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RESUME

La présente thése porte sur le role médiateur de la rumination liée au travail pendant
les périodes de répit des travailleurs' en relation d’aide (i.e. psychologues,
psychoéducateurs) dans les liens entre le travail émotionnel (i.e. stratégies de surface,
stratégie de profondeur et expression des émotions naturellement vécues) et 1’état
psychologique des employés (i.e. épuisement et vigueur). En tenant compte de la
théorie de la conservation des ressources (Hobfoll, 1989; Hobfoll & Shirom, 2001), du
modele efforts-récupération (Meijman & Mulder, 1998) et des écrits sur le travail
émotionnel (Grandey, 2000; Hochschild, 1983, 2003), un modéle et des hypothéses
concernant le travail émotionnel et la récupération des travailleurs ont été élaborés.

La thése comporte donc deux objectifs principaux. Le premier objectif consiste a
investiguer le role médiateur de la rumination dans les liens entre le travail émotionnel
et 1”état psychologique des travailleurs, d’un moment a 1’autre au cours des journées de
travail. Le second objectif vise a vérifier le role de la rumination dans les liens entre le
travail émotionnel et 1’état psychologique des travailleurs en considérant différentes
expériences de répit (i.e., soirées, fins de semaine, vacances annuelles) et en tenant
compte de la durée de ces périodes de répit dans le modé¢le testé.

Le premier objectif a été atteint a ’aide d’une étude par échantillonnage d’expériences
menée auprés d’un échantillon de psychoéducateurs (N = 47), qui ont répondu aux
énoncés proposés six fois par jour pendant une semaine de travail (cinq jours). Les
résultats d’analyses multiniveaux ont montré, pour cette étude, que la rumination était
liée positivement a 1’épuisement et négativement a la vigueur a la fois au niveau
ponctuel et au niveau global, mais que cette variable ne semblait pas étre un médiateur
dans les liens entre le travail émotionnel et les états psychologiques des
psychoéducateurs.

Le second objectif n’a été atteint que partiellement, a ’aide d’une étude auprés de
psychologues (N = 152) combinant des journaux de bord sur une semaine et des
mesures pré et post répit entourant deux fins de semaine et une période de vacances.

"1l est & noter que dans ce document, le masculin est utilisé afin d’alléger le texte.



Plus spécifiquement, les résultats ont permis de mieux comprendre les liens entre
travail émotionnel, ruminations face au travail et états d’épuisement et de vigueur chez
ces travailleurs, mais il a été impossible de vérifier I’impact différentiel de la durée des
périodes de répit dans le modele. Ainsi, les résultats de cette seconde étude ont appuyé
ceux de la premicre étude en montrant un lien systématique entre la rumination face au
travail et I’épuisement (lien positif) et la vigueur (lien négatif), et ce tant au niveau des
épisodes de répit que de manicre globale. En ce qui a trait & ’impact du travail
émotionnel sur la récupération des travailleurs, les résultats tendent a montrer que
I’utilisation ponctuelle des stratégies de travail émotionnel ne conduirait pas
nécessairement a davantage de ruminations, mais que les psychologues qui adoptent
les stratégies de surface ou de profondeur de maniére plus habituelle auraient une
tendance générale a ruminer, ce qui en retour favoriserait davantage d’épuisement et
moins de vigueur. En revanche, ceux qui auraient davantage tendance a exprimer les
émotions naturellement vécues rapporteraient des niveaux de rumination moindre, ce
qui en retour favoriserait davantage de vigueur et moins d’épuisement.

Les résultats permettent donc d’identifier que la rumination face au travail est une cible
d’intervention importante pour qui veut favoriser la meilleure santé psychologique des
professionnels en relation d’aide. Egalement, on peut conclure que le travail
émotionnel, méme s’il ne semble pas étre nocif a court terme, mérite qu’on lui porte
une certaine attention et qu’on informe les travailleurs de ses effets délétéres a plus
long terme. Les implications théoriques et pratiques sont discutées, ainsi que les limites
de la these et les pistes de recherches futures.

Mots clés : Travail émotionnel, rumination, épuisement, vigueur, récupération des
travailleurs



ABSTRACT

This thesis focuses on the mediating role of work-related rumination during helping
workers’ periods of respite (i.e. psychologists, psychoeducators) in the links between
emotional labor (surface acting, deep acting, and naturally felt emotions) and
employees’ psychological state (i.e. exhaustion and vigor). Taking into account the
conservation of resources theory (Hobfoll & Hobfoll & Shirom, 2001), the effort-
recovery model (Meijman & Mulder, 1998), and emotional labor literature (Grandey,
2000; Hochschild, 1983, 2003), a model and hypothesis about emotional labor and
worker’s recovery were developed.

The thesis thus has two main objectives. The first is to investigate the mediating role
of rumination in the links between emotional labor and the psychological state of
workers, from a moment to another during the working days. The second objective
aims at verifying the role of rumination in the links between emotional labor and the
psychological state of workers by considering different experiences of respite (i.e.
evenings, weekends, and annual holidays), taking into account the duration of these
periods of respite in the model.

The first objective was achieved through an experience sampling-based study with a
sample of psychoeducators (N = 47) who responded to the proposed statements six
times a day during a work week (five days). The results of multi-level analyses showed
for this study that rumination was positively related to exhaustion and negatively to
vigor at both moment and overall level, but that this variable did not appear to be a
mediator in the links between emotional labor and the psychological states of
psychoeducators.

The second objective was only partially achieved through a study of psychologists (N
= 152) combining diary study over a week and pre-post respite measures around two
weekends and one holiday. More specifically, the findings helped to better understand
the links between emotional labor, work-related rumination, and states of exhaustion
and vigor among these workers, but it was not possible to verify the differential impact
of respite periods in the model. Thus, the results of this second study supported those
of the first study by showing a systematic link between work-related rumination and
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exhaustion (positive link) and vigor (negative link) both in terms of respite episodes
and overall level. In terms of the impact of emotional labor on workers recovery, the
results tend to show that the punctual use of emotional labor strategies would not
necessarily lead to more work-related rumination, but that psychologists who adopt
surface acting or deep acting in a more usual way would have a general tendency to
ruminate, which in turn would favor more exhaustion and less vigor. On the other hand,
those who would be more likely to express naturally felt emotions would have lower
levels of rumination, which in turn would encourage more vigor and less exhaustion.

The results thus make it possible to identify that work-related rumination is an
important target of intervention for those who want to promote a better psychological
health of the professionals in helping and caring contexts. Also, it can be concluded
that emotional labor, even if it does not appear to be harmful in the short term, deserves
attention and that workers should be informed of its deleterious effects in the longer
term. The theoretical and practical implications are discussed, as well as the limitations
of the thesis and possible future research.

Key words: Emotional labor, work-related rumination, exhaustion, vigor, workers
recovery



INTRODUCTION

D’aprés le dernier rapport de la Commission des Normes, de I'Equité,
de la Santé et de la Sécurité du Travail (CNESST), le trouble d’adaptation serait la
1ésion attribuable au stress chronique en milieu de travail la plus fréquente, le taux des
cas acceptés étant passé de 53% en 2011 a 61% en 2014 (CNESST, 2016). Entre 2011
et 2014, environ 1600 individus par année ont soumis un dossier a la CNESST
relativement a une lésion professionnelle causée par un stress chronique en milieu de
travail (CNESST, 2016). En indemnisation de remplacement de revenus seulement, les
colits du stress chronique en milieu de travail s’élévent a prés de trois millions de
dollars par année et en moyenne a 269 jours de travail d’indemnisation pour cette
période (CNESST, 2016). Aux FEtats-Unis, ce serait 69% des travailleurs qui
indiqueraient que le travail constitue une source de stress dans leur vie (APA, 2009,
cit¢ dans Boren, 2014) et les coiits associés aux problémes de santé lié¢ au stress
s’éleveraient a pres de 300 milliard de dollars américains (Rosch, 2001, cité dans

Boren, 2014).

Le diagnostic de trouble d’adaptation qui est souvent attribué aux travailleurs vivant
du stress référe a ’appellation populaire d’épuisement professionnel, non reconnu
comme un syndrome clinique par le DSM-5. L’épuisement se manifesterait par la perte
et éventuellement 1’absence d’énergie, qu’elle soit physique, cognitive ou émotionnelle
(Shirom, 2003b). L’épuisement entrainerait potentiellement distanciation et cynisme

face au travail, en plus d’étre accompagné d’une diminution d’efficacité dans le travail



(Maslach & Jackson, 1981). L’épuisement professionnel résulterait, entre autres, d’une

mauvaise récupération entre les périodes de travail (e.g., Kiihnel & Sonnentag, 2011).

Dans les cas soumis a la CNESST, I’intervention se fait au niveau tertiaire: on agit pour
tenter de guérir le mal déja en place (Baumann & Karel, 2013). Cependant, il est

également possible d'agir en amont du probléme, en tentant de prévenir 1’apparition

~ des symptomes liés a 1’épuisement professionnel. Des interventions primaires, visant a

réduire la présence des sources de stress, ou encore des interventions secondaires,
visant a aider les travailleurs & mieux gérer le stress existant, peuvent étre mises en
place afin d’éviter que des maladies professionnelles n’apparaissent (Baumann &
Karel, 2013). En effet, parmi les mécanismes pouvant favoriser une meilleure santé
psychologique et une meilleure récupération face au travail, certains chercheurs ont
montré que le détachement psychologique et I’absence de rumination face au travail
avaient un impact favorable (e.g., Donahue et al., 2012; Flaxman, Ménard, Bond, &

Kinman, 2012; Sonnentag & Kruel, 2006).

La récupération est un processus par lequel les systémes fonctionnels des individus,
auxquels ils ont fait appel durant une expérience stressante, reviennent a leur niveau de
base (Meijman & Mulder, 1998). Le besoin de récupération du travailleur est défini par
le degré avec lequel le travail provoque la nécessité de récupérer des efforts demandés
par les tiches rattachées a son travail. Ce besoin serait caractérisé par des sentiments
temporaires de surcharge, d’irritabilité, de manque d’énergie et de baisse de
performance (van Veldhoven & Broersen, 2003). La récupération entre les périodes de
travail est critique au bon fonctionnement des travailleurs. En ce sens, il s’agit d’un
réel besoin, conformément a la définition qu’en font différents chercheurs en

psychologie: une nécessité universelle, dont la satisfaction favoriserait la santé



psychologique et la frustration, au contraire, nuirait a la santé psychologique (Gagné &
Deci, 2005). Une mauvaise gestion du besoin de récupération entre les périodes de
travail ménerait a de mauvaises performances (e.g., Fritz & Sonnentag, 2006), a une
faible vigueur au travail (e.g., ten Brummelhuis & Bakker, 2012), a la fatigue (e.g., de
Bloom et al., 2011) et, ultimement, a 1’épuisement professionnel (e.g., Kiihnel &

Sonnentag, 2011).

Dans les cas d’épuisement soumis a la CNESST, pres de la moitié des travailleurs
indemnisés occuperaient un poste dans le domaine des soins et des services et requérant
du travail émotionnel, c’est-a-dire une modification des émotions ressenties et/ou
exprimées afin de mener a bien les tiches qu’ils doivent accomplir (Hochschild, 1983).
Tous les travailleurs doivent exercer une certaine gestion émotionnelle dans le cadre
de leur emploi, que ce soit dans leurs interactions avec leurs patrons et collégues ou
avec les clients qu’ils servent via leurs fonctions (Brotheridge & Grandey, 2002). A
titre d’exemple, les domaines de services a la clientele tels que la vente, le commerce
au détail et les restaurants requicrent des travailleurs qu’ils se montrent sympathiques
a I’égard des clients. On s’attend également des enseignants qu’ils soient patients
envers les éleves et qu’ils évitent de leur exprimer de la colére, par exemple. Dans le
domaine de la santé, on demande aux médecins, aux infirmiéres et aux autres

professionnels de se montrer empathiques et chaleureux envers les usagers.

Or, d’apres les chercheurs dans le domaine du travail émotionnel, certaines stratégies
de modification des émotions nécessaires pour démontrer les émotions ou avoir les
attitudes attendues par les organisations pourraient avoir des impacts déléteres sur la
santé psychologique des individus, notamment en favorisant I’apparition du syndrome

d’épuisement professionnel (Hochschild, 1983). Dans cette optique, il s’avére pertinent



d’étudier la problématique de 1’épuisement professionnel en tenant compte du travail
émotionnel effectué. Le présent projet de recherche propose donc de se pencher sur les

liens entre le travail émotionnel, la récupération et 1’état psychologique des travailleurs.



CHAPITRE 1

CONTEXTE THEORIQUE

Le projet de recherche proposé s’inscrit dans les études sur le répit des travailleurs qui
sont issues de deux théories distinctes, mais complémentaires. La théorie de la
conservation des ressources (Conservation of Ressources theory — COR; Hobfoll,
1989, 1998) et le modele d’effort-récupération (Meijman & Mulder, 1998), constituent
deux modeles fournissant un cadre théorique permettant de comprendre comment
s’effectue le processus de récupération chez les travailleurs, de méme que les facteurs
pouvant nuire a ce processus (Sonnentag & Fritz, 2007). Ces deux modeles seront donc
utilisés conjointement afin de comprendre les phénomenes a I’étude dans la présente

these.

1.1 Théorie de la conservation des ressources

La théorie de la conservation des ressources a été élaborée par Hobfoll (1989, 1998)
comme une fagon de conceptualiser le stress. Ce modele se veut facilement vérifiable
au plan empirique, compréhensible et parcimonieux en plus d’offrir une direction claire
pour les futures recherches sur le stress. Suivant la recommandation de Westman (1997,
cité dans Westman & Eden, 1997), cette théorie est largement utilisée pour expliquer

le processus de (non) récupération chez les travailleurs dans les études sur le répit.



Le mode¢le de la conservation des ressources a pour principe de base que les individus

s’efforcent de retenir, de protéger et de construire leurs ressources. Selon ce modéle, le
stress surviendrait lors de la perte, potentielle ou effective, des ressources que les

individus valorisent (Hobfoll, 1989, 1998). Ainsi, le stress serait

[...] une réaction a I’environnement lorsque celui-ci présente a) une
menace de perte de ressources, b) une perte de ressources effective ou

\

¢) une incapacité a réaliser un gain de ressources suite a un
investissement de ressources préalablement détenues par 1’individu
(Hobfoll, 1989, p. 516, traduction libre).

D’apres D’auteur, ces différentes diminutions de ressources, anticipées ou réelles,

seraient a la base du stress.

11 existerait quatre formes principales de ressources : les objets (e.g., maison, voiture),
les conditions (e.g., ancienneté au travail, mariage heureux), les caractéristiques
personnelles (e.g., estime de soi, sentiment de compétence) et I’énergie (e.g., physique,
émotionnelle; Hobfoll, 1989, 1998). Ces ressources sont valorisées par les individus.
Non seulement auraient-elles une valeur instrumentale, permettant par exemple aux
gens [’atteinte de certains objectifs, mais elles auraient également une valeur
symbolique, en ce qu’elles aideraient les gens qui les possédent & se définir comme

personne (Hobfoll, 1989, 1998).

Selon la théorie de la conservation des ressources, les gens s’efforceraient de minimiser
les pertes de ressources et travailleraient a développer des surplus de ressources

(comme une banque ou une réserve de ressources) lorsqu’ils en ont la possibilité



(Hobfoll, 1989, 1998). Cette construction d’une réserve aurait pour fonction de

compenser d’éventuelles pertes de ressources.

Afin d’augmenter leurs ressources, les gens doivent investir celles qu’ils possédent
déja. Ainsi, la gestion des ressources chez les individus serait un processus pouvant se
déployer a long terme et un certain retour sur I’investissement serait attendu (Hobfoll,
1989). Par exemple, si on déploie beaucoup de ressources énergétiques pour mener a
terme un mandat professionnel dans un court délai, on s’attend a recevoir des
félicitations de la part de notre patron, ce qui augmente nos ressources personnelles en
termes d’estime de soi. Par ailleurs, la théorie de la conservation des ressources postule
que si le retour de ressources n’a pas lieu, I’investissement est pergu comme une perte
puisque le gain anticipé est perdu (Hobfoll & Shirom, 2001). Les gains de ressources
avérés, quant a eux, auraient pour effet de limiter 1’apparition du stress ou de ses
conséquences (e.g., une mauvaise récupération entre les périodes de travail). En effet,
d’apres la théorie de la conservation des ressources, le stress n’apparaitrait que lorsqu’il

y a perte, réelle ou pergue, de ressources (Hobfoll, 1989).

Une perte de ressources aurait lieu, par exemple, lorsqu’un individu investit des
ressources et n’atteint pas le but visé. En outre, un employé qui passerait un grand
nombre d’heures sur un projet qui échoue ou qui est refusé par le patron ferait face a
une perte de ressources: il aurait investi temps et énergie sans obtenir de résultats. La
théorie de la conservation des ressources prédit que, dans une telle situation, la fagon
la plus directe de remplacer les ressources perdues serait d’utiliser des ressources
différentes afin de compenser pour la perte. Ainsi, I’employé qui a perdu des ressources
énergétiques dans un projet pourrait cesser de puiser dans le bassin de ressources

« énergie » et utiliser son sentiment de compétence pour se gratifier, puisant ainsi dans



le bassin de ressources qu’il serait possible d’appeler « caractéristiques personnelles ».

Toutefois, ceci pourrait s’avérer stressant également, puisque cette nouvelle utilisation
pourrait elle aussi ne pas étre « rentable ». Ultimement, ceci réduirait la quantité de
ressources disponibles dans cet autre bassin €galement. C’est ainsi qu’une « spirale de
pertes » de ressources s’amorcerait, lorsque les ressources de la réserve viennent a
mangquer pour compenser les nouvelles pertes (Hobfoll, 1989). Ainsi, plus un individu
a de ressources, moins il est vulnérable quant a de possibles pertes et plus il a de
probabilités d’en gagner, créant ainsi une « spirale de gains» de ressources.
Inversement, celui qui a peu de ressources a davantage de probabilités de vivre des
pertes et des « spirales de pertes » de ressources et aura moins tendance a risquer le peu

de ressources qu’il posséde afin de tenter des gains (Hobfoll & Shirom, 2001).

Ainsi, a la lumiére de la théorie de la conservation des ressources, le stress et le besoin
de récupération des individus surviendraient par le biais de la perte de ressources. Afin
d’augmenter la résistance au stress et de minimiser ses effets néfastes sur la santé
psychologique des individus (e.g., I’épuisement), Hobfoll et Shirom (2001) suggérent

d’interrompe les cycles de pertes de ressources et de créer un cycle de gains.

L’application de I’ensemble de la théorie de la conservation des ressources aux
concepts d’épuisement professionnel, de vigueur, de répit et de travail émotionnel sera
discutée dans la section respective de chacune de ces variables. Par ailleurs, la théorie
de la conservation des ressources s’arrime bien au modéle d’effort-récupération

(Meijman & Mulder, 1998) présenté dans la section suivante.



1.2 Modéle d’effort-récupération

Le modele d’effort-récupération (Effort-Recovery model, Meijman & Mulder, 1998)
s’inscrit dans le domaine de recherche des aspects psychologiques liés a la charge de
travail. Ce modele permet d’expliquer le processus de récupération des travailleurs et
est largement utilisé dans les études sur le répit (Sonnentag & Fritz, 2007). D’apreés
Meijman et Mulder (1998), les gens chercheraient avant tout a intervenir dans les
situations au travail qui les confrontent a certaines demandes plutot que de s’y exposer
passivement. Ainsi, ils adopteraient une stratégie de travail qui serait déterminée par
divers éléments. Le premier élément pouvant influencer le choix de la stratégie de
travail est la demande qui est faite, en particulier sa nature et son intensité. La deuxiéme
dimension que le travailleur prendra en compte dans son choix est la latitude
décisionnelle dont il dispose pour répondre a la demande. Enfin, I’employé considére
son « potentiel de travail » pour choisir sa stratégie de travail. Il s’agit du niveau de
connaissances et d’habiletés qu’il posséde, de sa volonté de répondre a la demande et
de démontrer sa maitrise des habiletés nécessaires a I’accomplissement de la tiche.
Pour se concrétiser, le potentiel de travail exige une mobilisation du travailleur et
I’investissement d’efforts. Enfin, 1’état psychophysiologique du travailleur, notamment
en termes de fatigue et d’énergie disponible, aura également un impact sur la stratégie

de travail qu’il adoptera (Meijman & Mulder, 1998).

Selon le modele d’effort-récupération (Meijman & Mulder, 1998), des réactions
physiologiques et psychologiques & court terme apparaissent chez I’employé qui
investit des efforts dans son travail. Il s’agirait de réponses adaptatives aux niveaux
physiologique, comportemental et subjectif, qui seraient déclenchées par 1’exposition

a la charge de travail qu’a vécue le travailleur (Meijman & Mulder, 1998). Ainsi, au
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cours de la période de travail, 1’individu verrait apparaitre un besoin de récupération
grandissant, a force de faire appel aux mémes systemes fonctionnels au cours d’une
période. Les auteurs du modele d’effort-récupération postulent toutefois que ces
réactions seraient réversibles. En effet, une fois I’effort dans la tiche terminé et
I’exposition a la charge de travail éliminée, les niveaux d’activation des systémes
physiologiques et psychologiques diminueraient progressivement, jusqu’a revenir a
leurs niveaux initiaux. Ainsi, c’est par le biais d’un arrét d’activation des systémes
fonctionnels que la récupération s’effectuerait, se complétant lorsque les systémes

utilisés auraient retrouvé leurs niveaux de base (Meijman & Mulder, 1998).

Bien que le processus de charge soit réversible, le modele d’effort-récupération
(Meijman & Mulder, 1998) stipule cependant qu’une exposition prolongée ou continue
a une grande charge de travail pourrait rendre les réponses de 1’organisme irréversibles
si la récupération est inadéquate. Ainsi, le niveau d’activation de base deviendrait
impossible a retrouver. Les auteurs suggeérent qu’une charge excessivement élevée,
méme momentanée, pourrait avoir le méme effet (Meijman & Mulder, 1998). 11 y aurait
alors chez le travailleur apparition de symptomes résultant d’une modification de la
constitution biologique et des dispositions psychologiques. Ces symptomes pourraient,
d’aprés le modele d’effort-récupération (Meijman & Mulder, 1998), se traduire par des

incapacités, différents troubles et certaines maladies.

Le modele d’effort-récupération souligne donc I’importance de I’arrét d’activation des
systémes fonctionnels utilisés dans le cadre du travail. En conséquence, il faudrait
prévoir des périodes de répit entre les périodes de travail afin de permettre la
récupération, le tout afin de diminuer 1’activation physiologique et psychologique que

la charge quotidienne de travail provoque chez les travailleurs.




Le répit, ou I’arrét de 1’activation des systemes fonctionnels utilisé dans le cadre du

travail, pourrait favoriser la satisfaction du besoin de récupération, en permettant aux
systémes de « refaire le plein » suite aux efforts effectués pour répondre aux exigences
du travail. De cette maniére, les niveaux de base des systémes physiologique et
psychologique pourraient se rétablir. Ce postulat est en concordance avec les
propositions du modele de la conservation des ressources (Hobfoll, 1989, 1998), ou les
périodes de repos permettent de cesser de puiser dans un méme bassin de ressources
pour le laisser se remplir en utilisant des ressources différentes aprés le travail. Ainsi,
d’aprés ces modeles théoriques, le simple fait de laisser un systéme fonctionnel au
repos (en arrétant de I’activer ou en en utilisant un autre) et d’arréter de puiser dans le

méme bassin de ressources permettrait de récupérer.

Par exemple, un employé qui a travaillé intellectuellement pendant de nombreuses
heures sans arrét a activé son systeme fonctionnel cognitif et utilisé de nombreuses
ressources (énergie cognitive). Suite a cette perte d’énergie et a cette activation
fonctionnelle, un besoin de récupération nait donc chez le travailleur. Or, le fait de se
reposer en faisant une sieste au retour d’une journée de travail difficile, par exemple,
lui permet de puiser dans d’autres ressources et d’arréter d’activer son systéme
fonctionnel cognitif. D’autre part, si ce méme employé va plutét faire du sport, cela
permet également la récupération car il utilise un autre systéme fonctionnel et puise des
ressources dans d’autres bassins (énergie physique). Ceci permet aux systémes utilisés
lors du travail d’étre au repos et de se régénérer. Le répit semble donc étre d’une
importance capitale dans la prévention de 1’épuisement et de ses symptomes, tel que
nous le verrons dans une section ultérieure, puisqu’il permet la reconstruction des

ressources et la récupération des efforts déployés au travail.
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1.3 Epuisement professionnel

Cette section présente I’histoire du concept d’épuisement professionnel, de son
observation initiale a la conceptualisation mesurable par questionnaires. Les différents
outils existants sont présentés, ainsi que les différentes critiques qui sont adressées a
ces outils. Enfin, la conceptualisation retenue dans le cadre de la présente thése est

présentée, ainsi que 1’outil de mesure qui lui est associé.

Le syndrome d’épuisement professionnel est un concept relativement jeune dans le
domaine de la psychologie. Il a été proposé par Herbert J. Freudenberger (1974), un
intervenant social et directeur de clinique, qui observait chez son personnel
Papparition, apres environ un an, de divers symptomes d’épuisement. Freudenberger
(1974) a donc entrepris de décrire le phénomeéne qu’il a lui-méme vécu et pu observer

dans ses équipes de travail.

L’auteur a noté que les bénévoles ou employés qui ceuvraient auprés de clienteles
défavorisées devenaient €puisés (burnt-out) a force d’investissements excessifs
d’énergie et de ressources pour répondre aux demandes constantes qui leur étaient
faites. Les manifestations de cet épuisement €taient variées, mais on peut les regrouper

en deux types de signes observables ou symptomes (Freudenberger, 1974).

D’une part, il y aurait les signes physiques; les travailleurs sont fatigués, ont de la
difficulté a combattre certaines infections mineures (e.g., rhumes), ils souffrent de

fréquents maux de tétes et de problémes gastro-intestinaux, ils ont des problémes de
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sommeil et semblent essoufflés (Freudenberger, 1974). D’autre part, des indices
comportementaux s’observent. Freudenberger (1974) a noté I’apparition d’irritabilité,
de colere et de frustration que 1’individu épuisé a de la difficulté a contrdler. Le
travailleur deviendrait suspicieux et 1égérement paranoiaque, en plus de devenir rigide,
borné et inflexible. Il développerait alors une attitude négative et serait pergu comme
étant cynique. Egalement, I’individu épuisé est percu comme étant dépressif pour les
gens qui le cotoient. Enfin, Freudenberger (1974) suggére que 1’employé ferait du
présentéisme (il se présente physiquement au travail mais n’est pas réellement efficace
dans ses pensées et actions) et que, sentant le besoin de se détendre, il pourrait

commencer a consommer divers stupéfiants pour I’aider a se relaxer.

La définition de 1’épuisement et ses manifestations, d’aprés la typologie de
Freudenberger (1974), sont dérivées d’observations cliniques. Suite a la parution de
son article, des chercheurs ont voulu se pencher sur cette problématique et en faire un
concept scientifique. C’est ainsi qu’une équipe de chercheurs s’est intéressée au
phénomene de 1’épuisement et a entrepris de le définir empiriquement (Maslach &
Jackson, 1981).

Afin de conceptualiser 1’épuisement professionnel, Maslach et Jackson (1981) ont
administré une grande quantité de questions qu’elles ont créées a un ensemble de
participants provenant du domaine de la relation d’aide. Suite a cette administration,
elles ont réalisé des analyses factorielles afin de vérifier quels items s’avéraient
pertinents au plan statistique. Ces analyses ont révélé la présence de trois dimensions
distinctes auxquelles les auteures ont attribué des étiquettes. Ainsi, ces trois facteurs
ont été nommés d’apres le contenu des items qui les composaient, soient « épuisement

émotionnel », « dépersonnalisation » et « diminution de 1’accomplissement personnel
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dans le travail » (Maslach & Jackson, 1981). Les auteures ont alors déclaré que le
syndrome d’épuisement professionnel était constitué de ces trois dimensions. On
pouvait, d’apres elles, mesurer ce phénoméne a 1’aide de 1’outil qui résultat de ce projet
de recherche, le Maslach Burnout Inventory (MBI). Dans cette optique, le syndrome
d’épuisement professionnel est défini par 1’outil qui le mesure. Le concept a été élaboré
empiriquement et non théoriquement. Etant donné la fagon dont le concept
d’épuisement a éte élaboré, il est naturel que la définition du concept et I’instrument de

mesure soient intimement liés.

Au fil du temps, diverses versions du MBI ont été élaborées, afin d’étre utilisables
aupres de multiples populations (e.g., les enseignants, les infirmiéres ou encore la
population générale — MBI-GS — transposable a un ensemble de professions ou les
travailleurs n’ont pas a offrir un service de relation d’aide; Maslach, Jackson, & Leiter,
1996). D’ailleurs, les étiquettes des dimensions du concept ont été modifiées dans ces
versions ultérieures. Désormais, d’aprés Maslach et ses collaborateurs (1996),
I’épuisement serait défini par 1’épuisement émotionnel, le cynisme au travail et la

diminution de I’accomplissement personnel au travail.

Bien que le MBI, sous ses différentes formes, soit le questionnaire le plus utilisé pour
mesurer 1’épuisement professionnel (Kristensen, Borritz, Villadsen, & Christensen,
2005; Schaufeli & Van Dierendonck, 1993), cet outil et la conceptualisation de
I’épuisement qui en découle ont été critiqués par la communauté scientifique. On a
notamment reproché au MBI un raisonnement tautologique, a savoir qu’on stipule que
le MBI mesure 1’épuisement, et que 1’épuisement est ce que le MBI mesure (Kristensen
et al., 2005). De plus, certains auteurs ont critiqué la fagon dont le MBI et la définition

de I’épuisement qui en découle ont été créés, c’est-a-dire de maniére inductive et sans



fondement théorique (Sassi & Neveu, 2010; Shirom, 2003b; Shirom & Melamed,

2006). On a également reproché a la conceptualisation proposée par Maslach et ses
collaborateurs (Maslach & Jackson, 1981; Maslach et al., 1996) de rendre compte d’un
processus lié a 1’épuisement plut6t que d’un syndrome unifié (Kristensen et al., 2005).
En effet, la dimension « dépersonnalisation » ou « cynisme » serait plutot une stratégie
d’adaptation suivant un état d’épuisement émotionnel, qui serait la composante centrale
du syndrome d’épuisement. Ultimement, cette stratégiec meénerait a moins
d’accomplissement personnel au travail. D’autres encore ont reproché au MBI d’étre
un assemblage artificiel et injustifié de dimensions non reliées et ayant peu ou pas de
validité discriminante en regard d’autres concepts déja existants (Shirom, 2003b,
2005). Drailleurs, les études ayant cherché a démontrer la validité de la structure du
MBI ont obtenu des résultats peu concluants. Principalement, les trois dimensions
censées composer le concept de I’épuisement professionnel devraient se regrouper sous
un facteur unique d’ordre supérieur alors que ce n’est pas le cas. De plus, chacune des
dimensions semble avoir ses antécédents et conséquences respectives, ce qui suggere
qu’il ne s’agisse pas de composantes d’un concept unique (Koeske & Koeske, 1989;

Lee & Ashforth, 1996; Shirom, 2003b, 2005).

Afin de pallier aux nombreuses critiques qui ont été faites au MBI (Maslach & Jackson,
1981; Maslach et al., 1996), plusieurs auteurs ont tenté de conceptualiser différemment
le syndrome d’épuisement professionnel et de créer des outils permettant de le mesurer.
Par exemple, on a vu apparaitre le Burnout Measure (BM; Malach-Pines, 2005; Pines
& Aronson, 1988) qui correspond a la dimension « épuisement émotionnel » du MBI,
mais qui se divise en épuisement physique, mental et émotionnel. Ces trois dimensions
constitueraient 1’épuisement professionnel. Toujours dans la lignée du MBI (Maslach
& Jackson, 1981; Maslach et al., 1996), le Oldenburg Burnout Inventory (OLBI;

Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001) a été créé de maniére a mesurer
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I’épuisement, qui se définirait ici par de I’épuisement et du détachement face au travail.
Contrairement au MBI, le OLBI congoit I’épuisement comme pouvant étre causé par
des efforts physiques, cognitifs ou émotionnels (Demerouti et al., 2001). Le
détachement renvoie a des attitudes négatives envers le travail en général plutét
qu’envers les clients ou bénéficiaires tel que stipulé dans le MBI (Demerouti et al.,
2001). Tentant de rompre avec la tradition du MBI, Kristensen et ses collaborateurs
(2005) ont élaboré une définition différente de 1’épuisement professionnel. D’apres ces
auteurs, 1’épuisement différerait selon les situations: il y aurait 1’épuisement personnel,
I’épuisement li€ au travail et I’épuisement li¢ aux clients (Kristensen et al., 2005). Cette
conceptualisation de 1’épuisement a donné lieu au Copenhagen Burnout Inventory
(CBI; Kiristensen et al., 2005). On peut donc constater qu’il existe bon nombre de

définitions et d’outils concernant 1’épuisement professionnel.

Malgré la prolifération de conceptualisations et d’instruments de mesure concernant
I’épuisement professionnel, certains auteurs ne sont pas convaincus de leur justesse.
Notamment, on leur reproche d’avoir en commun certaines lacunes. D’abord, comme
pour la définition de I’épuisement proposée par Maslach et collaborateurs (Maslach &
Jackson, 1981; Maslach et al., 1996), on reproche aux définitions présentées plus t6t
de ne pas s’inscrire dans un cadre théorique clair et d’émerger d’observations
empiriques (Sassi & Neveu, 2010; Shirom, 2003b). Shirom (2003b; Shirom & Ezrachi,
2003) critique également le fait que la plupart de ces définitions de 1’épuisement
rejoignent et soient parfois méme identiques a d’autres concepts (e.g., la dépression,

I’anxiété, 1’estime de soi, etc.).

Shirom (1989, 2003b; Shirom & Melamed, 2006) a entrepris de définir I’épuisement

professionnel en se distanciant notablement des conceptualisations de Maslach
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(Maslach & Jackson, 1981; Maslach et al., 1996) et de celles qui en découlent. Shirom
(2003b) définit 1’épuisement professionnel comme étant une réaction affective au stress
dont la principale caractéristique serait une diminution graduelle des ressources
énergétiques intrinséques de I’individu, se manifestant par un épuisement émotionnel,
une fatigue physique et une lassitude cognitive. Cette définition s’inscrit dans la théorie
de la conservation des ressources (Hobfoll, 1989, 1998), ou le stress au travail
surviendrait lorsque les travailleurs sont confrontés a une perte effective ou éventuelle
de ressources, ou encore a l’incapacité de les renouveler suite a la perte ou
I’investissement de ces ressources (Hobfoll, 1989, 1998). Dans le cas de 1’épuisement
professionnel, la ressource menacée ou perdue est 1’énergie, qu’elle soit physique,

cognitive ou émotionnelle.

Selon Hobfoll et Shirom (2001), ces trois formes d’énergie représenteraient un
ensemble cohérent de ressources et ce concept ne recouperait aucun concept déja établi
dans le domaine de la psychologie. Egalement, ces trois formes d’énergie seraient
possédées de maniere individuelle et seraient reliées entre elles : la diminution d’un
type d’énergie s’accompagnerait souvent de la diminution d’un autre type d’énergie
(Hobfoll & Shirom, 2001; Shirom, 2003b). Enfin, Shirom (2003b) explique qu’il s’agit
de trois composantes d’un méme syndrome et qu’elles se distinguent clairement

d’antécédents potentiels ou de stratégies d’adaptation face au stress.

En se basant sur la théorie de la conservation des ressources (Hobfoll, 1989, 1998;
Hobfoll & Shirom, 2001), Shirom (2003b) propose la séquence selon laquelle le
syndrome d’épuisement professionnel se développerait. Tel que mentionné
précédemment, la théorie de la conservation des ressources postule que le stress

surviendrait chez les individus lorsqu’ils pergoivent une menace a 1’endroit de leurs
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ressources, lorsqu’ils vivent une perte de ressources ou encore lorsqu’ils échouent a
reconstruire leurs ressources. Lorsqu’ils subissent une perte de ressources, les gens
travailleraient a minimiser la perte et a gagner de nouvelles ressources (Hobfoll, 1989,
1998; Hobfoll & Shirom, 2001). L’épuisement surviendrait lorsque les employés
vivent une perte continuelle de ressources énergétiques, une premiere perte étant
compensée par un investissement qui ne permet pas de gagner de nouvelles ressources
et produisant une nouvelle perte, et ainsi de suite. Les pertes s’accumulent et 1’individu
entre alors dans une spirale de pertes de ressources qui le menerait alors a un stade
avancé d’épuisement (Shirom, 2003b). C’est a ce moment, selon Shirom, que
surviendraient les manifestations telles que la dépersonnalisation, le cynisme et la
réduction des accomplissements personnels décrits par Maslach et collaborateurs
(Maslach & Jackson, 1981; Maslach et al., 1996).

Bien que certains traits individuels puissent prédisposer les travailleurs a vivre de
I’épuisement professionnel, ce serait les conditions de travail exigeantes qui seraient
plus significativement liées a 1’éclosion du syndrome (Schaufeli & Enzmann, 1998 cité
dans Shirom 2003b). Shirom et Melamed (2006) ont d’ailleurs obtenu des résultats en
ce sens en montrant que les demandes au travail étaient positivement liées a
I’épuisement, alors que le contrdle y était négativement lié. On peut interpréter ces
résultats comme signifiant que les demandes constantes ne permettent pas a I’employé
de récupérer de I’effort (modéle d’effort-récupération) qu’il investit dans ses taches
(donc a reconstruire son bassin de ressources, selon la théorie de la conservation des
ressources). Ainsi, des périodes de repos seraient nécessaires a la récupération (modeéle
d'effort-récupération) et a la reconstruction de ressources (théorie de la conservation
des ressources) pour pouvoir continuer a travailler et éviter 1’épuisement. Cet aspect

sera traité plus en détails dans la section sur le répit.
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1.4 Vigueur

Dans les écrits sur 1’épuisement, on a vu apparaitre le concept d’engagement au travail
(Maslach & Leiter, 1997), présenté comme étant 1’antithése ou le pendant positif de
I’épuisement professionnel. Maslach et Leiter (1997) ont défini I’engagement comme
étant le fruit de I’énergie, de I’implication et de 1’efficacité de 1’individu au travail. Les
auteurs ont suggéré qu’en fait, des scores faibles d’épuisement émotionnel et de
cynisme, ainsi qu’un score €élevé a la dimension efficacité au travail dans 1’outil MBI

signaleraient un fort engagement au travail chez I’employé (Maslach & Leiter, 1997).

Certains chercheurs ont cependant estimé que I’engagement, s’il était
conceptuellement opposé a 1’épuisement professionnel, devait avoir son propre outil
de mesure afin que les relations entre les deux concepts puissent étre étudiées
(Schaufeli, Salanova, Gonzalez-roma, & Bakker, 2002). Ainsi, Schaufeli et ses
collaborateurs (2002) ont proposé que I’engagement serait plutdt un état d’esprit positif
au travail, caractérisé par la vigueur (opposée a 1’épuisement), le dévouement (opposé
au cynisme) et I’absorption dans le travail (opposée a la réduction de I’efficacité au
travail). Ainsi, bien que légerement différente de celle proposée par Maslach et Leiter
(1997), 1a conceptualisation de I’engagement de 1’équipe de Schaufeli (2002) s’inspire

largement de I’ensemble des €crits sur 1’épuisement tel que défini par le MBI

Comme pour le MBI et la définition de 1’épuisement qui lui est associée, des critiques
ont été formulées a I’endroit de la conceptualisation de I’engagement telle qu’élaborée
par Schaufeli et ses collaborateurs (2002). Notamment, Shirom (2003a) déplore que

cette définition n’ait pas été élaborée théoriquement, mais plutét dérivée
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empiriquement de travaux antérieurs sur ’épuisement. Egalement, I’auteur critique le
fait que les dimensions proposées par Schaufeli et ses collaborateurs (2002) recoupent
certains concepts déja existants dans la littérature, (e.g., I’absorption vs flow; Shirom,
2003a).

Dans cette optique, et en lien avec sa propre définition de 1’épuisement professionnel,
Shirom propose une conceptualisation différente de ce qu’on peut opposer a
I’épuisement. Plut6t que de parler d’engagement, il propose le concept de vigueur au
travail. La vigueur est définie par I’auteur comme étant une réponse affective positive
aux interactions qu’a I’individu avec son environnement de travail, dont les
manifestations seraient un sentiment de force physique, d’énergie émotionnelle et de
vitalité cognitive (Shirom, 2003a, 2007). Ces trois composantes (force physique,
énergie émotionnelle et vitalité cognitive) sont définies, en concordance avec la théorie
de la conservation des ressources (Hobfoll, 1989, 1998), comme étant des ressources
énergétiques que le travailleur peut posséder et qui sont inter-reliées. D’aprés Shirom
(2003a), ces trois types d’énergie représentent un ensemble cohérent qui ne recoupe

aucun autre concept déja existant dans les sciences du comportement.

Lorsque ces ressources énergétiques sont investies dans le travail, des gains seraient
susceptibles d’étre réalisés par le travailleur, qui aurait alors davantage de ressources a
réinvestir ultérieurement, engendrant ainsi la fameuse « spirale de gains de
ressources », tel que décrite par la théorie de la conservation des ressources (Shirom,
2003a). Ce bassin de ressources énergétiques pourrait aider les employés a affronter

les demandes de leur travail et a s’y adapter.
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Selon Shirom (2003a) le concept de vigueur ne serait pas opposé, sur un continuum
unique, a I’épuisement professionnel. Plutot, 1’auteur propose que la vigueur soit
obliquement reliée a 1’épuisement professionnel (Shirom, 2003a). En effet, Shirom se
base sur un modele des affects proposé par Russel (1980, 2003, cité dans Shirom 2007)
qui situe les affects en fonction de deux dimensions. Sur I’axe horizontal se trouverait
le déplaisir (a gauche) et le plaisir (a droite). L’axe vertical comprendrait un pole
d’activation (en haut) et un pole de torpeur (sleepiness; en bas). Shirom suggére que la
vigueur serait une combinaison d’activation et de plaisir, alors que I’épuisement serait
une combinaison de torpeur et de déplaisir (Shirom, 2007). Il est toutefois a noter que
Shirom insiste sur le fait que la vigueur constitue un état affectif que les individus
attribueraient au travail, et non pas une disposition affective générale (e.g., un trait

affectif; Shirom, 2003a, 2007).

Shirom (2003a) suggere par ailleurs que le trait d’affectivité positive pourrait étre lié a
la vigueur chez les individus. Néanmoins, 1’auteur propose que les facteurs
organisationnels soient plus importants dans 1’émergence d’un tel état chez les
travailleurs. Notamment, 1’autonomie ou la latitude dont dispose le travailleur pourrait
avoir un impact sur son niveau de vigueur. Une étude récente a d’ailleurs démontré que
le controle d’un employé sur son travail et I’augmentation de sa perception de ce
controle étaient liés & une augmentation ultérieure de sa vigueur (Armon, Melamed, &

Shirom, 2012).

Par ailleurs, si les demandes du travail peuvent causer du stress aux employés et mener
éventuellement a 1’épuisement, selon Shirom (2003a) elles pourraient aussi étre des
occasions de vivre des émotions positives et de gagner des ressources lorsque le

travailleur réussit a les satisfaire. Cette hypothése a été confirmée par Armon et
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collaborateurs (2012) qui ont observé qu’une augmentation dans les demandes au
travail correspondait ultérieurement a une augmentation de la vigueur chez les

individus ayant un degré de névrosisme faible.

1.5 Répit, récupération et rumination face au travail

En lien avec les modéles théoriques présentés précédemment qui concluent que
1’épuisement proviendrait des demandes élevées et de la faible latitude dans un contexte
ou le travailleur épuise ses ressources et ne parvient pas a récupérer suite a I’utilisation
de ses systtmes fonctionnels, lorsquun individu vit un probleme d'épuisement
professionnel, on lui suggérera généralement un arrét de travail. Or, les scientifiques
se penchent depuis quelques années sur les concepts de répit et de récupération face au

travail comme moyen de prévention face a 1’épuisement professionnel.

Le répit face au travail peut étre conceptualisé comme une pause, ¢’est-a-dire « une
forme d’absence du contexte de travail ou les pressions quotidiennes liées a 1’emploi
seraient absentes » (Westman & Eden, 1997, p. 516, traduction libre). En principe, une
telle pause devrait permettre au travailleur de récupérer suite aux efforts faits au travail
et de reconstruire ses ressources personnelles (Flaxman et al., 2012). Ce postulat est en
accord avec la théorie de la conservation des ressources et le modéle d’effort-

récupération.

D’une part, la théorie de la conservation des ressources suggere que des périodes de

pauses dans le travail permettraient d’utiliser d’autres types de ressources que celles
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qui sont sollicitées au travail (Hobfoll & Shirom, 2001). Ainsi, Hobfoll et Shirom
postulent qu’en investissant d’autres types de ressources pendant les pauses, le bassin
de ressources utilisé dans le cadre du travail (c.a.d. énergie) peut se reconstruire
pendant ce temps (2001). Le répit favoriserait donc a la fois I’interruption de la spirale
de pertes de ressources et la création d’une spirale de gains de ressources (Hobfoll &

Shirom, 2001).

D’autre part, le modele effort-récupération congoit que 1’étre humain a besoin de
récupérer apres avoir fait des efforts. Ainsi, les périodes de repos permettraient au
travailleur de récupérer de ses efforts au travail (Meijman & Mulder, 1998). Les
systemes qui sont activés pendant le travail pourraient retrouver leurs niveaux de base

lors des périodes de pause, puisque des systémes différents sont alors utilisés.

Dans les deux optiques, le répit pourrait s’avérer d’une importance capitale pour
prévenir I’épuisement professionnel et favoriser la vigueur au travail. En effet, la
théorie de la conservation des ressources stipulant que 1’épuisement survient lorsque la
réserve de ressources énergétiques est en baisse, alors que la vigueur survient lorsque
cette réserve est en hausse, et le modéle effort-récupération suggérant que 1’épuisement
survient lorsque 1’activation des systémes physiologiques et psychologiques demeure
constamment élevée, les périodes de pauses semblent étre nécessaires afin d’éviter
I’épuisement des travailleurs (Hobfoll & Shirom, 2001; Meijman & Mulder, 1998).
Toutefois, pour que le répit permette la satisfaction du besoin de récupération, le
détachement psychologique face au travail apparait essentiel: c’est grace au

détachement que la récupération s’avere possible (Flaxman et al., 2012).



Le détachement psychologique face au travail pourrait étre défini entre autres par le

fait de ne pas penser au travail pendant les périodes hors travail (Sonnentag & Bayer,
2005). Les périodes de répit du travailleur — et de détachement psychologique — seraient
de trois types. Selon Sluiter, Frings-Dresen, Meijman et van der Beek (2000), le
travailleur serait en réactivité pendant I’exécution de ses tiches. Dans les 10 a 60
minutes suivant la période de travail, il se trouverait en méso-récupération pour, par la
suite, entrer dans la période de méta-récupération, débutant aprés la premiére heure de
répit et durant jusqu’a deux jours plus tard (donc au cours des soirées ou des fins de
semaines). Enfin, si la période de répit se poursuit, comme dans le cas de vacances,
I’individu se trouverait en période de macro-récupération, qui débute au moins deux
jours apres la cessation de la tiche (Sluiter et al., 2000). Les études sur le répit ont
cependant souvent été réalisées en regard d’un seul type de répit a la fois. De plus, les
soirées et les fins de semaines, bien que faisant partie du méme type de répit (méta-

récupération) ont également été étudiées séparément.

Les études portant sur le répit quotidien tendent a montrer que pratiquer des activités
liées au travail, et ce apres les heures normales de travail, serait lié 4 moins de bien-
étre (Sonnentag, 2001). Inversement, pratiquer des activités non liées au travail
favoriserait le détachement psychologique ainsi que la vigueur et I’engagement au
travail la journée suivante (ten Brummelhuis & Bakker, 2012). Durant une semaine
normale de travail, pratiquer des activités sportives et sociales en soirée ménerait a plus
de bien-étre chez ceux s’y adonnant que chez ceux le faisant peu ou pas du tout
(Ménard, Flaxman, & Foucreault, 2012). D’autres ont observé qu'une trés grande
charge de travail, une implication trop grande dans le travail et un faible sentiment
d'efficacité personnelle quant a la capacité a se détacher psychologiquement du travail
seraient liés & une moins grande capacité a décrocher (Sonnentag & Bayer, 2005;

Sonnentag & Kruel, 2006). En contrepartie, le détachement psychologique face au
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travail serait lié a un bien-étre psychologique €élevé (Sonnentag & Bayer, 2005). Aussi,
le détachement psychologique aurait un impact encore plus grand sur le bien-étre du
travailleur lorsque ce dernier estime avoir eu une journée trés chargée au travail. En
effet, le détachement psychologique en de telles circonstances a été li€ a une plus
grande diminution du degré de fatigue que lorsque le travailleur juge avoir eu une
journée peu chargée (Sonnentag & Bayer, 2005). Certains chercheurs ont aussi montré
que le degré de récupération ressenti au lever influencerait 1’engagement au travail au
cours de la journée (Sonnentag, Mojza, Demerouti, & Bakker, 2012), défini comme le
sentiment d’avoir de I’énergie, d’étre absorbé par son travail et de s’y dévouer (Bakker,
Schaufeli, Leiter, & Taris, 2008; Schaufeli et al., 2002). Ressentir cet engagement au
cours de la journée de travail favoriserait une meilleure récupération une fois le travail
terminé (Sonnentag et al., 2012). Il y aurait donc un cycle positif ou le fait de se sentir
reposé entraine I’engagement au travail, qui a son tour favoriserait le repos ultérieur.
Cependant, Sonnentag et collaborateurs (2012) ont montré que cette influence positive
de I’engagement au travail sur le degré de récupération n’était présente que lorsque les
contraintes situationnelles au travail (e.g., équipement défaillant, manque de matériel,

manque d’information) étaient faibles.

Seulement quelques études ont porté sur le répit lors des fins de semaines (Geurts &
Sonnentag, 2006; van Hooff, Geurts, Kompier, & Taris, 2007). Fritz et Sonnentag
(2005) ont observé que les travailleurs qui, pendant la fin de semaine, avaient des tracas
qui n’étaient pas liés au travail, n’avaient pas de réflexions positives concernant le
travail ou encore avaient peu d’activités sociales, éprouvaient davantage de symptomes
d’épuisement professionnel et rapportaient un bien-étre faible lors du retour au travail.
Certains chercheurs ont toutefois noté que la relaxation, la pratique d’activités ou
I’individu a un sentiment de maitrise et d’accomplissement, ainsi que le fait d’étre

psychologiquement détaché du travail étaient liés a des affects positifs a la fin de la
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période de congé (Fritz, Sonnentag, Spector, & Mclnroe, 2010), ainsi qu’au sentiment
d’avoir pu récupérer (Binnewies, Sonnentag, & Mojza, 2010). Par contre, I’effet du
congé sur les affects positifs aurait disparu a la fin de la semaine de travail suivante,
mais le moment précis de sa « disparition » n’a pas été investigué (Fritz et al., 2010).
De plus, certaines études ont montré que le répit des fins de semaines augmenterait
I’engagement lors du retour au travail (Kiihnel, Sonnentag, & Westman, 2009) et la
performance lorsque le travailleur éprouve le sentiment d’avoir pu récupérer
(Binnewies et al., 2010). Cependant, des chercheurs ont montré que les employés
estimant que leur travail exige un haut niveau d’efforts physiques ou intellectuels
faisaient davantage de temps supplémentaire lors des fins de semaines, rapportaient
plus de fatigue et se disaient moins motivés a retourner au travail la semaine suivante

que ceux jugeant devoir déployer un effort faible au travail (van Hooff et al., 2007).

Des études ont également porté sur le répit associé aux vacances. Flaxman et
collaborateurs (2012) ont d’ailleurs rapporté que l'incapacité a décrocher liée a des
ruminations au sujet du travail durant un congé féri€ était liée a un niveau de bien-étre
faible lors du retour au travail. Les études ont aussi permis de montrer que I'expérience
de répit entrainerait une diminution des perceptions d’épuisement et de stress (Etzion,
Eden, & Lapidot, 1998). Fritz et Sonnentag (2006) ont obtenu des résultats semblables,
ou les vacances permettaient de diminuer le degré d’épuisement professionnel et
d’améliorer la santé des travailleurs. Plusieurs études subséquentes ont montré des
résultats similaires, c’est-a-dire que les vacances permettaient d’augmenter les niveaux
de bien-étre et de santé rapportés par les employés (de Bloom, Geurts, & Kompier,
2010, 2012). Dans la méme optique, on a observé que, pendant les vacances, les
travailleurs rapportaient une amélioration de leur santé, de leur humeur, de leur degré
d’énergie, de leur satisfaction et une diminution de la tension ressentie (de Bloom,

Geurts, Taris, et al., 2010). Egalement, Kiihnel et Sonnentag (2011) ont montré qu’au
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retour des vacances, le degré d’engagement des employés avait augmenté, alors que
leur épuisement émotionnel avaient diminué. Certains ont aussi souligné 1’importance
de la satisfaction du besoin de récupération, rapportant que les vacances annuelles
favorisaient le bien-étre chez ceux qui estimaient avoir pu récupérer pendant leur
période de congé (Strauss-Blasche, Ekmekcioglu, & Marktl, 2000). Une méta-analyse
a par ailleurs confirmé ’effet bénéfique des vacances annuelles pour les travailleurs,
rapportant des résultats significatifs en termes d’amélioration de la santé et du bien-
étre des individus (de Bloom et al., 2009). Cependant, elle a aussi révélé que cet effet
tendait a se résorber rapidement suite au retour au travail (de Bloom et al., 2009). Cette
tendance a été confirmée dans plusieurs études, certaines rapportant une disparition de
’effet des vacances dans le mois suivant le retour au travail (e.g., Kithnel & Sonnentag,
2011), alors que d’autres ont méme suggéré que 1’effet se résorbait dés la premiére
semaine suivant le retour au travail (de Bloom et al., 2012; de Bloom, Geurts, Taris, et

al., 2010).

|
i

Ainsi, l'ensemble des études sur le répit semble indiquer qu'un détachement
} psychologique face au travail peut favoriser le bien-étre et la santé de l'individu ainsi
| que son engagement au travail, en plus de diminuer les symptomes associés a
I'épuisement professionnel. Cependant, Flaxman et ses collaborateurs (2012) ont
proposé que le détachement psychologique renverrait davantage au fait de ne pas
penser de maniére persévérante et négative au travail durant les moments hors travail.
Ils ont en effet montré que le simple fait de ne pas penser au travail n’est pas suffisant
pour expliquer la récupération des travailleurs. La nature des pensées relatives au
travail, et non le fait d’y penser, serait le mécanisme expliquant la récupération. Le

détachement psychologique serait dés lors plus adéquatement mesuré par 1’absence de

ruminations face au travail en dehors des périodes de travail.
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La rumination face au travail consisterait en une forme de persévération cognitive ou
seraient réactivés de maniére constante et répétitive les stresseurs psychologiques au
travail chez le travailleur (Brosschot, Gerin, & Thayer). Selon cette hypothése de
persévération cognitive proposée par Brosschot et collaborateurs (2006), la rumination
pendant les périodes hors travail prolongerait 1’activation des stresseurs vécus au travail
et favoriserait I’utilisation des mémes ressources que celles utilisées au travail et nuirait
au processus de retour au niveau de base de D’activité des systemes physiques et
psychologiques du travailleur. Ceci est directement lié aux modéles théoriques
présentés précédemment, qui soulignent I’importance d’arréter d’utiliser le méme
systeme fonctionnel que celui utilisé dans le cadre du travail (dans ce cas, les systémes
émotionnels et cognitifs) afin de récupérer les ressources investies (les énergies

émotionnelles et cognitives).

Certaines études ont d’ailleurs montré que la rumination pouvait avoir des impacts
négatifs pour les travailleurs. Par exemple, on a montré que la rumination nuisait a la
récupération des travailleurs et était liée a leur niveau de fatigue face au travail
(Querstret & Cropley, 2012). Certains ont montré que la rumination était liée
positivement a I’épuisement (Baranik, Wang, Gong, & Shi, 2017; Deselms, 2016).
D’autres ont également montré que la rumination était liée a la dépression chez un
groupe d’étudiants en médecine dentaire (Hamesch, Cropley, & Lang, 2014). Ce lien
avec la dépression a d’ailleurs été confirmé lorsque plusieurs échantillons ont été
comparés par certains chercheurs (Gamefski & Kraaij, 2006). Certaines études ont
également montré que la rumination était liée négativement au bien-étre et a la
performance au travail (Baranik et al., 2017) ainsi qu’a la santé et a la satisfaction au

travail (Deselms, 2016).
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Suivant I’ensemble de ces résultats de recherche, il est raisonnable de croire que la
présence de rumination pendant les périodes de répit des travailleurs puisse nuire a leur
récupération et favoriser la présence de hauts niveaux d’épuisement (hypothése la et
5a) et de faibles niveaux de vigueur (hypothese 1b et 5b) a la fin des périodes de

récupération.

Certains éléments dans le domaine de recherche entourant le répit et la récupération
des travailleurs méritent d’étre approfondis. D'une part, a notre connaissance, aucune
é¢tude n’a comparé l'impact différentiel des trois formes de répit (soirées, fins de
semaines et vacances), chez un méme travailleur et entre les travailleurs. Certaines
études ont comparé les effets associés a des périodes de répit de quatre et neuf jours,
rapportant des résultats similaires en termes d’effets bénéfiques au retour au travail (de
Bloom, Geurts, & Kompier, 2010). Cependant, de Bloom et collaborateurs (2010)
suggérent de faire la comparaison avec des vacances d’une durée de plus d’une semaine
ainsi qu’avec des périodes de répit de plus courte durée, notamment les fins de
semaines. En lien avec le modéle proposé par Sluiter et collaborateurs (2000; méso,
méta et macro-récupération), on peut penser que plus une personne aura du temps pour
récupérer (durant ses vacances annuelles par exemple), plus grand sera le répit et,
conséquemment, moins elle rapportera d’épuisement et plus elle rapportera de vigueur
lors du retour au travail. Aucune étude, a notre connaissance, ne s’est intéressée au
mécanisme pouvant expliquer que la durée d’une période de récupération soit associée
a davantage de répit. La rumination serait, selon nous, un des mécanismes impliqués
dans le processus du répit et pourrait agir de maniere différente, au début de la période
de récupération, et a la fin de celle-ci. Ainsi, une étude combinant ’ensemble des
opportunités de répit nous permettrait de comprendre davantage 1’impact de la durée
de I’absence du travail sur la rumination et les états d’épuisement et de vigueur des

travailleurs. En outre, on pourrait penser que plus longue est la durée de la période de
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répit, moins importante est la rumination (hypothése 9) et moins importants
deviendraient les liens entre les éléments liés au travail, la rumination et 1’état

psychologique des travailleurs (hypotheses 10a, 10b, 10c).

La seconde lacune touchant les recherches sur le répit renvoie aux types d’emplois
examinés. En effet, une grande quantité d'études a été effectuée aupres de professeurs
(e.g., Flaxman et al., 2012) ou d'infirmiéres (e.g., Kiihnel et al., 2009). Ces travailleurs
ont la particularité d'effectuer du travail émotionnel. Cependant, a notre connaissance
au moment d’élaborer cette thése, aucun chercheur dans le domaine du répit ne s’était
intéressé a cet aspect spécifique du travail. De notre point de vue, le travail émotionnel
devrait étre pris en compte dans les études sur le répit lorsque celles-ci sont réalisées
aupres de participants effectuant du travail émotionnel. Il s’agit notamment d’un aspect
du travail qui peut, dans certaines de ses dimensions, constituer une demande €élevée
en termes d’efforts et de ressources devant étre déployés dans 1’exercice des fonctions
des employés. En outre, il a été¢ montré que la rumination face au travail était favorisée
par des demandes du travail pergues comme étant élevées (Cropley, Dijk, & Stanley,
2006; Cropley & Millward Purvis, 2003) et il est reconnu que les contextes de soin, ou
du travail émotionnel est souvent attendu, constituent des milieux de travail exigeants
(Cropley & Zijlstra, 2011). Le travail émotionnel constitue donc une variable d’intérét
lorsqu’on cherche a comprendre la récupération des travailleurs et sera donc abordé

dans la prochaine section.
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1.6 Travail émotionnel

Cette section débute par une description de 1’origine du concept de travail émotionnel.
Ensuite, 1’évolution du construit et les différentes maniéres de le conceptualiser,
notamment en termes de dimensions et de définitions, sont présentées. La
conceptualisation retenue est par la suite exposée, ainsi que 1’outil de mesure qui y est
associé. Enfin, les liens entre le travail émotionnel et les autres variables étudiées dans

la thése sont abordés.

Le travail émotionnel est un concept qui a été élaboré par la sociologue Arlie R.
Hochschild (1983), suite a une étude qualitative menée auprés d’hétesses de 1’air. La
chercheure définit le travail émotionnel comme étant « l'acte par lequel on essaie de
changer le degré ou la qualité d'une émotion ou d'un sentiment, [...] l'acte qui vise a
évoquer ou a fagonner, ou tout aussi bien a réprimer un sentiment » (Hochschild, 2003,
p- 32-33). Ainsi, les travailleurs, pour répondre a certaines régles (soit sociales, soit
professionnelles, soit organisationnelles), seraient appelés a modifier le cours de leurs

émotions afin d’exprimer les émotions attendues dans leur contexte de travail.

D'apres la typologie proposée par Hochschild (1983), il existerait 1) du travail
émotionnel de surface, c'est-a-dire que l'individu vit une émotion, mais s’efforce d’en
afficher une autre qui correspond davantage aux émotions prescrites par 1’organisation.
Ainsi, I’individu se trouve en dissonance émotionnelle et en est conscient. Il existerait
également 2) du travail émotionnel de profondeur, ou l'individu modifie le processus
menant a I’émotion, afin de ressentir effectivement les émotions prescrites et de ne pas

ressentir les émotions proscrites dans son travail. Or, a la suite de la parution de
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1’ouvrage original de Hochschild (1983), plusieurs scientifiques dans le domaine de la
psychologie se sont intéressés au travail émotionnel et ont proposé des modélisations

différentes de ce concept.

Ashforth et Humphrey (1993), par exemple, ont proposé que le travail émotionnel
consisterait en 1’action de montrer ou d’afficher les émotions appropriées d’aprés la
régle d’affichage de 1’organisation. Concrétement, selon eux, il s’agirait d’une « forme
de gestion des impressions dans la mesure ou le travailleur tente délibérément de se
comporter envers les autres de maniére a créer chez eux a la fois certaines perceptions
le concernant et un climat interpersonnel approprié » (Ashforth & Humphrey, 1993,
p-90, traduction libre). D’aprés ces auteurs, les dimensions du travail émotionnel
devraient inclure non seulement la stratégie de surface et la stratégie de profondeur,
mais également les émotions naturellement vécues ainsi que les régles d’affichage

émotionnel (display rules; Ashforth & Humphrey, 1993).

Morris et Feldman (1996), quant a eux, suggérent que le travail émotionnel soit définit
comme étant « I’effort, la planification et le contréle nécessaires a 1’expression des
émotions recherchées par I’organisation au cours des échanges interpersonnels » (p.
987, traduction libre). Selon ces auteurs, le travail émotionnel serait constitué de quatre
dimensions: la fréquence a laquelle le travailleur doit montrer les émotions appropriées,
le degré avec lequel le travailleur respecte les regles d’affichage (incluant la durée des
interactions et 1’intensité de I’affichage émotionnel), la variété d’émotions différentes
qui doivent étre montrées et, enfin, la dissonance émotionnelle générée par le fait de
devoir exprimer des émotions qui ne sont pas sincérement €prouvées (Morris &
Feldman, 1996).
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Pugliesi (1999), de son c6té, n’offre pas, a proprement parler, de nouvelle définition
du travail émotionnel, référant davantage a Hochschild (1983). Ainsi, selon cette
auteure, le travail émotionnel est constitué de diverses formes de gestion des émotions
au travail. Toutefois, cette auteure propose que 1’on considere le travail émotionnel
sous deux nouvelles dimensions: celui orienté vers soi-méme et celui orienté vers les
autres. Ainsi, le représentant au service a la clientéle qui fait face a un client en colére
peut, par exemple, faire du travail émotionnel orienté vers lui-méme en s’assurant de
gérer ses propres émotions pour ne pas se mettre en colére contre le client. Egalement,
le représentant peut faire du travail émotionnel, cette fois-ci orienté vers autrui, en
gérant les émotions du client, c’est-a-dire en tentant de réduire la colére de ce dernier

et de faire apparaitre chez lui des émotions plus positives.

Kruml et Geddes (2000), également, conservent la définition originale proposée par
Hochschild (1983), stipulant que le travail émotionnel est « ce que font les employés
lorsque leur travail exige d’eux qu’ils sentent ou a tout le moins projettent certaines
émotions » (p. 9, traduction libre). Toutefois, les résultats de leur étude suggérent que
le travail émotionnel comprendrait deux dimensions, soient 1’effort émotionnel et la
dissonance émotionnelle (Kruml & Geddes, 2000). Selon Zapf (2002), I’effort
émotionnel correspondrait a la stratégie de profondeur et la dissonance émotionnelle,

a la stratégie de surface.

Pour leur part, Glomb et Tews (2004) réferent au travail émotionnel d’aprés la
définition proposée par Ashforth et Humphrey (1993), soit 1’action de montrer les
émotions appropriées, ou de respecter les regles d’affichage. Toutefois, ils proposent
une conceptualisation différente. D’apres eux, le travail émotionnel pourrait se faire a

la fois par le biais de la suppression d’émotions inappropri€es et de la simulation des
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émotions appropriées. Le travail émotionnel serait donc plus qu’une simulation
d’émotions et impliquerait aussi une suppression. Egalement, ces auteurs congoivent
que ’expression des émotions naturellement vécues soit une des dimensions du travail
émotionnel, si celles-ci correspondent aux émotions prescrites par 1’organisation

(Glomb & Tews, 2004).

Parmi les nombreux modéles concernant le concept de travail émotionnel, certains
auteurs ont plutot choisi de conserver la typologie proposée par Hochschild (1983) et
ont défini le travail émotionnel selon les deux dimensions originales, soient la stratégie
de surface et la stratégie de profondeur, en y ajoutant un cadre théorique plus défini.
C’est le cas notamment de Grandey (2000), qui s’est également inspirée des travaux de
Brotheridge et Lee (1998), qui ont été¢ les premiers a conceptualiser le travail
émotionnel comme une forme de régulation des émotions au travail, et de ceux de
Gross (1998), qui fournit un modéle théorique explicatif pour asseoir le concept de

travail émotionnel comme une forme de régulation émotionnelle.

Gross (1998) propose que la régulation des émotions puisse se faire par le biais de cinq
processus. Il explique que 1’individu peut d’abord choisir les situations dans lesquelles
il évolue qui sont susceptibles de provoquer des émotions. Ainsi, un individu qui a la
phobie du sang évite de choisir une profession médicale qui provoquerait constamment
des émotions désagréables chez lui. L’individu peut également modifier une situation
afin de réguler ses émotions. Par exemple, Gross (1998) explique qu’une personne peut
aller voir son voisin qui écoute sa musique trés forte pour lui demander de baisser le
volume de sa radio. Une autre fagon de réguler ses émotions, selon 1’auteur, serait le
déploiement attentionnel. A ce stade, I’individu peut choisir les éléments de la situation

sur lesquels il veut porter attention et qui auront un impact sur lui et ses émotions.



Enfin, Gross (1998) explique qu’on peut opérer des changements cognitifs afin de

réguler ses émotions. Il propose que les défenses psychologiques, la comparaison
sociale, le recadrage et la réévaluation soient des moyens de moduler nos émotions.
Les quatre processus mentionnés (sélection de la situation, modification de la situation,
déploiement de D’attention et changement cognitifs) seraient des stratégies de
régulation émotionnelle antécédentes a 1’émotion (antecedent-focused). Toutefois, la
cinquiéme stratégie de régulation des émotions est davantage orientée sur la réponse
émotionnelle, lorsque 1’émotion est déja présente (response-focused). En effet, la
personne qui ressent une émotion peut choisir de la moduler, c’est-a-dire de 1a montrer
ou non, et selon une intensité qu’elle choisit. Grandey (2000) utilise donc cette théorie
de la régulation émotionnelle pour appuyer les concepts liés au travail émotionnel. Elle
fait le lien entre la modulation de la réponse émotionnelle et la stratégie de surface,
ainsi qu’entre les stratégies de régulations antécédentes a 1’émotion et la stratégie de

profondeur.

Dans une perspective d’intégration de différents modeles existants, Brotheridge et Lee
(2003) ont conceptualisé un outil de mesure pour le travail émotionnel. Celui-ci
mesurait a la fois le travail émotionnel de surface et de profondeur, mais également
certains antécédents du travail émotionnel, soient des dimensions liées aux
caractéristiques de I’emploi (fréquence, intensité, durée des interactions et variété des
émotions a manifester). Cependant, selon certains auteurs, de telles caractéristiques de
I’emploi renverraient davantage a des demandes du travail (Grandey, 2000). Elles ne
devraient donc pas faire partie de 1’outil de mesure du travail émotionnel a proprement
parler. Cette critique peut également étre adressée a d’autres modeles (e.g., Morris &

Feldman, 1996).
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Diefendorff, Croyle et Gosserand (2005) ont réalisés leurs travaux en s’inspirant des
conceptualisations fortement apparentées a la conceptualisation initiale de Hochschild
(e.g., Brotheridge & Grandey, 2002; Brotheridge & Lee, 2003; Grandey, 2000), mais
ont fait un ajout en proposant que le travail émotionnel comporte trois dimensions. Il y
aurait, conformément a la conceptualisation originale, du travail émotionnel de surface
et de profondeur. Par ailleurs, Diefendorff et ses collaborateurs (2005) ont suggéré que
les travailleurs puissent aussi exprimer leurs émotions réelles dans leur travail et ne
fassent pas de modifications pour répondre aux regles émotionnelles de 1’entreprise.
Ainsi, ’expression des émotions naturellement vécues serait 1a troisiéme dimension du
travail émotionnel (Diefendorff et al., 2005). A ce jour, cette dimension a été peu
investiguée (Cossette & Hess, 2012), bien que certains 1’aient proposée auparavant

(e.g., Ashforth & Humphrey, 1993; Glomb & Tews, 2004).

Adhérant a la définition originale de Hochschild (1983), selon laquelle le travail
émotionnel consiste en une modification des émotions dans le but de répondre a des
demandes organisationnelles, qui peut étre effectuée soit avant de ressentir une
émotion (stratégie de profondeur) ou alors que celle-ci est présente chez 1’individu
(stratégie de surface), un modéle apparenté a celui d’Hochschild a été sélectionné.
Toutefois, il est vrai que les travailleurs, tel que suggéré par certains auteurs (e.g.,
Ashforth & Humphrey, 1993; Diefendorff et al., 2005; Glomb & Tews, 2004), peuvent
naturellement, soit sans modification, vivre les émotions prescrites par leur
organisation et les exprimer de maniére sincére. Cette dimension du travail émotionnel
apparait essentielle. La conceptualisation du travail émotionnel de Diefendorff et ses
collegues (2005) a donc été retenue puisqu’elle comprend la stratégie de surface, la
stratégie de profondeur et I’expression naturelle des émotions et que ces auteurs ont

congu un outil de mesure rattaché a cette conception.
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Dans la perspective de la théorie de la conservation des ressources (Hobfoll, 1989,
1998), le travail émotionnel pourrait étre considéré comme un investissement de
ressources d’énergie émotionnelle pouvant entrainer un gain si les effets escomptés
sont produits (clients satisfaits, patient reconnaissant) ou encore une perte de ces
ressources si les effets escomptés ne se produisent pas (Brotheridge & Lee, 2002). Dans
I’optique du modéle d’effort-récupération (Meijman & Mulder, 1998), le travail
émotionnel représenterait un effort & fournir (Hochschild, 1983) qui augmenterait
I’activation des systémes physiologiques et psychologiques. Ainsi, le travail
émotionnel pourrait favoriser 1’apparition de 1’épuisement professionnel lorsqu’il
occasionne une perte de ressources. En contrepartie, le travail émotionnel se soldant

par un gain important de ressources pourrait alors mener a une plus grande vigueur.

D’aprés une méta-analyse réalisée par Hiilsheger et Schewe (2011), le succés ou
I’échec du travail émotionnel serait souvent tributaire de la stratégie utilisée. En effet,
les auteurs rapportent que la stratégie de surface serait souvent « démasquée » par les
bénéficiaires de soins ou de services, c’est-d-dire que cette stratégie serait percue
comme étant inauthentique. Conséquemment, la réaction des bénéficiaires serait
négative et le travailleur n’atteindrait pas ses objectifs en termes de qualité de service.
11 vivrait alors du stress (occasionn€ par une perte de ressources) dans la perspective de

la théorie de la conservation des ressources.

Ces hypotheses ont été vérifiées dans des recherches sur la stratégie de surface dans le
travail émotionnel. Les résultats suggerent que le travail émotionnel de surface serait
li€ a plus d’émotions négatives et moins d’émotions positives (Beal, Trougakos, Weiss,
& Green, 2006). Egalement, on a observé que le travail émotionnel de surface était lié

a DI’épuisement émotionnel, a la dépersonnalisation et a un moindre sentiment




d’accomplissement dans le travail (Brotheridge & Grandey, 2002). Certains chercheurs

ont aussi montré qu’un sentiment d’authenticité serait négativement lié a 1’épuisement
émotionnel, mais que les gens faisant du travail émotionnel de surface tendraient a
avoir un sentiment d’authenticité réduit (Brotheridge & Lee, 2002). Par ailleurs, Chau,
Dahling, Levy et Diefendorff (2009) ont confirmé que le travail émotionnel de surface
serait lié¢ a 1’épuisement émotionnel, en plus de montrer que cet épuisement serait lié
positivement a I’intention de quitter le travail et a la démission effective du travailleur.
En outre, une étude récente a montré que lorsque les travailleurs utilisaient la stratégie
de surface au cours d’une journée de travail, ils rapportaient avoir tendance a ruminer
une fois la journée terminée (Wiese, Heidemeier, Burk, & Freund, 2017). Ainsi, il est
possible de croire que I’utilisation de la stratégie de surface soit liée a la rumination

chez les travailleurs (hypotheses 2a et 6a).

En ce qui a trait au travail émotionnel de profondeur, Grandey (2000) rapporte que les
résultats ne sont pas univoques. En effet, bien que les hypothéses originales de
Hochschild (1983) proposent que ce type de modification des émotions soit délétére
pour les individus, elles ont été, pour la plupart, infirmées. D’ailleurs, Hiilsheger et
Schewe (2011) offrent une explication a ce sujet. En effet, la stratégie de profondeur
serait pergue comme étant davantage authentique par les bénéficiaires, ce qui
susciterait chez eux des émotions positives. Ceci profiterait alors a ’employé, dont
I’interaction avec le client se solderait par un succes. Hiilsheger et Schewe (2011)
suggerent que, dans la perspective de la théorie de la conservation des ressources,
I’expérience de relations ou d’interactions sociales positives pourrait s’avérer une
ressource qui diminuerait I’impact du stress. Ainsi, ces auteurs proposent que la
stratégie de profondeur puisse offrir a la fois une perte de ressource, puisqu’on doit
fournir un effort pour le produire, mais également un gain en ressources, puisqu’il est

récompensé (Hiilsheger & Schewe, 2011). L’utilisation de la stratégie de profondeur
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pourrait donc étre liée a la fois a une certaine fatigue, mais également a une certaine

vigueur pour les travailleurs.

En outre, certaines études semblent indiquer qu’il y ait des conséquences positives a la
stratégie de profondeur. Par exemple, on note que le travail émotionnel de profondeur
serait lié & un sentiment d’accomplissement accru (Brotheridge & Grandey, 2002),
ainsi qu’a une plus grande authenticité (Brotheridge & Lee, 2002). Brotheridge et Lee
(2002) ont constaté que la combinaison du travail émotionnel de profondeur et du
sentiment d’authenticité menerait au sentiment d’accomplissement dans le travail.
Egalement, certains chercheurs ont montré que la stratégie de profondeur serait li€ a la
performance au travail (Hiilsheger, Lang, & Maier, 2010), aux comportements de
citoyenneté organisationnelle (Kiffin-Petersen, Jordan, & Soutar, 2011) ainsi qu’a la
satisfaction au travail (Lam & Chen, 2012; Yang & Chang, 2008). De plus, le travail
émotionnel de profondeur serait négativement lié a I’intention de quitter I’emploi, qui
se traduirait par moins de démissions effectives (Chau et al., 2009). Sans montrer de
conséquences positives a la stratégie de profondeur, certains ont néanmoins invalidé la
proposition selon laquelle la stratégie de profondeur serait nuisible. Par exemple,
Johnson (2007) a montré que cette stratégie était liée a moins d’épuisement émotionnel,
alors que Grandey (2003) a quant a elle montré que la stratégie de profondeur n’était
pas liée a I’épuisement émotionnel. Cependant, Hiilsheger et Schewe (2011) ont
montré, a 1’aide d’une méta-analyse, que les liens entre la stratégie de profondeur et
I’état de bien-€tre au travail ou de mauvaise santé des travailleurs obtenus dans
différentes études n’étaient pas généralisables. En contrepartie, ils ont pu montrer que
cette stratégie était liée de maniére positive a davantage de plaintes psychosomatiques
(Hiilsheger et Schewe, 2011). L’ impact de cette stratégie de travail émotionnel face au

bien-€tre et a I’épuisement des travailleurs demeure a clarifier.
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Malgré que la stratégie de profondeur ait parfois des conséquences positives pour les
travailleurs, plusieurs auteurs soulignent qu’il puisse s’agir d’une méthode qui soit trés
énergivore (Hiilsheger & Schewe, 2011; Liu, Prati, Perrewé, & Ferris, 2008). En effet,
selon ces chercheurs la stratégie de profondeur pourrait nécessiter « une grande
quantité d’énergie mentale sous forme de motivation, d’engagement et
d’internalisation de rdle » (Liu et al., 2008, p. 2416, traduction libre). En ce sens, il
s’agirait d’une stratégie exigeante qui puise dans les ressources du travailleur
(Hiilsheger & Schewe, 2011). Plus spécifiquement, certains suggérent que considérant
la nature cognitive de la rumination et I’implication de processus cognitifs importants
dans la stratégie de profondeur, ces deux variables pourraient étre liées (Deselms,
2016). Ainsi, il est possible de croire que le travail émotionnel de profondeur sera lié

positivement a la rumination pendant les périodes de répit (hypotheses 3a et 7a).

En ce qui a trait a I’expression naturelle des émotions, peu d’études ont investigué cette
stratégie. Toutefois, Cossette et Hess (2012) ont montré que I’expression naturelle des
émotions était liée a la satisfaction au travail. On postule principalement que, dans le
travail émotionnel, la variable délétere provient du fait de modifier le cours naturel des
émotions. Ainsi, on peut croire que le fait d’exprimer les émotions naturellement

vécues susciterait moins de rumination pendant le répit (hypothéses 4a et 8a).

Ainsi, le travail émotionnel pourrait rendre difficile le détachement face au travail (e.g.,
Anleu & Mack, 2005; Turnbull, 1999). En effet, qu’il s’agisse de la stratégie de surface
ou de la stratégie de profondeur, il est possible de penser que le fait de modifier le cours
naturel des émotions au cours de la journée de travail améne les travailleurs a ruminer
au sujet de ces événements alors que le fait d’exprimer les émotions naturellement

vécues permette plutét de passer a autre chose et soit lié négativement a la rumination.
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En ce sens, la rumination pourrait étre un médiateur entre le travail émotionnel et 1’état
des travailleurs. En effet, certaines études ont montré que la rumination jouait un role
médiateur entre certains stresseurs du travail et la récupération des travailleurs (e.g.,
Berset, Elfering, Liithy, Liithi, & Semmer, 2011; Vahle-Hinz, Bamberg, Dettmers,
Friedrich, & Keller, 2014) Ces hypothéses n’ont toutefois été que rarement vérifiées en
lien avec le travail émotionnel (e.g., Deselms, 2016) a ce jour et mériteraient qu’on s’y
attarde. Ainsi, on peut penser que les stratégies de surface et de profondeur seront liées,
via la rumination, a davantage d’épuisement (surface — hypothéses 2b, 6b; profondeur
—hypothéses 3b et 7b) et a moins de vigueur (surface — hypothéses 2¢ et 6¢; profondeur
— hypotheses 3c et 7c). L’expression des émotions naturellement vécues, quant a elle,
pourrait étre liée négativement a 1’épuisement (hypothése 4b, 8b) et positivement a la

vigueur (hypothése 4c, 8c) via la rumination pendant le répit.

La majorité des études sur le travail émotionnel a utilisé la conceptualisation de
I’épuisement professionnel proposée par Maslach (Maslach & Jackson, 1981; Maslach
et al., 1996). Comme nous 1’avons montré, cette conceptualisation présente des lacunes
au niveau conceptuel et concernant sa mesure, puisque le concept représente davantage
un syndrome progressif qu’un état unifié. Ainsi, il semble pertinent de vérifier I’impact
du travail émotionnel sur I’épuisement professionnel tel que conceptualisé par Shirom
(1989, 2003b). En effet, cette conceptualisation s’inscrit dans un cadre théorique clair
qui précéde le concept d’épuisement comme syndrome et propose un concept unifié et
unique de I’épuisement, contrairement a celui de Maslach et ses collaborateurs (1981,
1996) qui rend davantage compte de 1’évolution du phénomene, tel qu’expliqué
précédemment. De plus, considérant que le travail émotionnel a également été associé
a des gains (conséquences positives en ce qui a trait a 1’expression des émotions
naturellement vécues et a la stratégie de profondeur, dans une certaine mesure), il
s’avere tout aussi pertinent d’investiguer la relation entre ces stratégies et la vigueur au

travail.
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La recherche a pu montrer, d’une part, que le travail émotionnel était lié¢ a 1’état
psychologique des travailleurs tel que mesuré par différents indicateurs, dont
notamment 1’épuisement et la vigueur des travailleurs. D’autre part, la recherche a
montré comment 1’absence de détachement psychologique et la rumination face au
travail pouvaient étre liées a des niveaux élevés d’épuisement et & des niveaux faibles
de vigueur pour les travailleurs. Cependant, on ne sait pas, a ce jour, comment
s’articulent les liens entre les différents types de travail émotionnel, la rumination face
au travail et les états d’épuisement et de vigueur des travailleurs lorsque I’ensemble de
ces variables sont considérées dans une méme étude. De plus, la recherche ignore si le
portrait est différent en fonction de la durée des périodes de répit. La présente these
vise donc a apporter des éléments de réponses a ces deux questions générales de

recherche.
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CHAPITRE II

PROGRAMME DE RECHERCHE

Ce chapitre vise a expliquer I’ensemble du programme de recherche qui fera 1I’objet de
la thése. Premiérement, les objectifs de la thése seront mis de 1’avant. Ensuite, les
hypotheses de recherche seront explicitées et le modele a tester sera présenté. La
troisiéme section portera sur les modeles multiniveaux, dans le but de familiariser le
lecteur avec les analyses qui seront utilisées dans la thése. Enfin, les questionnaires

utilisés pour 1’ensemble du programme de recherche seront présentés.

2.1 Objectifs de la thése

Suivant 1’état des connaissances, la présente thése a deux objectifs de recherche
principaux. Le premier objectif est d’investiguer le role médiateur de la rumination
entre chaque type de travail émotionnel (stratégie de surface, stratégie de profondeur
et expression des émotions naturellement vécues) et les états d’épuisement et de
vigueur subséquents des travailleurs. Pour y parvenir, un devis par échantillonnage
d’expériences sera privilégié puisqu’il favorise la prise en compte d’une séquence
temporelle et permet de lier un épisode de travail spécifique a un état psychologique
subséquent. Le devis sera expliqué en détail dans la section sur la méthode de 1I’étude

1 (Chapitre III).
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Le second objectif de la these est de vérifier a nouveau les liens entre les variables
d’intérét (travail émotionnel, rumination, épuisement et vigueur), mais a différentes
occasions de répit. Le but est de tenir compte de la nature et de la durée du répit dans
les liens entre les variables. En effet, faire du travail émotionnel de surface et avoir une
fin de semaine de répit pourrait résulter en des indices d’épuisement et de vigueur
différents que faire du travail émotionnel de profondeur et prendre deux semaines de
vacances. Un devis longitudinal par journaux de bord sera donc privilégié pour
répondre a cet objectif. Les détails sont fournis dans la section sur la méthode de I’étude
2 (Chapitre IV).

Le modele a tester est illustré par la figure 3.1, que le lecteur trouvera a la suite des
hypothéses de recherches. Deux études seront réalisées pour ce faire. La premiére
servira a répondre au premier objectif en testant les hypothéses 1 a 4 tandis que la

seconde servira a répondre au second objectif en testant les hypotheses 5 a 10.

2.2 Hypothéses de recherche

Suivant 1’état des connaissances et les objectifs de recherche énoncés précédemment,

les hypotheses suivantes seront testées.



2.2.1 Hypothéses de I’étude 1

Cette premicre étude sera réalisée afin de vérifier le role médiateur de la rumination
dans le lien entre chaque type de travail émotionnel (stratégie de surface, stratégie de
profondeur et expression des émotions naturellement vécues) et les états d’épuisement

et de vigueur subséquents des travailleurs.

H]1 : La rumination pendant le répit sera liée

a) positivement a I’épuisement pendant le répit
b) négativement a la vigueur pendant le répit

H2 : La stratégie de surface du travail émotionnel pendant le travail sera liée

a) positivement a la rumination pendant le répit

b) positivement et indirectement a 1’épuisement pendant le répit (viala
rumination)

c) négativement et indirectement a la vigueur pendant le répit (via la rumination)

H3 : La stratégie de profondeur pendant le travail sera liée

a) positivement a la rumination pendant le répit

b) positivement et indirectement a 1’épuisement pendant le répit (via la
rumination)

¢) négativement et indirectement a la vigueur pendant le répit (via la rumination)

H4 : L’expression des émotions naturellement vécues sera liée

a) négativement a la rumination pendant le répit

b) Négativement et indirectement a 1’épuisement pendant le répit via la
rumination

¢) Positivement et indirectement a la vigueur pendant le répit via la rumination
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2.2.2 Hypothéses de I’étude 2

Cette seconde étude a pour objectif de tenir compte de la durée du répit dans les liens
entre le travail émotionnel, la rumination, I’épuisement et la vigueur des travailleurs.
Plus spécifiquement, le but est d’une part de tester a nouveau les hypotheses de 1’étude
1, dans un cadre méthodologique différent, afin de vérifier si les résultats obtenus
seront reproduits. D’autre part, cette étude vise a investiguer quel est le role de la durée
des périodes de répit dans le modele proposé. Les hypotheses précédentes sont donc
reprises dans le cadre de cette deuxiéme étude afin de tester la médiation et de nouvelles
hypothéses sont ajoutées de maniére a introduire 1’é1ément de la durée du répit comme

modérateur dans le modeéle.

HS : La rumination pendant le répit sera liée

a) positivement a 1’épuisement au retour du répit
b) négativement a la vigueur au retour du répit

H6 : La stratégie de surface du travail émotionnel pendant le travail sera liée

a) positivement a la rumination pendant le répit

b) positivement et indirectement a 1’épuisement au retour du répit (via la
rumination)

¢) négativement et indirectement a la vigueur au retour du répit (via la
rumination)

H7 : La stratégie de profondeur du travail émotionnel pendant le travail sera liée

a) positivement a la rumination pendant le répit

b) positivement et indirectement a 1’épuisement au retour du répit (via la
rumination)

¢) négativement et indirectement a la vigueur au retour du répit (via la
rumination)



HS : L’expression des émotions naturellement vécues sera liée

a) négativement a la rumination pendant le répit

b) négativement et indirectement a 1’épuisement au retour du le répit (via la
rumination)

¢) positivement et indirectement a la vigueur au retour du le répit (via la
rumination)

HO : La durée du répit sera liée négativement a la rumination pendant le répit
H10 : La durée du répit jouera un réle modérateur dans le modele

a) Influengant le lien entre le travail émotionnel et la rumination, de sorte que la
relation diminue lorsque la durée du répit augmente.

b) Influengant les effets indirects du travail émotionnel sur 1’épuisement se
produisant via la rumination, de sorte que ces liens diminuent lorsque la durée
du répit augmente.

¢) Influengant les effets indirects du travail émotionnel sur la vigueur se
produisant via la rumination, de sorte que ces liens diminuent lorsque la durée
du répit augmente.
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Il est a noter que les méthodes d’analyse corrélationnelles traditionnelles, congues pour
tester les modéles de médiation a niveau simple, seraient inappropriées pour tester des
modeles a devis longitudinaux ou a suivis intensifs (tels que journaux de bord
quotidiens ou échantillonnage d’expériences utilisés dans cette thése; Preacher, Zhang,
& Zyphur, 2010, 2011). En effet, ce type d’analyses & un niveau ne permet pas de
distinguer les différents niveaux d’analyse (intra et inter individuels) et de tenir compte
de I’interdépendance de données recueillies. Ainsi, afin de vérifier I’ensemble des
hypothéses en tenant compte de la nature longitudinale des données, des analyses
multiniveaux seront privilégiées. Ces modeles multiniveaux et les stratégies d’analyses

qui y correspondent sont présentés dans la section qui suit.

2.3 Les modéles multiniveaux : une introduction

Cette section présente quelques notions générales en lien avec les modéles
multiniveaux. Elle a pour but de familiariser le lecteur avec le fonctionnement de ce
genre de modele, d’expliquer les choix qui ont été faits quant aux analyses statistiques
et d’expliquer les tailles d’échantillons requises pour ce type de modéles. Le but est
d’expliquer, d’une maniére simple, accessible et vulgarisée, les devis et les analyses en

lien avec les modéles multiniveaux.
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2.3.1 Description et fonctionnement

Les mode¢les multiniveaux peuvent référer a deux types de modeles. Dans les premiers,
on souhaite étudier des individus appartenant a des groupes. Dans les seconds, le but
est d’étudier les changements dans le temps chez les individus. II s’agit en fait d’études
longitudinales intensives (Bolger & Laurendeau, 2013). C’est ce type de modele qui
est utilisé dans la présente thése. On les appelle des modeles multiniveaux car on y
retrouve différents niveaux d’observation. Au premier niveau, il y a les mesures
répétées. Il s’agit du niveau 1 d’analyse appelé within level, terme ayant été traduit par
« intraindividuel ». Au second niveau, il y a les individus. Il s’agit du niveau 2
d’analyse appelé between level, traduit par niveau « interindividuel ». Les données de

niveau 1 sont nichées dans le niveau 2, tel qu’illustré dans la Figure 2.2.




51

Figure 2.2. Illustration des niveaux avec devis longitudinal

Niveau-2;Individu

Epuisement global,

Vigueur globale,
Rumination globale

]
| ] ]

Epuisement Epuisement Epuisement
Vigueur Vigueur Vigueur
Rumination Rumination Rumination

Dans ce type de modéle, on retrouvera, au premier niveau d’analyse, des informations
sur un moment précis, par exemple un état émotionnel. Il s’agit du niveau « moment »
de la prise de mesure (étude 1) ou de la journée (étude 2). Au niveau supérieur on
pourra trouver des informations sur I’individu dans sa globalité. Par exemple, c’est a
ce niveau que se trouverait un trait de personnalité, ou un état émotionnel général
mesuré dans un questionnaire initial. C’est aussi a ce niveau qu’on retrouve ce qui se

passe pour I’individu d’une maniére globale, pour I’ensemble de la durée de 1’étude.

Les hypotheses peuvent chercher a tester des modeles comportant des informations aux
différents niveaux d’analyse et on nomme les mode¢les en les « codifiant » en fonction
du niveau des variables qui les composent (Krull & MacKinnon, 2001). Par exemple,
un chercheur souhaitant suivre des participants pendant cinq jours afin de tester 1’effet

d’un trait de personnalité (niveau 2) sur I’humeur au lever du lit (niveau 1) et sur le




niveau d’énergie subséquent au cours de la journée (niveau 1) chercherait a tester un

modele 2-1-1.

Dans le cadre de la présente thése, tel qu’expliqué précédemment, le but est
d’investiguer les liens entre le travail émotionnel effectué a un moment précis (niveau
1) sur la rumination pendant les moments de répit qui suivent (niveau 1) et sur I’état
subséquent en termes d’épuisement et de vigueur a un moment précis dans le temps
(niveau 1). Des modéles 1-1-1 sont donc testés, ou les résultats rapportés pour les effets
intraindividuels expliquent comment, au niveau d’un épisode donné de travail suivi
d’un repos, chacune des variables influence les suivantes pour le méme €pisode. Ainsi,
I’ensemble des hypothéses de chacune des deux études visent a vérifier les effets au

niveau intraindividuel (niveau 1 d’analyse).

Les analyses multiniveaux produisent €galement d’emblée les résultats au niveau
interindividuel (niveau 2), qui décrivent quant a eux le portrait global de la situation,
agrégeant les réponses des participants pour 1’ensemble de la durée de 1’étude (ce qui

représente une semaine pour 1’étude 1 et jusqu’a huit mois pour 1’étude 2).

I1 est & noter que I’interprétation des résultats de médiation se fait toujours au plus haut
niveau présent dans le modele (Preacher et al., 2010). Par exemple, dans un mode¢le 2-
1-1, la variable de niveau 2 force I’interprétation de variations uniquement au plan
interindividuel. Bien que la variable de niveau 2 puisse avoir un lien avec les
coefficients qu’on retrouvera au niveau 1, elle explique des différences
interindividuelles dans le phénomeéne liant les variables au quotidien, mais n’explique

pas le phénoméne des variations d’un moment a 1’autre en tant que tel (Kenny,
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Korchmaros, & Bolger, 2003). Il en va de méme lorsqu’on cherche a introduire, dans
les modeles multiniveaux, des variables de contréle de niveau 2 (par exemple I’age ou
un trait de personnalité). Ces variables peuvent notamment €tre considérées comme des
modérateurs faisant partie du modele et ne permettent d’interpréter les résultats
différemment qu’au niveau interindividuel (Kenny et al., 2003). Par exemple, en
considérant 1’extraversion des participants (trait de personnalité de niveau 2), on
pourrait statuer sur les différences entre les individus quant a leur niveau d’épuisement
(variable dépendante de niveau 2), mais cette variable ne permettrait pas d’expliquer
les différences dans le niveau d’épuisement pour un méme individu d’un moment a

I’autre dans sa semaine de travail (variable dépendante de niveau 1).

Suivant les recommandations de Zhang, Zyphur et Preacher (2009), les résultats sont
rapportés séparément pour chaque niveau d’analyse. Bien que les hypothéses se situent
au niveau intraindividuel (niveau 1), les analyses multiniveaux produisent également
les coefficients d’analyse pour le niveau interindividuel (niveau 2), tel qu’énoncé
précédemment. Ces résultats sont donc également présentés en raison de leur potentiel
explicatif quant aux résultats obtenus au niveau 1. Conséquemment, ces résultats
constituent davantage des résultats d’analyse post-hoc aux analyses de niveau 1, qui

eux, permettront spécifiquement de vérifier les hypotheses de recherche.

2.3.2 Stratégie d’analyse

Différentes méthodes d’analyse multiniveaux (« multilevel modeling » — MLLM) visant
a vérifier des effets de médiation multiniveau existent et sont largement répandues.

Cependant, Preacher et ses collaborateurs (2010, 2011) ont souligné que ces méthodes
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sous MLLM ne permettaient pas de distinguer adéquatement les effets intraindividuels
et interindividuels et que cette méthodologie aurait tendance a introduire un biais dans
les analyses, principalement en ce qui a trait aux effets indirects (Preacher et al., 2010,
2011). Or, le but de la présente these est de vérifier des effets indirects (médiations et
médiations modérées) au niveau intraindividuel. Dans cette optique, Preacher et
collaborateurs (2010, 2011) suggérent d’utiliser la stratégie d’analyse par équation
structurales (« Structural FEquation Modeling » - SEM) adaptée aux modéles
multiniveaux. Ils ont donc proposé la méthode de modélisation par équations
structurelle multiniveau (« Multilevel Structural Equation Modeling » - MSEM) afin
de permettre la vérification de modéles de médiation et de modération dans le cadre de
devis multiniveaux. Implanté dans Mplus, le script MSEM est basé sur la version
robuste du paradigme de vraisemblance maximale des modéles (robust maximum
likelihood). Cette méthode d’analyse permet de distinguer les effets observés en leurs
composantes intraindividuelles et interindividuelles. On notera au passage que les

indices obtenus ne sont pas standardisés dans cette méthode.

De plus, la méthode MSEM permet de vérifier les modeles testés en estimant chacune
de ses régressions de maniére simultanée, tel qu’effectué dans les modéles réguliers en
équations structurales (Bolger & Laurendeau, 2013). Ainsi, les modeles ne sont pas
testés en étapes par régressions individuelles et conditionnelles d’une étape a 1’autre
comme pour les analyses de médiation a un seul niveau (e.g., Baron & Kenny, 1986).
D’ailleurs, certains auteurs ont souligné qu’une approche par étapes conditionnelles
n’était pas nécessaire et que la signification statistique des liens indirects était
suffisante, seule, pour conclure a la présence d’un effet de médiation (Zhao, Lynch, &

Chen, 2010).




Egalement, cette méthode nous permet de tester les données brutes, sans les centrer &

une moyenne (Preacher et al., 2010). Ceci est souhaitable, puisque nous cherchons a
comprendre le phénomene a 1’étude pour chaque moment spécifique de collecte. Une
centration des données a la moyenne des réponses de I’individu ferait en sorte que les
informations intraindividuelles seraient perdues. En effet, cette centration a la moyenne
consisterait a ramener toutes les informations au niveau interindividuel et éliminerait
la variation d’un moment a I’autre (intraindividuelle). L’approche MSEM permet, a
partir des données brutes, de décomposer les effets, et ce pour distinguer les variations
intra et interindividuelles. Ceci constitue un argument supplémentaire pour privilégier
la méthode MSEM.

Dans le cadre de I’étude 1, des analyses de médiation multiniveaux dans un paradigme
MSEM seront donc utilisées, selon I’approche de Preacher et collaborateurs (2010,
2011). Elles permettront de tester 1’effet médiateur de la rumination entre le travail
émotionnel et les états d’épuisement et de vigueur des travailleurs au quotidien, ce qui

est le premier objectif de la these.

Dans le cadre de I’étude 2, ce sont des analyses de médiations modérées multiniveaux
qui seront utilisées, dans un paradigme MSEM. Celles-ci permettront d’investiguer le
role modérateur de la durée du répit, dans le modele de médiation initial liant le travail
émotionnel, la rumination, I’épuisement et la vigueur des travailleurs; ceci constitue le

second objectif de la these.

Afin de bien positionner la thése et les analyses effectuées pour répondre aux objectifs

de celle-ci, il importe de spécifier que I’utilisation de la méthode MSEM en



psychologie est trés récente. Suite a une correspondance avec Prof. Preacher, qui a

développé les analyses MSEM pour la vérification d’hypotheses de médiation et de
modération en psychologie, ses recommandations afin d’effectuer les analyses seront
suivies. Seront donc combinées les méthodes MSEM éprouvées pour la médiation
(Preacher et al., 2010, 2011) et celles pour la modération (Preacher, Zhang, & Zyphur,
2015) afin de tester notre modéle. La combinaison de ces méthodes MSEM pour
effectuer les analyses de médiations modérées sera accomplie en suivant les principes
de médiations modérées a un seul niveau (Preacher, Rucker, & Hayes, 2007) et les
recommandations d’auteurs préconisant un programme de recherche sur ce type

d’analyses pour les modéles multiniveaux (Bauer, Preacher, & Gil, 2006).

A notre connaissance, au moment de réaliser les analyses, trés peu d’articles avaient
été publiés en utilisant la combinaison des stratégies d’analyse conseillée par Prof.
Preacher sous I’approche MSEM afin d’évaluer la présence ou 1’absence d’une
médiation modérée. Les travaux de Conway, Clinton, Sturges et Budjanovcanin (2015)
et de Wallace, Butts, Johnson, Stevens et Smith (2013), qui ont utilisé ces méthodes,
serviront d’appui aux analyses. Dans les deux cas, et de maniére a respecter la séquence
de vérification des effets en analyses de médiation modérée (Preacher et al., 2007), la
médiation est testée dans un premier temps, aprés quoi le modérateur est ajouté au
modele. Si la médiation est significative dans un premier temps et que la modération
I’est aussi dans un deuxiéme temps, on conclut enfin que I’effet indirect de la variable
indépendante sur la variable dépendante via le médiateur est de nature différente selon

le niveau de la variable modératrice. Il s’agit donc d’une médiation modérée.

A titre d’exemple, dans la présente thése, une médiation modérée serait considérée

comme présente si les analyses indiquaient que la stratégie de surface est liée
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positivement et indirectement a 1’épuisement via I’effet de la rumination (médiation),
et que le lien entre la stratégie de surface et la rumination variait en fonction de la durée
de la période de répit (modération). On conclurait alors que 1’effet de la stratégie de
surface sur I’épuisement, par le biais de la rumination, est différent selon la durée de la

période de répit.

2.3.3 Puissance statistique et taille d’échantillons

La puissance statistique réfeére a la probabilité de détecter un effet lorsque celui-ci
existe réellement (Scherbaum & Ferreter, 2009). Scherbaum et Ferreter (2009)
rapportent que, bien qu’il soit aisé d’évaluer la puissance statistique pour les études a
un niveau, les méthodes utilisées ne sont pas facilement transposables aux études

multiniveaux.

D’aprés ces auteurs, une augmentation du nombre de participants favoriserait
davantage de puissance statistique que 1’augmentation du nombre de jours ou ils
participent au projet pour ce qui est d’évaluer les différences interindividuelles
(Scherbaum & Ferreter, 2009). Or, les devis utilisés dans le cadre de la présente these
s’intéressent aux changements intraindividuels, c’est-a-dire a I’évolution des individus
dans le temps. Considérant que, pour I’étude 1, les partiéipants répondront six fois par
jour, pendant cinq jours, il est prévu d’obtenir 30 observations par participant au niveau
intraindividuel (niveau 1 d’analyse). Il est estimé que, pour obtenir une puissance de
.82 pour une taille d’effet moyenne avec 30 observations au 1° niveau d’analyse
(intraindividuel), une taille d’échantillon de 20 participants (niveau supérieur

d’analyse, interindividuel) était nécessaire (Zhang et al., 2009). Puisqu’il existe un
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phénomene important d’attrition dans les études d’échantillonnage d’expériences
(Fisher & To, 2012; Scollon, Kim-Prieto, & Diener, 2009), cette taille d’échantillon
visée est donc doublée au départ afin de s’assurer d’avoir la puissance adéquate. Nous

visons donc un échantillon de départ de 40 participants pour 1’étude 1.

Des analyses multiniveaux seront également effectuées pour 1’étude 2. Tel que stipulé
précédemment, il est complexe d’évaluer la taille d’échantillon requise pour une
puissance donnée dans le cadre de telles études (Scherbaum & Ferreter, 2009).
Néanmoins, un échantillon de moins de 30 participants pourrait s’avérer problématique
(Scherbaum & Ferreter, 2009). De plus, des chercheurs utilisant des devis multiniveaux
rapportent que la majorité des études publiées avec des méthodologies par journal de
bord, comme dans le cadre de cette étude 2, comptent plus de 100 participants (Ohly,
Sonnentag, Niessen, & Zapf, 2010). Ainsi, afin d’avoir un échantillon final
suffisamment grand, et compte tenu du phénomene d’attrition ayant lieu dans les études
par journal de bord (Ohly et al., 2010), une taille d’échantillon de départ de 150

participants est visée pour 1’étude 2.

2.4 Les questionnaires utilisés

Cette section présente les questionnaires qui seront utilisés pour 1’ensemble de la these.
Les outils originaux sont présentés ainsi que les propriétés psychométriques obtenues
dans les études de validations réalisées par les auteurs qui les ont créés. La maniére
dont les questionnaires ont été utilisés pour chacune des études, ainsi que les indices
de cohérence interne spécifiques pour chaque étude ne sont pas rapportés dans cette

section; ceci sera fait dans la section sur la méthode de chacune des études.



2.4.1 Mesure du travail émotionnel

Le travail émotionnel sera mesuré a 1’aide de 1’échelle de Diefendorff, Croyle et
Gosserand (2005). L’outil est composé de trois dimensions, soit la stratégie de surface,
la stratégie de profondeur et 1’expression des émotions naturellement vécues. La
stratégie de surface consiste a simuler ou a supprimer une émotion de manicre
consciente tandis que la stratégie de profondeur est définie comme étant une
modification des émotions avant qu’elles ne soient vécues; le travailleur restructure sa
perception afin d’éprouver les émotions prescrites dans son emploi. L’expression des
émotions naturellement vécues référe au fait de démontrer ses vraies émotions dans le

cadre de son travail.

L’instrument comporte 14 énoncés répartis en trois dimensions : la stratégie de surface
qui comprend sept énoncés (e.g. Je mets un "masque” afin d'afficher les émotions
nécessaires pour accomplir le travail a faire; o = .95), la stratégie de profondeur qui
en comporte quatre (e.g. J'essaie de réellement vivre les émotions que je dois montrer
aux clients; a. = .82) et les émotions naturellement vécues sont mesurées a I’aide de
trois énoncés (e.g. Les émotions que je montre aux clients correspondent a ce que je
ressens instinctivement; .= .65). Les indices de cohérence interne sont ceux rapportés
dans I’article de validation de Diefendorff et al. (2005). Ceux de la theése sont rapportés

pour chaque étude dans la section correspondante.

L’instrument n’est pas validé en frangais. Aussi, une traduction renversée parallele,
inspirée de la méthode préconisée par Vallerand (1989), a été effectuée. Ainsi, le

questionnaire original a été soumis a une personne francophone bilingue qui avait pour
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tache de traduire chacun des énoncés de 1’anglais au frangais. Par la suite, une personne
anglophone, aussi bilingue, a traduit 1a nouvelle version francophone du questionnaire
de la langue frangaise vers 1’anglais. Cette version a par la suite été comparée a la
version originale en anglais. Suite a cette comparaison, les ajustements nécessaires

furent apportés a I’outil traduit en frangais.

2.4.2 Mesure de la rumination

Le détachement psychologique, qui réfere entre autre au fait de ne pas penser de
maniére négative au travail pendant les périodes de répit, sera mesuré a 1’aide de 1’outil
créé par Flaxman et collaborateurs (2012), qui a été congu spécifiquement pour mesurer

les ruminations relatives au travail et ce, dans un contexte de journaux de bord?.

Le questionnaire comprend cinq énoncés se regroupant en un seul facteur (e.g., Je
resonge constamment a une situation qui m'a perturbé au travail). Ces énoncés ont été
adaptés a partir de quatre échelles distinctes mesurant la rumination (PCI, Flett, Hewitt,
Blankstein & Gray, 1998; ECQ-rehearsel, Roger & Najarian, 1989; WDQ, Tallis,
Eysenck & Mathews, 1992; RRQ-rumination, Trapnell & Campbell, 1999, cités dans
Flaxman et al., 2012). Il n’existe pas d’étude de validation compléte pour cet outil,
mais la cohérence interne rapportée par les auteurs I’ayant congu au fin d’une étude de
journaux de bord est satisfaisante, avec un indice de a = .86 (Flaxman et al., 2012).

Puisque ce questionnaire n’a pas été validé en frangais, une traduction renversée

2 Bien qu’il existe d’autres outils permettant de mesurer la rumination, le contenu ou la cible de cette
rumination sont différents (e.g., pensées négatives, tristesse) et ces outils auraient nécessités des
adaptations afin de permettre de mesurer spécifiquement la rumination liée au travail.
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paralléle, telle que décrite précédemment (voir p. 59), a été effectuée, suivant les

recommandations de Vallerand (1989).

2.4.3 Mesure de I’épuisement professionnel

L’épuisement professionnel se définit comme une réaction affective se manifestant par
une diminution de ressources énergétiques. Il sera mesuré a I’aide du Shirom Melamed
Burnout Measure (SMBM). L’instrument a été créé par Shirom et Melamed (2006) sur
la base de la théorie de la conservation des ressources (Hobfoll, 1989). Il vise a saisir
la perception de diminution des ressources d’énergies (physique, cognitive et
émotionnelle) chez I’individu. Il comporte 14 énoncés, répartis en trois dimensions: la
fatigue physique (e.g., Je me sens physiquement vidé; o = .87), la lassitude cognitive
(e.g., J'ai l'impression que je n’arrive pas a concentrer mes pensées; o. = .93) et
I’épuisement émotionnel (e.g., Je sens que je ne peux pas m’investir émotionnellement
avec les collégues et/ou les clients; a = .84). Il s’agit, dans les trois cas, de ressources
énergétiques que 1’individu posséde, qui sont en baisse dans 1’occurrence de
I’épuisement (Shirom, 2003b). Sassi et Neveu (2010) ont traduit et validé cet outil, en
frangais, aupres de deux échantillons différents, et les propriétés psychométriques
rapportées ici sont celles qu’ils ont obtenues. Les indices obtenus pour la thése sont

présentés pour chaque étude dans la section correspondante.



2.4.4 Mesure de la vigueur

La vigueur sera mesurée grace au Shirom Melamed Vigor Measure (SMVM; Shirom,
2003a). La vigueur, définie comme une réponse affective positive aux interactions de
I’individu dans son environnement, serait orthogonalement opposée a 1’épuisement
(Shirom, 2003a, 2007). L’outil comporte 14 énoncés, répartis en trois dimensions:
sentiments de force physique (e.g., Je me sens rempli d'entrain; a = .95), d’énergie
émotionnelle (e.g., Je me sens capable d'étre chaleureux envers les autres; a.= .88) et
de vitalité cognitive (e.g., Je me sens mentalement alerte; o = .72). Les indices de
cohérence interne sont ceux obtenus par les auteurs; ceux pour la thése sont présentés
pour chaque étude dans la section correspondante. Le SMVM n’ayant pas été traduit
en frangais, nous avons procédé a une traduction renversée paralléle, selon la procédure

décrite précédemment (voir p. 59), afin de pouvoir I’utiliser (Vallerand, 1989)



CHAPITRE III

ETUDE 1: ECHANTILLONNAGE D’EXPERIENCES

3.1 Méthode de recherche

Cette section présente le devis de recherche qui sera utilisé dans le cadre de cette
premiere étude. La méthode de recrutement, les critéres d’inclusion et la composition
de I’échantillon sont également décrits. Enfin, une sous-section est consacrée a la

description des questionnaires tels qu’utilisés pour 1’étude 1.

3.1.1 Devis de recherche

Cette premicre étude a pour but de répondre au premier objectif de la thése, a savoir
évaluer la présence d’un effet médiateur de la rumination dans le lien entre le travail
émotionnel réalisé par les travailleurs, lors d’une journée de travail, et leurs états
d’épuisement et de vigueur pendant les moments de répit subséquents. Une

méthodologie par échantillonnage d’expériences a été privilégiée, car elle permet de
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suivre les participants, en temps réel, plusieurs fois par jour, pendant plusieurs jours

consécutifs.

Afin de collecter les données pour un tel devis, ’application Ad Scientiam

(http://www.adscientiam.fr/), compatible avec les interfaces Android et iPhone, a été

utilisée. Dans les deux semaines qui ont précédé 1’échantillonnage d’expériences,
1’équipe de recherche a contacté chaque participant par téléphone afin de fournir une
assistance dans 1’installation de 1’application mobile. Un identifiant unique a ét¢ fourni
a chaque participant, permettant de se connecter a ’application. Une fois 1’application
correctement installée et le participant connecté, 1’équipe de recherche assistait les
participants dans la complétion d’une version test du questionnaire mobile. Cette
rencontre téléphonique permettait également de rappeler au participant les aspects du
consentement, de fournir les consignes pour la semaine de collecte de données a venir

et de répondre aux questions des participants.

La collecte des données s’est déroulée sur une semaine de travail de cinq jours, ou les
participants recevaient six signalements par jour, leur indiquant qu’un nouveau
questionnaire devait étre complété. Les signalements avaient lieu entre 8h et 21h. Cette
période de 13 heures a été découpée en six plages horaires de durée égale. Un
signalement aléatoire par plage a été programmé. Ce découpage assurait
d’échantillonner la journée compléte des participants ainsi que d’éviter la superposition
de signalements. Les questionnaires demeuraient accessibles pour une durée de 25
minutes suivant le signalement, aprés quoi ils disparaissaient de 1’application,
empéchant ainsi les participants de compléter le questionnaire. Cette fagon de procéder
permettait d’éviter les biais de rappel a cause d’un trop grand délai entre le signalement

et la réponse. La validité écologique de la méthodologie était augmentée grace a ce
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mode de complétion in vivo, en temps réel. Le questionnaire prenait en moyenne deux

minutes a compléter lors de chaque signalement.

L’échantillonnage d’expériences comprenait des questions sur le travail émotionnel
(trois énoncés), la rumination (cinq €noncés), 1’épuisement professionnel (trois
énoncés) et la vigueur au travail (trois énoncés). Tel que recommandé par certains
auteurs ayant réalisé des études d’échantillonnage d’expériences (e.g., Fisher & To,
2012), un seul item pour chaque dimension a mesurer a été sélectionné parmi
I’ensemble des énoncés composant les questionnaires choisis (a 1’exception de la
rumination dont le questionnaire ne comprend que cinq énoncés, qui ont tous été inclus
dans I’étude). Le choix des énoncés a été effectué sur la base de leurs saturations

factorielles ainsi que sur la représentativité théorique et apparente des énoncés.

Les échelles de réponse originales ont été remplacées par des Echelles Visuelles
Analogiques (EVA). 1l s’agit d’une échelle constituée d’une droite horizontale sur
laquelle le participant déplace un curseur pour indiquer sa réponse. Pour cette étude,
chaque extrémité de la droite était qualifiée: a gauche se trouvait « tout a fait en
désaccord » et a droite se trouvait « tout a fait en accord ». Les participants devaient
bouger le curseur sur I’échelle a 1’écran afin de fournir une réponse. L’emplacement
choisi correspondait a un résultat chiffré entre 0 et 100 et ce résultat était le score du

participant enregistré dans la base de données.

Lors de chaque signalement, la premiére question posée était: « Etes-vous au travail
actuellement? ». Lorsque les gens répondaient « oui », les questions touchant le travail

émotionnel, I’épuisement et la vigueur étaient posées. Alternativement, lorsqu’ils




66

répondaient « non », les questions touchant la rumination, 1’épuisement et la vigueur
étaient plut6t posées. La consigne fournie pour les questions touchant la rumination,
I’épuisement et la vigueur était « En ce moment... », suivi de 1’énoncé pour chaque
concept. Pour le travail émotionnel, on pouvait lire « Au cours de ma derniére
interaction avec un client... », suivi de 1’énoncé pour chaque concept. Ces consignes
de temps permettaient de mettre en lien I’expérience de travail émotionnel des
participants la plus récente avec leur état actuel en termes de rumination, d’épuisement
et de vigueur. Les énoncés utilisés et les propriétés psychométriques seront présentés

plus loin.

3.1.2 Recrutement

Les participants ont été recrutés via 1’Ordre des psychoéducateurs et des
psychoéducatrices du Québec (OPPQ), qui regroupe environ 4200 membres. Ils
constituaient un échantillon pertinent puisqu’ils regoivent plusieurs clients (patients ou
encore bénéficiaires, la terminologie variant d’un milieu a 1’autre) par jour et doivent
offrir un service adéquat tel que défini par leur organisation et leur code de déontologie,
dans un contexte parfois émotionnel. Ainsi, une invitation a prendre part au projet de
recherche a été publiée dans le journal bimensuel de I’OPPQ, envoyé par courriel a
I’ensemble des membres. L’invitation a également été publiée, en guise de rappel, sur
la page Facebook de I’OPPQ. Les invitations contenaient 1’hyperlien menant au
questionnaire initial en ligne. Ce questionnaire initial, en plus de permettre de collecter
les données sociodémographiques et les coordonnées des participants afin de les
rejoindre, permettait d’obtenir leur consentement et de vérifier ’admissibilité des
répondants au projet. Les coordonnées des participants ont été conservées dans un

fichier encrypté, d’une part pour procéder au tirage des prix de participation, et d’autre
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part pour pouvoir les rejoindre pour des recherches futures, pour ceux qui avaient

consenti a €tre contactés a nouveau.

3.1.3 Criteéres d’inclusion

Les criteres d’inclusion stipulaient que les participants devaient étre 4gés de 18 ans et
plus, exercer le métier de psychoéducateur, travailler en relation avec des clients et
posséder un téléphone intelligent. Egalement, les participants ne devaient pas étre en
vacances pour la semaine de collecte de données en mode échantillonnage

d’expériences.

3.1.4 Echantillon

Au total, 51 psychoéducateurs ont répondu au questionnaire initial en ligne. Sur
I’ensemble des 51 participants, deux n’ont pu étre joints par téléphone pour obtenir
’assistance dans 1’installation de 1’application mobile. Un participant a rencontré des
difficultés avec son téléphone intelligent, ce qui a forcé son exclusion de I’étude. Enfin,
un dernier participant a renoncé a participer au projet. Ainsi, la taille de I’échantillon
pour cette étude est de 47 participants. Le taux de réponse par rapport a la population
des psychoéducateurs sollicités est faible (1,12%). Ceci peut s’expliquer par le niveau
d’implication élevé requis pour les participants en lien avec le devis mis en place. Les

critéres d’inclusion étant également nombreux, il est possible qu’ils aient contribué a



ce faible taux de participation. En conséquence, la prudence sera indiquée quant a la

généralisation possible des résultats.

Ceux-ci sont agés entre 25 et 50 ans, et I’age moyen est de 33 ans. On observe que
davantage de femmes (87%) que d’hommes (13%) composent 1’échantillon. La
majorité des participants déclarent travailler pour un employeur public (90%) et
quelques-uns ceuvrent soit dans le domaine privé (2%) ou pour un autre type
d’employeur (2%, tel que les milieux communautaires, par exemple). Egalement, une
proportion des participants occupe plus d’un emploi (6%). L’ancienneté chez
I’employeur principal est de moins d’un an pour 13% des participants, entre un et
quatre ans pour 38% des répondants, entre cinq et neuf ans chez 23% des participants,
de 10 a 15 ans pour 19% d’entre eux et de plus de 15 ans pour 7% de I’échantillon. Les
participants déclarent travailler en moyenne 35 heures par semaine selon un horaire
régulier de jour (75%), régulier de jour et de soir (12,5%) ou variable (12,5%) et ils ont
une charge de travail d’en moyenne 30 clients. Ils rapportent travailler auprés d’enfants
(8%), d’adolescents (14%), de familles (6%), d’adultes et d’ainés (14%). La majorité
des participants exercent auprés de plusieurs types de clientéles parmi les précédentes

(58%).

Les participants devaient répondre a différents questionnaires dans le cadre de cette

étude. Les instruments de mesure utilisés sont présentés en détail ci-dessous.



3.1.5 Questionnaires

Cette section présente les différents questionnaires utilisés dans le cadre de la premiére
étude. Pour I’ensemble de 1’étude, qui consiste en un échantillonnage d’expériences,
un seul énoncé par dimension est utilisé, afin de faciliter la tiche des répondants. Ce
choix est en concordance avec les recommandations en matiére d’échantillonnage
d’expériences (Fisher & To, 2012), tel qu’expliqué précédemment. Puisqu’il est
impossible d’obtenir des indices de cohérence interne sur la base d’un seul énoncé, les
questionnaires ont été administrés en entier dans un premier temps de mesure. Ainsi,
les indices de cohérence internes qui sont fournis ont été obtenus grace a cette mesure
initiale. Le lecteur peut se référer a la section 2.4 pour la description des outils complets

ou les visualiser en Annexe B.

Les questionnaires permettant de mesurer le travail émotionnel, la rumination,
I’épuisement et la vigueur sont donc présentés dans la section suivante en fonction de

leur utilisation spécifique dans I’étude 1.

3.1.5.1 Mesure du travail émotionnel

Dans le cadre de cette premiére étude, 1’instrument de mesure du travail émotionnel a
été administré dans son ensemble dans un premier temps de mesure. C’est grace a cette
premiére collecte que la cohérence interne de l'outil a été vérifiée. Ensuite, tel

qu’expliqué précédemment et en cohérence avec les recommandations en matiére
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d’échantillonnage d’expériences (e.g., Fisher & To, 2012), un énoncé pour chaque
dimension du concept a été retenu. Le choix des énoncés s’est effectué sur la base des
plus fortes saturations factorielles des énoncés et de leur validité d’apparence.
L’amorce qui était donnée aux participants pendant la semaine d’échantillonnage était:

« Au cours de ma derniére interaction avec un client... », suivi des énoncés.

La dimension stratégie de surface a ét€ mesurée ainsi: «Je joue un réle afin de
m’occuper des clients de fagon appropriées », dont le poids de saturation était de .81
tant dans les analyses exploratoires et confirmatoires, respectivement, lors de 1’étude

de validation de I’outil complet (Diefendorff et al., 2005).

La dimension stratégie de profondeur a été évaluée grace a I’énoncé « Je mefforce de
réellement ressentir les émotions que je dois présenter aux autres ». Le poids factoriel
de cet énoncé était de .95 lors des analyses exploratoires et de .91 lors des analyses
confirmatoires dans 1’étude de validation de I’instrument complet (Diefendorff et al.,
2005).

L’expression des émotions naturellement vécues a été mesurée a I’aide de 1I’énoncé
« Les émotions que je manifeste aux client sont véritables », qui offrait des saturations
factorielles de .85 dans les analyses exploratoires et de .89 dans les analyses
confirmatoires de I’étude de validation réalisée par les créateurs de 1’échelle

(Diefendorff et al., 2005).




Tel qu’expliqué précédemment, et ce pour I’ensemble des énoncés utilisés dans le cadre

de la présente étude, les échelles de réponses originales ont été transformées en échelles
visuelles analogiques (EVA), afin de respecter les recommandations en
échantillonnage d’expériences. Sur ces échelles apparaissent deux étiquettes de
réponse: a I’extrémité gauche se trouve 1’étiquette « tout a fait en désaccord » et a
I’extrémité droite se trouve « tout a fait en accord ». Les participants doivent déplacer
un curseur sur 1’échelle, en fonction de leur degré d’accord avec 1’énoncé présenté.
L’emplacement du curseur correspond a un résultat chiffré entre 0 et 100. Ceci permet

d’assurer une variabilité dans les réponses (Fisher & To, 2012).

Puisque chaque énoncé représente une forme de travail émotionnel distincte, la réponse
donnée constituait le score sur cette dimension. Aucun score global combinant les trois
formes de travail émotionnel ne sera calculé, compte tenu de I’objectif visant a
comprendre les singularités de chaque type de travail émotionnel en lien avec les autres

variables a 1’étude.

Les indices de cohérence interne pour cette étude, calculés a 1’aide des réponses au
questionnaire initial sont de a = .87 pour la stratégie de surface, a = .88 pour la stratégie
de profondeur et de a = .85 pour I’expression authentique des émotions. Le lecteur peut

se référer a la section 2.4 pour la description de 1’outil ou le visualiser en Annexe B.
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3.1.5.2 Mesure de la rumination

Dans le cadre de la présente étude, les cinq énoncés du questionnaire de Flaxman et al.
(2012) ont été utilisés. L’amorce donnée aux participants était: « En ce moment... ».
L’échelle utilisée était de type visuel (EVA) tel que décrit précédemment. Un exemple
d’énoncé serait « Je me surprends a ressasser des probléemes liés au travail ». Un score
a été calculé séparément pour chaque occasion de répit, en faisant la moyenne des
réponses pour les cing énoncés. La cohérence interne de 1’outil pour cette étude est de
a = .86, telle que vérifiée grace au questionnaire initial. Le lecteur peut se référer a la

section 2.4 pour la description de I’outil ou le visualiser en Annexe B.

3.1.5.3 Mesure de I’épuisement professionnel

Toujours sur la base des recommandations scientifiques en matiére d’échantillonnage
expérientiel, (i.e. Fisher & To, 2012), un énoncé pour chaque dimension du concept a
été retenu. La dimension de la fatigue physique a été¢ mesurée grace a I’énoncé « Je me
sens épuisé(e) », dont la saturation en analyse exploratoire était de .73 et de .91 lors de
’analyse confirmatoire (Sassi & Neveu, 2010). La dimension de lassitude cognitive a
été évaluée a I’aide de 1’énoncé « J'ai I'impression que je n’arrive pas a concentrer
mes pensées », dont la saturation factorielle exploratoire était de.90 et de.94 en analyse
confirmatoire (Sassi & Neveu, 2010). Enfin, la dimension d’épuisement émotionnel a
été mesurée avec 1’énoncé « Je sens que je ne peux pas m’investir émotionnellement
avec les collégues et/ou les clients ». Les indices de saturation en analyse exploratoire
pour cet énoncé étaient de .80 et de .90 en analyse confirmatoire selon 1’étude de

validation (Sassi & Neveu, 2010).
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L’amorce donnée aux participants était: « En ce moment... ». Pour les raisons évoquées
précédemment, 1’échelle de réponse originale en sept ancrages a été modifiée en EVA
de 0 a 100. Le score global d’épuisement pour chaque prise de mesure a été calculé en
effectuant la moyenne des réponses aux trois énoncés pour chaque observation. Cet
outil présente un indice de cohérence interne de a = .92 pour la présente étude, selon
les réponses a la mesure de base. Le lecteur peut se référer a la section 2.4 pour la

description de 1’outil ou le visualiser en Annexe B.

3.1.5.4 Mesure de la vigueur

Comme il n’existait pas d’étude de validation du questionnaire au moment de planifier
cette thése, les saturations factorielles n’ont pu étre obtenues. Les énoncés qui
représentaient le mieux leur dimension d’appartenance au plan théorique ont donc été

retenus pour 1’échantillonnage d’expérience de la présente étude.

La dimension de la force physique a été mesurée a 1’aide de 1’énoncé « Je me sens
énergique ». La dimension de la vitalité cognitive a été évaluée grace a I’énoncé « J’ai
l’impression que je réfléchis rapidement ». La dimension de 1’énergie émotionnelle a
été mesurée a 1’aide de 1’énoncé « Je me sens capable d’étre chaleureux envers les

autres ».

L’amorce donnée aux participants était: « En ce moment... ». Toujours en concordance
avec les recommandations pour les études d’échantillonnage d’expériences (Fisher &

To, 2012), I’échelle de réponse originale en sept ancrages fut transformée en EVA. Le



74

score de vigueur pour chaque observation a été calculé en faisant la moyenne des
réponses obtenues aux trois items. La cohérence interne obtenue lors de la mesure
initiale est de a = .90 pour cette étude. Le lecteur peut se référer a la section 2.4 pour

la description de I’outil ou le visualiser en Annexe B.

3.2 Résultats

Cette section présente |’organisation de la banque de données, les analyses
préliminaires et les analyses principales ayant été effectuées dans le cadre de la

premiére étude.

En guise de rappel, cette étude avait pour objectif de vérifier I’effet indirect de
I’utilisation des différents types de travail émotionnel pendant les périodes de travail
sur 1’épuisement et la vigueur des travailleurs pendant la période de repos suivante, via

la rumination pendant cette méme période de répit.

3.2.1 Organisation de la banque de données

Afin de pouvoir vérifier les hypotheéses de recherche, la base de données a di étre
organisée de manicre a apparier les données sur le travail émotionnel, recueillies

pendant le travail, avec les données sur la rumination, 1’épuisement et la vigueur



subséquents, recueillies pendant le répit. Pour chaque journée, toute période de répit a

donc été mise en lien avec la période de travail qui la précédait.

Lorsqu’une période de répit était précédée de plusieurs périodes de travail, ces
derniéres étaient regroupées de manicre a calculer un score moyen pour chaque type
spécifique de travail émotionnel. Des moyennes d’épisode ont donc été créées. Les
tableaux 3.1 et 3.2 donnent un exemple visuel de 1a procédure d’organisation de la base
de données ou le premier représente la configuration brute des données, et le second la

configuration apres réorganisation.

Tableau 3.1. Exemple de configuration initiale des données

8:23 9:43 11 :22 13 :37 16 :52 19 :14

Répit Travail Travail Répit Travail Répit

Tableau 3.2. Exemple de réorganisation des données

RQit Travail (moyenne) Répit Travail Répit

Note: le trait rouge signifie |’élimination d’une observation. Dans cet exemple, si le premier signalement
avait lieu avant le début de la journée de travail, les informations obtenues lors de ce moment de « répit »
ne pouvaient étre jumelées a une période de travail antécédente et était donc éliminée.

Ainsi, chaque appariement est devenu une observation. A la suite de cette

réorganisation des données, on obtient un total de 169 observations, pour une moyenne



de 3,6 observations par participant pour I’ensemble de la semaine de travail

investiguée?’.

3.2.2 Analyses préliminaires

Un examen des coefficients intra-classe (ICC) pour chacune des variables a 1’étude a
été effectué afin de s’assurer que les données étaient adéquates pour la réalisation
d’analyses multiniveaux. Les ICC peuvent étre définis comme étant le pourcentage de
la variance totale d’une variable qui serait attribuable aux différences entre les
individus. Ainsi, un ICC de 0 signifie que les participants ne difféerent aucunement entre
eux pour la variable en question, alors quun ICC de 1 signifierait que toute la
variabilité¢ d’une variable serait tributaire de différences interindividuelles (Bolger &
Laurendeau, 2013). Bolger et Laurendeau (2013) rapportent que les ICC dans le cadre
d’études longitudinales intensives, comme c’est le cas pour la présente étude, devraient
typiquement se situer entre .2 et .4. Les ICC pour la présente étude sont présentés dans
le Tableau 3.4. On peut observer qu’ils sont adéquats pour réaliser des analyses
multiniveaux en ce qui concerne la rumination, I’épuisement et la vigueur. On note
toutefois la présence d’ICC élevés pour deux des trois types de travail émotionnel.
Cependant, les analyses multiniveaux ne sont pas contre-indiquées, puisqu’un certain
pourcentage résiduel de variance n’est pas expliqué par les différences

interindividuelles.

3 Théoriquement, un total de 10 observations par participant, pour 1’ensemble de la semaine de travail,
aurait pu étre possible, si on admet un scénario ol chacun est sondé au travail le matin, puis a son répit
a I’heure du repas du midi, puis en aprés-midi au travail et enfin en soirée, et qu’aucun signal n’ait été
manqué. Deux observations par participant par jour de travail auraient alors pu étre obtenues. Plus
vraisemblablement, les signalements au hasard ne se produisaient pas nécessairement lors de la pause
du midi, favorisant plutot une possibilité d’un pairage par jour pour un total de 5 observations par
participants, toujours en considérant qu’aucun signalement n’est manqué.




Enfin, la distribution de chacune des variables a été vérifiée, afin de s’assurer que nous

ne trouvions aucune déviation substantielle de la courbe normale. Les indices
d’asymétrie et d’aplatissement se situaient tous entre les bornes de -3 et +3, suggérant

une distribution normale tel que recommandé (Tabachnick & Fidell, 2007).

Les corrélations entre toutes les variables, mesurées au temps initial, sont présentées a
titre indicatif dans le Tableau 3.3. Les indices de cohérence interne pour chaque

instrument sont présentés sur la diagonale, entre parenthése.

Tableau 3.3. Corrélations entre les variables au temps initial

Variable 1 2 3 4 5 6
1. TE surface (0.87)
2. TE profondeur .16 (0.88)
3. TE naturelles -.63%* -.14 (0.85)
4. RUMI -.11 .10 .02 (0.86)
5.BO 30* .28% -11 32% (0.92)
6. VIG - 40** -.24 25 -.19 -.63%* (.90)

Note : * p <.05; ** p < .01. TE surface = stratégie de surface; TE profondeur = stratégie de
profondeur; TE naturelles = expression des émotions naturellement vécues; BO= épuisement;
V= vigueur; RUMI= rumination.

Le tableau 3.3 présente donc les corrélations au temps initial et le tableau 3.4 présente

les corrélations de 1’échantillonnage d’expériences.

Le Tableau 3.4 présente également les ICC, la moyenne et 1’écart type pour chaque
variable, en plus de ces corrélations entre les variables, le tout mesuré pendant la

semaine d’échantillonnage d’expériences. Il s’agit de corrélations de Pearson



classiques qui ont été calculées en considérant chaque donnée de maniére

indépendante. Nous les présentons a titre indicatif seulement, le lecteur devant garder
en téte que le critere d’indépendance des observations n’est pas respecté dans le calcul

de ces corrélations.

Tableau 3.4. Corrélations en échantillonnage d'expériences

Variable 1CC M ET 1 2 3 4 5 6

1. T]f: surface 76  53.70 37.12
2. TE profondeur .71 43.89 30.47 .50**
3. TE naturelles 44 77.40 1991 -.11 .03

4. BOr 44 2422 1683 .16* A7*% 0 -18%*
5.Vr 48  63.35 1628 -.01 -15%  14%  -.61**
6. RUMI .35 13.29 15.37 -.02 .08 .003  .40%* - 24%*

Note : * p <.05; ** p < .01; <.1. TE surface = stratégie de surface; TE profondeur =
stratégie de profondeur; TE naturelles = expression des émotions naturellement vécues; BOr=
épuisement au répit; Vr= vigueur au répit; RUMI= rumination.

La rumination est liée de maniére positive a 1’épuisement au moment du répit et
négativement a la vigueur, au méme moment (» = .40, p < .01; r = -.24, p < .01,
respectivement). Ces corrélations vont dans le sens des hypothéses qui seront testées
dans les analyses multiniveaux. Egalement, la vigueur au moment du répit est
négativement liée a I’épuisement (» = -.61, p <.01), ce qui est cohérent avec le mode¢le

théorique de la conservation des ressources (Hobfoll, 1989, 1998).

En ce qui concerne la vigueur au moment du répit, on voit qu’elle est positivement,
mais marginalement, liée a I’expression des émotions naturellement vécues (» = .14, p
<.10) et négativement liée au travail émotionnel de profondeur (» =-.15, p <.05), alors

qu’elle n’est pas liée de maniére significative a la stratégie de surface (r = -.01, n.s.).
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L’épuisement au moment du répit, quant a lui, est 1ié significativement a deux des trois
types de travail émotionnel. En effet, on peut voir qu’il est négativement lié a
I’expression des émotions naturellement vécues (r = -.18, p <.05), mais positivement

lié a la stratégie de surface (» = .16, p <.05).

3.2.3 Analyses principales

Dans cette section, les analyses et résultats principaux pour la présente étude sont
présentés. Les effets sont décomposés pour refléter les effets interindividuels (niveau
2, marqués de b indicés, signifiant between level; ap, by, cb) et intraindividuels (niveau
1, marqués de w indicés, signifiant within level; aw, bw, cw). Le lecteur peut se référer a
la Figure 3.1 pour une représentation graphique du modele de médiation multiniveau
classique (figure basée sur la modélisation graphique de Hiilsheger, Alberts, Feinholdt,
& Lang, 2013).



Figure 3.1. Représentation graphique de médiations multiniveaux
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Les résultats concernant les hypothéses entourant le phénomeéne de 1I’épuisement sont

présentés dans le Tableau 3.5. On y retrouve les résultats pour les effets directs et

indirects, pour chaque type de travail émotionnel, en lien avec la rumination et

I’épuisement.




Tableau 3.5. Médiations multiniveaux avec épuisement
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Paramétres Surface Profondeur Naturelles
Estimé SE Estimé SE Estimé SE
Niveau 2 (inter)
Intercept Rumination 15.30** 391 10.74%* 3.66 7.84 11.61
Intercept BO 11.95** 3.80 12.10** 3.75 39.67** 12.32
Lien ay -.03 .06 .07 .07 .08 15
Lien by L65%* 23 .58* .25 67** 25
Lien cs .07 .05 .08 .06 -31* 15
Effet indirect -.02 .04 .04 .04 .05 A1
Variance résiduelle BO 85.02** 2586 86.94** 25.78  75.07** 20.62
Variance résiduelle 87.15%* 32,52 83.90% 3461 86.66* 34.79
Rumination
Niveau 1 (intra)
Lien aw .04 .05 -.02 .08 -.08 .10
Lien bw 38 .10 39%* .10 J38** .10
Lien cy .02 .08 .02 .04 .003 .07
Effet indirect .01 .02 -.01 .03 -.03 .04
Variance résiduelle BO 137.59*%* 22,57 137.31** 2248 137.36*%* 22.52
Variance résiduelle 152.79*%* 41.95 153.18** 41.49 152.00** 39.69
Rumination

Note : * p<.05; ** p<.01; BO= Epuisement

La rumination est liée a 1’épuisement, tant au niveau interindividuel qu’au niveau

intraindividuel. Peu importe le type de travail émotionnel, le lien est positif et

significatif entre la rumination pendant le répit et I’épuisement a la fin du répit. En

effet, les indices vont de B = .58 a B = .67 pour le niveau interindividuel et de B = .38

a B =.39 au niveau intraindividuel. L hypotheése 1a est donc appuyée. Ainsi, tant d’un

moment a I’autre que de maniere globale, un haut niveau de rumination pendant le répit

est associée a un haut niveau d’épuisement pendant le répit.

Le lien direct entre la stratégie de surface et la rumination est non significatif, tant au

niveau interindividuel (B = -.03, n.s.) qu’au niveau intraindividuel (B = .04, n.s.).

L’hypothése 2a, qui prévoyait un lien positif et significatif entre ces variables, n’est pas



82

appuyée. Conséquemment, 1’effet indirect de la stratégie de surface sur I’épuisement,
via la rumination, n’est pas significatif, tant au niveau interindividuel (B = -.02, n.s.)
qu’au niveau intraindividuel (B = .01, n.s.). L’hypothése 2b, qui prévoyait un effet

positif indirect de la stratégie de surface sur I’épuisement, n’est pas appuyée.

La stratégie de travail émotionnel de profondeur n’est pas liée a la rumination. Les
effets sont non significatifs pour le niveau interindividuel (B = .07, n.s.) et
intraindividuel (B = -.02, n.s.). L’hypothése 3a n’est pas appuyée. L’effet indirect du
travail émotionnel de profondeur sur I’épuisement via la rumination est également non
significatif aux niveaux interindividuel (B = .04, n.s.) et intraindividuel (B =-.01, n.s.).

L’hypothese 3b n’est donc pas appuyée.

Enfin, I’expression des émotions naturellement vécues n’est pas liée a la rumination.
En effet, on note des effets non significatifs tant au plan interindividuel (B = .08, n.s.)
qu’au plan intraindividuel (B = -.08, n.s.). L’hypothése 4a n’est pas appuyée,
puisqu’elle prévoyait un lien négatif entre ces variables. Aussi, I’effet indirect de
I’expression des émotions naturellement vécues sur 1’épuisement, via la rumination,
n’est pas vérifié, que ce soit au niveau interindividuel (B = .05, n.s.) ou au niveau

intraindividuel (B = -.03, n.s.). L’hypothése 4b n’est pas appuyée.

En résumé, ces résultats ne confirment aucune des hypothéses de médiation qui étaient
établies concernant les liens unissant les différents types de travail émotionnel, la
rumination et I’épuisement des travailleurs, que ce soit dans une perspective au jour le

jour ou du point de vue global sur la semaine.



&3

Notons par ailleurs que les différentes stratégies de travail émotionnel ne sont pas liées
de maniere directe a 1’épuisement au niveau de la journée (liens c¢, niveau
intraindividuel), et que seule I’expression des émotions naturellement vécues serait liée
de maniere négative et significative a 1’épuisement au niveau global (niveau 2,

interindividuel; B =-.31, p <.05).

Le Tableau 3.6 présente les résultats pour les modéles ou la vigueur constitue la
variable dépendante d’intérét. Comme pour le tableau précédent, les effets sont
décomposés pour refléter les effets interindividuels (niveau 2, marqués de b indicés) et
intraindividuels (niveau 1, marqués de w indicés). Le lecteur peut se référer a nouveau
a la Figure 3.1 pour une représentation visuelle de la décomposition des effets

interindividuels et intraindividuels.
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Tableau 3.6. Médiation multiniveau avec vigueur

Parameétres Surface Profondeur Naturelles

Estimé SE Estimé SE Estimé SE
Niveau 2 (inter)

Intercept Rumination 15.15%* 3.87 10.77** 3.66 9.06 10.94
Intercept Vigueur 70.55 6.07 71.67** 5.18 37.69** 11.05
Lien ap -.02 .06 .07 .07 .06 .14
Lien by -.47% .27 -43 27 -51¢% .29
Lien c -.01 .07 -.06 .09 42+ .16
Effet indirect .01 .03 -.03 .03 -.03 .08
Variance résiduelle 115.63** 31.20 114.06** 32.03 88.39** 30.58
Vigueur

Variance résiduelle 86.41** 32.78 83.71* 34.75 86.42* 35.01
Rumination
Niveau 1 (intra)

Lien aw .03 .05 -.02 .08 -.07 .10
Lien bw -.19% .10 -.19% 11 -.19% 11
Lien cw .05 .06 .05 .05 -.09 .08
Effet indirect -.01 .01 .004 .02 .01 .03
Variance résiduelle 138.01** 23,88 138.19** 2457 136.39** 2433
Vigueur

Variance résiduelle 153.15** 42,02 153.37** 41.48 152.30** 39.79
Rumination

Note : * p <.05; ** p <.01; ¥<.1

Dans les liens entre la rumination et la vigueur pendant le répit, il y a des effets
marginalement significatifs aux deux niveaux d’analyse. En effet, au niveau
interindividuel, la rumination est marginalement liée négativement a la vigueur lorsque
la stratégie de surface ou I’expression des émotions naturellement vécues sont
considérées (B =-.47, p <.10; B=-.51, p <.10, respectivement). A ce niveau, il n’y a
aucun lien significatif entre la rumination et la vigueur au répit dans un contexte de
travail émotionnel de profondeur (B = -.43, p > .10). Au niveau intraindividuel, la
rumination est marginalement et négativement liée a la vigueur lors du répit, les

coefficients étant de -.19 (p <.10) pour tous les types de travail émotionnel considérés.
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L’hypothese 1b est ainsi partiellement confirmée, la rumination pendant le répit ayant

un lien négatif et marginalement significatif avec la vigueur pendant le répit.

Le travail émotionnel n’est pas lié a la rumination au moment du répit, tant au niveau
interindividuel qu’au niveau intraindividuel. Les coefficients se situent entre -.07 et .07
(n.s.) pour ’ensemble des cas. Ainsi, I’utilisation d’une stratégie de travail émotionnel
donnée au cours d’une période de travail ne semble pas étre systématiquement liée a
des comportements de rumination au cours de la période de répit suivante, tant au
niveau d’une journée prise isolément que de maniére plus globale, au niveau de la
semaine complete. Les hypotheses 2a, 3a et 4a, qui prévoyaient des liens significatifs
entre les différents types de travail émotionnel et la rumination, ne sont donc pas
appuyées, ce qui reproduit les résultats obtenus lorsque 1’épuisement est la variable

dépendante d’intérét (voir Tableau 3.5).

Les médiations sont non significatives dans tous les cas. Ainsi, I’effet indirect de
’utilisation de la stratégie de surface sur la vigueur, via la rumination, est non vérifié,
tant au niveau interindividuel (B = .01, n.s.) qu’au niveau intraindividuel (B = -.01,

n.s.). L’hypothese 2¢ n’est donc pas appuyée.

Le lien indirect entre le travail émotionnel de profondeur et la vigueur via la rumination
n’est pas significatif tant au niveau interindividuel (B = -.03, n.s.) qu’au niveau

intraindividuel (B = .004, n.s.). L’hypothése 3¢ n’est donc pas appuyée.

Enfin, I’expression des émotions naturellement vécues n’est pas liée a la vigueur via la

rumination. En effet, tant au niveau interindividuel (B = -.03, n.s.) qu’au niveau
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intraindividuel (B = .01, n.s.), les effets sont non significatifs. L hypothése 4¢ n’est pas
appuyée.

En résumé, les effets indirects du travail émotionnel sur la vigueur via la rumination
sont non significatifs, peu importe le type de travail émotionnel pratiqué, et peu importe
que I’on s’intéresse aux liens au niveau de la journée ou, de maniére plus globale, sur
I’ensemble de la semaine. Ainsi, la rumination ne semble pas étre le mécanisme par

lequel le travail émotionnel influence 1’état de vigueur des travailleurs a court terme.

Ceci dit, et comme dans le cas de 1’épuisement, on peut observer que I’expression des
émotions naturellement vécues est liée de maniere significative a la vigueur au niveau
interindividuel (B = .42, p < .10). Ainsi, ceux qui ont tendance a exprimer leurs
émotions de mani¢re authentique rapporteraient également, au niveau global,
davantage de vigueur pendant les moments de répit. L’ensemble de ces résultats sont

discutés plus en détails dans la prochaine section.

3.3 Discussion

Cette premicere €tude avait pour but de répondre au premier objectif de la these: tester
un modéle ou la rumination serait le mécanisme explicatif des liens entre le travail
émotionnel et les états d’épuisement et de vigueur des travailleurs. Pour ce faire, une
étude a devis d’échantillonnage d’expériences auprés de psychoéducateurs, pour une

durée d’une semaine de travail (cinq jours), a été effectuée. Dans le cadre de cette étude,
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les niveaux de rumination, d’épuisement et de vigueur des travailleurs étaient mesurés,
pendant les moments de répit, et le travail émotionnel était mesuré pendant les périodes
de travail des participants. L’ensemble de ces variables ont été mises en relation en
suivant 1’ordre chronologique de leur mesure: le travail émotionnel 8 un moment donné
a été couplé aux niveaux de rumination, d’épuisement et de vigueur subséquents. Ceci
a permis de vérifier les liens entre ces variables et de mieux comprendre comment le
travail émotionnel effectué au cours d’une joumnée de travail peut étre lié a la
rumination en soirée ainsi qu’aux niveaux d’énergie en soirée chez les

psychoéducateurs.

Cette section présente une interprétation des résultats obtenus pour cette étude, les
limites qui lui sont spécifiques, des pistes de recherches futures ainsi qu’une bréve

conclusion.

3.3.1 Interprétation des résultats

Le lecteur peut se référer au tableau suivant pour consulter le résumé des hypothéses
et des résultats obtenus pour la premicre étude et qui seront discutés dans la présente

section.
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Tableau 3.7. Synthése des hypotheses et résultats

Hypothése Prédiction Résultat
- T Zom .
H1 : Rumination a) epulsement Conﬁmee
b) - vigueur Marginale
a) + rumination Non confirmée
b) + épuisement (via .
_ L Non confi
H2 : Stratégie de surface rumination) contirmee
¢) — vigueur (via Non confirmée
rumination)
a) + rumination Non confirmée

b) + épuisement (via
H3 : Stratégie de profondeur rumination)
¢) — vigueur (via

Non confirmée

Non confirmée

rumination)
a) — rumination Non confirmée
b) — épuisement (via
. . N Non confirmée
H4 : Emotions naturelles rumination)
¢) + vigueur (via ,
) Vg ( Non confirmée
rumination)

Les résultats de cette premicre étude montrent que, peu importe le type de travail
émotionnel effectué au cours d’une journée, un lien positif existe entre la rumination
et I’épuisement pendant les moments de répit, que ce soit au niveau de la journée
(niveau 1) ou au niveau global pour I’individu (niveau 2). Ainsi, plus un travailleur
rumine pendant une période de répit donnée (une pause ou une soirée par exemple),
plus il aurait tendance a éprouver de 1’épuisement pendant cette méme période de répit.
De manicére similaire, les travailleurs qui ruminent généralement beaucoup rapportent

également des niveaux moyens d’épuisement plus élevés (niveau 2).

Inversement, la rumination présente des liens négatifs, quoique marginaux avec la
vigueur au niveau de la journée (niveau 1), peu importe le type de travail émotionnel
considéré. Ceci signifie que, plus le psychoéducateur rumine pendant sa pause ou sa

soirée, plus il éprouve, pendant ce méme répit, des niveaux faibles de vigueur; les
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résultats pour la vigueur sont similaires au niveau interindividuel (niveau 2). Les liens
négatifs entre la rumination et la vigueur demeurent négatifs et marginaux, sauf
lorsqu’on considére le travail émotionnel de profondeur. Dans ce cas, la rumination
n’est pas liée a la vigueur. Ainsi, les travailleurs qui ont une tendance générale a
ruminer rapporteraient éprouver généralement moins de vigueur que ceux qui ruminent
peu ou pas, sauf s’ils pratiquent la stratégie de profondeur. Dans ce contexte la

rumination ne semble pas étre liée a leur niveau de vigueur.

Il n’est pas étonnant d’observer un résultat différent dans un contexte de travail
émotionnel de profondeur puisqu’il est admis que les effets de la stratégie de
profondeur ne sont pas clairs (Grandey, 2000). Ainsi, on peut penser que, dans un tel
contexte, le processus de récupération se déroule différemment. En effet, les auteurs
d’une méta-analyse ont mis en lumicre que le portrait entourant la stratégie de
profondeur était complexe, puisque celui-ci entraine a la fois des pertes et des gains de
ressources, sans entrainer systématiquement un gain ou une perte nette (Hiilsheger &
Schewe, 2011). Dans le cadre de la présente étude, on pourrait croire que les gains
associés a cette stratégie puissent avoir joué un role protecteur dans les liens entre la
rumination et la vigueur. En ce sens, il est possible que les psychoéducateurs qui ont
I’habitude d’utiliser la stratégie de profondeur et de réguler leurs émotions en les
modifiant a la source soient en mesure d’éviter les impacts négatifs de la rumination
sur leur niveau de vigueur. Par exemple, on peut imaginer que ces psychoéducateurs
utilisent les mémes stratégies de régulation pour gérer les pensées négatives face au
travail que celles qu’ils peuvent utiliser pour gérer des émotions difficiles pendant le
travail. Il s’agit bien cependant d’une hypothese qui pourra étre vérifiée dans le cadre

de recherches futures.
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En somme, ces liens montrent qu’il était justifié¢ de croire que la rumination pouvait
jouer un réle dans les processus de récupération des ressources énergétiques des
travailleurs, puisqu’elle est liée a davantage d’épuisement et & moins de vigueur
pendant les moments de répit. Ceci est cohérent avec les résultats obtenus dans le cadre
d’autres études ou il a été montré que la rumination était liée a des états affectifs ou
émotionnels négatifs (Greenfield, 2016) ou encore qu’elle pouvait consommer des
ressources importantes pour les travailleurs, notamment en terme d’énergies cognitives
par exemple (Cropley, Zijlstra, Querstret, & Beck, 2016). Ceci s’inscrit également dans
la lignée des résultats montrant que le détachement psychologique, qui suppose entre
autres une absence de rumination, serait associ€é a moins d’épuisement chez les
travailleurs au niveau d’une journée ou de maniére générale (Demerouti, 2015). Le fait
de ruminer entraverait donc le détachement psychologique des travailleurs, puisqu’il
tient I’employé attaché au travail. Ainsi, le psychoéducateur qui rumine continue de
puiser dans les systemes sollicités au travail et ne peut récupérer, tel que proposé par
le mode¢le efforts-récupération (Meijman & Mulder, 1998). La rumination nuirait
également a la reconstruction de ressources, dans 1’optique de la théorie de la
conservation des ressources (Hobfoll, 1989, 1998; Hobfoll & Shirom, 2001). En effet,
la rumination est un comportement qui consomme des ressources, notamment de
I’énergie cognitive, et la perte de ressources qu’elle occasionne méne a davantage
d’épuisement et moins de vigueur pour les travailleurs. Les résultats de la présente
étude montrent que les liens entre la rumination et les états d’épuisement et de vigueur
des psychoéducateurs s’établissent dans une certaine immédiateté, puisque la
rumination, & un moment spécifique, est liée aux états énergétiques du méme moment,
et qu’ils persistent dans les états généraux, puisque les niveaux moyens de rumination
sont liés aux niveaux moyens d’énergie des travailleurs. La rumination chez les

psychoéducateurs est donc nuisible pour eux, a court et a long terme.
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Cependant, cette rumination ne semble pas étre le fait, du moins a court terme, du
travail émotionnel. En effet, les résultats de cette premiére étude ont montré que le
travail émotionnel, contrairement a nos hypothéses, n’était pas lié a la rumination. En
effet, tant au niveau de la journée (niveau 1) qu’au niveau de I’individu (niveau 2),
aucune forme de travail émotionnel ne semble étre liée a la rumination chez les
psychoéducateurs. Ceci suggére donc qu’aucune des stratégies de travail émotionnel
ne porte les travailleurs a ruminer, qu’elles soient utilisées de maniére ponctuelle ou
fréquente. Certaines études récentes ont d’ailleurs obtenu des résultats similaires, ou
les demandes émotionnelles au travail n’étaient pas lies a I’expérience de détachement
psychologique ni a d’autres expériences de récupération chez les travailleurs (Els,
Mostert, & de Beer, 2015). Il est donc possible de penser que le travail émotionnel,
bien qu’il puisse affecter la santé ou le bien-étre des travailleurs dans certains contextes,
n’ait toutefois pas d’impact sur une journée ou une semaine quant a 1’expérience de

détachement psychologique ou de rumination face au travail.

Suite a ’absence de lien direct entre le travail émotionnel et 1a rumination, les résultats
ont montré que les médiations, par la rumination, des liens entre le travail émotionnel
des psychoéducateurs et leurs états subséquents d’épuisement et de vigueur étaient non
vérifiées. Ainsi, le fait d’utiliser des stratégies de travail émotionnel, au cours d’une
interaction donnée avec un client, n’entrainait pas, de manicre systématique, les
travailleurs a ruminer pendant le moment de répit suivant, ce qui n’influencerait pas en
retour I’épuisement ou la vigueur (niveau 1). Ceci est également vrai de maniere plus
globale (niveau 2). L’étude montre que les psychoéducateurs qui utilisent
généralement, et de maniére importante, I’'une ou ’autre des stratégies de travail
émotionnel ne semblent pas rapporter des niveaux d’épuisement ou de vigueur

généraux élevés, et qui seraient liés a une rumination généralement élevée (niveau 2).
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Ces résultats semblent étre en contradiction avec les modeles ou le détachement
psychologique est un médiateur entre les exigences et les demandes au travail et un
certain épuisement chez les travailleurs (Hartig, 2013). Toutefois, le détachement
psychologique face au travail est un sujet d’étude relativement récent et son réle dans
le modele stresseurs-détachement (Sonnentag & Fritz, 2015) demeure a clarifier. En
effet, le r6le modérateur du détachement (ou de la rumination) a plus été étudié que son
role médiateur, qui doit étre investigué davantage selon certains (de Jonge, Spoor,
Sonnentag, Dormann, & van den Tooren, 2012). Il est envisageable que 1’absence de
publications ou la rumination et/ou le détachement jouerait un réle médiateur soit le
reflet de résultats négatifs non publiés, plutot que le reflet d’'une négligence ou de
I’absence d’intérét de la part des chercheurs dans le domaine. Ceci pourrait expliquer
I’absence de résultats concluant a une médiation dans le cadre de la présente étude : la
rumination pourrait simplement ne pas étre un médiateur entre le travail émotionnel et
I’état des travailleurs. D’ailleurs, certaines études ont obtenus des résultats similaires a
ceux obtenus ici. En effet, certains auteurs ont montré que les liens entre les difficultés
dans la régulation émotionnelle, au cours de la journée de travail, et la fatigue, plus tard
dans la journée, ne seraient pas tributaires du détachement psychologique, alors que le
détachement, quant a lui, serait li¢ a la fatigue (Blanco-Donoso, Garrosa, Demerouti,

& Moreno-Jiménez, 2016).

Ceci ameéne a penser, d’une part, qu’une journée ou méme une semaine pourrait étre
un laps de temps trop court pour que le travail émotionnel puisse avoir un effet
« domino » concret sur 1’état des travailleurs en termes de rumination, d’épuisement
ou de vigueur. Or, il est envisageable que ce soit I’accumulation de travail émotionnel
qui soit délétere plutot que 1’utilisation ponctuelle d’une stratégie ou d’une autre. Par
exemple, d’autres études ont montré que le travail émotionnel, en tant que stratégie

généralement utilisée, était lié aux niveaux d’épuisement et de vigueur au cours de la
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journée de travail, ce qui influengait par la suite le niveau d’épuisement et de vigueur

pendant les moments de répit (Sinclair, Ménard, & Trépanier, 2016).

Le modéle de la présente étude devrait donc étre testé a nouveau, mais sur une durée
plus vaste, afin de vérifier si les résultats s’en trouvent différents lorsqu’on étudie une
plus longue période ou s’ils confirment plutét que la rumination n’est pas un des
mécanismes pouvant expliquer les liens entre le travail émotionnel et les états
psychologiques des travailleurs dans le domaine de la relation d’aide. C’est ce qui sera

accompli dans le cadre de la seconde étude de la these.

3.3.2 Limites et pistes de recherche futures

I1 existe des limites spécifiques a la présente étude qu’il importe de souligner. D’abord,
la réorganisation de la base de données a pu avoir un impact sur les résultats, puisque
certaines réponses ont été combinées et converties en moyennes afin d’étre en mesure
d’associer un score « épisode de travail » avec un score « épisode de répit ». Ceci a pu
faire en sorte que certaines subtilités et détails ont été perdus dans 1’agrégation de
certaines réponses. Cependant, on peut penser que 1’état psychologique a un moment
donné est tributaire de 1a somme des différents événements qui ont précédé. En ce sens,
bien qu’on souligne la présence d’un biais statistique, il n’y a pas nécessairement un
biais écologique. Une utilisation future de la méthode d’échantillonnage d’expériences
pourrait éviter ceci en mesurant toutes les variables d’intérét a chaque moment, ou en
diminuant le nombre d’observations par jour et en choisissant des moments précis, dans

le temps, pour faire les signalements (e.g., matin, midi, soirée et au coucher).
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Une autre limite de la présente étude a trait a la taille de 1’échantillon. En effet,
seulement 47 psychoéducateurs ont participé a 1’étude, ce qui est peu. Toutefois, les
normes en échantillonnage d’expériences ont été suivies (Ohly et al., 2010) et la taille
d’échantillon de la présente étude ne différe pas significativement de la taille
d’échantillon d’études comparables (e.g., Beal, Trougakos, Weiss, & Dalal, 2013). De
plus, le nombre de signalements ayant été élevé, ceci devait permettre une taille
d’échantillon élevée au premier niveau d’analyse. Par ailleurs, le nombre
d’observations total (169 couplages travail-répit) sur une potentialité réaliste de 235
(47 participants X 5 jours ou on obtient un couplage travail-répit) suggere que les
participants ont répondu environ 70% du temps aux signalements. Il y a donc eu une
certaine forme d’attrition pouvant limiter la portée des résultats. Ceci est souvent le cas
dans ce type de devis, puisqu’ils sont trés exigeants pour les participants (Scollon et
al., 2009). Il n’en demeure pas moins que cette faible taille d’échantillon puisse avoir
eu un impact sur les résultats de 1’étude. Les recherches futures pourraient donc viser
a rejoindre davantage de participants et a les solliciter moins souvent, de maniére a
maintenir un meilleur taux de participation (e.g., trois fois dans la journée plutét que

six).

Il importe de noter que toutes les variables n’ont pas été mesurées avec le méme
nombre d’énoncés, ce qui peut avoir influencé les résultats. En effet, la rumination,
I’épuisement et la vigueur ont été mesurés avec trois a cinq énoncés, alors que le travail
émotionnel a été mesuré avec un seul énoncé par stratégie. Ceci a été fait en
concordance avec les recommandations en échantillonnage d’expériences (Beal &
Weiss, 2003). Les énoncés uniques pourraient expliquer pourquoi on n’obtient pas de
résultats significatifs aux différents niveaux d’analyse dans le cadre de cette étude. 1l
pourrait étre judicieux de tester 4 nouveau les modeles en ayant davantage d’énoncés

pour mesurer chaque type de travail émotionnel.
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Par ailleurs, il est possible que des variables n’ayant pas été mesurées puissent avoir
joué un role dans les résultats obtenus. Par exemple, certaines recherches ont montré
que le sommeil serait une protection, dans le processus quotidien du travail émotionnel,
en favorisant une meilleure régulation des émotions qui aiderait ensuite une meilleure
gestion des pensées (Diestel, Rivkin, & Schmidt, 2015). En outre, certains concluent
méme que le sommeil jouerait un réle plus grand dans la récupération quotidienne face
au travail que ne le ferait le détachement psychologique (Hiilsheger, 2016). Cette

variable pourrait donc étre considérée lors de recherches futures.

Enfin, malgré la nature longitudinale intensive du devis utilisé, cette étude demeure
corrélationnelle et aucune conclusion sur la causalité des relations unissant les variables
ne peut en étre tirée. En outre, bien que le postulat soit que la rumination ait un impact
sur les niveaux d’énergie des travailleurs, il est impossible de tirer cette conclusion de
maniére certaine; il est possible de penser que ce soit les niveaux d’énergie des
travailleurs qui fassent en sorte qu’ils ruminent plus ou moins. Les recherches futures
pourraient viser a mesurer ces variables a des moments différents dans le temps et a

vérifier la nature causale des liens entre elles.

3.3.3 Conclusion

Cette premicre étude a montré que la rumination peut agir assez rapidement en regard
des niveaux d’énergie des travailleurs: dans un épisode donné et de maniére générale,
on observe des liens entre la rumination et les états d’épuisement et de vigueur des
travailleurs. Toutefois, le travail émotionnel ne semble pas faire partie de 1’équation,

comme si une journée ou méme une semaine de travail n’était pas une durée suffisante
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pour que I’impact de ces demandes du monde du travail agisse sur le processus de

récupération des travailleurs.

En résumé, ces résultats ne confirment aucune des hypothéses de médiation qui étaient
établies concernant les liens unissant les différents types de travail émotionnel, la
rumination et les états d’épuisement et de vigueur des travailleurs, que ce soit au niveau
de la journée ou au niveau global. Il sera donc pertinent de vérifier si ces résultats sont
répliqués, dans une seconde étude dont la durée sera plus longue, et aupres de
professionnels ou la relation d’aide et le travail avec les émotions est toujours a I’avant
plan. C’est le but de la seconde étude de la présente thése, qui a été menée auprés de

psychologues, qui est présentée au chapitre suivant.



CHAPITRE IV

ETUDE 2: ETUDE DE JOURNAUX DE BORD

L’objectif de cette seconde étude est de vérifier les liens entre le travail émotionnel,
effectué a un moment donné, et la rumination, 1’épuisement et la vigueur au cours de
la période de répit suivante, chez un groupe de psychologues cliniciens. En outre, le
but est de comparer, chez un méme individu, I'effet du répit associ€ aux soirées, aux

fins de semaines et aux vacances, et ce par le biais de trois collectes de données.

4.1 Méthodologie

Cette section présente les différents éléments de la méthode de recherche pour la
seconde étude de la theése. Le devis est présenté, suivi de la méthode de recrutement,
des critéres d’inclusion et de la description de I’échantillon. Ensuite, la maniére dont

les questionnaires sont utilisés est décrite.
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4.1.1 Devis de recherche

Un devis de recherche longitudinal de type journal de bord quotidien (Sonnentag, 2001)
sera utilisé afin d'évaluer I'effet du répit lors des soirées. Une technique de journaux de
bord pré-post permet de mesurer l'effet du répit lors des fins de semaines et des
vacances annuelles. En tout, chaque participant doit compléter 15 journaux de bord et
un questionnaire initial. L’ensemble de la collecte de données est réalisé en ligne, sur
la plateforme Lime Survey. Cette plateforme permet d’envoyer a chaque participant un
hyperlien personnalisé et individuel, contenant un identifiant unique, qui nous permet

de rassembler toutes les données le concernant a la fin de la collecte de données.

Les participants ayant accepté de participer au projet de recherche furent invités a
débuter 1’étude a I’automne 2014. Dans un questionnaire initial, le travail émotionnel,
la rumination, ainsi que les états d’épuisement et de vigueur des travailleurs ont été
mesurés. Des données sociodémographiques ont également été recueillies. Les
participants devaient aussi fournir les dates prévues de leurs vacances de No€&l 2014
ainsi que leur adresse courriel, afin que 1’on puisse les contacter pour la poursuite du
projet. L’ensemble des informations sensibles a été conservé dans des fichiers

encryptés conformément aux indications du comité éthique.

Quelques semaines plus tard, les volontaires furent suivis pendant dix jours consécutifs,
a I’aide de journaux de bord en ligne. Ces journaux de bord contenaient les mesures de
travail émotionnel, de rumination, d’épuisement professionnel et de vigueur. Durant
les jours de travail, les journaux de bord étaient complétés a la fin de la journée de

travail, puis au coucher. Ceci permettait d’observer I’effet du repos, en soirée, sur les
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variables a I’étude. Puis, au cours des fins de semaine (1’'une de deux jours sans travail,
la seconde d’une durée de trois jours, soit celle du congé de 1’Action de Grices), les
journaux de bord furent complétés en finissant la derniére journée de travail, et lors de
la dernicre journée du congg, en soirée. Ceci permettait d’observer I’effet du repos de

la fin de semaine sur les variables a 1’étude.

Une troisieme collecte fut ensuite réalisée autour des vacances de Noél des mémes
participants®, Basé sur la méthodologie de Flaxman et collaborateurs (2012) qui a été
adaptée, les participants ont été contactés individuellement par courriel, une semaine
avant leurs vacances de fin d’année prévues. Les journaux de bord furent complétés en
ligne a la fin de leur derni¢re journée de travail, tout juste avant le départ pour les
vacances, ainsi que la veille du retour au travail, en soirée. Le lecteur peut se référer au
tableau 4.1 pour avoir un résumé des occasions et du nombre de mesures pour cette

étude.

4 Quelques participants ne prenant pas de vacances a Noél nous ont foumi les dates de leurs prochaines
vacances et ont été contactés a ce moment pour cette portion de 1’étude. IIs représentaient une minorité
dans 1’échantillon.
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Tableau 4.1. Résumé des mesures pour les journaux de bord

Prise de mesure

Nombre de
mesures

Moment auquel Pinstruction fait
référence

Initiale

1 questionnaire

Globale: « en général »

Semaine — fin de journée

5 journaux de bord

A la journée: « aujourd’hui »

Semaine — couché

5 journaux de bord

A la soirée: « ce soir » (rumination)
Au moment présent : « en ce moment »
(épuisement et vigueur)

Fin de semaine — dernier jour de
travail (pré)

1 journal de bord

A la journée: « aujourd’hui »

Fin de semaine — veille du retour

(post)

2 journaux de bord

A la fin de semaine: « au cours de la fin de
semaine » (rumination)

Au moment présent: « en ce moment »
(épuisement et vigueur)

Vacances — dernier jour de travail

(pre)

1 questionnaire

A la journée: « aujourd’hui »

Vacances — veille du retour (post)

1 questionnaire

Aux vacances: « au cours de vos
vacances » (rumination)

Au moment présent « en ce moment »
(épuisement et vigueur)

4.1.2 Recrutement

Les participants ont été recrutés grace a la collaboration de 1’Ordre des Psychologues

du Québec (OPQ). Une lettre d’invitation décrivant le projet de recherche et contenant

un hyperlien vers le questionnaire initial a été envoyée a I’OPQ. L’OPQ a par la suite

acheminé la lettre aux psychologues membres ayant préalablement donné leur

consentement pour étre contacté a des fins de recherche scientifique. Avant de pouvoir

étre dirigé vers le questionnaire initial, les participants devaient lire le formulaire de

consentement préalable, reconnaitre 1’avoir lu et répondre aux critéres d’inclusion.
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4.1.3 Critéres d’inclusion

Les participants désirant prendre part au projet de recherche devaient répondre a
certains critéres. D’abord, ils devaient étre dgés de 18 ans et plus et faire partie de la
population active, c’est-a-dire qu’il leur était nécessaire de détenir un emploi dans
lequel ils exercent la psychothérapie afin que la variable du travail émotionnel puisse
étre considérée. Par ailleurs, ils ne devaient pas étre en congé pendant la semaine de
collecte des journaux de bord quotidien. De plus, la durée de leurs vacances devait étre
d’une semaine ou plus, ceci afin de pouvoir discriminer entre la période de vacances et
celles des deux fins de semaine étudiées. L’ensemble de ces informations étaient
vérifiées par le formulaire de consentement électronique, de sorte que si I’un des
critéres n’était pas rencontré, les répondants €taient redirigés vers une page indiquant

leur inéligibilité a I’étude.

4.1.4 Echantillon

Un total de 164 personnes a complété le questionnaire initial. Six d’entre eux n’ont pas
donné une adresse courriel valide pour la suite du projet. L’échantillon de départ pour
le devis longitudinal était donc de 158 personnes. Ultérieurement, six personnes ont
communiqué avec la doctorante afin d’aviser qu’ils souhaitaient mettre fin a leur
participation au projet. Trois ont indiqué manquer de temps pour compléter 1’étude,
une personne a cessé sa participation a I’étude suivant un arrét de travail alors qu’une
autre a invoqué comme raison un climat de travail négatif ayant un impact important
sur ses réponses. Enfin, une derniére personne a mis fin a sa participation car le projet

lui causait de 1’anxiété et lui a fait prendre conscience de son état psychologique qui



nécessitait des soins. Lors de nos échanges avec cette participante, nous avons réitéré

I’offre de références (fournies initialement dans le formulaire de consentement) a la

participante en cas de besoin. L’échantillon comptait donc finalement 152 personnes.

Les participants sont majoritairement des femmes (82%) agées entre 27 et 73 ans, 1’age
moyen étant de 47 ans. Prés de la moitié de I’échantillon a rapporté travailler dans le
réseau public de la santé (49%) alors que 41% des répondants indiquent travailler en
bureau privé. L’ancienneté cumulée chez 1’employeur actuel est de moins d’un an dans
2% des cas, entre 1 et 4 ans pour 17% de I’échantillon, de 5 a 9 ans pour 21% des gens,
de 10 a 15 ans pour 16% des participants et de plus de 15 ans pour 34% d’entre eux.
On note que 10% des gens n’ont pas souhaité indiquer dans quel contexte ils
travaillaient ni depuis combien de temps. La majorité des participants rapportent
exercer la psychothérapie entre 20 et 35 heures par semaine, selon un horaire
principalement régulier de jour (50%) ou régulier de jour et soir (29%). Les participants
indiquent avoir en moyenne 28 clients a leur charge et rapportent travailler
principalement auprés d’enfants et/ou d’adolescents (16%), d’adultes (58%), de
couples et/ou de familles (13%). Plusieurs rapportent avoir une clientéle variée,
composée de gens provenant de plus d’une des catégories précédentes (13%)
Questionnés sur leur approche théorique a la psychothérapie, 34% indiquent travailler
en thérapie cognitivo-comportementale, 28% rapportent se référer a un cadre
humaniste, 20% se réclament d’une approche psychodynamique, 3% disent travailler
selon un modeéle systémique et 15% indiquent travailler selon une autre approche que
les précédentes: la majorité d’entre eux spécifient qu’ils utilisent une approche

éclectique ou intégrative.
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4.1.5 Questionnaires

Dans le cadre de cette seconde étude, les questionnaires complets ont été utilisés lors
de chaque prise de mesure. Egalement, les échelles de réponses originales ont été
conservées. Cette section présente donc les outils de mesure du travail émotionnel, de
la rumination, de 1I’épuisement et de la vigueur tels qu’utilisés dans cette étude 2. Les
indices de cohérence internes rapportés ont été obtenus grace a la mesure initiale de

chacune des variables.

4.1.5.1 Mesure du travail émotionnel

Dans le cadre de cette étude, le travail émotionnel était mesuré lors de la fin de la
derniere journée de travail avant le répit. Ainsi, tant pour les journaux de bord (au cours
de la semaine de travail) que pour les mesures pré-répit (avant les fin de semaines et
les vacances), le questionnaire faisait référence au travail émotionnel effectué au cours
de la journée: « En réfléchissant a comment vous vous étes comporté dans votre travail
aujourd’hui, veuillez indiquer dans quelle mesure vous estimez étre en accord avec les
affirmations suivantes ». L’échelle de réponse de type Likert comprend cinq ancrages,

allant de « fortement en désaccord » a « fortement en accord ».

A la fin du répit, les participants devaient indiquer s’ils avaient travaillé au cours de
leur conggé. Si c’était le cas, ils devaient indiquer s’ils avaient travaillé aupreés de clients

pendant le répit. Le cas échéant, ils devaient compléter le questionnaire de travail
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émotionnel: « Veuillez indiquer dans quelle mesure vous avez eu les comportements
suivants au cours votre période de repos ». L’ objectif était de nous assurer de pouvoir
tenir compte de ce travail émotionnel (par exemple, si un participant avait travaillé

pendant la fin de semaine ou contacté un client, cette variable serait controlée).

Dans le cadre de cette seconde étude, 1’ensemble des énoncés constituant le
questionnaire a ét¢ utilisé (contrairement a un seul item par dimension, pour 1’étude 1).
Le lecteur peut se référer a la section 2.4 au chapitre II pour la description de 1’outil ou
le visualiser en Annexe B. Un score a été calculé pour chacune des dimensions, pour
chaque temps de mesure, en faisant la moyenne des réponses aux énoncés pour chaque
participant. Les indices de cohérence interne pour 1’étude 2, calculés grace a 1a mesure
initiale, sont de o = .86 pour la stratégie de surface (e.g., Je mets un "masque” afin
d'afficher les émotions nécessaires pour accomplir le travail a faire) de a = . 90 pour
la stratégie de profondeur (e.g., J'essaie de réellement vivre les émotions que je dois
montrer aux clients) et o = .88 pour I’expression des émotions naturellement vécues

(e.g., Les émotions que je manifeste aux clients sont véritables).

4.1.5.2 Mesure de la rumination

Le questionnaire de rumination était administré la veille du retour au travail, en soirée.
Dans le cadre des journaux de bord au cours de la semaine de travail, le journal de fin
de journée était complété a chaque soir au coucher. Dans tous les cas, 1a rumination
était mesurée comme étant celle s’étant produite pendant le période de répit: « Veuillez
indiquer dans quelle mesure vous avez eu les comportements suivants pendant votre

période de repos ».




Pour chaque temps de mesure, le questionnaire complet a été utilisé et I’échelle de

réponses originale de type Likert en cinq ancrages a €té conservée, allant de « pas du
tout » a « énormément ». Un score de rumination a été calculé pour chaque temps de
mesure en faisant la moyenne des réponses a 1’ensemble des €énoncés pour ce temps de
mesure. La cohérence interne, évaluée au temps initial, est de a = .88 pour cette étude.
Un exemple d’énoncé pour la rumination serait: « Je me surprends a ressasser des
problémes liés au travail ». A nouveau, le lecteur peut se référer a la section 2.4 pour

la description de 1’outil ou le visualiser en Annexe B.

4.1.5.3 Mesure de I’épuisement

Les énoncés ont pour but de mesurer ce que vivait le travailleur a la fin de son répit,
puisque nos hypothéeses cherchent a vérifier les liens entre la rumination pendant le
répit et le niveau d’épuisement au terme de ce répit. Ainsi, le questionnaire était
administré, en soirée, la veille du retour au travail avec pour consigne : « En vous
attardant a comment vous vous sentez en ce moment, a quel point étes-vous en accord

avec les énoncés suivants ».

L’échelle de réponse de type Likert a sept ancrages a été utilisée, allant de « fout a fait
en désaccord » a « tout a fait en accord ». Le questionnaire complet a €té utilisé et un
score d’épuisement a été calculé pour chaque temps de mesure en faisant la moyenne
des réponses a I’ensemble des énoncés. La cohérence interne calculée grace au

questionnaire initial est de o = .92. Un exemple d’énoncé serait: « J'ai 'impression



que mes batteries sont a plat ». Le lecteur peut se référer a la section 2.4 pour la

description de 1’outil ou le visualiser en Annexe B.

4.1.5.4 Mesure de la vigueur

Comme pour I’épuisement, la mesure du niveau de vigueur a été prise a la fin des
périodes de repos, afin de vérifier les liens entre la rumination pendant le répit et le
niveau d’énergie subséquent des travailleurs. L’indication était donc: « En vous
attardant a comment vous vous sentez en ce moment, a quel point étes-vous en accord
avec les énonceés suivants ». L’échelle de réponse de type Likert en sept points a été
utilisée, allant de « tout a fait en désaccord» a « tout a fait en accord». Le
questionnaire complet fut utilisé et le score pour chaque temps de mesure a été calculé
en effectuant la moyenne des réponses obtenues pour chaque énoncé. La cohérence
interne pour 1’étude 2, calculée sur la base du questionnaire initial, est de a =.90. Un
exemple d’énoncé pour la vigueur serait: « Je me sens énergique ». Le lecteur peut se

référer a la section 2.4 pour la description de 1’outil ou le visualiser en Annexe B.

4.2 Résultats

La présente section rapporte les résultats pour la seconde étude. L’organisation de la
base de données et les analyses préliminaires sont d’abord présentées, suivies des

analyses principales visant a vérifier les hypothéses de recherche.
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En guise de rappel, I’objectif de la présente étude était de tester un modele de médiation
modérée ou la rumination pendant le répit jouerait un réle médiateur entre le travail
émotionnel avant la pause et les états d’épuisement et de vigueur a la fin du répit, et ce

tout en vérifiant si la durée de la pause avait un effet modérateur sur ces relations.

4.2.1 Organisation de la banque de données

Dans le cadre de cette seconde étude, une base de données a été générée pour chaque
temps de mesure (ce qui totalise 15 bases de données: une pré-fin de semaine, dix
journaux de bord, deux retours de fin de semaine, une pré-vacances, une post-

vacances).

L’ensemble des données ont été réunies en une seule base de données. De manicre a
pouvoir tester les hypotheses qui tenaient compte d’une séquence de temps, chaque
moment de répit a été couplé au moment de travail qui le précédait. Ceci a permis de
mettre en lien les scores d’épuisement, de vigueur et de rumination tels que mesurés a
la fin de la période de répit avec les scores de travail émotionnel correspondants, ayant
précédés la méme période de répit. Ainsi, il a été possible de tester les hypotheses qui
mettaient en lien le travail émotionnel pré-répit, tel que mesuré 4 la fin de la période de
travail, avec la rumination pendant le répit et les états d’épuisement et de vigueur a la

fin du répit, tels que mesurés a la fin de la période de répit suivante.



Cette réorganisation fournit un total de huit périodes de répit autour desquelles les

variables d’intérét ont été mesurées (cinq journaux de bord quotidien, deux fins de
semaines et une période de vacances). Les données manquantes ont été vérifiées en
considérant chaque période de répit comme une observation. Les participants devaient
donc avoir complété chacun des deux questionnaires (pré-répit et post-répit) afin
d’avoir une donnée valide. Les taux de complétions se situent entre 65% (journal de
bord du vendredi soir) et 97% (pré-post autour de la fin de semaine). Les participants

ont en moyenne complété six périodes sur un total possible de huit.

La variable « durée » a été créée pour les fins de 1’étude. Puisque les questionnaires
étaient complétés en ligne et que la plateforme enregistrait le moment de complétion,
nous avons pu calculer la durée des périodes de répit et la traduire en nombre de jours
(ou en fraction de jours pour les soirées en lien avec les journaux de bord quotidiens).
Une variable continue a donc été créée pour tester 1’effet de modération prévu par les

hypothéses.

4.2.2 Analyses préliminaires

Tout comme pour 1’étude 1, les ICC ont été vérifiés afin de s’assurer que la variabilité
n’était pas exclusivement attribuable aux différences interindividuelles et que les
données pouvaient se préter a des analyses multiniveaux. Le lecteur peut se référer au
tableau 4.3 pour constater que les ICC pour les variables a 1’étude se situent entre -.15
et .62. Ces indices nous ont permis de conclure que nous pouvions réaliser les analyses

multiniveaux prévues (Bolger & Laurendeau, 2013). Les indices d’asymétrie et
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d’aplatissement se retrouvaient tous entre les bornes établies de -3 et +3 (Tabachnick
& Fidell, 2007), a I’exception des indices d’aplatissement pour la rumination (4.49) et
pour I’expression des émotions naturellement vécues (3.18). Afin de corriger pour cette
déformation a la distribution normale, 1a version robuste d’analyse MSEM robuste

(RMSEM) fournie par Mplus a été utilisée.

Le lecteur peut se référer au tableau 4.2 ci-dessous pour les corrélations entre les
variables au temps initial, et ce d’un point de vue interindividuel. On retrouvera

également les indices de cohérence interne des outils au temps initial sur la diagonale.

Tableau 4.2. Corrélations entre les variables au temps initial

Variable 1 2 3 4 5 6
1. TE surface (.86)
2. TE profondeur 28** (-90)
3. TE naturelles - 25%* 17* (.88)
4. RUMI A2 28%* .06 (.88)
5.BO A45%* 20%x -.09 36** (92)
6. VIG - 45%* -.12 .19* -.16* - 76** (.90)

Note : * p <.05; ** p <.01. TE surface = stratégie de surface; TE profondeur = stratégie de
profondeur; TE naturelles = Expression des émotions naturellement vécues; RUMI =
rumination; BO = Epuisement; VIG = Vigueur.

Au temps initial, la vigueur au travail est associée négativement a la stratégie de surface
(r =-45, p <.01) et positivement a I’expression des émotions naturellement vécues (r
= .19, p < .05). Elle ne présente aucune corrélation avec le travail émotionnel de
profondeur (r = -.12, n.s.). La vigueur est liée négativement a la rumination (» = -.16,

p <.05) et a I’épuisement (r =-.76, p <.01).




L’épuisement est lié positivement a la stratégie de surface (r =.45, p < .01), 4 la

stratégie de profondeur (r =.29, p < .01) et a la rumination (r =.36, p < .01). Il ne
présente aucun lien systématique avec 1’expression des émotions naturellement vécues

(r=-.09, ns.).

La rumination, quant a elle, est liée positivement au travail émotionnel de profondeur
(r =. 28, p <.01) et ne présente aucun lien systématique avec les autres dimensions du

travail émotionnel.

Le tableau 4.2 présentait donc les corrélations entre les variables telles que mesurées
au temps initial, alors que le tableau 4.3 présente plutdt les corrélations entre les

variables mesurées a toutes les autres occasions.

Comme dans le cas de la premiére étude, les corrélations de Pearson calculées sur les
données recueillies tout au long de la présente étude sont présentées en guise d’analyses
préliminaires, a titre indicatif (tableau 4.3). De la méme manicre que pour 1’étude 1,
ces corrélations ne tiennent pas compte de la non-indépendance des observations, et
chaque score est considéré de maniére isolée et mis en lien avec tous les autres scores
considérés de maniere isolée également. Ce sont donc toutes les observations
considérées comme indépendantes qui sont mises en relation. Dans ce tableau des
corrélations multiniveaux, on retrouve également les coefficients intraclasse (ICC), la

moyenne et I’écart-type pour chaque variable mesurée.
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Tableau 4.3. Corrélations multiniveaux longitudinales
Variable ICC M ET 1 2 3 4 5 6
1. TE surface 49 165 .62
2. TE profondeur .62 2.09 .88  .47**
3. TE naturelles .37 4.13 .69 -56** -25%*

4. RUMI 49 145 .59 23**  18** - 18**

5. BOr 43 278 1.20 .32%*  21%* - 23%x  37**

6. VIGr 38 458 1.25 -23%x - 14%x ]9*x - 23%%  _ Q2*x

7. Durée -.15 3.05 5.34 -.02 .07 .003 -.04 - 22%*  26%*

Note : ** p <.01. TE surface = stratégie de surface; TE profondeur = stratégie de profondeur;
TE naturelles = Expression des émotions naturellement vécues; RUMI = rumination; BOr =
Epuisement au terme du répit; VIGr = Vigueur au terme du répit.

Le tableau 4.3 montre que toutes les corrélations entre les variables d’intérét sont
significatives. La rumination pendant le répit est liée de maniére positive et
significative a I'épuisement (r =.37, p <.01) et de manicre négative et significative a la

vigueur au terme du répit (» = -.23, p <.01).

L’épuisement au terme du répit est lié de maniere positive et significative a la stratégie
de surface et a la stratégie de profondeur (r = .32, p < .0L; r = 21, p <.01,
respectivement). L’expression des émotions naturellement vécues est liée de manicre

négative et significative a I’épuisement (r = -.23, p < .01).

La stratégie de surface et le travail de profondeur sont liés de maniére négative et
significative a la vigueur (r = -.23, p <.01; r =-.14, p <.01) alors que I’expression des
émotions naturellement vécues y est liée de maniére positive et significative (r =.19 p

<.01).




Enfin, la durée du répit est liée de maniére négative a I’épuisement au terme du répit (r

=-,22 p <.01) alors qu’elle est positivement liée a la vigueur au terme du répit (» = .26,

p <.01).

4.2.3 Analyses principales

Cette section présente les résultats principaux pour I’étude 2. D’abord, les résultats des
analyses ayant 1’épuisement comme variable dépendante sont rapportés, suivis des
résultats concernant la vigueur. Enfin, des explications quant aux résultats concernant

les médiations modérées sont fournies.

| 4.2.3.1 Résultats pour I’épuisement

\

} Le tableau 4.4 présente les résultats des analyses de médiation mettant en lien les
1 différents types de travail émotionnel lors des journées de travail, la rumination pendant
|

les moments de répit et le niveau d’épuisement a la fin du répit, avant le retour au

travail.



Tableau 4.4. Médiations multiniveaux avec épuisement

Parameétres Surface Profondeur Naturelles
Estimé SE  Estimé SE Estimé SE

Niveau 2 (inter)

Intercept Rumination B5** 14 1.04%* 12 2.88*%* 43
Intercept BO .36 30 87** 27 3.68** 9]
Lien ay 38** 09 21** .06 -.34%* .10
Lien by .80** A7 92%* 18 88** 17
Lien ¢y JT3%* .18 .25% 11 -.54%% .18
Effet indirect 30** 09 19** .06 -.30** .10
Variance résiduelie BO J78** 07 42%* .08 4]1** .08
Variance résiduelle Rumination 1T7** .03 .17 .03 17 .04
Niveau 1 (intra)

Lien aw d1* .06 -.001 .03 -.04 .04
Lien by 41** A2 45%* 12 44** 12
Lien c.w .23* A1 .07 .08 -.14* .07
Effet indirect .05 .03  .000 .01 -.02 .02
Variance résiduelle BO 36** .08 JJO** .07 .79** .07
Variance résiduelle Rumination N Wik .04  18** .03 17** .03

Note: * p<.05;** p<.01; fp<.1.BO= Epuisement

Dans tous les contextes de travail émotionnel, la rumination est liée de maniére positive
et significative a 1’épuisement, avec des indices au niveau intraindividuel se situant
entre B = .41 et B = .45 et entre B = .80 et B= .95 pour le niveau interindividuel (p <
.01 dans tous les cas). L’hypothése 5a est appuyée: la rumination pendant le répit est
liée a I’épuisement au retour du répit de sorte que lorsque 1’on rumine pendant les

périodes de repos, on se trouve épuisé a la fin de ces périodes.

Le travail émotionnel de surface est 1ié a la rumination tant au plan interindividuel (B
= .38, p <.01) qu’au plan intraindividuel (B = .11, p <.05). L’hypothese 6a est donc
appuyée. En ce qui concerne le role médiateur de la rumination entre la stratégie de
surface et ’épuisement, les résultats difféerent d’un niveau a 1’autre. En effet, au plan
intraindividuel, I’effet indirect de la stratégie de surface sur 1’épuisement est non

significatif (B = .05, n.s.). Un effet indirect positif existe au niveau interindividuel (B
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= .30, p <.01). L’hypothese 6b n’est pas appuyée, puisqu’elle concernait le niveau 1

d’analyse.

Le travail émotionnel de profondeur est positivement 1ié a la rumination au niveau
interindividuel (B = .21, p <.01) alors qu’il ne I’est pas au plan intraindividuel (B = -
.001, n.s.). L’hypothése 7a n’est pas appuyée. Le lien indirect entre le travail de
profondeur et 1’épuisement via la rumination est positif au niveau interindividuel (B =
.19, p <.01) et non significatif au niveau intraindividuel (B = .00, n.s.). L’hypothése

7b n’est donc pas appuyée.

L’expression des émotions naturellement vécues est négativement liée a la rumination
au niveau interindividuel (B = -.34, p <.01), mais le lien est non significatif au niveau
intraindividuel (B =-.04, n.s.). L’hypothése 8a n’est pas appuyée. Le lien indirect entre
I’expression des émotions naturellement vécues et I’épuisement, via la rumination, est
négatif et significatif au plan interindividuel (B =-.30, p <.01) alors que ¢a n’est pas
le cas au niveau intraindividuel (B = -.02, n.s.). L’hypothése 8b, qui prévoyait un effet
au niveau 1 d’analyse, n’est donc pas appuyée. L’ensemble de ces résultats seront

discutés dans le chapitre suivant.

I1 est par ailleurs pertinent de noter que toutes les formes de travail émotionnel sont
liées de maniére significative a I’épuisement au niveau interindividuel (B = .73, p <
.01; B =25, p <.05; B =-.54, p <.05). Au niveau intraindividuel, seules la stratégie
de surface (B = .23, p > .05) et ’expression des émotions naturellement vécues (B = -

.14, p <.05) sont liés a ’épuisement de manicre directe.



4.2.3.2 Résultats pour la vigueur
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Le tableau 4.5 répertorie les résultats concernant les analyses de médiation multiniveau

réalisées de maniere a tester I’hypothése 5b ainsi que la portion ¢ des hypothéses 6 a 8:

ces hypothéses concernent les liens entre les différents type de travail émotionnel et la

vigueur.

Tableau 4.5. Médiations multiniveaux avec vigueur

Parameétres Surface Profondeur Naturelles
Estimé SE  Estimé SE Estimé SE
Niveau 2 (inter)
Intercept Rumination B5** 14 1.04** 12 2.89%* 43
Intercept Vigueur 3.68** 37  5.92%* 31 2.03 1.12
Lien ay 38** .09 21** .06 -.34%* .10
Lien by -.40* 19 -50%* .19 -39* .20
Lien ¢ -.69** 23 -26% .14 TT7** .23
Effet indirect -.15% .08 -.10* .05 13% .08
Variance résiduelle Vigueur 49** 08  .54** .09 AT** .10
Variance résiduelle Rumination A7%* 04 17 .03 7 .04
Niveau 1 (intra)
Lien aw Jd1* .06  .000 .03 -.04 .04
Lien by -35% 13 -36** 12 -36%* 12
Lien cw -.10 A1 .02 .08 .04 .08
Effet indirect -.04% .02 .000 .01 .01 .02
Variance résiduelle Vigueur 97** 09 97** .09 97+ .09
Variance résiduelle Rumination D Wi .03 L 18** .03 17%* .03

Note: * p<.05;** p<.01;fp<.1

Les liens entre la rumination et la vigueur sont négatifs et significatifs peu importe le

type de travail émotionnel pris en compte. En effet, on observe des indices entre B = -

.39 et B =-.50 pour le niveau interindividuel et de B = -.35 a B = -.36 pour le niveau
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intraindividuel (p <.01 dans tous les cas). L hypothese 5b est ainsi appuyée, prévoyant
un lien négatif entre la rumination pendant le répit et le niveau de vigueur a la fin du

méme répit.

Les liens entre chacun des types de travail émotionnel et la rumination ayant déja été
rapportés en lien avec le précédent tableau (tableau 4.4) ils ne seront pas présentés a
nouveau dans cette section. Seuls les effets indirects de médiation pertinents aux

hypothéses sur la vigueur sont donc discutés.

Le lien indirect entre la stratégie de surface et la vigueur via la rumination est
marginalement significatif tant au niveau interindividuel (B =-.15, p <.1) qu’au niveau

intraindividuel (B =-.04, p <.1). L’hypothése 6¢ est donc partiellement appuyée.

Le lien indirect entre la stratégie de profondeur et la vigueur, via la rumination, est
négatif et significatif au niveau interindividuel (B = -.10, p <.05) et non significatif au

niveau intraindividuel (B = .00, n.s.). L’hypothese 7c n’est pas appuyée.

Enfin, I’expression des émotions naturellement vécues est liée a la vigueur via la
rumination de maniére positive, quoique marginalement significative au plan
interindividuel (B = .13, p < .10) et non significative au niveau intraindividuel (B =
.01, n.s.). L’hypothése 8c n’est donc pas appuyée. L’ensemble de ces résultats de

médiation seront interprétés plus en détails dans la discussion.
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En supplément, il est intéressant de noter que toutes les formes de travail émotionnel
sont liées de maniére significative a la vigueur au niveau interindividuel (B =-.69, p <
.01; B=-25p <.l; B=.77, p <.0l), alors qu’aucune des stratégies de travail

émotionnel n’y est li€ au niveau intraindividuel.

4.2.3.3 Résultats pour les médiations modeérées

Puisque les analyses de médiations se sont avérées non significatives et qu’un examen
des liens entre les variables indépendantes et la variable médiatrice au niveau
intraindividuel (liens aw dans les tableaux de résultats) ne montre généralement pas de
liens significatifs, la regle veut que les analyses de médiations modérées ne soient pas
effectuées, puisqu’elles sont d’emblée invalidées par 1’absence de médiation.
Toutefois, puisque le but d’une thése est de réaliser un exercice de recherche, les
analyses ont été effectuées afin de mener a terme le programme de recherche en entier.
Par souci d’en rester a I’essentiel et de ne pas alourdir inutilement la thése, ces analyses
ont toutefois été placées en annexe. Le lecteur intéressé par ces analyses pourra les y

trouver.

On notera donc qu’il est impossible de vérifier I’impact de la durée du répit dans les
liens entre le travail émotionnel, la rumination, I’épuisement et la vigueur tel que visé

par le second objectif de la these.
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4.3 Discussion

Cette seconde étude visait a répondre au second objectif de la these, a savoir de vérifier
le réle médiateur de la rumination entre le travail émotionnel et les états d’épuisement
et de vigueur des travailleurs, ainsi qu’a investiguer le role modérateur de la durée du
répit dans le modele. Pour ce faire, un devis de journaux de bord quotidiens, pour une
semaine de travail et trois différentes collectes avant et aprés des moments de répit
(devis pré-post pour une fin de semaine, une longue fin de semaine et des vacances

d’au moins une semaine), ont été utilisés.

Dans le cadre de cette seconde étude, le travail émotionnel était mesuré a la toute fin
des périodes de travail. Les niveaux de rumination, d’épuisement et de vigueur des
travailleurs étaient mesurés a la fin des moments de répit. La rumination était rapportée
de maniére rétrospective, les indications portant sur la rumination ayant eu lieu pendant
le répit. Les états d’épuisement et de vigueur, quant a eux, étaient mesurés en temps
réel, les indications portant sur le moment présent, a la fin du répit. Les niveaux de
travail émotionnel ont été appariés aux niveaux de rumination, d’épuisement et de
vigueur subséquents, de maniere a vérifier les liens spécifiques entre le travail
émotionnel précédant le répit, la rumination au cours du répit et les états d’épuisement

et de vigueur au terme de ce répit pour un méme travailleur.

La présente section propose une interprétation des résultats obtenus dans le cadre de
cette seconde étude. Puis, les limites et pistes de recherche futures spécifiques a cette

étude sont présentées, suivies d’une conclusion.



4.3.1 Interprétation des résultats

Le lecteur peut se référer au tableau suivant pour consulter le résumé des hypotheses

et des résultats obtenus pour la seconde €tude et qui seront discutés dans la présente

section.

Tableau 4.6. Synthése des hypothéses et résultats

Hypothése Prédiction Résultat
.. + épui .
HS : Rumination a) + épuisement Confirmée
b) - vigueur Confirmée
a) + rumination Confirmée

b) + épuisement (via

Non confirmée

H6 : Stratégie de surface rumination) (niveau 2 significatif)
©) — viglieur (via Marginale
rumination)

H7 : Stratégie de profondeur

a) + rumination

b) + épuisement (via
rumination)

c¢) — vigueur (via
rumination)

Non confirmée
(niveau 2 significatif)
Non confirmée
(niveau 2 significatif)
Non confirmée
(niveau 2 significatif)

HS : Emotions naturelles

a) — rumination

b) — épuisement (via

Non confirmée
(niveau 2 significatif)
Non confirmée

rumination) (niveau 2 significatif)
c¢) + vigueur (via Non confirmée
rumination) (niveau 2 significatif)

Les résultats de la présente étude ont montré que la rumination pendant le répit est liée
aux états psychologiques des travailleurs a la fin de leur période de répit. Ainsi, tant au
niveau des épisodes de répit pris isolément que de maniere globale, plus les travailleurs

entretiennent des pensées négatives face a leur travail pendant leur moment de répit,



plus ils rapportent des niveaux d’épuisement élevés a la fin des périodes de répit.

Inversement, plus les travailleurs rapportent avoir ruminé pendant leurs périodes de
congé, plus leur vigueur au terme des moments de répit est faible. Le fait de penser de
maniére négative a son travail pendant les périodes de repos semble donc avoir des
répercussions négatives pour le niveau d’énergie des travailleurs, que ce comportement
ait lieu de maniére ponctuelle au cours d’une période de répit donnée ou de maniére
plus habituelle dans la vie des psychologues. Ces résultats reproduisent ce qui a été
obtenu dans le cadre de la premiére étude de la thése et sont cohérents avec les modeéles
théoriques utilisés. En effet, la rumination, dans une perspective du modele effort-
récupération (Meijman & Mulder, 1998), renvoie a une activité qui continue de
solliciter les systémes cognitifs utilisés au travail et semble entraver le processus de
récupération qui devrait renouveler les niveaux d’énergie des travailleurs. Dans la
perspective de la théorie de la conservation des ressources (Hobfoll, 1989; Hobfoll &
Shirom, 2001), les résultats semblent indiquer que la rumination puisse étre congue
comme une activité cognitive qui puise dans le bassin de ressources énergétiques des
travailleurs, ce qui empéche également une récupération optimale pour eux. Ceci est
similaire a ce qu’on a pu observer dans d’autres études ayant porté sur la récupération
des travailleurs (e.g., Cropley et al., 2016; Demerouti, 2015; Greenfield, 2016). Ainsi,
et de maniére cohérente avec d’autres recherches, 1’absence de détachement
psychologique, lorsque congu comme un niveau de rumination élevé chez les
travailleurs, semble nuire a leurs €tats de vigueur et semble également favoriser leur
épuisement. Il n’est cependant pas certain que ce soit le travail émotionnel qui soit a

’origine de la rumination chez les psychologues, contrairement a nos hypothéses.

En effet, dans le cadre de cette seconde étude, les résultats au niveau intraindividuel
(niveau 1) ont montré que la plupart des types de travail émotionnel n’étaient pas liés

a la rumination. En effet, seul un haut niveau d’utilisation de la stratégie de surface
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semble étre associ€ a de hauts niveaux de rumination lorsqu’on s’intéresse aux résultats
au niveau des épisodes de répit (niveau 1). Ceci signifie que lorsqu’un psychologue
rapporte avoir usé de stratégie de surface au travail, il rapporte également des niveaux
élevés de rumination pendant la période de répit suivante. Ca ne sera toutefois pas le

cas s’il utilise une autre des stratégies de travail émotionnel.

En contrepartie, lorsque 1’ensemble des observations sont prises en compte pour
obtenir des niveaux moyens pour chaque psychologue (niveau 2), le travail émotionnel
s’est avéré étre en lien avec la rumination. En effet, une utilisation généralement élevée
des stratégies de surface ou de profondeur ferait en sorte que les travailleurs ruminent
davantage, en moyenne, pendant leurs moments de répit. Au contraire, les
psychologues qui optent généralement plus pour 1’expression des émotions
naturellement vécues rapporteraient vivre moins de rumination, en moyenne, pendant

leurs périodes de répit.

Ainsi, contrairement aux hypothéses de recherche, ’utilisation ponctuelle d’une
stratégie de travail émotionnel ne ménerait pas a davantage de rumination lors du repos
suivant. Cependant, 1’analyse post hoc des résultats de niveau interindividuel montrent
que [’utilisation constante ou de maniére fréquente de telles stratégies serait néfaste
pour le détachement psychologique face au travail. Ces résultats suggérent que ce serait
plutot les styles généraux de gestion des émotions axés sur 1’utilisation habituelle d’une
seule stratégie qui pourraient influencer le détachement psychologique pendant les

périodes de répit.
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Les résultats obtenus sont similaires dans le cadre des modeles de médiation ou la
rumination était postulée comme é€tant le mécanisme via lequel le travail émotionnel
menerait a I’épuisement. En effet, au cours des épisodes de répit pris isolément (niveau
1), les différentes stratégies de travail émotionnel ne menaient pas a davantage
d’épuisement via la rumination. En contrepartie, lorsque 1’ensemble des observations
étaient regroupées (niveau 2), les résultats ont montré que des niveaux généralement
élevés de stratégie de surface ou de stratégie de profondeur étaient liés a des niveaux
élevés de rumination, qui en retour étaient liés a des niveaux élevés d’épuisement. Par
ailleurs, on note que I’expression des émotions naturellement vécues ne semble pas, au
niveau d’un épisode de répit spécifique (niveau 1), prémunir contre 1’épuisement via
un plus faible niveau de rumination, alors que ¢a semble étre le cas de maniére plus

générale, lorsqu’on s’attarde au portrait global (niveau 2).

Le travail émotionnel pourrait donc mener a 1I’épuisement via la rumination, mais ces
liens ne s’observeraient pas a court terme. En effet, ce serait plutot un effet global,
concernant |’ utilisation constante d’une stratégie donnée, qui pourrait avoir des impacts
sur 1’épuisement via la rumination. Ceci semble d’ailleurs en phase avec les résultats

obtenus par Cossette (2008). Il rapportait en conclusion de ses travaux que :

[...] ce n'est pas tant l'utilisation de la stratégie de surface en soi qui est
problématique, mais bien 1'utilisation exclusive de celle-ci. En d'autres
termes, le recours systématique a la régulation de surface devient
épuisant pour les employés a long terme. Le fait d'utiliser d'autres
stratégies de régulation émotionnelle dans le cadre du travail semble
donc avoir un effet compensatoire sur les employés, c'est-a-dire que
l'utilisation d'autres stratégies leur permet de maintenir de meilleures
attitudes au travail et une meilleure santé psychologique (p. 112).

Ceci est donc cohérent avec les résultats obtenus et suggere que lorsque différents types
de travail émotionnel sont utilisés avec une certaine flexibilité, il n’entrainerait pas de

conséquences néfastes. Certaines études ont en effet montré qu’il existe plusieurs styles
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de travailleurs émotionnels, définis selon leur maniére de combiner les stratégies de
travail émotionnel (Cossette & Hess, 2015) et que chacun de ces style serait associé a
des conséquences différentes pour les travailleurs (Cossette & Hess, 2015; Gabriel,
Daniels, Diefendorff, & Greguras, 2015). Toutefois, 1’utilisation constante et rigide
d’une stratégie donnée pourrait avoir des impacts sur 1’état psychologique des

travailleurs.

Les résultats sont similaires concernant la vigueur lors d’épisodes de répit considérés
isolément (niveau 1). En effet, la majorité des stratégies de travail émotionnel ne
seraient pas liées a la vigueur via la rumination. En outre, seule I’utilisation de la
stratégie de surface au cours de la journée précédant un répit favorisait, chez les
travailleurs, davantage de rumination pendant le congé suivant, ce qui en retour
diminuait leur vigueur a la fin du méme congé. Ces résultats étaient toutefois
marginaux. Conséquemment, si le travail émotionnel joue un réle a court terme dans le
niveau de vigueur ressenti a la fin d’une période de répit spécifique, la rumination ne

semble pas étre le mécanisme pouvant expliquer cette relation.

Toutefois, au niveau interindividuel (niveau 2), les résultats ont montré que la
rumination pouvait jouer un role médiateur entre le travail émotionnel et la vigueur. En
effet, pour la stratégie de surface et ’expression des émotions naturellement vécues,
les médiations via la rumination étaient présentes quoique marginales. La médiation
était significative pour la stratégie de profondeur. Ceci signifie que les psychologues
qui utilisent I’une des stratégies de travail émotionnel de maniere généralement élevée
auraient tendance a rapporter des niveaux de rumination généralement élevés pendant
les périodes de répit, ce qui en retour ferait, qu’en général, ils ressentent moins de

vigueur la veille du retour au travail. Inversement, ceux qui font de 1’expression



authentique de leurs émotions leur stratégie habituelle de gestion d’émotions

rapporteraient ruminer généralement moins et ressentir plus de vigueur a la fin des

périodes de repos.

Il semblerait donc que le travail émotionnel soit délétere pour les niveaux d’énergie des
travailleurs dans un effet que 1’on pourrait qualifier de cumulatif. En outre, I’ utilisation
ponctuelle, de temps a autre, de I’une ou 1’autre des stratégies de travail émotionnel ne
semble pas €tre nuisible pour les travailleurs en regard de leur vigueur la veille du
retour au travail. Par opposition, en faire une stratégie habituelle pourrait avoir des
impacts négatifs sur les travailleurs, et ce a long terme. Ceci rejoint 4 nouveau les
résultats obtenus par Cossette (2008), qui expliquaient que 1’utilisation constante d’une
stratégie donnée était nuisible, mais que la capacité a combiner ces stratégies et a étre
flexible dans leur utilisation ne semblait pas délétere pour les travailleurs. Ces résultats
sont d’ailleurs cohérents avec la proposition selon laquelle ce ne serait pas les stress
aigus, et la réaction qu’ils provoquent, qui seraient mauvais pour les travailleurs, mais
plutét D’activation constante des systemes provoquée par du stress chronique

(Sonnentag, 2010).

I1 est ainsi possible de penser que le travail émotionnel n’a pas comme tel d’impact a
court terme, immédiat, mais qu’il prend plut6t beaucoup de temps avant de faire sentir
ses effets. Ceci est cohérent avec la théorie de la conservation des ressources (Hobfoll,
1989; Hobfoll & Shirom, 2001), ou une spirale de pertes est installée quand on constate
que le travailleur est épuisé€. Une telle spirale peut prendre plus d’une journée ou d’une
semaine pour s’installer et ne serait pas déclenchée par 1’utilisation ponctuelle (une fois
ou quelques fois seulement) d’une stratégie de gestion d’émotions qui consomme

beaucoup de ressources. Il en est de méme pour la spirale de gains: elle ne se construit
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sans doute pas sur la base d’un épisode protecteur unique mais au fil d’un cumul de

gains de ressources.

Outre ces explications possibles en lien avec la théorie de la conservation des
ressources, certaines hypothéses alternatives peuvent étre émises pour expliquer
1’absence de résultats au niveau intraindividuel. Entre autre, il est possible d’envisager
que la nature de 1’échantillon, composé de psychologues, puisse avoir influencé les
résultats obtenus. En effet, les psychologues possédent certaines caractéristiques et
habiletés, propres a leur profession, qui pourraient avoir joué¢ un réle dans le
phénomene observé. Certains auteurs ont notamment montré que les psychothérapeutes
seraient meilleurs que d’autres travailleurs pour s’autoréguler et diminuer 1’intensité
des ressentis négatifs (Pletzer, Sanchez, & Scheibe, 2015). D’autres auteurs ont de plus
indiqué que le fait de posséder des habiletés pour se réguler au plan émotionnel ferait
en sorte qu’on n’expérimenterait pas les mémes niveaux de perte de ressources que
d’autres individus n’ayant pas ces aptitudes (Miller & Sprang, 2016). La capacité a
s’autoréguler constitue une ressource d’adaptation importante et il a ét€ montré que ce
type de ressources personnelles réduiraient le risque d’épuisement (Rupert, Miller, &
Dorociak, 2015). 1l est raisonnable de croire que les psychologues, pendant leur
formation, développent cette capacité qui servira dans leur travail, puisque ce type de
compétences peut effectivement s’acquérir et favoriser le bien-étre et les relations aux

autres (Kotsou, Nelis, Grégoire, & Mikolajczak, 2011).

Les résultats d’autres études suggerent également que ’intelligence émotionnelle, qui
réfere a la capacité de comprendre les émotions chez soi et chez les autres ainsi qu’a
utiliser ces informations émotionnelles dans la prise de décision et 1’adoption de

certains comportements (Salovey & Mayer, 1990), puisse avoir un réle a jouer dans les
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liens entre le travail émotionnel et les niveaux d’énergie des travailleurs. Par exemple,
il a été¢ montré que 1’intelligence émotionnelle était liée a moins d’épuisement chez des
infirmiéres en psychiatrie (Kwon & Kim, 2016). Certains ont aussi montré que
I’intelligence émotionnelle réduirait I’impact du travail émotionnel (Lee &
Chelladurai, 2016) et de la charge de travail (Newton, Teo, Pick, Ho, & Thomas, 2016)
sur les employés. L’intelligence émotionnelle pourrait également protéger contre
I’anxiété, diminuer l’intensité des expériences affective négatives et favoriser la
récupération (Limonero, Fernandez-Castro, Soler-Oritja, & Alvarez-Moleiro, 2015).
Considérant que I’intelligence émotionnelle constitue une compétence importante chez
les psychologues (Kaplowitz, Safran, & Muran, 2011), il est possible de penser que
cette habileté les protége contre les impacts que pourrait avoir le travail émotionnel sur
eux. Ceci pourrait expliquer pourquoi 1’utilisation ponctuelle de travail émotionnel
n’amene pas les psychologues a ruminer de maniere systématique lors de 1’épisode de
répit suivant, leur intelligence émotionnelle leur permettant possiblement de gérer leurs

émotions et la situation autrement.

Par ailleurs, il semble pertinent de noter que, dans les contextes de vente ou de service
commerciaux, les travailleurs cherchent a plaire aux clients ou a respecter certaines
exigences de qualité de service de la part de 1’organisation (Gabriel & Diefendorff,
2015). Or, dans le cadre de soins ou de services psychothérapeutiques, la fonction du
travail émotionnel est légérement différente. Pour les psychologues, la régulation
émotionnelle est, dans un grand nombre d’approches, le coeur du travail et a une
fonction relationnelle (Bondi, 2008). Elle a d’une part une fonction réparatrice pour le
client, lorsque le thérapeute offre une réponse régulée et contenue a ses affects ou ses
comportements. D’autre part, la régulation du psychologue a une fonction de modele
pour le client, c’est-a-dire qu’elle sert a lui montrer, par ’exemple, qu’il est possible

de s’autoréguler. Dans ces contextes, on ne cherche pas a plaire au client ou a éviter de
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le froisser a tout prix, mais plutot a utiliser ce qu’il provoque au plan émotionnel chez
le thérapeute pour le mettre au service du processus et de la guérison du client. Dans
cette optique, le travail de régulation affective ne constitue pas, a proprement parler,
du travail émotionnel. Le thérapeute ne cherche pas uniquement a moduler une réponse
ou une expression d’émotion, mais plutot a utiliser I’émotion émergente ou ressentie
pour rétablir une posture empathique face au client et formuler une intervention qui
sera recevable au moment qui sera approprié. Ainsi, les cliniciens ne « simulent » ni ne
« cachent » leurs émotions, ils les utilisent comme de 1’information au service de leur
travail, information qu’ils peuvent choisir d’utiliser et de dévoiler au moment qu’ils
jugeront opportun (Bondi, 2008). Cette distinction dans le but visé de la régulation des
émotions en contexte de relation d’aide, par rapport a I’objectif visé dans des conditions
de services a la clientele, pourrait constituer une explication plausible quant a I’absence

d’impact délétere a court terme du travail émotionnel dans le cadre de la présente étude.

4.3.2. Limites et pistes de recherche futures

Cette seconde étude comporte certaines limites qui doivent étre présentées. D’abord, il
importe de noter que le nombre d’observations pour chaque occasion de répit n’était
pas identique. Pour les périodes de répit de soirée, des données ont été recueillies a cinq
occasions. Pour les fins de semaine, seulement deux périodes ont été investiguées et,
pour les vacances, des données ont été recueillie lors d’une occasion unique. Le fait de
ne pas avoir eu le méme nombre d’observations pour chaque occasion de répit peut
avoir eu un impact au plan statistique, donnant plus de poids aux moments de répits qui
ont été davantage investigués. Cependant, il était irréaliste de pouvoir obtenir les
informations de plusieurs périodes de vacances, considérant leur rare occurrence. Les

recherches futures cherchant a comparer différents moments de répit pourraient viser a



se limiter dans les collectes quotidiennes plutot que de chercher a augmenter le nombre

de collectes de répits plus longs.

Une seconde limite de la présente étude reléve du fait que la rumination, pendant les
moments de répit, était mesurée de manicre rétrospective, a la fin des périodes de
congé. Or, il est possible que cette fagon de procéder ait induit un biais dans les
réponses des participants. Afin de pallier a ce phénoméne, les recherches futures
pourraient demander aux participants d’étre a I’affut des ruminations et de noter leurs
occurrences pendant les périodes de répit, de maniere a les consigner en temps réel et

a les rapporter avec davantage d’exactitude.

Une autre limite de 1’étude provient du fait que certaines variables qui auraient pu
influencer les résultats n’ont pas été considérées. Par exemple, tous les psychologues
ne font pas face aux mémes types de problématiques chez leurs clients, alors que
certaines études ont montré que le fait de traiter des gens présentant certaines
problématiques spécifiques pourrait avoir des impacts distinctifs sur les
psychothérapeutes (Rupert et al., 2015). Les recherches futures pourraient chercher a
vérifier I’impact de la problématique des clients sur les stratégies de travail émotionnel
utilisées ou sur la maniére de réguler les émotions chez les psychologues ainsi que
I’impact subséquent sur les processus de récupération et les niveaux d’énergie chez ces

travailleurs.

Enfin, il importe de mentionner que cette étude est limitée de par la nature

corrélationnelle du devis de recherche utilisé. Un tel devis ne permet pas de tirer des



129

conclusions quant a la causalit¢ des relations observées. Bien que les modéles
théoriques employés suggerent une certaine direction et qu’un devis longitudinal ait été
privilégié, il est impossible de conclure que les relations rapportées ne soient qu’a sens
unique. Toutefois, le devis utilisé ici a néanmoins permis d’observer le phénomeéne
avec une certaine validité €cologique, en raison de 1’observation dans le contexte
habituel d’apparition. Les recherches futures pourraient viser a effectuer des recherches

expérimentales en laboratoire.

4.3.3. Conclusion

Cette seconde étude a permis de reproduire les résultats obtenus dans le cadre de la
premiére étude, notamment en ce qui a trait aux liens unissant la rumination et les états
d’épuisement et de vigueur des travailleurs. En effet, on constate a nouveau que les
comportements de rumination, tant ponctuels qu’habituels, ont systématiquement un
lien avec les niveaux d’énergie des travailleurs. Ainsi, la présente étude permet de
mieux comprendre le fonctionnement de la récupération chez les psychologues,
notamment en montrant comment le fait de ruminer tend a étre lié a davantage

d’épuisement et a moins de vigueur chez ces travailleurs.

La présente étude a également permis de montrer comment le travail émotionnel, utilisé
avec parcimonie, peut €tre une stratégie moins nuisible que ce qui semble avoir été
avancé par les recherches antérieures. Toutefois, les psychologues devraient demeurer
vigilants, puisque les résultats suggerent que ’utilisation fréquente des stratégies de

travail émotionnel] pourrait éventuellement leur étre déléteres, notamment en favorisant
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I’apparition de ruminations pendants leurs périodes de répit, ce qui en retour pourrait

les épuiser ou leur faire ressentir moins de vigueur.

Les psychologues possedent certaines compétences et aptitudes qui sont nécessaires a
leur travail, ce qui pourrait expliquer certains des résultats obtenus. Notamment, leurs
capacités d’autorégulation émotionnelle particuliéres pourraient jouer un réle dans
I’impact que leur travail a sur eux. Ainsi, le travail émotionnel et la régulation affective
gagneraient a étre €tudiés simultanément aupreés ces professionnels, de maniére a
s’assurer que le concept de travail émotionnel soit adapté au travail qu’ils effectuent.
En effet, il est possible de croire que les psychologues fassent davantage de la
régulation affective que du travail émotionnel, les concepts étant similaires, mais non

équivalents, le but visé étant différent (Grandey & Melloy, 2017).




CHAPITRE V

DISCUSSION GENERALE

Ce chapitre propose une discussion générale concernant la présente thése. D’abord, les
objectifs de la these sont rappelés. Ensuite, les résultats obtenus sont résumés et les
principales contributions théoriques de la thése sont présentées. Les implications pour
la pratique sont également soulignées. Par la suite, les limites et les forces de la thése

sont abordées et des pistes de recherche futures sont proposées.

5.1 Rappel des objectifs et résumé des résultats

La présente thése comportait deux objectifs principaux. D’une part, elle avait pour but
d’investiguer le r6le médiateur de la rumination, pendant les moments de répit, entre le
travail émotionnel effectué au cours de la journée de travail et 1’état psychologique
subséquent des travailleurs. Plus spécifiquement, le but était de comprendre comment
s’articulent les liens entre 1’utilisation des stratégies de surface, de profondeur et
I’expression des émotions naturellement vécues pendant le travail et la rumination,
1I’épuisement et la vigueur pendant les moments de répit. Pour y parvenir, une premiére

étude a devis par échantillonnage d’expériences a été réalisée.
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Le second objectif de la these était de vérifier a nouveau les liens entre les variables
d’intérét (travail émotionnel, rumination, épuisement et vigueur), mais au cours de
différentes occasions de répit, en 1’occurrence des soirées, des fins de semaines et des
vacances annuelles. Le but était d’investiguer le role médiateur de la rumination dans
le modele et de tenir compte de la nature et de la durée du répit dans les liens entre les
variables. Une seconde étude a donc été réalisée selon un devis longitudinal pour

répondre a cet objectif.

Les résultats obtenus pour les deux €tudes sont sans €équivoques quant au lien entre la
rumination pendant les périodes de répit et I’épuisement rapporté par les participants.
En effet, pour chacune des deux études, les travailleurs qui rapportent avoir des pensées
négatives persévérantes relativement a leur travail rapportent également des niveaux
élevés d’épuisement a la fin des moments de répit. Cette relation est présente aux deux
niveaux d’analyse. Ceci signifie que, les jours ou la rumination est élevée, le niveau
d’épuisement rapporté pour cette méme journée est élevé, mais également que les
individus qui rapportent des niveaux généralement €levés de rumination en dehors du
travail rapporteraient aussi des niveaux d’épuisement généralement élevés en fin de
répit. Les résultats sont similaires en ce qui a trait a la vigueur. En effet, les deux études
ont pu montrer de maniére significative ou marginalement significative que le fait de
ruminer nuirait a la vigueur des travailleurs et ce, aux deux niveaux d’analyse. Ainsi,
que ce soit au niveau de chaque épisode de répit ou journée considérés isolément ou de
maniére plus globale chez les individus, le fait de penser de maniére négative au travail

pendant les périodes de répit serait lié & moins de vigueur a la fin des périodes de répit.

Concernant le travail émotionnel et la rumination, les résultats ont montré que la

stratégie de surface du travail émotionnel pourrait agir relativement rapidement sur la
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rumination des travailleurs. En effet, dans le cadre de la seconde étude, on observe que
lorsque les travailleurs utilisent la stratégie de surface au cours d’une journée de travail,
ils rapportent ruminer davantage pendant la période de répit subséquente. De maniére
similaire, cette stratégie semble agir sur un mode global: ceux qui ont tendance a
utiliser la stratégie de surface de maniére habituelle rapportent également une tendance
habituelle a la rumination élevée. La stratégie de profondeur, quant a elle, est liée a la
rumination seulement lorsqu’elle constitue une stratégie habituelle de gestion des
émotions au travail. Ceci signifie que la stratégie de profondeur, utilisée au cours d’une
journée, ne porte pas nécessairement les travailleurs a ruminer davantage lors de la
période de répit subséquente, mais que ceux qui utilisent la stratégie de profondeur de
maniére généralement élevée rapportent é€galement des niveaux de rumination
généralement élevés. Enfin, le fait d’exprimer ses émotions de maniere authentique au
cours d’une journée de travail donnée ne protege pas nécessairement les travailleurs
contre la rumination lors du repos suivant. Cependant, ceux qui ont davantage
I’habitude d’exprimer les émotions naturellement vécues rapporteraient des niveaux

globaux de rumination qui sont plus faibles.

En ce qui a trait aux mod¢les de médiation, les résultats obtenus semblent indiquer que
la rumination face au travail ne serait pas 1’élément pouvant expliquer les liens entre le
travail émotionnel et 1’état des travailleurs en termes d’épuisement et de vigueur, du
moins au niveau d’une journée de travail ou d’un épisode de répit unique. Cependant,
on a montré que ces liens existent au niveau des individus dans leur fonctionnement
global sur une plus longue période. Ceci laisse croire d’une part que les stratégies de
surface et de profondeur, lorsqu’elles sont utilisées avec parcimonie, n’entraineraient
pas nécessairement les travailleurs a éprouver davantage d’épuisement ou moins de
vigueur en raison de niveaux de rumination élevée. Toutefois, si ces stratégies

représentent un style habituel de gestion des émotions, elles pourraient avoir des
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conséquences néfastes pour les travailleurs, puisqu’elles favoriseraient un niveau
global de rumination qui serait élevé, ce qui en retour aurait un impact sur les niveaux
généraux d’épuisement et de vigueur des travailleurs. A ’inverse, ceux qui expriment
généralement leurs émotions de mani¢re authentique rapporteraient vivre moins de
rumination, en général, pendant leurs périodes de répit, ce qui en retour entrainerait
significativement moins d’épuisement et marginalement plus de vigueur, de maniére

générale.

5.2 Contribution théorique

Les résultats obtenus dans le cadre de cette thése permettent d’apporter quelques
contributions théoriques. Premierement, les résultats appuient la documentation
scientifique dans le domaine de la récupération des travailleurs et y contribue en
montrant que des liens entre la rumination et les niveaux d’énergie en termes
d’épuisement et de vigueur existent a différents niveaux. En effet, cette these fait la
démonstration que la rumination, tant au niveau d’épisodes de répit isolés ou d’une
journée, qu’au niveau du fonctionnement général des individus, semble avoir des effets
déléteres pour le bien-€tre des individus en termes de niveau d’énergie et
éventuellement de santé. Ces résultats vont dans le sens d’autres études ayant montré
que la rumination pouvait avoir un impact sur le fonctionnement des travailleurs en
réduisant leurs capacités (Cropley et al., 2016), en favorisant une humeur négative
(Greenfield, 2016), ou encore en étant lié a 1’épuisement (Donahue et al., 2012;
Firoozabadi, Uitdewilligen, & Zijlstra, 2016). La présente thése apporte ainsi une
contribution au domaine scientifique de la récupération des travailleurs en permettant
de constater I’impact négatif potentiel de la rumination liée au travail. En effet, ces

résultats en lien avec la rumination vont dans le sens du modéle effort-récupération
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(Meijman & Mulder, 1998), qui stipule que pour pouvoir récupérer des efforts fournis
dans leur travail, les employés doivent cesser de puiser dans les systémes fonctionnels
qui sont utilisés au travail. Or le fait d’entretenir des pensées négatives et persévérantes
face au travail empéche le processus de récupération d’avoir lieu et, comme on a pu le
constater, peut faire en sorte que les travailleurs rapportent vivre davantage
d’épuisement et moins de vigueur apres les périodes de répit supposés leur permettre

de récupérer.

Une autre des contributions théoriques de la présente thése se situe au niveau des
connaissances sur le travail émotionnel. D’abord, son lien avec la rumination pendant
les moments de répit a peu été étudi€ jusqu’ici (e.g., Deselms, 2016). La theése permet
de montrer que la stratégie de surface pourrait entrainer plus systématiquement la
rumination que la stratégie de profondeur, puisqu’on observe que la stratégie de surface
agirait sur la rumination a la fois au cours d’une journée et de maniere globale, alors
que la stratégie de profondeur aurait un impact sur la rumination uniquement
lorsqu’elle est utilisée comme stratégie habituelle. La stratégie de surface est
principalement une stratégie de gestion de I’expression des émotions (Grandey, 2000).
Ainsi, il est possible d’imaginer que son utilisation puisse laisser une charge
émotionnelle résiduelle, puisque I’émotion n’est que camouflée, mais demeure
présente. Au contraire, la stratégie de profondeur, qui fait appel aux habiletés de
régulation émotionnelle des travailleurs et permet de modifier le cours de I’émotion
ressentie par le travailleur, pourrait faire en sorte que 1’émotion négative disparaisse
réellement. On peut donc penser que la charge restée active dans 1’utilisation de la
stratégie de surface ressurgit plus tard en fin de journée et favorise la rumination, alors
que la stratégie de profondeur, qui aura permis de métaboliser I’émotion de maniére
plus compléte, n’entrainerait pas de rumination en soirée. Cependant, on a pu constater

que le fait de modifier le cours naturel des émotions sur une base régulicre ferait en
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sorte que les travailleurs rumineraient davantage, en général. On comprend donc que
le travail émotionnel, dans un effet cumulatif, favoriserait 1’entretien de pensées
négatives face au travail. L’inverse est vrai pour I’expression des émotions
naturellement vécues, qui semble protéger les travailleurs de la rumination. En outre,
lorsque I’authenticité constitue une fagon habituelle de gérer ses émotions, le
travailleur est porté a ruminer moins, de fagon générale. Cette thése contribue a la
littérature sur le travail émotionnel en permettant de distinguer avec davantage de
précision a quel niveau la modification des émotions agit sur les cognitions des

travailleurs pendants leurs périodes de répit.

Une autre des contributions de la présente thése est d’avoir tenté de comprendre le role
médiateur de la rumination dans les liens entre le travail émotionnel et I’épuisement et
la vigueur chez les travailleurs et, ce faisant, d’avoir réuni deux champs de recherches
distincts, soient le travail émotionnel et la récupération des travailleurs. En effet, une
recherche récente a montré 1’existence de liens corrélationnels entre le travail
émotionnel et la rumination, entre la rumination et 1’épuisement, ainsi qu’entre le
travail émotionnel et I’épuisement, sans toutefois pouvoir vérifier la médiation par la
rumination pour des raisons de puissance statistique (Deselms, 2016). La présente these
contribue donc a ce champ de recherche combiné du travail émotionnel et de la
récupération des travailleurs en ayant testé un tel modele de médiation, et ce a différents

niveaux d’analyse.

Les résultats ont montré que la rumination semble opérer a la fois sur une base
quotidienne et plus globale, alors que le travail émotionnel aurait davantage un effet
cumulatif. En ce sens, la rumination liée au travail ne semble pas étre le mécanisme

pouvant expliquer les liens entre I’utilisation des stratégies de travail émotionnel au



cours d’une journée de travail et 1’épuisement ou la vigueur a la fin de la période de

répit suivant. Ces résultats semblent aller a I’encontre de certaines autres études, qui
ont montré que la rumination pouvait en effet jouer un réle médiateur entre certains
stresseurs quotidiens au travail et 1’état subséquent des travailleurs. Par exemple, une
étude par journaux de bord menée aupres d’employés d’un centre d’appel a montré que
les mauvais traitements de la part des clients favorisait la rumination chez les
travailleurs en soirée, ce qui était lié & une moins bonne humeur le lendemain matin
(Wang et al., 2013). 11 faut toutefois noter que les résultats obtenus ici, qui indiquent
une médiation au niveau global, appuient ceux d’autres études ayant montré que la
rumination était un médiateur entre les stresseurs au travail et I’épuisement lorsqu’on
considere les individus de manicre globale plutét qu’autour d’épisodes spécifiques
(Vandevala et al., 2017). Ces résultats peuvent étre interprétés a la lumiére de la théorie
de la conservation des ressources (Hobfoll, 1989; Hobfoll & Shirom, 2001),
notamment si on pense a la notion de spirales de pertes ou de gains de ressources. En
effet, de telles spirales ne s’installent sans doute pas suite a 1’utilisation, au cours d’une
journée, d’une stratégie de gestion des émotions coliteuse ou aidante en termes de
ressources. Ainsi, ce serait 1’utilisation plus persistante d’une telle stratégie qui, a long

terme, aurait des effets sur les ressources des individus.

5.3 Implications pratiques

Certaines implications pour la pratique découlent de cette thése. Premi¢rement, on a pu
observer que la rumination semble avoir un impact négatif sur les niveaux d’énergie
des travailleurs. En ce sens, des interventions visant a réduire la rumination au
quotidien et de maniére générale pourraient €tre bénéfiques, notamment pour leur santé

psychologique. On pourrait penser, par exemple, a offrir des formations a la méditation
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pleine conscience — mindfullness — aux employés. En effet, certains auteurs ont montré
que la pleine conscience favoriserait une diminution de la ruminatioh, ce qui en retour
favoriserait des niveaux de bien-étre plus élevés (Wolkin, 2015). Non seulement
plusieurs études ont montré que la pleine conscience pouvait avoir un impact sur le
bien-étre des travailleurs (e.g., Edwards, 2015) et qu’elle pouvait entrainer une
diminution de I’épuisement spécifiquement chez les thérapeutes (Townley, 2015), mais
on a également montré qu’elle était un catalyseur dans la récupération des travailleurs
en favorisant de meilleures expériences de répit (Marzuq & Drach-Zahavy, 2012) et de
détachement psychologique face au travail (Hulsheger et al., 2014). Certains ont méme
pu montrer qu’une intervention visant a développer la pleine conscience diminuait
I’utilisation de la stratégie de surface chez les travailleurs, ce qui en retour diminuait
les niveaux d’épuisement (Hiilsheger et al., 2013). Ainsi, le développement d’aptitudes
a la pleine conscience pourrait diminuer la rumination et augmenter le bien-étre des

travailleurs.

Puisque le fait de constamment modifier le cours des émotions semble favoriser la
rumination et I’épuisement, en plus de nuire a la vigueur, et que I’expression des
émotions naturellement vécues semble provoquer le contraire, on peut penser que la
formation des professionnels en relation d’aide aurait avantage a contenir un volet axé
sur le développement d’une posture empathique qui soit la plus authentique possible.
Ce faisant, une fois devant des difficultés dans la relation avec un client, I’accés a la
posture empathique pourrait émerger de manicre fluide et naturelle, plutét que d’étre
le fruit d’un effort visant a modifier les émotions éprouvées spontanément. Ceci
pourrait avoir pour effet de réduire la pratique de travail émotionnel (Miller & Sprang,
2016) et, conséquemment, de réduire la rumination et 1’épuisement chez les employés.
Une recommandation similaire pourrait s’appliquer pour les professionnels déja en

exercice. Par exemple, les employeurs soucieux du bien-étre de leurs employés
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pourraient encourager la formation continue visant le développement de 1’empathie
avancée des intervenants. En effet, une équipe de chercheurs ayant testé I’impact d’une
formation a I’empathie aupres d’intervenants sociaux a montré que ceux ayant recu la
formation rapportaient, trois mois plus tard, de meilleurs indices et une amélioration
quant a leurs compétences €émotionnelles et symptomes physiques et psychologiques
comparés a ceux qui n’avait pas suivi la formation (Altmann, Schénefeld, & Roth,
2015). Ainsi, le fait de se former ou de rafraichir ses compétences en matiére
d’empathie pourrait rendre cet état plus accessible et plus authentique pour les
intervenants en relation d’aide et leur offrir des ressources alternatives aux stratégies

de surface et de profondeur pour travailler avec leurs clients.

Les résultats de cette thése ont donc une portée pratique a la fois pour les intervenants
sociaux et pour les gestionnaires. D’une part, il en découle que les professionnels de
soin ont un certain pouvoir sur I’impact que leur travail peut avoir sur eux, notamment
s’ils prennent des moyens pour freiner la rumination face au travail et s’ils visent a
adopter un style de régulation émotionnelle qui soit axé sur 1’authenticité le plus
souvent possible. D’autre part, les organisations peuvent aider leurs employés a prendre
soin d’eux et aréduire la rumination et le travail émotionnel en leur offrant des activités
ou des formations pouvant agir sur les comportements ou les compétences des

intervenants.

5.4 Limites et forces de la thése

La theése comporte certaines limites dont il est nécessaire de tenir compte. Une premiére

limite reléve de la nature corrélationnelle des devis utilisés. En effet, bien que les
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hypothéses de recherche aient pu étre testées, il est impossible de conclure a des liens
de nature causale entre les variables €tudi€es. Cependant, le type de devis utilisé pour
les deux études permettait de tenir compte du temps et de 1a séquence temporelle selon
laquelle les participants vivaient une expérience ou une autre, ce qui rend plus probable
que les liens entre les variables soient dans la direction anticipée. Toutefois, ceci devrait
étre confirmé par des analyses de type trajectoires, par exemple a 1’aide d’études

expérimentales.

Une seconde limite, commune aux deux €tudes, concerne la puissance statistique. Le
type de modele a vérifier ainsi que la nature des analyses statistiques utilisées
requicrent une grande puissance statistique, et il est possible de croire que la taille des
échantillons n’ait pas été suffisante pour détecter les effets recherchés au premier
niveau d’analyse. Ainsi, malgré que les recommandations en matiere d’échantillonnage
d’expériences et en devis par journaux de bord aient été respectées, le modéle gagnerait

a étre testé a nouveau aupres d’échantillons plus vastes.

Une troisiéme limite de la theése est liée a 1a composition des échantillons. En effet,
comme pour toutes les études, les volontaires qui ont accepté de participer a I’une ou
I’autre des études avaient sans doute des caractéristiques particuliéres. Dans le contexte
de cette thése, on peut notamment penser que les participants étaient des individus
particuliérement engagés et persévérants, considérant le niveau d’exigence en terme de
temps requis pour compléter 1’ensemble des questionnaires. On peut donc imaginer,
conséquemment, que les individus qui ont moins d’énergie, qui se sentent plus fatigués
ou surmenés n’ont pas participé aux projets de recherches proposés. Il est donc possible

de croire que ceci ait eu un impact sur les résultats, considérant que les études portaient
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sur 1’épuisement chez les travailleurs. Il s’agit d’une limite difficile a pallier,

cependant, dans un contexte d’échantillonnage de convenance.

Enfin, une limite est présente dans les deux études de la thése quant a I’utilisation du
concept de rumination pour mesurer ce qui se produit pendant les périodes de répit. En
effet, bien que la rumination présente une corrélation positive avec le détachement
psychologique face au travail, tel que rapporté dans le cadre d’études antérieures (e.g.,
Donahue et al., 2012; Flaxman et al., 2012), il ne s’agit pas de concepts identiques. En
outre, des chercheurs argumentent que le détachement psychologique se produit
idéalement en I’absence de rumination, mais qu’il comprend également d’autres
expériences (Sonnentag & Fritz, 2015). En fait, I’absence de rumination face au travail
serait un des aspects favorisant le détachement psychologique, qui lui-méme serait une
des dimensions permettant la récupération des travailleurs. Ainsi, bien que la
rumination joue effectivement un réle dans la récupération, cette dernicre aurait pu étre
mesurée a 1’aide d’un outil tenant compte d’un plus vaste éventail d’expériences
favorisant le détachement (e.g., questionnaire sur l'expérience de récupération;

Sonnentag & Fritz, 2007).

Cette thése comprend également des forces qui méritent d’étre soulignées. D’abord, la
thése réunit deux vastes champs de recherche scientifique qui ne I’avaient pas ou tres
peu été jusqu’ici. En effet, les documentations sur le travail émotionnel et sur la
récupération des travailleurs ont peu été combinées pour en étudier conjointement les
variables et, en ce sens, cette thése propose un modéle théorique original qui la rend

pertinente et novatrice dans 1’état actuel des connaissances.
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Une autre des forces de cette these releve des méthodologies utilisées. En effet, chacune
des études réalisées dans le cadre de la these utilise une méthodologie de pointe.
L’échantillonnage d’expériences de la premiére étude et I’étude par journaux de bord
de la seconde étude sont des méthodologies qui ont permis une trés grande précision
afin de mieux comprendre le phénomeéne de la récupération chez les travailleurs

émotionnels.

Avec ces méthodologies venaient des méthodes d’analyses statistiques sophistiquées
et précises. Il nous semble que 1’ultime force de cette theése releve de la rigueur des
analyses, qui permettent d’interpréter les résultats obtenus avéc détails et précisions.
Ceci nous permet d’affirmer que I’ampleur et la contribution de cette thése nous

semblent significatives.

5.5 Pistes de recherche futures

Les résultats obtenus dans le cadre de la these laissent certaines questions ouvertes et
suggerent des avenues pour la recherche future. Premic¢rement, en ce qui concerne
I’étude de la récupération des travailleurs, il serait avisé de s’intéresser a une plus
grande variété d’expériences de répit. Ceci permettrait de pallier a I’utilisation d’un
questionnaire de rumination qui ne permet pas de saisir I’ensemble de 1’expérience
vécue par les travailleurs au cours des périodes de répit. En effet, les pensées négatives
face au travail ne sont pas les seules a avoir un impact sur la récupération; certaines
études ont montré que le fait, par exemple, de penser de maniére positive au travail
aurait des effets bénéfiques pour I’humeur et le bien-étre subjectif des travailleurs

(Meier, Cho, & Dumani, 2016). Ainsi, les recherches futures auraient intérét a se
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pencher sur une diversité d’expériences de récupération, telles que le détachement
psychologique, la relaxation, la maitrise d’une habileté extérieure au travail, le
sentiment de choix quant a [’utilisation de son temps de répit et 1’expérience
d’affiliation sociale (Sonnentag & Fritz, 2007, 2015). 1l est par ailleurs intéressant de
noter que les expériences de répit qui semblent favoriser le détachement recoupent les
concepts de besoins fondamentaux de la théorie de 1’autodétermination (Ryan & Deci,
2000). En effet, le sentiment de choix face a I’utilisation du temps renvoie au besoin
d’autonomie, la maitrise d’une habileté¢ au besoin de compétence et 1’expérience
d’affiliation au méme besoin d’affiliation. Les recherches futures pourraient viser a
vérifier si le répit et ses expériences contribuent au bien-€tre des individus notamment

par le biais de la satisfaction de ces trois besoins fondamentaux.

Dans un autre ordre d’idées concernant la récupération des travailleurs, il a ét¢ montré
par certains chercheurs que la rumination face au travail pouvait avoir différentes
facettes qui n’auraient pas le méme impact sur le bien-€tre des travailleurs (Firoozabadi
et al.,, 2016). Ainsi, la rumination affective, qui réfere a la présence de pensées
envahissantes liée aux émotions rattachées aux difficultés du travail, serait liée a
I’épuisement des travailleurs a long terme selon Firoozabadi et ses collegues (2016).
La rumination de type réflexion sur les problemes, qui se caractérise par le fait de
penser de maniére prolongée a différentes solutions de manicre a arriver a faire un
choix face a un probléme, ne serait pas, quant a elle, liée a I’épuisement selon la méme
équipe de chercheurs (Firoozabadi et al., 2016). En ce sens, il serait important, d’une
part, de considérer ces deux facettes de la rumination pour les chercheurs qui
souhaiteraient utiliser ce concept dans le cadre de recherches futures. D’autre part, il
pourrait étre pertinent de vérifier si et de quelle manicere les différents types de travail

émotionnel sont liés a ces deux dimensions de la rumination.
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Une autre avenue pour les recherches futures concerne le champ du travail émotionnel.
En effet, le modele conceptuel du travail émotionnel comme une forme de régulation
affective a derniérement été révisé et mis a jour par Grandey et Melloy (2017). Le
modele révisé est beaucoup plus précis, comprend davantage de dimensions,
d’antécédents au travail émotionnel et de conséquences variées a celui-ci. Ce modéle
récent aurait avantage a étre testé pour continuer 1’avancement des travaux sur le travail
émotionnel. Les chercheurs soulignent que le travail émotionnel et la régulation
émotionnelle ne sont pas exactement la méme chose et que le travail émotionnel ne
couvre pas totalement le concept de régulation émotionnelle (Grandey & Melloy,
2017). Ceci est d’un intérét particulier en lien avec la thése, considérant 1’aspect central
de la régulation émotionnelle pour les thérapeutes. En effet, les auteurs suggérent de
prendre en considération les motifs poussant a la régulation affective et le contexte
relationnel dans lequel elle s’inscrit. Ainsi, les recherches futures pourraient
s’intéresser a ces variables comme potentiels modérateurs dans les contextes de relation
d’aide et de soin thérapeutiques & proprement parler et chercher a mesurer
conjointement le travail émotionnel et la régulation émotionnelle de fagon a mieux

comprendre le recoupement et les distinctions entre ces deux concepts.

De maniére similaire, il sera pertinent, pour les recherches futures, de considérer les
différentes facettes des stratégies de travail émotionnel de fagon distincte. En effet,
certains chercheurs ont montré que la stratégie de surface serait mieux définie par deux
dimensions, soient la suppression des émotions non désirées et la simulation des
émotions recherchées (Lee & Brotheridge, 2011; Lee, Lovell, & Brotheridge, 2010).
On pourrait également distinguer les deux composantes de la stratégie de profondeur,
soit le déploiement attentionnel ou la réévaluation cognitive, afin de vérifier si ces

différentes facettes de la stratégie de profondeur se comportent différemment.




Un autre élément qui gagnerait a €tre exploré touche a la direction des liens entre les

variables. En effet, bien que les séquences temporelles aient été prises en considération
dans la theése, il est impossible d’étre assuré que le travail émotionnel est ’antécédent
de I’épuisement et non I’inverse, par exemple. En ce sens, et tel que suggéré également
par Grandey et Melloy (2017), les recherches futures gagneraient a tenter de vérifier la
causalité et la temporalité du phénoméne. De plus, certaines études tendent a montrer
que le travail émotionnel puisse varier rapidement et avoir des impacts trés rapides et
multiples a 1’intérieur d’une seule interaction avec un client (e.g., Gabriel, 2013;
Gabriel & Diefendorff, 2015). Ainsi, les recherches futures aupres de thérapeutes
pourraient étre menées de maniére a tenir compte de ces microajustements émotionnels
et de leurs impacts a I’intérieur d’une seule rencontre avec un client. Dans un tel devis,
les conséquences mesurées du travail émotionnel, a ce niveau, devraient étre adaptées,
c’est-a-dire que plutdt que de vérifier I'impact sur I’épuisement, qui s’installe
progressivement, on pourrait mesurer, par exemple, la fatigue ou le sentiment de

dissonance (Grandey & Melloy, 2017).

Enfin, les recherches futures pourraient s’employer a considérer I’impact de variables
qui n’ont pas été incluses dans le modele proposé pour la thése. Par exemple,
I’intelligence émotionnelle et le soutien des collégues ont été proposées comme ayant
un role a jouer dans le phénomene du travail émotionnel (Mesmer-Magnus, DeChurch,
& Wax, 2012). Il est possible de croire que des niveaux élevés d’intelligence
émotionnelle et de soutien de la part des collégues constituent des ressources pour les
professionnels de la relation d’aide. En outre, on peut imaginer que ceux qui disposent
d’une grande intelligence émotionnelle peuvent déployer des stratégies leur permettant
d’éviter de ruminer suite a une rencontre difficile avec un client. De maniére similaire,
il est possible de croire que ceux qui bénéficient d’un espace de discussion et de soutien

avec leurs collégues restent moins aux prises avec leurs difficultés et ruminent moins



puisqu’ils ont pu partager leur expérience et s’en libérer, par exemple. Ces pistes |

pourraient donc étre explorées dans le cadre de recherches futures.




CONCLUSION

En somme, cette thése a permis de montrer que le travail émotionnel ne semblait pas
avoir I’impact attendu, au quotidien, chez les travailleurs en relation d’aide.
Notamment, la thése apporte une certaine contribution en étant parmi les premicres
études a s’intéresser au lien entre le travail émotionnel et la rumination pendant les
périodes de répit, et ce a I’aide de méthodologies rigoureuses et a la fine pointe des
connaissances en recherche. Qui plus est, cette thése a permis de montrer que la
rumination face au travail et le travail émotionnel n’agissaient pas a la méme vitesse
quant a leur impact sur les travailleurs. En outre, on observe au quotidien que la
rumination face au travail ne semble pas étre un mécanisme anti-récupération pouvant
expliquer comment le travail émotionnel affecte ces professionnels en termes de niveau
d’énergie. Néanmoins, la thése permet de constater que la rumination pendant les
périodes de répit, a elle seule, nuit aux travailleurs en tout temps, et qu’il devrait s’agir
d’une cible d’intervention prioritaire pour les individus et les organisations. La thése
souligne toutefois que la prudence est également de mise en ce qui a trait au travail
émotionnel, puisque 1’adoption d’un style de régulation des émotions basé sur
I’utilisation des stratégies de surface et de profondeur, sur une base réguli¢re, pourrait
s’avérer étre délétére pour les individus, alors que 1’authenticité semble au contraire
étre une stratégie plus payante pour permettre aux travailleurs de conserver leur énergie

malgré un travail exigeant émotionnellement.




ANNEXE A

ANALYSES DE MEDIATIONS MODEREES

Les tableaux A.1 et A.2 présentent les résultats de la modération par la durée du répit
ajoutée aux modéles. Le tableau A.1 présente les résultats de la médiation modérée
ayant I’épuisement comme variable dépendante et le tableau A.2 présente les résultats

de la médiation modérée avec la vigueur.’

Le lien a2, pour chacun des tableaux correspond au lien direct entre la durée du répit
moyennée et la rumination moyenne pendant les périodes de répit. Aucun de ces liens
n’est significatif. Puisqu’il s’agit du lien direct au niveau interindividuel, ceci n’est pas
surprenant, compte tenu qu’une moyenne de la durée du répit en élimine toute la
variabilité. En effet, cette variable n’étant créée qu’a partir d’une observation (la durée,
en nombre de jours, de chaque période de répit), ’agrégation entre les temps de mesure
rend la variable inutilisable a ce niveau. Il en va de méme pour le test du réle
modérateur de la durée du répit dans le lien entre le travail émotionnel et la rumination
pour le niveau interindividuel, qui correspond aux lignes a3,. Dans cette optique, seuls

les résultats du niveau intraindividuel seront rapportés pour les tableaux A.1 et A.2. Le

* Techniquement, puisque les analyses de médiations se sont avérées non significatives et qu'un examen
des liens aw ne montrent généralement pas de liens significatifs, la régle aurait voulu que les analyses de
médiations modérées ne soient pas effectuées, puisqu’elles sont d’emblée invalidées par 1’absence de
médiation. Toutefois, puisque le but d’une thése est de réaliser un exercice de recherche, les analyses
ont été réalisées afin de mener a terme le programme de recherche en entier.
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lecteur peut se référer a la Figure A.1 pour visualiser le modéle de médiation modérée

au niveau intraindividuel.

Figure Al. Représentation graphique de la médiation modérée
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Tableau A.l. Médiations modérées multiniveaux avec épuisement
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Paramétres Surface Profondeur Naturelles
Estimé SE Estimé SE Estimé SE

Niveau 2 (inter)
Intercept Rumination 5.32 78.10 3.70 60.72 7.95 103.29
Intercept BO .38 .40 88* .36 3.59*+ 1.15
Lien al, 42* .16 23* .10 -.36* .16
Lien a2, -71 46.86 -17 19.22 -1.28 79.42
Lien a3, -.51 22.16 -.34 11.52 -.11 11.78
Lien by .80** 22 J92%* .24 J90** .23
Lien ¢ JT2%* 21 25% 12 -.52* .25
Effet indirect
Variance résiduelle BO .36** .06 Q2%* .08 40** .07
Variance résiduelle 11 1.35 .09 2.86 .09 3.62
Rumination
Niveau 1 (intra)
Lien aly 5%+ .04 .02 .05 -.06t .03
Lien a2, .02 .01 .01 .01 -.03** .01
Lien a3« -.01* .004 -.003 .004 Q1 ** .003
Lien bw A4]1** .08 A45%* .08 43%* .08
Lien cw 23** .08 .07 .07 -.14% .08
Effet indirect
Variance résiduelle BO .78** .04 JJO** .04 TO** .04
Variance résiduelle 7% .01 7% .01 17%* .01

Rumination

Note : * p <.05; ** p <.01; tp <.10; BO = épuisement

Le tableau A.1 montre que 1’effet direct de la durée du répit sur la rumination pendant

le répit au niveau intraindividuel n’est significatif que dans le cas de 1’expression des

émotions naturellement vécues (B= -.03, p <.01). Pour les autres types de travail

émotionnel, on observe des liens de .01 et .02 qui sont non significatifs. L hypothése 9

n’est donc pas appuyée, puisqu’elle prévoyait un lien négatif entre la durée du répit et

la rumination.

Au niveau intraindividuel, la durée du répit joue un réle modérateur dans le lien entre

la stratégie de surface et la rumination (B =-.01, p <.05), signifiant que lorsque la durée




du répit augmente, le lien positif entre la stratégie de surface et la rumination diminue.

Ceci est illustré par la Figure A2.

Figure A2. Modération du lien stratégie de surface-rumination par la durée du répit
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La durée du répit ne semble toutefois pas avoir d’effet modérateur dans les liens
unissant le travail émotionnel de profondeur et la rumination (B=-.003, n.s.) lorsqu’on
considére les modéles concernant 1’épuisement des travailleurs au niveau

intraindividuel.

La durée du répit semble avoir un effet modérateur sur le lien unissant I’expression des
émotions naturellement vécues et la rumination (B=.01, p <.01). Ainsi, un niveau élevé
d’expression des €motions de manicre authentique est 1ié a moins de rumination
lorsque le répit est de courte durée, mais lorsque la durée du répit est plus longue, cet

effet s’estompe. Ces résultats sont illustrés a la Figure A3.
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Puisque seulement deux des trois modeles présentent des résultats significatifs,
I’hypothese 10a n’est que partiellement appuyée. Toutefois, en raison de ’absence
d’effets de médiation au niveau intraindividuel, il n’y a pas de médiation modérée.

L’ hypothése 10b n’est donc pas appuyée.

Le tableau A.2 présente les résultats de 1’effet modérateur de la durée du répit dans les

|
|
| Figure A3. Modération du lien émotions naturelles-rumination par la durée du répit
modeles ou la vigueur est la variable dépendante a I’étude.



Tableau A.2. Médiations modérées multiniveaux avec vigueur
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Paramétres Surface Profondeur Naturelles
Estimé SE Estimé SE Estimé SE

Niveau 2 (inter)
Intercept Rumination 5.25 77.03 3.72 61.02 7.83 108.82
Intercept vigueur 6.38** .41 5.91** .40 2.05% 1.15
Lien al, 42%* .16 23* .10 -.36* .17
Lien a2, -.68 45.14 -.17 19.50 -1.28 79.31
Lien a3, -.51 21.69 -.34 11.78 -.10 11.12
Lien by -.40 .26 -.50% .29 -.40 .26
Lien ¢, -.69** 21 -.26* 12 7T .24
Variance résiduelle 49** .10 S4** 11 47** .09
Vigueur
Variance résiduelle 11 1.37 .09 2.85 .09 3.77
Rumination
Niveau 1 (intra)
Lien aly J5** .04 .02 .05 -.06% .04
Lien a2, 01+ .01 .01 .01 -.03** .01
Lien a3y -.01* .004 -.003 .004 01* .003
Lien by - 35%* .10 -.36** .09 -.36** 11
Lien cw -10 .10 .02 .08 .04 .09
Variance résiduelle O7** .04 97** .04 9T** .04
Vigueur
Variance résiduelle A7 .01 L1 7** .01 d7%* .01
Rumination

Note : * p <.05; ** p<.01; tp<.1

Comme dans les résultats précédents, les liens entre la durée du répit et la rumination
au niveau intraindividuel n’appuient pas I’hypothése 9. En effet, seul le lien direct entre
la durée du répit et la rumination dans le cas ou la stratégie d’expression des émotions
naturellement vécues est privilégiée demeure significatif (B = -.03, p <.01). L’effet de
la durée sur la rumination dans le cas de la stratégie de profondeur demeure identique
(B = .01, n.s.). Un seul changement apparait dans le lien entre la durée du répit et la

rumination. Ce lien devient marginalement significatif lorsqu’on se retrouve dans le

" cas de I’utilisation de la stratégie de surface du travail émotionnel (B = .01, p <.1).
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La durée du répit joue un réle modérateur dans le lien entre la stratégie de surface et la
rumination (B =-.01, p <.05). Le lien entre la stratégie de surface et la rumination est
plus faible lorsque le répit est long que lorsque le répit est court. Le lecteur peut se
référer a la Figure A2 pour I’illustration de ce résultat. Cet effet modérateur est
inexistant au niveau intraindividuel lorsque la stratégie de profondeur est utilisée (B=-

.003, n.s.).

L’effet existe au niveau intraindividuel lorsque I’expression des émotions
naturellement vécues est privilégiée (B=.01, p <.05). Le lien négatif entre 1’expression
des émotions naturellement vécues et la rumination est différent en fonction de la durée

du répit, tel qu’expliqué précédemment. Ce résultat est illustré a la figure A.3.

Si un effet indirect intraindividuel avait existé entre la stratégie de surface ou
I’expression des émotions naturellement vécues et la vigueur via la rumination, la
présence d’une médiation modérée pour ces deux types de travail émotionnel aurait été
confirmée, tel que suggéré par la littérature sur les médiations modérées (Preacher et
al., 2007). Toutefois, le lien indirect au niveau intraindividuel n’ayant pas été vérifié,

une telle conclusion ne peut étre retenue. L hypothése 10c n’est donc pas appuyée.

Puisque les analyses de médiation au niveau intraindividuel ne sont pas avérées, les
analyses de médiations modérées ne pouvaient étre vérifiées, tel qu’expliqué
précédemment. Cependant, les résultats des analyses de modération de la durée sur les
liens entre le travail émotionnel et la rumination ont pu montrer que lorsque la durée
du répit augmente, le lien positif entre la stratégie de surface et la rumination diminue.

Ainsi, en prenant des vacances plus longues, I’impact négatif de la stratégie de surface
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perdrait de son ampleur. Le méme impact du temps a ét€¢ montré dans le lien entre
I’expression des émotions naturellement vécues et la rumination. En outre, avec un
répit plus long, ’effet protecteur de I’expression authentique des émotions face a la

rumination diminuerait.



QUESTIONNAIRES

Les énoncés et échelles de réponses de I’ensemble des questionnaires présentés dans
cette annexe sont ceux de la version originale des outils. Les directives et les échelles
de réponses variant selon 1’étude 1 ou 2, elles ne sont pas présentées ici. Le lecteur peut
se référer aux sections Questionnaires de chacune des études.

Questionnaire sur les données sociodémographiques

Veuillez indiquer votre age :
Veuillez indiquer votre genre

1) Une femme
2) Un homme

Depuis combien de temps occupez-vous votre poste :

1) Moins d’un an
2) 1ad4ans

3) 5a9ans

4) 10al5ans

5) Plusde 15 ans

Combien d’heures travaillez-vous en moyenne par semaine :



Quel est votre horaire habituel de travail :

1) Régulier de jour

2) Régulier de soir

3) Régulier de jour et soir
4) Horaire variable

5) Sur appel

Pour quel type d’employeur travaillez-vous :

1) Public
2) Privé
3) Autre (précisez)

Aupres de quel type de clientele exercez-vous ? (indiquez toutes les réponses qui
s’appliquent a vous)

1) Enfants

2) Adolescents
3) Adultes

4) Ainés

5) Couples

6) Familles

Veuillez indiquer votre approche théorique principale : (énoncés pour les
psychologues uniquement)

1) Cognitive-comportementale

2) Humaniste existentielle

3) Psychodynamique / psychanalytique
4) Systémique / interactionnelle

5) Autre (précisez)
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Questionnaire sur le travail émotionnel

158

Enoncés

Fortement
en
désaccord

En
désaccord

Nien
accord, ni
en
désaccord

En accord

Fortement
en accord

Je "joue un role” afin de
m'occuper des clients de fagon
appropriée.

Je feins d'étre de bonne humeur
lorsque j'interagis avec des
clients.

Je donne un spectacle ou offre
une prestation lorsque j'interagis
avec des clients.

Je fais simplement semblant
d'afficher les émotions
nécessaires a I'accomplissement
de mon travail.

Je mets un "masque" afin
d'afficher les émotions
nécessaires pour accomplir le
travail a faire,

Les sentiments que je montre
aux clients sont différents de ce
que je ressens a l'intérieur.

Je simule les émotions que
j'affiche lorsque j'ai affaire aux
clients.

Jessaie de réellement vivre les
émotions que je dois montrer
aux clients.

Je m'efforce de réellement
ressentir les émotions que je
dois présenter aux autres.

Je travaille ardemment a
ressentir les émotions que je
dois montrer aux clients.

Je tente de développer au fond
de moi les sentiments que je
dois montrer aux clients.

Les émotions que je manifeste
aux clients sont véritables.




Les émotions que je montre aux
clients me viennent
naturellement.

Les émotions que je montre aux
clients correspondent a ce que je
ressens instinctivement,

Questionnaire sur la rumination

Pas du Un

Moyennement Beaucoup Enormément
tout peu

Enoncés

Mes pensées retournent
constamment a une
situation de stress survenue
au travail.

Je m'inquiéte des tiches a
accomplir au travail.

Je me surprends a ressasser
des problémes liés au 1 2 3 4 5
travail.

Je resonge constamment a

une situation qui m'a 1 2 3 4 5
perturbé au travail.
Jétais inquiet au sujet
d'une erreur que j'ai
commise (ou que j'aurais
pu commettre) au travail.




Questionnaire sur 1’épuisement
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Nien

, Tout a fait E Un peu . Un peu Tout &
Enoncés en L en en accord, ni en En fait en
désaccord désaccord accord e accord accord accord
désaccord
Je me sens fatigué. 1 2 3 4 5 6 7
Je n’ai aucune énergie
pour aller au travail le 1 2 3 4 5 6 7
matin,
Jemesens 1 2 3 4 s 6 7
physiquement vidé.
Jaen ai par-dessus la 1 5 3 4 5 6 7
tete.
J’ai I’'impression que
mes batteries sont a plat. ! 2 3 4 > 7
Je me sens épuisé. 1 2 3 5 6 7
Je peine a réfléchir 1 5 3 5 6 7
rapidement.
J’ai du mal A me 1 2 3 4 5 6 7
concentrer.
J’ai I’impression de ne
pas avoir les idées 1 2 3 4 5 6 7
claires.
J’ai I’impression que je
n’arrive pas a concentrer 1 2 3 4 5 6 7
mes pensees.
Jéprouve de la
difficulté a réfléchir a 1 2 3 4 5 6 7
des choses complexes.
Je me sens incapable de
ressentir ‘les besoins de 1 2 3 4 5 6 7
mes collégues et/ou des
clients.
Je sens que je ne peux
pas m’investir
émotionnellement avec 1 2 3 4 5 6 7
les collégues et/ou les
clients.
Je me sens incapable
d’étre proche de mes 1 2 3 4 5 6 7

collégues et/ou des
clients.




Questionnaire sur la vigueur

161

Enoncés

Tout a fait
en
désaccord

En
désaccord

Un peu
en
accord

Nien
accord, ni
en
désaccord

Un peu
en
accord

En
accord

Tout a
fait en
accord

Je me sens rempli
d'entrain.

Je sens que je suis fort
physiquement.

Je me sens vigoureux.
Je me sens énergique.
Un sentiment de vitalité.
Je me sens mentalement
alerte.

Jai I'impression que je
réfléchis rapidement.
Jai I'impression que je
peux contribuer avec des
idées nouvelles.

Je me sens capable
d'étre créatif.

Un sentiment
d'expérience optimale.
Je me sens capable
d'étre chaleureux envers
les autres.

Je me sens capable
d'étre sensible aux
besoins de mes
collégues et des clients.
Je me sens capable de
m'investir
émotionnellement avec
mes collégues et avec
les clients.

Je me sens capable
d'étre sympathique avec
mes collégues et les
clients.
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FORMULAIRE DE CONSENTEMENT

UQAM

FORMULAIRE D’INFORMATION ET DE CONSENTEMENT

IDENTIFICATION

Doctorante responsable du projet: Roxane Sinclair, candidate au doctorat en
psychologie
Adresse courriel : sinclair.roxane@courrier.uqam.ca

Professeure superviseure du projet : Julie Ménard, Ph.D.

Département, centre ou institut : Psychologie, Université du Québec a Montréal
Adresse postale : CP8888, succ Centre-Ville Montréal, Qc H3C 3P8

Adresse courriel : menard.julie@uqam.ca

BUT GENERAL DU PROJET

Ce projet de recherche vise & comprendre 1’impact du type de travail que vous effectuez
sur la capacité a décrocher de votre travail et comment ceci influence votre état de santé
psychologique.

PROCEDURE(S)
Echantillon étude 1 :

Votre participation consiste a compléter un questionnaire initial qui vous prendra
environ 10 minutes. Egalement, vous aurez un rendez-vous téléphonique d’environ 15
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minutes ou le fonctionnement de I’application mobile qui vous permettra de participer
au projet vous sera expliqué. Par la suite, pendant une semaine, vous devrez recevrez
un signalement 6 fois par jour, ou vous devrez répondre aux questions qui apparaitront
a I’écran. Ceci devra vous prendre environ 5 minutes.

Echantillon étude 2 :

Votre participation consiste a compléter un questionnaire initial qui vous prendra
environ 20 minutes. Vous devrez également nous indiquer la date prévue de vos
vacances de fin d’année ainsi que votre adresse courriel. Ensuite, vous devrez
compléter un journal de bord en ligne 2 fois par jour (au retour du travail et au coucher).
Ceci vous prendra environ 10 minutes par jour, pour une durée de 10 jours.

Vous serez ensuite contacté une semaine avant la période de vos vacances, afin de
compléter un court questionnaire en ligne, qui prendra environ 15 minutes le dernier
jour de travail avant vos vacances. Vous serez a nouveau contacté la veille de votre
retour au travail afin de compléter un court questionnaire d’une durée d’environ 10
minutes.

AVANTAGES ET RISQUES

Votre participation contribuera a I’avancement des connaissances sur le répit face au
travail et la santé psychologique au travail. Si cela vous intéresse, 1’équipe de recherche
pourra vous fournir un rapport global faisant état des principales conclusions de 1’étude,
lorsque celle-ci sera terminée. Votre participation a la recherche pourra également vous
donner 1’occasion de mieux vous connaitre et de prendre conscience de votre vécu
comme travailleur.

Il n’y a pas de risque d’inconfort important associé a votre participation a cette étude.
Vous demeurez libre de ne pas vous prononcer sur des questions que vous estimez
embarrassantes sans avoir a vous justifier. Il est possible que le fait de répondre aux
questionnaires suscite certaines réflexions ou sentiments désagréables. Si cela se
produit, n’hésitez pas a contacter directement la chercheure principale qui pourra vous
référer a I’aide spécialisée appropriée.

CONFIDENTIALITE

I est entendu que les renseignements recueillis sont confidentiels et que seuls les
membres de 1’équipe de recherche auront accés aux données. En aucun cas il ne sera
possible de vous identifier dans les analyses et aucune information nominative ne sera
dévoilée dans les publications ou présentations issues de cette étude.

Les données seront présentées de manicre agrégée (moyennes) seulement et aucune
réponse individuelle ne sera divulguée.
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PARTICIPATION VOLONTAIRE

Votre participation est volontaire. Cela signifie que vous acceptez que ces informations
soient utilisées a des fins de recherche sans aucune contrainte ou pression extérieure,
et que par ailleurs, vous étes libre de mettre fin a votre participation en tout temps.
Votre accord a participer implique également que vous acceptez que 1’équipe de
recherche puisse utiliser les renseignements recueillis a des fins de communications
scientifiques, a la condition qu’aucune information permettant de vous identifier ne soit
divulguée publiquement.

DES QUESTIONS SUR LE PROJET OU SUR VOS DROITS?

Vous pouvez contacter la responsable du projet, Julie Ménard, Professeure de
psychologie, au numéro (514) 987-3000 # 2437 pour des questions additionnelles sur
le projet ou sur vos droits en tant que participant de recherche. Le Comité institutionnel
d’éthique de la recherche avec des étres humains de I’'UQAM (CIER) a approuvé le
projet de recherche auquel vous allez participer. Pour des informations concernant les
responsabilités de 1’équipe de recherche au plan de 1’éthique de la recherche avec des
étres humains ou pour formuler une plainte, vous pouvez contacter la présidence du
CIER, par I’intermédiaire de son secrétariat au numéro (514) 987-3000 # 7753 ou par
courriel a CIEREH@UQAM.CA.

REMERCIEMENTS

Votre collaboration est essentielle a la réalisation de notre projet et 1’équipe de
recherche tient 2 vous en remercier. Si vous souhaitez obtenir un résumé écrit des
principaux résultats de cette recherche, veuillez nous en faire part.

1) Je souhaite obtenir un résumé des résultats
2) Je ne souhaite pas obtenir de résumé des résultats

ACCEPTATION :
Je reconnais étre 4gé de 18 ans ou plus [

Je reconnais avoir lu le présent formulaire de consentement et consens volontairement
a participer a ce projet de recherche. Je reconnais que j’ai disposé de suffisamment de
temps pour réfléchir et contacter la chercheure principale avant de prendre ma décision
de participer. Je comprends que ma participation a cette recherche est totalement
volontaire et que je peux y mettre fin en tout temps, sans pénalité d’aucune forme, ni
justification a donner. Il me suffit d’en informer la responsable du projet.



0 J’accepte 0 Je refuse

Veuillez indiquer si vous acceptez d’étre contactés ultérieurement pour d’autres études
portant sur le monde du travail.

0 J’accepte 0 Je refuse

Adresse courriel : |
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