3 (Muthén & 

Muthén, 2012) et les liens entre les variable ont déterminés en fonction des 

hypothèses présentées précédemment. 

Afin d'évaluer les modèles testés, plusieurs indices d'ajustement ont été examinés. 

Dans un premier temps, l'ajustement du modèle aux donnée a été examiné en 

utili ant le test du chi-carré. Toutefois, il peut être problématique de se ba er 

uniquement ur le test du chi-carré puisque cette statistique e t en ible à la taille des 

corrélation et à la taille de l'échantillon (voir Kline, 2005). Par conséquent, certains 

chercheurs ont suggéré d'utiliser le chi-carré normé, qui e t la valeur du chi-carré 

divisé par le nombre de degrés de liberté (voir Kline, 2005). Également, Bollen (1989) 

a suggéré qu'un chi-carré normé ayant une valeur inférieure à 3,0 indique un 

ajustement raisonnable du modèle aux données. D'autres indice d'ajustement établis 

ont été utilisés afin évaluer l'ajustement du modèle et devront se situer à l'intérieur des 

bali e suivantes: 1) Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) dont la 

valeur est inférieure à .05 pour une estimation excellente, à .08 pom une bonne 

estimation ou à .10 pour une estimation acceptable; 2) Intervalle de confiance à 90% 

du RMSEA dont la borne upérieure n'excède pas .10; 3) Standardized Root Mean 

Square Residual (SRMR) dont la valeur est inférieure à .10; 4) Comparative Fit Index 

(CFI) et Tucker Lewis Index (TU) dont la valeur e t supérieure à .95 pour une 

estimation excellente ou à .90 pour une estimation acceptable. 

Un premier modèle a été testé dans lequel les liens entre les variables furent 

déterminés en fonction de hypothèses: le caractéri tique de l'emploi représentent 

les variable exogènes du modèle (i.e., variables indépendantes) et la satisfaction et la 

frustration de be oins de même que les mesures de performance et de bien-être sont 



79 

les · variables endogènes (i.e., variables médiatrices et dépendantes). Un lien de 

covariance entre la satisfaction et la frustration des besoins psychologiques a été 

ajouté. Des liens de covariances ont également été spécifiés entre la satisfaction et la 

frustration de chacun des besoins respectifs. Ces liens de covariance ont été ajoutés 

puisque les variables en question partagent de la variance entre elles, et ce en raison 

du fait qu'elles traitent d'un construit commun (e.g., la satisfaction et la frustration du 

besoin d'autonomie sont toutes les deux des variables qui évaluent le besoin 

d'autonomie). 

Les indices d'ajustement du modèle initial (modèle 1) sont présentés dans le tableau 

3.2. Les indices d'ajustement de ce modèle ne se sont pas avérés satisfaisants: x2 (dl 

= 183, N = 185) = 438.96, p = .001 ; RMSEA = .09 (.08, .10); CFI = .90. TLI = .88; 

SRMR = .08. Toutefois, certains liens spécifiés se sont avérés non-significatifs (i.e., 

le lien entre 1' ancienneté dans le poste et l'épuisement professionnel, le lien entre la 

satisfaction des besoins et les comportements déviants et le lien entre la frustration 

des besoins et 1' engagement au travail) . Un second modèle (modèle 2) a été testé dans 

lequel ces liens non-significatifs du modèle initial ont été upprimés. De plus, des 

liens ont été ajoutés en fonction des indices de modifications, et ce éclairé par la 

théorie. Puisque cette étude s'intéresse aux relations entre le modèle des demandes et 

des ressources en emploi, les besoins psychologiques et le bien-être et la performance, 

seuls les liens allant des variables du Tl (i.e., défis, obstacles, ressources, satisfaction 

et frustration des besoins psychologiques) vers celles du T2 (i.e., engagement, 

épuisement professionnel, pedormance et comportements déviants) ont été considérés. 

Ainsi, deux liens ont été ajoutés, soit un lien direct et négatif entre les défis et les 

comportements déviants et un lien de covariance entre la satisfaction du besoin de 

compétence et la pedormance. 

Ces deux liens sont théoriquement fondés et empiriquement appuyés par des études 

antérieures. Premièrement, Greguras et Diefendodf (2009) ont identifié le besoin de 
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compétence comme étant le eul des trois besoins psychologiques qui était relié à 

la performance en emploi. Bien que le be oins d'autonomie et d 'affiliation sociale 

n'étaient pas reliés à la petformance, il étaient reliés à d'autre con équence telle 

que la satisfaction en emploi et l'engagement affectif. Selon cette étude, les trois 

besoins psychologique fondamentaux n'expliquent pas de la même manière 

différente conséquence organisationnelles d'intérêt. Par ailleur , Baard, Deci et 

Ryan (2004) se sont également intére é aux liens entre chacun des trois besoins et 

la performance en emploi. Toutefois, à cause d' une taille d'échantillon trop faible 

(n = 35), ils ont eulement rapporté des corrélation entre les besoins et la 

performance et n'ont pas été en mesure d' effectuer des tests statistiques plus poussés. 

Quoiqu'il n'y ait pas d'autres études qui se soient intéresséè spécifiquement aux 

rôles distinctif des trois besoins psychologiques en lien avec la performance en 

emploi, d'autre études ont montré que le troi besoins n' étaient pa nécessairement 

relié aux mêmes conséquences (e.g., Fernet, Austin, Trépanier, & Dussault, 2013; 

Trépanier, Fernet, & Au tin, 2013). Deuxièmement, le lien de covariance entre le 

sentiment de compétence et la performance en emploi s'explique également par 

l'ensemble de recherches portant sur le entiment d'efficacité per onnelle (Bandura, 

1997), un construit proche du sentiment de compétence. Le sentiment d'efficacité 

per onnelle représente la confiance qu'a un individu envers sa capacité à réaliser une 

tâche avec uccè . Les croyance d'efficacité que possède un individu ont une 

influence sur ses pensées et ses comportements. Les résultat d'une méta-analyse sur 

le lien entre le sentiment d'efficacité personnelle et la perf01mance en emploi 

suggèrent que ce lien est relativement fort (Stajkovic & Luthans, 1998). Ain i, une 

personne qui croit qu 'elle sera en mesure de réaliser adéquatement e tâches a plus 

de chance de réussir qu'une autre personne qui ne se croit pas apte à les réaliser. 

Le lien identifié entre les défis et les comportements contre-productifs au travail est 

en lien avec les résultat de l'étude de Rodell et Judge (2009). Dans cette étude, le 
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auteurs rapportent que les défis sont reliés négativement aux comportements 

contre-productifs (p = -.17). Les auteurs de cette étude expliquent ce lien par la 

théorie de préservation des ressources (Hobfoll, 1989, 2002). En effet, puisque les 

demandes de types défis représentent de opportunités de croissance, il s' agit 

également d'une opportunité d'accroître les ressources qu'a l' individu comme ses 

connaissances ou ses habiletés. Selon la théorie de préservation des res ources, 

lorsque l' on acquiert de nouvelles ressources, l'être humain a la tendance à vouloir 

protéger les ressources qu ' il a et à vouloir en acquérir davantage. Ainsi, les chances 

sont moins grandes que la personne s' engage dans des comportements déviants 

puisque cela la mettrait à risque de perdre des ressources qu ' elle a ou du mo in de ne 

pas accroître celle qu' elle a. Par ailleurs, il est pos ible de croire que lorsqu ' un 

individu est occupé par une grande quantité de travail et peu de temps pour réali er 

ces mandats (i.e., défi élevés) qu' il soit moins enclin à émettre des comportements 

qui viendraient le ralentir dans l'exécution de ce qu ' il doit accomplir, tel que prendre 

plus de temps lors de ces pauses ou négliger activement les demandes de son 

superviseur. 

Le indices d'ajustement de ce modèle alternatif se sont avérés satisfaisants et 

soutiennent le modèle proposé: x2 (dl = 147, N = 185) = 338.98, p = .001 ; RMSEA 

= .08 (.07, .10); CFI = .92. TLI = .90; SRMR = .07. Bien que la valeur de chi-carré 

soit significative, le chi-carré normé est 2.3, ce qui est inférieur à la valeur critique de 

3. La figure 3.1 représente le modèle final. 

Afin de réaliser un test encore plus robuste de la séquence théorique proposée, un 

modèle alternatif (modèle 3) dans lequel les besoins psychologiques prédisent les 

demandes et les res ources a été testé. Le indices d' ajustement de ce modèle se sont 

avérés non satisfaisants : x2 (dl = 142, N = 185) = 418.09, p = .001 ; RMSEA = .10 

(.09, .11) ; CFI = .89 ; TLI = .85 ; SRMR = .10. Le modèle 2 réplique mieux la 



matrice de covariance des données et est ainsi plu probable d'être reproduit avec 

d'autres échantillons. 

Tableau 3.2 

Indices d 'ajustement du modèle d 'équations structurelles initial et des modèles 

modifiés 

Modèles 

1 
2 
3 

438.96*** 
338.98*** 
418.09*** 

Indices d'ajustement 
df CFI TLI RMSEA 

183 .90 .88 .09 (.08-.10) 
147 .92 .90 .08 (.07-.10) 
142 .89 .85 .10 (.09-.11) 

SRMR 
.08 
.07 
.10 

82 
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Le résultats montrent que la présence de ressources dans l'environnement est 

positivement reliée à la atisfaction des besoins psychologiques(~= .49, p < .001) et 

négativement la frustration de ces be oin ( ~ = -.22, p < .001) envers le travail. De 

plus, le demandes de type ob tacle ont un patron de résultats inver e: elles sont 

négativement reliées à la satisfaction des besoins (~ = -.42, p < .001) et positivement 

la frustration (~ = .67, p < .001) de ceux-ci. Par ailleurs, bien qu'il ' agisse de 

demandes de l'environnement, les demande de type défi sont positivement reliées à 

la satisfaction des besoins (~ = .17 , p < .001 ). Ensuite, la sa ti faction des besoins 

psychologiques a une relation positive et significative avec la performance au travail 

(~ = .29, p < .001), ain i que l'engagement au travail(~= .82, p < .001), et ce en plus 

d' avoir une relation négative avec l 'épuisement professionnel (~ = -.33 , p < .001 ). 

Bien que la satisfaction des besoins psychologiques soit reliée positivement à la 

performance au travail , la satisfaction du besoin de compétence a un lien 

bidirectionnel (~ = .35, p < .001). Il semble ainsi que la satisfaction des besoins soit 

importante pour la performance, mais que la satisfaction du besoin de compétence 

soit particulièrement importante. Quant à elle, la frustration de besoins 

psychologique fondamentaux semble mener à des comportements déviants au travail 

(~ = .40, p < .001 ) et à de l'épuisement professionnel(~= .52, p < .001). De plus, la 

présence de défi au travail semble prévenir 1' adoption de comportements déviants 

enver le individus et l' organi ation (~ = -.33 , p < .001) et l'âge a un effet négatif sur 

le comportements déviant ( ~ = -.34, p < .001). 

3.4 Analyse des effets indirects 

Les effets indirects ont été examinés afin de vérifier l' effet de médiation de la 

satisfaction et de la frustration des besoins psychologiques dans la relation entre les 

demande et le ressources sur 1' engagement, 1' épui ement profe ionnel, la 



pe1formance et les comportements déviants. Pour ce faire, une analyse de 

rééchantillonnage par bootstrap a été effectuée. 
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Ainsi, des intervalles de confiance de bootstrap (voir Preacher & Hayes, 2008) ont 

été calculé afin de vérifier si 1' effet de médiation est significatif. L'analyse de 

rééchantilonnage par bootstrap est une méthode statistique qui crée aléatoirement une 

grande quantité de nouveaux échantillons à partir de 1' échantillon original dans le but 

d'en estimer les paramètres. Il est recommandé d' utiliser un intervalle de confiance 

de 95% avec 5000 nouveaux échantillons. L' utilisation de la méthode de 

rééchantillonnage par bootstrap pour évaluer les effets indirects est recommandée 

avec des échantillons petits à modérés (Shrout & Bolger, 2002). Il est à noter que les 

effets indirects sont significatifs à p < .OS si l' intervalle de confiance à 95% ne 

comprend pas la valeur de zéro. Les résultats de l'analyse de rééchantillonage sont 

présentés dans le tableau 3.3. 
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Tableau 3.3 
Résultats de l'analyse des effets indirects par procédure de rééchantillonnage 
(bootstrap) 

Liens ~ 95% I.C. Boot tra2 
p standardisés Lower U22er 

Défis ~ Satisfaction des be oins ~ .08 .02 .17 .027 Performance 

Défis ~ Satisfaction des besoin ~ .14 .03 .24 .010 Engagement 
Défis ~ Satisfaction des besoins ~ -.06 -.13 -.01 .048 Épui ement professionnel 

Obstacles ~ Satisfaction des -.21 -.31 -.12 .001 besoins ~ Performance 

Obstacles ~ Satisfaction des -.35 -.45 -.24 .001 besoins ~ Engagement 
Obstacle ~ Satisfaction des .14 .06 .25 .003 besoins ~ Épuisement professionnel 
Ressources ~ Satisfaction des .24 .14 .36 .001 besoins ~ Performance 

Ressource ~ Sati faction des 
.41 .29 .53 .001 besoins ~ Engagement 

Ressources ~ Satisfaction des -.16 -.26 -.08 .001 besoins ~ Épuisement professionnel 
Ob tacles ~ Frustration des be oins .27 .16 .38 .001 ~ Comportements déviants 

Obstacles ~ Frustration des be oins .35 .22 .47 .001 ~ Épui ement professionnel 
Ressources ~ Frustration des 

-.09 -.16 -.04 .003 besoins ~ Comportement déviant 
Ressource ~ Frustration des -.11 -.21 -.05 .003 besoins ~ Épui ement professionnel 

Les résultats obtenus démontrent que les effets indirects obtenu ont significatifs. 

Dans l'ensemble, la sati faction des besoins psychologiques agit comme médiateur 

dans les relation entre les deux type de demande et les ressources et 1' engagement, 

la performance et l'épui ement profes ionnel. Par ailleurs, la sati faction du besoin de 

compétence est un médiateur important entre 1' environnement de travail (i.e., les 
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défis, les obstacles et les ressources) et la performance. La frustration des besoins 

psychologiques agit également comme médiateur, mais pour les relations entre les 

obstacles et les ressources et l' épuisement professionnel et les comportements 

déviants. 

En résumé, plus un individu rapporte une grande présence de défis dans son travail et 

qu ' il a accès à plusieurs ressources, plus il a de chance de voir ses besoins 

d' autonomie, de compétence et d' affiliation sociale comblés. Plus ses besoins sont 

satisfaits et plus la personne va s' engager dans son travail et être performante et 

moins elle est à risque de vivre de 1' épuisement professionnel. La satisfaction du 

besoin de compétence aide essentiellement les gens à remplir adéquatement les tâches 

qui leur sont assignées, à s' adapter à leur milieu et à émettre des comportements qui 

vont au-delà de leur simple description de tâches. À l'inverse, lorsque les individus 

perçoivent une grande présence de demandes de types obstacles dans leur 

environnement de travail , ou qu' ils ont peu accès à des ressources, plus leurs besoins 

psychologiques risquent d'être fru trés ou brimés. Dans ces cas-ci, cela les prédispose 

à vivre de l' épuisement professionnel et à émettre des comportements néfastes envers 

leur organisation et envers les gens qui la composent. 



CHAPITRE IV 

DISCUSSION 

Le présent chapitre ouligne la contribution scientifique de la pré ente thèse et il est 

composé de cinq ections. La première rappelle essentiellement les objectifs de 

recherche de la thèse et s'attarde à 1' interprétation et à la discussion des différents 

résultats obtenus. La deuxième section aborde les différentes contributions 

théoriques, alors que la troisième traite des implication pratiques pour la 

psychologie industrielle et organi ationnelle. La quatrième section porte ur les 

forces et le limites de la thèse. Finalement, la cinquième et dernière section propose 

diverses avenue de recherche future . 

4.1 Résumé des résultats 

L'objectif général de la présente recherche était de tester le rôle médiateur des 

besoins psychologique fondamentaux dans la relation entre l'environnement de 

travail et le bien-être et la performance. Cet objectif principal a en uite été divisé en 

deux objectif . Le premier était d' examiner les relations entre le modèle des 

demandes et des ressources en emploi (Bakker & Demerouti, 2007) et la théorie des 

besoin p ychologiques fondamentaux telle que définie par la théorie de 

l 'autodétermination (Deci & Ryan, 2000) en intégrant les nuances récente qui ont 

été apportée à chacun de ces modèles. Le second objectif était d 'explorer le 
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relations entre la satisfaction et la frustration des besoins p ychologiques et 

1 'engagement au travail, 1' épuisement professionnel, la pe1formance au travail et les 

co.mportements contre-productifs. Les résultats spécifiques de chacun des objectifs 

sont résumés ci-après et le sommaire des hypothèses de recherche est présenté dans 

le tableau 4.1. 

Concernant le premier objectif, qui s' intéressait à la relation entre les demandes et 

les ressources en emploi et les besoins psychologiques, conformément à ce qui avait 

été postulé, les résultats ont montré que les deux types de demandes et les ressource 

ne sont pas relié de la même façon à la satisfaction et à la frustration des besoins 

psychologiques. Effectivement, un lien po itif a été identifié entre la présence de 

défis et la satisfaction des besoins psychologique . Ainsi, lorsqu 'un individu perçoit 

qu'il y a des défis dans son travail , plus il va rapporter se sentir autonome, compétent 

et avoir des relations de qualité avec les autres. Par exemple, on peut imaginer que 

lorsque l'on a de nombreux projets à réaliser (i.e., une demande de type défi) , que 

cela engendre la satisfaction des trois besoins psychologiques. En effet, cela est 

l'occasion de démontrer que l'on est compétent dans son travail en accomplissant 

plusieurs tâches impOltantes. n est possible également de demander de 1' aide à ses 

collègues et développer ses relations avec ceux -ci. Il s'agit également d'une situation 

dans laquelle il est possible de satisfaire son besoin d'autonomie dans la mesure où 

1' on peut établir es propres échéanciers et ses priorités pour les dossiers qui doivent 

être traités. Ainsi, dans la réalisation de plusieurs projets, les individus devraient 

avoir 1' opportunité de satisfaire leurs trois besoins psychologiques. Les résultat de 

la présenté thèse abondent dans ce sens. 

On remarque également que les demandes au travail qui sont de type obstacle ont un 

lien négatif avec la satisfaction des besoins psychologiques et un lien positif avec la 

frustration de ces besoins. En d 'autres mots, plus un employé perçoit son 

environnement conm1e étant composé d'obstacles, moins il estime se sentir 
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autonome, compétent et avoir de bonnes relations avec ses collègue , et plus il 

perçoit être brimé dans son autonomie, sa compétence et ses relations avec les autres. 

À l'opposé, plus un individu perçoit qu 'il a de nombreuses res ources dans son 

environnement de travail, plus il perçoit qu 'il est autonome, compétent et en relation 

de qualité et moins il se sent brimé dans son autonomie, sa compétence et ses 

relations avec les autres. 

Concernant le second objectif, qui visait à explorer le relations entre la satisfaction et 

la fmstration des besoins psychologiques et 1' engagement au travail, 1 'épuisement 

professionnel, la performance au travail et le comportements contre-productifs, les 

résultats de cette étude n'appuient que partiellement les hypothèse mises de l'avant. 

En effet, certains liens anticipés par les hypothèses n'ont pas été confirmés puisqu'ils 

se sont avérés non significatifs. En effet, plus une personne perçoit que e besoins 

psychologiques sont satisfaits et plus elle va rapporter ressentir de 1' engagement 

envers son travail, être performante et moins elle va rapporter vivre de 1' épuisement 

professionnel. Ainsi, lorsqu'on se sent autonome et compétent dans notre milieu de 

travail et que l'on a de relations significatives avec les autre , plus on va être dévoué 

envers notre travail, être vigoureux et être absorbé dans ce que l' on fait. On va 

également être plus performant dans notre travail de manière globale. Il est à noter 

que la atisfaction du besoin de compétence a un effet majeur dans cet effet. Ainsi, les 

résultats ont montré que c'est davantage le fait de se sentir compétent et que 1' on a la 

capacité pour effectuer son travail qui permet d'être efficace dans ses tâches, de 

s'adapter et d'être proactif. Par ailleurs, le fait d'être performant dans son travail 

permet également de se sentir plus compétent. La satisfaction des besoins 

psychologiques permet également aux travailleurs de se prémunir contre l'épuisement 

professionnel. Les résultats ont également montré qu'il n'y avait pas de lien 

significatif entre la satisfaction des besoins psychologiques et les comportements 

déviants. Dans le ca de la fmstration des besoins psychologiques, plus une personne 
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perçoit que ses besoins sont frustrés au travail et plus elle va rapporter vivre de 

l'épuisement professionnel et plus elle va émettre des comportements contre

productifs envers son organisation ou envers les autres individus de 1' organisation. Il 

n'y avait aucun lien significatif entre la frustration de besoins psychologiques et 

1' engagement au travail. 

Finalement, concernant 1' objectif 3 de la présente thèse, les résultats montrent que les 

besoins psychologiques jouent effectivement un rôle médiateur dans la relation entre 

1' environnement de travail ainsi que le bien-être et la performance. Toutefois, ce rôle 

est partiel dans le cas des demandes de type défi . il emblerait que le fait d'avoir des 

défis dans son travail amène les gens à s'engager directement dans moins de 

comportements néfastes pour 1' organisation, tels que le fait de prendre des pauses 

plus longues ou prendre plus de temps que nécessaire pour effectuer son travail. Le 

tableau 4.1 résume les différentes hypothèses de recherche et leur appui empirique. 
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Tableau 4.1 

Sommaire des hypothèses de recherches et des résultats de recherche 

Objectif Hypothèse Soutien empirique 

Objectif 1 1 Les ressources au travail seront reliée Hla et Hlb 
positivement à la satisfaction des besoins (a) et soutenues 
négativement à la frustration de besoins (b) . 

2 Le défis au travail seront reliés positivement à H2 soutenue 
la satisfaction des besoins 

3 Le obstacles au travail eront relié H3a et H3b 
négativement à la sati faction des besoins (a) et soutenues 
positivement à la frustration des besoins (b) 

Objectif 2 4 La satisfaction des besoins psychologiques H4a, H4b et H4c 

Objectif 3 

fondamentaux sera positivement reliée à soutenues 
l 'engagement au travail (a) et à la performance H4d non soutenue 
(b ), et négativement à 1' épuisement 
profe sionne! (c) et aux comportements 
déviants au travail (d) 

5 La frustration des besoins psychologique 
fondamentaux sera négativement reliée à 
l'engagement au travail (a), et positivement à 
1' épuisement professionnel (b) et aux 
comportements déviants au travail ( c) 

6 La atisfaction et la frustration des besoin 
psychologiques fondamentaux agiront à titre de 
variables médiatrice dan la relation entre le 
caractéristiques de l'environnement de travail 
et 1' engagement au travail , l'épuisement 
professionnel, la performance au travail et les 
comportements contre-productifs 

HSb et HSc 
soutenues 

HSa non soutenue 

Partiellement 
soutenue. La relation 
entre les défis et les 
comportements 
déviants est 
partiellement médiée 
par la satisfaction des 
beso ins et la relation 
entre les défis, la 
satisfaction des 
beso ins et la 
performance n'est pas 
significative. 
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4.2 Contributions théoriques 

Plusieurs contributions théoriques découlent de cette thèse. Un premier apport est 

1' appui à la documentation scientifique portant sur le modèle des demandes et des 

ressources en emploi (Bakk:er & Demerouti, 2007). Van den Broeck (2010) et ses 

collègues ont intégré la distinction entre deux types de demandes, provenant des 

travaux sur le stress, au modèle des demandes et des ressources en emploi. Leurs 

résultats ont indiqué qu ' il y avait un patron de résultats différents qui peuvent 

découler d'une telle distinction. Dernièrement, Bakk:er et Sanz-Vergel (2013) ont 

poursuivi les recherches sur le modèle des demandes et des ressources en emploi 

avec cette distinction. Néanmoins, il est à noter que ces derniers n'ont pas fait de 

liens avec la satisfaction et la frustration des besoins psychologiques. La présente 

recherche confirme qu ' une telle distinction est pertinente et qu 'elle permet une 

compréhension plus fine du modèle des demandes et des ressources en emploi. En 

effet, les demandes de type défi et de type obstacle ne sont pas reliées aux mêmes 

conséquences et gagnent à être étudiées comme étant deux construits différents. Il 

appert que les défis sont des demandes perçues comme étant énergisante et 

contributives à un fonctionnement optimal tandis que les obstacle sont des 

demandes plus difficiles pour lesquels les individus dépen ent une grande quantité 

d'énergie sans un vécu positif proportionnel aux efforts investis. 

La présente thèse contribue également aux travaux portant sur la théorie de 

l'autodétermination. En effet, il a été mis de l'avant par Deci et Ryan (2000) qu'il 

existait une distinction entre la satisfaction des besoins d'autonomie, de compétence 

et d 'affiliation sociale et la frustration de ces derniers. Jusqu'à présent, peu d'études 

se sont intéressées empiriquement à ce phénomène (e.g., Bartholomew, Ntoumanis, 

Ryan, et al., 2011; Gillet, Fouquereau, Forest, et al., 2012; Gunnell et al., 2013 ; 

Vander Elst et al., 2012). Par ailleurs, seules les études de Gillet et ses collègues 
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(2012) et Trépanier et ses collègues (2015) se sont intéressées à la satisfaction et à 

la frustration des besoins psychologiques simultanément. Les résultats de cette thèse 

montrent effectivement que la atisfaction et la frustration de besoins 

psychologiques fondamentaux sont prédites par des antécédents différents et mènent 

à des conséquences distinctes. Il est donc important de prendre en compte cette 

distinction dans les recherches futures puisqu ' elle permet une compréhension plus 

fine des phénomènes po itifs (e.g. , performance et bien-être) et négatifs (e.g., 

épuisement et comportements contre-productifs). 

Les résultats de cette thèse s' insèrent également dan les études portant sur les rôles 

distinctif des trois besoins psychologiques. Bien que la majorité des études portant 

sur la satisfaction des besoins psychologiques dans le domaine du travail aient utilisé 

une mesure unidimensionnelle de satisfaction (e.g., Deci et al. , 2001 ; Gillet, 

Fouquereau, Forest, et al., 2012; Van den Broeck et al. , 2008; Vansteenki te et al. , 

2007), quelques études se sont intéressées à l'apport distinctif que peut avoir chacun 

des trois besoin psychologiques et s' inscrivent dans un courant de recherche portant 

sur la valeur de chacun des besoins (e.g. , Sheldon & filak, 2008). Par exemple, 

Dysvik, Kuvaas et Gagné (2013) ont examiné le rôle respectif de la satisfaction des 

besoins d'autonomie, de compétence et d' affiliation pour prédire la mo ti va ti on 

intrinsèque. Brien, Hass et Savoie (2012) se sont intéressés au rôle médiateur de la 

santé psychologique dans la relation entre la satisfaction des trois besoins 

psychologique fondamentaux et la performance au travail. Les résultats de leur étude 

montrent que la satisfaction du besoin de compétence est reliée directement à la 

performance malgré que la santé psychologique agisse comme médiateur complet 

pour les be oins d' autonomje et d ' affiliation sociale. Ainsi, il est possible que, pour 

certaines variables d' intérêt (par exemple la performance ou la motivation 

intrinsèque), qu ' il soit important de s' intéresser à l'apport distinctif que peut avoir la 

satisfaction ou la frustration des besoins d'autonomie, de compétence et d' affiliation 
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sociale pm que ceux -c1 agissent différemment. Par aille ur , dans 1' étude de 

Greguras et Diefendodf (2009), seul le besoin de compétence était relié à 

performance en emploi venant ainsi appuyer le résultat obtenu dans la présente thè e. 

Les résultats de cette thèse contribuent également à la compréhension du rôle 

médiateur de la satisfaction et de la fru tration des besoins psychologiques dans la 

relation entre les demandes et les ressources et la performance et le bien-être. Les 

résultats ont permis de démontrer que la atisfaction et la frustration des besoins 

psychologiques sont les mécanisme qui permettent d'expliquer, en grande partie, 

comment les ressource , obstacles et défis permettent d'expliquer des conséquences 

compmtementale , cognitives et émotives qui sont à la fois positive et négative . 

Ainsi, en lien avec ce qui a été proposé par le modèle des demandes et des ressources 

en emploi, la satisfaction des besoins psychologiques représente principalement le 

processus motivationnel (Bakker & Demerouti, 2007). On peut également élargir le 

modèle en précisant que la frustration des besoins psychologiques contribue 

davantage au processus énergivore, car il s'agit d'une variable médiatrice importante 

dans la relation entre les obstacles et les conséquences négatives. 

4.3 Implications pratiques 

Plusieurs implications pratiques ressortent de cette thèse. Dan un premier temps, il 

semble important de pouvoir offrir un environnement de travail dans lequel il est 

possible de faire face à des défis et d'avoir des ressources en quantité suffisante afin 

de stimuler au maximum la satisfaction des besoins psychologiques fondamentaux. 

Des défis et des ressource tel que des tâches variées, des opportunités 

d'apprenti sage, une liberté décisionnelle et un rythme de travail soutenu, sans être 

essoufflant, sont de exemples d ' élément qui permettent d'agrémenter le vécu de 

travailleurs en favorisant la satisfaction de leurs besoins psychologiques. Ceci les 
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amènera par la suite à être plus performants et en meilleure sanré psychologique. 

Les organisations ont donc tout intérêt à augmenter, autant qu'elles le peuvent, la 

pré ence ou la perception de ces éléments dans l'environnement de ses employés. 

Ceci ne poutTa que contribuer au succès et au bien-être de ses membres. Dans cette 

même logique, il faut veiller à diminuer, si possible, la présence et la perception des 

demandes de type obstacles, car elles ne font qu'augmenter le vécu négatif (e.g., 

épui ement) et les conséquences négatives pour l'organisation (e.g., comportements 

déviants). 

Dans un second temps, le résultats montrent qu ' il est important de porter une 

attention imp01tante à la frustration de besoins psychologiques en même temps qu 'à 

la satisfaction des besoins puisque ces deux variables ne sont pas reliées aux mêmes 

conséquences. Il semble donc qu ' il faille simultanément diminuer le vécu négatif 

(i.e., la frustration des besoins) et augmenter le vécu positif (i.e, la satisfaction des 

besoins) pour couvrir tout le spectre des conséquences souhaitées en organisations, 

soit la diminution de la détresse et des comportements nuisibles et 1' augmentation de 

la petformance et de 1' engagement. Pri e isolément, la réduction de la frustration ou 

1' augmentation de la satisfaction des besoins psychologiques ne permettra pas aux 

organisations d'arriver à maintenir performance et bien-être chez leurs employés, de 

là toute l'importance de tenir compte simultanément de la satisfaction et de la 

frustration des besoins. 

En omme, cette étude permet d'apporter une contribution d'un point de vue pratique. 

Elle peut servir d'appuis aux psychologues et aux consultants en milieu 

organisationnel pour intégrer la théorie de 1' autodétermination au travail avec des 

appuis scientifiques solides et crédibles. En effet, cette étude permet d'accroître la 

compréhension des mécanismes qui favorisent la performance et le bien-être tout en 

diminuant les comportements déviants et le mal-être au travail. C'est ainsi que les 

résultats de la présente thèse poutTont éventuellement éduquer les gestionnaires qui 
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seront plus à même de prendre en compte les caractéristiques de l'environnement 

de travail de leurs subordonnés afin d' augmenter la satisfaction de leurs besoins 

psychologiques fondamentaux et d 'éviter de frustrer ces derniers. Elle peut 

également aider les professionnels en re ources humaines à concevoir des poste 

pour qu ' il y ait une plus grande présence de ressources et de défis et moins 

d'obstacles, et à éduquer les gens à bien percevoir les obstacles afin de pouvoir les 

gérer ou les éradiquer. Le tout sera ultimement fait dans le but d' augmenter le bien

être et la performance et de diminuer le mal-être et les comportements déviants. 

Les résultats de la présente thè e apportent un éclaircissement sur l' importance à 

accorder à la satisfaction des besoins psychologiques fondamentaux puisque ceux-ci 

peuvent avoir un effet important sur l' engagement au travail, l'épuisement 

professionnel et la performance des individus. Afin d' augmenter la satisfaction de 

ces derniers dans un contexte professionnel, il est également possible, à titre 

d 'exemple, de leur permettre de participer dans un processus d' enquête appréciative. 

L' enquête appréciative est « une approche centrée sur les forces, qui vise à renforcer 

la capacité d'un système humain à se transformer en fonction d' une image pmtagée 

du potentiel le plus positif qui soit, en découvrant d' abord le meilleur des 

expériences déjà partagées » (Ban-ett & Fry, 2008, traduction libre, p. 25). 

Récemment, des chercheurs se sont intéressés à l' impact que pouvait avoir ·une telle 

démarche sur la satisfaction des besoins psychologiques (Verleysen, Lambrechts, & 

Van Acker, 2015). Ils ont montré que le pmticipants ayant pris part à une telle 

démarche ont rapporté une plus grande satisfaction de leurs besoins d'autonomie, de 

compétence et d'affiliation sociale que ceux du groupe contrôle (ceux n'ayant pas 

participé à la démarche d' enquête appréciative) . Ainsi, il emble s'agir d' une avenue 

intéressante pour augmenter la satisfaction des besoins psychologiques des individus 

d'une organisation. 
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4.4 Limites de l'étude 

La présente recherche comporte certaines limites qui doivent être prises en 

considération. Une première limite est que la recherche repose uniquement sur un 

devis cotTélationnel. Bien que ce type de devis permette de tester le hypothèses de 

recherche, on ne peut conclure sur la causalité des relations. Malgré cela, le modèle 

alternatif qui a été te té, dans lequel les besoins mènent aux demande et aux 

re sources, s'est avéré moins satisfaisant que le modèle initial. Il e t donc plus 

probable que le relations entre les demandes et le res ource et les besoins 

psychologiques aillent effectivement dans le sens attendu, mais ceci pounait être 

affirmé avec plus d'assurance à l'aide d'un devis expérimental où le variables 

seraient manipulée . 

Une seconde limite qui ressort de l'étude est l' utilisation de données auto-rapportée . 

En effet, ce type de mesure est vulnérable à la désirabilité sociale des répondants. 

Ain i, le réponses sont teintées de la propension des individus à vouloir bien paraître 

(P. M. Pod akoff, MacKenzie, Lee, & Podsakoff, 2003; P. M. Podsakoff & Organ, 

1986). Une autre problématique de ce type de données e t la variance commune due à 

la méthode. Toutefoi , plusieurs précautions ont été prises dan l'objectif d 'en réduire 

1' effet et de vérifier sa présence. La collecte de données à deux moments di tincts, 

ainsi que la pré entation aléatoire des énoncé de chaque échelle ont été effectuées 

dans 1 'optique de réduire les problème potentiels reliés à variance commune due à la 

méthode dan la présente étude. Pod akoff et ses collègues (2003) ont propo é 

d'autres alternative pour diminuer les problèmes potentiels de variance commune 

due à la méthode, toutefois plusieur de es suggestions étaient difficilement 

applicable dan le contexte de la pré ente étude. Par exemple, le auteurs suggèrent 

d'avoir recour à de sources d 'informations différente pour récolter les données 

comme un collègue, un proche ou encore un supérieur. Dans le présent contexte de 
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recrutement, il était difficile de contacter des ources extemes pour évaluer 

certaines des variables . Il y aurait, fort probablement, eu des problèmes avec 

1' attrition des participants et 1' authenticité des données recueillies par une tierce 

personne. En effet, les participants auraient pu choisir de se retirer de 1' étude voyant 

qu ' ils devaient foumir des informations supplémentaires et pour les construits 

d ' intérêt de cette étude, c' est la perception des individus qui est la plus importante 

(Chan, 2009). Les idées de recherches futures permettant de pallier cette lacune 

seront présentées dan la section 4.5. 

Une autre limite à mentionner est qu ' il est impossible de savoir pourquoi certains 

répondants n 'ont pas complété le second questionnaire. Bien qu'une vérification ait 

été faite et qu ' il n 'y ait pas eu de différence statistique entre ceux ayant répondu 

seulement au premier que tionnaire et ceux ayant complété 1' ensemble des deux 

temps de mesure, il est possible que certaines autres caractéristiques expliquent cette 

mortalité expérimentale. Il est possible que ceux ayant complété seulement le premier 

temps de mesure n 'aient pas des attitudes très favorables envers les études par 

questionnaires. En effet, les individus n 'ayant que peu de plaisir relié au sondage et 

ne percevant qu ' une faib le valeur des études réalisées par sondage sont moins 

propices à vouloir participer à des études supplémentaires (Rogelberg, Fisher, 

Maynard, Hakel, & Horvath, 2001). Malheureusement, aucune information 

permettant de vérifier ce fait était disponible. Finalement, bien que 1' échantillon 

utilisé soit diversifié sur plusieurs aspects (e.g., pays d'origine, ethnicité, milieux de 

travail) , il ne demeure pas moins qu'il s'agit d 'un petit échantillon. 

4.5 Recherches futures 

Plusieurs avenues de recherche sont à envisager. Ces demières sont détaillées et 

discutées ci-après. Premièrement, pour tester la causalité des relations, il faudrait 

reproduire les résultats de l' étud~ avec un devis expérimental. Pour cela, il erait 
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possible de faire lire un court texte repré entant 1' un des troi s type 

d' environnement à des participants afin de créer un amorçage inconscient (priming 

en anglais). Une méthodologie similaire à celle utilisée dan l'Étude 3 de Bélanger et 

al. (2013) pourrait donc être employée. Dans cette étude, les auteurs ont manipulé le 

type de passion d' un individu en leur faisant lire un court texte. Il est possible de 

croire qu ' une telle manipulation serait également efficace dan le cas des demandes 

et des ressources en emploi. Des recherche en ce sens sont suggérées, d'autant plus 

que peu d'étude en milieu organisationnel utilise des devis expérimentaux. Il est 

important d ' utiliser ce genre de devi afin de te ter le lien causal entre le variable 

d'intérêt afin d'élaborer des interventions pratique qui s'appuient sur des résultats 

de recherche pour le quels il est possible d'être confiant des direction des effets. 

Il serait également important de vérifier que les effets trouvés dans la pré ente étude 

perdurent sur une plus longue période. Il est ainsi possible que certains effets 

prennent plus de temps à se manifester. En effet, il est envisageable que cela prenne 

plus qu ' un mois pour que la frustration des besoins p ychologiques ait un effet 

négatif ignificatif ur 1' engagement et la performance de employés. Par ailleur , il 

serait préférable que les besoin et 1' environnement "de travail soient évalués à deux 

moments distincts afin d'avoir une meilleure compréhension de leur effet l' un sur 

l'autre. Un devis à trois temps de me ure (ou plus) pourrait donc être favori é. 

Dan l'objectif de pallier la limite de l'étude voulant que toute les données soient 

auto-rapportées, les recherches futures devraient tenter de reproduire les résultats 

avec des me ures objectives lor que po ible. Par exemple, il serait intéressant 

d'avoir accès aux évaluations de performance objectives des participants. Toutefois, 

il faudrait que ces derniers proviennent de la même organisation et d'un même type 

d'emploi pour 'assurer que les critère d'évaluation soient les même . Il erait 

également intére ant d'évaluer le différente con équence par une tierce per onne. 

Par exemple, les comportements déviants peuvent être évalués par de collègues, un 
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supérieur hiérarchique ou des subordonné . À cet effet, 1' échelle développée par 

Bennett et Robin on (2000) a été employée et validée dans ce type de contexte 

(Stewatt et al., 2009). Il serait également pertinent que le conjoint de chacun des 

participant évalue l'épuisement professimmel de ces derniers, alors que le 

supervi eur hiérmchique, les collègues ou les clients pourraient évaluer la 

performance et, les collègues, l'engagement au travail. Au sujet de mesures des 

besoins psychologiques, il serait difficile de demander à une autre personne de 

compléter ces me ures puisqu 'elle font plus référence au res enti de l ' individu et à 

son expérience subjective. 

En outre, afin de poursuivre les travaux de Bakker et Sanz-Vergel (2013), il serait 

intéressant de reproduire les résultats avec des populations d'emploi pécifique. Selon 

ces travaux, les demandes défis et obstacles semblent avoir un impact différent chez 

les individus selon le type d'emploi qu ' ils occupent. Au Québec, il serait possible 

d' imaginer que les infirmières, une population à risque, où les heures de travail 

supplémentaires obligatoires sont la norme plutôt que l'exception, a de perceptions 

de défis, d'ob tacles et de ressources différentes que d'autres groupe , comme les 

cadres ou encore les enseignant(e)s. Ce populations d'emploi pécifiques pourraient 

ensuite être compat·ées pour mieux comprendre comment les environnements de 

travail sont plus ou moins énergivore ou énergi ants . 

Récemment, Trépanier et ses collègue (2015) ont te té un modèle dans lequel le 

demande et le re ources mènent à la frustration et à la sati faction de besoin 

psychologique fondamentaux, ce qui en retour mène à la motivation autonome et 

contrôlée. Pat· la uite, ces deux types de motivation mènent à des plaintes 

psychosomatiques, de la détres e psychologique, de l'engagement au travail et de la 

performance. Il semblerait donc que le type de motivation oit un mécanisme 

important dan la relation entre la ati faction et la fru tration des besoins 

psychologiques et le bien-être et la performance. D'autres études pourraient 



reproduire ces résultats en lien avec les spécificités apportées dans le modèle de la 

présente thèse. 
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Des recherches futures pounaient également s' intéresser aux antécédents des 

demandes et des ressources. À cet effet, Ventura, Salanova et Llorens (2015) ont 

montré que le sentiment d'efficacité personnelle était un antécédent de la perception 

du type de demandes des employés. Ainsi, les individus ayant un sentiment 

d'efficacité personnelle plus élevé ont tendance à percevoir plus de défis dans leur 

environnement comparativement à ceux ayant un sentiment d'efficacité personnelle 

plus faible. Ainsi, il serait possible qu ' il y ait un effet bidirectionnel entre le besoin de 

compétence et la perception de défis. C'est-à-dire que plus une personne perçoit 

qu ' elle est compétente, plus elle perçoit des défis dans son environnement et plus elle 

se sent compétente en retour. Dans cette optique, il serait également intéressant 

d'effectuer davantage de recherche sur les antécédents des perceptions du type de 

demandes , permettant ainsi d'élaborer des formations plus ciblées et de comprendre 

quels sont les mécanismes en jeu. 

Dernièrement, des chercheurs ont mis de l' avant l' idée que la conceptualisation entre 

les défis et le obstacles pounait être davantage raffinée ( , Searle, Boyd, Winefield, 

& Winefield, 2015). Pour ces derniers, il y aurait une distinction à apporter entre le 

concept d'obstacle et celui de menace. En effet, les obstacles seraient une source de 

stress qui empêche les individus d'atteindre leurs buts tandis que les menaces 

possèdent le potentiel de nuire à l ' individu. Bien qu' il s' agisse de la première étude à 

mettre de 1' avant une telle distinction, il pounait être intéressant d' intégrer une telle 

distinction au modèle des demandes et des ressources en emploi. 

En somme, la présente recherche constitue un apport original et significatif à la 

psychologie du travail et des organisations, car elle permet, pour la première fois, 

d' approfondir la nuance entre deux types de demandes (i.e. défis et obstacles) de 
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même que la distinction entre la satisfaction et la frustration des besoins 

psychologiques fondamentaux . En plus, cette présente thèse permet de contribuer de 

façon importante à la connaissance des effets de la satisfaction et la frustration des 

be oins psychologiques fondamentaux en s' intére sant à des con équence 

supplémentaires qui n'ont jamais encore été étudiées dans le contexte du travail (i .e., 

performance au travail) et avec une combinaison de variables qui permet d ' avoir à la 

fois les côté positif et négatif du vécu (engagement au travail et épuisement 

professionnel) et du rendement (pe1f ormance et comportements contre-productifs). 

En cela, la présente thèse contribue au but premier des sciences de la gestion (qui 

inclut la psychologie du travail et des organisations) qui cherche à simultanément 

stimuler des niveaux élevés de pe1f ormance et de bien-être au travail (e.g. , 

Cropanzano & Wright, 2001). 



CONCLUSION 

Être capable d'être en mesure de v1vre du bien-être à son travail tout en étant 

pe1formant e t ce que souhaite la majorité des travailleurs et des ge tionnaires. La 

présente thèse aura permis de souligner certaines des voies par lesquelles il e t 

possible d' y aniver. Notamment, lor qu ' un individu a accè à de défis et des 

ressources dans le cadre de son emploi, cela favorise les opportunités pour satisfaire 

ses be oin psychologiques, ce qui lui permet par la uite de vivre un plus grand 

niveau d 'engagement, plus de performance, et ce tout en prévenant l' apparition de 

symptômes d 'épuisement professionnel. Les résultats de la thèse suggèrent également 

qu'il est préférable d'avoir un nombre re treint d ' obstacle au travail , car ceux -ci 

entravent la ati faction des besoin psychologiques et contribuent à la frustration de 

ceux-ci. Finalement, il serait préférable de maintenir, à un niveau le plu bas possible, 

la frustration des besoins psychologiques en réduisant la quantité d 'obstacles ou en 

augmentant le nombre de ressources pui qu ' un niveau de frustration élevé peut 

engendrer des conséquences défavorables pour les organisations et les individu , 

comme l'épui ement professionnel et les comportements déviants. 

En somme, il e t po sible de conclure que la atisfaction et la fru tration des besoins 

psychologique fondamentaux ont de mécanismes explicatifs importants de la 

relation entre l 'environnement de travail et le bien-être et la performance. Plus 

précisément, les résultat de la présente thèse suggèrent que chez les individus qui ont 

accè à de re sources dans leur milieu de travail et qui peuvent faire face à de 

demande de type défi, que leur performance et leur bien-être dépend grandement de 

leur la satisfaction de leurs besoins d'autonomie, de compétence et d 'affiliation 
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sociale. Le ré ultats obtenus soulignent également le rôle nuisible que peut avoir 

la présence de demandes de type ob tacle et le manque de ressources chez une 

per onne. Cela risque d'entraver grandement la satisfaction de ses besoins 

psychologiques et même accroître la fru tration de ceux-ci , ce qui en retour rend la 

per onne susceptible de vivre de l'épuisement professionnel et d'agir négativement 

relativement à son organisation. De recherches additionnelle sont néanmoins 

requises afin que puisse être établi un portrait plus clair des contextes ayant un impact 

sur la relation entre 1 'environnement de travail et les besoins psychologiques am 1 

que les divers processus psychologiques impliqué . 
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CONSENT FORM 

PROJECT TITLE 

The mediating role of basic p ychological need in the relationship between work 
environment and well-being and performance 

PRINCIPAL INVESTIGATORS: 

Laurence Crevier-Braud 
Ph. D. Candidate 
Department of p ychology 
Université du Québec à Montréal 
Email: crevier-braud.laurence@counier.uqam.ca 

Jacques Forest, Ph.D., psychologue, CRHA 
Professeur 
Department of Organization and Human Re ources Management 
School of Management 
Université du Québec à Montréal 
Phone: (514) 987-3000 #3310 
Email: forest.jacque @uqam.ca 

OBJECTIVE OF THE RESEARCH 

We are inviting you to take part in a research project for which the objective is to 
investigate the effects of attitudes at work and their impacts in daily 'work life. This 
research is financed by the Fonds de recherche du Québec - Société et culture 
(FRQSC). 

NATURE OF YOUR PARTICIPATION 

• You will be asked to complete a questionnaire about your experiences at 
work. For in tance, you will be asked to assess your general attitude toward 
work and your daily life at work from different angles. 

• You will be invited over the next four week to re pond to a second short 
questionnaire. 

• The que tionnaire hould take approximately 20 to 40 minute to be 
completed, depending on your answers. Finally, please note that there i no 
right or wrong an wer . We imply a k you to answer questions spontaneously 
and honestly. 
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RISK AND ADVANTAGES 

• This re earch is not de igned to help you personally, but the results may help 
the investigators leam more about the consequences of different work 
environment on daily work !ife. We hope that, in the future, other people 
might benefit from this tudy through improved understanding work 
characteristic and their impact on well-being and performance at work. 

• We do not foresee any risk or di comfort from your participation in the 
research. The only disadvantage concem the time it will take you to complete 
the questionnaire. 

ANONYMITY AND CONFIDENTIALITY 

• Ali your an wers will be tran mitted anonymously to a database. There will be 
no persona! information that would allow your identification and no data will 
be collected without your knowledge. 

• Re ult of this study will be reserved entirely for cientific publications. 
Results will not be cornmunicated directly to participant , but will be 
disseminated through a doctoral thesis and general scientific media 
(conferences, cientific joumals). Since the data will be collected 
anonymously and analyzed a a group using mean , it will be impossible to 
identify any of the participants. 

VOLUNTARY PARTICIPATION 

• Your participation in this study is entirely voluntary and you are free to 
withdraw from the study at any time by simply closing the window on your 
computer without any justification or prejudice. Yom consent entails that you 
agree that the data collected can be used anonymou !y and for research 
pmposes only. 

QUESTIONS ABOUT THE PROJECTS OR ABOUT YOUR RIGHTS? 

If you are uncomfortable, worried or if you have questions or wish to formulate a 
complaint relative to yom participation in thi tudy, you can contact Lamence 
Crevier-Braud, principal inve ti ga tor via email at crevier
braud.lamence@courrier.uqam.ca or Dr. Jacques Fore t by phone at (514) 987-3000 
extension 3310 or via email at forest.jacques@ uqam.ca 
For information conceming the ethical responsibilities of the re earch team, or to 
formul ate a complaint, you can also contact the Ethics Committee for tudent 
research proj ect of the faculty of social sciences and humanitie at UQAM (CERPÉ), 



who has approved the present project, at (514) 987-3000 extension 7753 or via 
email at ciereh@uqam.ca 

Your collaboration ise sential for carrying out this project and the research team 
wishes to let you know that they are very grateful for your participation. 

PARTICIPATION FORM TO THE STUDY AND ELECTRONIC 
SIGNATURE: 

• I have read and understand the information presented in the consent form. 
• I freely agree to take part in this re earch project and 1 know that I can 

withdraw participation at any time withoutjustification or prejudice. 
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• I know that my answers will be collected and analyzed anonymously and that 
it will be impossible to identify me. 

Accept these conditions and complete questionnaire, click on "next". 
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DEMOGRAPHie QUESTIONS 

FOLLOW-UP INFORMATION 

Please answer the fo llowing questions: 

This study has two measurement time. In arder to full y match the questionnaires (one 
today and one in 4 weeks), we need an identification code. 

Please indicate the firs t three (3) letters of your mother's first name, fo llowed by first 
three (3) letters of your father's first name. 
e.g. If your mother's name is Mary and your father's is Philip, the code would 
indicate MAR (1 51 part) and PHI (2nd part). 

First three letters of your mother's first name: ___ _ 
First three letters of the name of your father : ___ _ 

GENERAL INFORMATION 

1. What is your age? ____ _ years 

2. What is your gender? 
D Male D Female 

3. What is the highest level of education you have completed? 
D Less than high school D High school/GED D Sorne college 
D 2-year College Degree D 4-year College Degree D Master's degree 
D Doctoral degree D Other (specify) 

4. Do you currently have a job? 
D Yes D No 

4.a Are y ou unemployed or re ti red? (if the participant said "No" at question 4) 
D Unemployed D Retired 

5. Are y ou working ... 
D Full-time D Part-time D Unemployed 
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6. How long have you been employed at your current organization? 
Please answer in years. __ _ 

7. How long have you worked in your current position with this organization? 
Please answer in years. __ _ 

8. How many hours do you work per week ? __ _ 

9. In which industry are you currently employed? 
D Forestl'y, fishing, hunting or agriculture support 
D Mining 
D Utilities 
D Construction 
D Manufacturirig 
D Wholesale trade 
D Retail trade 
D Transportation or warehousing 
D Information 
D Finance or insurance 
D Real estate or rentai and lea ing 
D Professional , scientific or technical services 
D Management of companies or enterprises 
D Admin, supp01t, waste management or remediation services 
D Educational services 
D Health care or social assistance 
D Arts, entertainment or recreation 
D Accommodation or food services 
D Other services ( except public administration) 
D Unclas ified establishments 
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10. Where are you employed? 
D PRIVA TE-FOR-PROFIT company, business or individual, for wages, salary or 

commission 
D PRIVA TE-NOT-FOR-PROFIT, tax-exempt, or charitable organization 
D Local GOVERNMENT employee (city, county, etc.) 
D State GOVERNMENT employee 
D Federal GOVERNMENT employee 
D SELF-EMPLOYED in own NOT INCORPORATED business, professional 

practice, or farm 
D SELF-EMPLOYED in own INCORPORATED busine s, professional practice, or 

farm 
D Working WITHOUT PAY in family business or farm 

11. Which country do you live in? ______ _ 

12. What is your ethnicity? 
D White/Caucasian 
D African American 
D Hispanie 
D Asian 
D Native American 
D Pacifie Islander 
D Other 

13. What is your primary language (i.e., the one you speak most of the time)? 
D English D Dutch 
D Spanish D J apanese 
D Chinese D Hebrew 
D French 
D German 

D Swedish 
D Other (specify) ____ _ 



DEMANDS ANS RESSOURCES 

The following statements refer to your work experience. Please indicate to what 
extent you agree with each of the following statements. 
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Strongly 
Disagree 

Disa gree Somewhat 
Disagree 

Neither 
Agree nor 
Disagree 

4 

Somewhat 
Agree 

Agree Strongly 
Agree 

1 2 3 5 6 7 

1. I have a considerable amount of projects and assignments to accomplish. 
2. I spend a large amount of time at work. 
3. I must do a large amount of work in a limited time. 
4. I experience time pressure. 
5. I have a significant amount of responsibilities to fulfill. 
6. My position entails a large scope of responsibility. 
7. Politics rather than performance affects organizational decisions. 
8. It is not clear tome what is expected of me on the job. 
9. The red tape (i.e. time consuming bureaucracy) I need togo through to get my 

job done is large. 
10. I lackjob security 
11. My career seems " talled". 
12. On my job, I am given a lot of freedom to decide how I do my work. 
13. My job requires me to be creative. 
14. 1 get sufficient information about the goal of my work. 
15 . My work offers me the opportunity to learn new things. 
16. If necessary, 1 can ask my colleagues for help. 
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NEED SATISFACTION AND NEED FRUSTRATION 

The following statements refer to yom persona! experience at work. Please indicate 
to what extent you agree with each of the following statements. 
Strongly Disagree Somewhat Neither Somewhat Agree 
Disagree Disagree Agree Agree 

1 2 
At work ... 

3 

nor 
Disa gree 

4 

1. ... I fee! obliged to follow decision made for me. 
2. . .. I fee! I am rejected by th ose around me. 

5 6 

3. . .. I have the feeling that I can even accompli h the most difficult tasks. 
4. . .. I don't really fee! connected with other people. 
S. . .. I can talk with people about things that really matter tome. 
6. . .. there are situations where I am made to fee! inadequate. 
7. . .. I often feellike I have to follow other people's commands. 
8. . .. I feel under pressure to agree with the workload I am provided. 
9. . .. I fee! other can be dismi sive of me. 
10 .... I feellike I can be myself. 
11 . ... there are times wh en 1 am told thing that make me fee! incompetent. 
12 . ... I fee! sorne of my colleagues are envious when 1 achieve success. 
13 .. . . the ta k 1 have to do are in line with what 1 really want to do. 
14 .. .. I fee! free to do my job the way I think it could best be done. 
15 .... 1 don 't real! y mix with other people. 
16 . ... I fee! other people dislike me. 
17 .... 1 fee! part of a group. 
18 . ... sorne people 1 work with are close friends of mine. 
19 .... I don't really feel competent in what 1 do. 
20 .... if I could choose, 1 would do thing different! y. 
21. ... I fee! forced to do thing 1 do not want to do. 

Strongly 
Agree 

7 

22 .... 1 fee! inadequate becau e 1 am not given opportunities to fulfill my potential. 
23 .... I am good at the things I do. 
24 .... 1 fee! pushed to behave in certain ways. 
25 .. .. 1 fee! prevented from making choices with regard to the way I work. 
26 .... I fee! competent at my job. 
27 .... I often fee! al one when I am with my colleagues. 
28 .... 1 really ma ter my tasks. 
29 .... there are occa ions where I fee! incompetent because others impo e 

unrealistic expectations upon me. 
30 .... I doubt whether 1 am able to execute my job properly. 
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ENGAGE:MENT 

The fo llowing statements are about how you feel at work. Please indicate how 
frequently you feel that way. 

Al most Ra rely Sometimes Often Very Al ways 
ne ver often 

1 2 3 4 5 6 7 

Ne ver Afew Once a Afew Once a Afew Every 
times a month or times a week times a day 
year or Jess mon th week 

Jess l i 1 

1. At my work, I feel bursting with energy. 
2. At my job, I feel strong and vigorous. 
3. I am enthusiastic about my job. 
4. My job inspires me. 
5. When I get up in the morning, I feellike going to work. 
6. I feel happy when I am working intensely. 
7. I am proud of the work that I do. 
8. I am immersed in my work. 
9. I get canied away when l'rn working. 
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BURNOUT 

The following statement refer to different feelings that you may feel at work. Please 
indicate how often, in the past 30 workday , you have felt each of the following 
feelings: 

Ne ver Very Qui te Sometimes Qui te Very Al ways 
or infrequently infrequently frequently frequently or 

al most a lm ost 
ne ver al ways 

1 2 3 4 5 6 7 

1. 1 feel tired. 
2. 1 have no energy for going to work in the moming. 
3. 1 fee! physically drained. 
4. 1 feel fed up. 
5. 1 feellike my « batteries » are « dead ». 
6. 1 feel burned out. 
7. My thinking proces is slow. 
8. 1 have difficulty concentrating. 
9. 1 feel l'rn not thinking clearly. 
10. 1 feel l'rn not focu ed in my thinking. 
11. 1 have difficulty thinking about complex things. 
12. 1 feel 1 am unable to be ensitive to the needs of coworkers and cu tomers. 
13. 1 feel 1 am not capable of investing emotionally in coworkers and cu tomer . 
14. 1 feel 1 am not capable of being sympathetic to coworkers and cu tomers. 
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PERFORMANCE 

Plea e indicate the frequency that you carried out the fo llowing behavior over the 
past month . 

Never or Very Qui te Sometimes Qui te Very Al ways 
al most infrequently infrequently frequently frequently or 
ne ver al most 

al ways 
1 2 3 4 5 6 7 

1. Carried out the core part of your job well 
2. Completed your core tasks well using the standard procedures. 
3. Ensured your task were completed properly. 
4. Adapted well to changes in core ta k . 
5. · Coped with changes to the way you have to do your core task . 
6. Leamed new skills to help you adapt to changes in yom core tasks. 
7. Initiated better way of doing your core ta ks. 
8. Came up with ideas to improve the way in which your core task are done. 
9. Made changes to the way your core ta k are done. 
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COUNTERPRODUCTIVE WORK BEHA VIOR 

Please indicate the frequency that you carried out the following behavior over the last 
year. 

Ne ver Once a Twice a Several Monthly Weekly Da il y 
year year times a 

year 
1 2 3 4 5 6 7 

1. Made fun of someone at work. 
2. Said something hurtful to someone at work. 
3. Made an ethnie, religious, or racial remark or joke at work. 
4. Cursed at someone at work. 
S. Played a mean prank on someone at work. 
6. Acted rudely toward someone at work. 
7. Publicly embarrassed someone at work. 
8. Taken property from work without permi sion. 
9. Spent too much time fantasizing or daydreaming instead of working. 
10. Fal ified a receipt to get reimbur ed for more money than you spent on business 

ex penses. 
11 . Taken an additional or longer break than i acceptable at your workplace. 
12. Come in late to work without permi sion. 
13 . Littered y our work environment. 
14. Neglected to follow your boss' in truction . 
15. Intentionally worked slower than you could have worked. 
16. Discussed confidential company information with an unauthorized per on. 
17. Used an illegal drug or consumed alcohol on the job. 
18. Put little effort into your work. 
19. Dragged out work in order to get overtime. 
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