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RÉSUMÉ 

Les milieux de haute performance sont régulièrement caractérisés par une forte quête de résultats, illustrés 
par des victoires et des médailles dans le monde du sport ou par des profits dans le monde du travail. Cet 
intense désir de réussite comprend souvent des exigences élevées et d’intenses charges de travail sous-
jacentes, lesquelles agissent comme carburants motivationnels pour certains et sources de stress néfastes 
pour d’autres1. Dans de tels environnements, les personnes en position de leadership prennent un rôle clé 
dans la création et le maintien d’un climat favorable (ou défavorable) au bien-être des athlètes et des 
employés (Vallerand et al., 2008). D’un côté, un leader soutenant semble motiver positivement les membres 
de son équipe en mettant de l’avant leur engagement, leurs émotions positives et leur satisfaction (Howard 
et al., 2024; Slemp et al., 2018). À l’inverse, un leader adoptant des comportements destructeurs, soit des 
comportements malheureusement trop souvent observés en contexte de haute performance, diminue la 
qualité de l’engagement et augmente le mal-être dans son équipe (Schyns & Schilling, 2013). En vue de 
bien comprendre les conséquences associées à de tels environnements, dans lesquels la performance se voit 
valorisée au détriment du bien-être, il s’avère essentiel de considérer plusieurs systèmes du fonctionnement 
humain, notamment le fonctionnement physiologique (Sheldon et al., 2011). La théorie de 
l’autodétermination (TAD; Deci & Ryan, 2000) constitue un cadre théorique pertinent pour étudier ces 
dynamiques. Les postulats de la théorie suggèrent que la satisfaction des besoins psychologiques 
d’autonomie, de compétence et d’affiliation favoriserait la santé psychologique et le fonctionnement des 
individus alors que la frustration des besoins aurait l’effet inverse (Deci & Ryan, 2000; Ryan, 2023). À ce 
jour, peu de chercheurs utilisant la TAD comme cadre conceptuel ont intégré des biomarqueurs à leurs devis 
(p. ex., voir Bartholomew et al., 2011; Reeve & Tseng, 2011) et, à notre connaissance, aucun devis 
longitudinal ne les a étudiés.  

La présente thèse vient combler cette lacune en explorant, via la satisfaction et la frustration des besoins 
psychologiques de la TAD, comment les comportements de leadership soutenant et destructeur, exercés par 
les gestionnaires et les entraineurs, influencent la santé psychophysiologique des individus œuvrant en 
milieu de haute performance. Dans nos deux études, la santé psychophysiologique intègre des indices 
d’engagement et d’épuisement avec des indices de stress physiologique tirés de données de variabilité du 
rythme cardiaque (VRC) et offre ainsi un portrait plus objectif, exhaustif et nuancé de l’expérience vécue 
par les athlètes (Article 1) et les employés (Article 2) étudiés.  

Le chapitre I de la thèse présente l’état des connaissances portant sur l’ensemble des construits clés qui sont 
intégrés dans la thèse. Précisément, on y retrouve une description des milieux de haute performance et la 
réalité de ces contextes ainsi qu’une présentation approfondie des comportements de leadership soutenant 
et destructeur. De plus, une grande section de ce chapitre se concentre sur la TAD et l’importance des 
besoins psychologiques dans le fonctionnement optimal et le bien-être. Les mesures d’engagement et 
d’épuisement, dans les contextes de sport et de travail, ainsi que les implications des mesures autorapportées 
sont également présentées. Finalement, les mesures physiologiques sont approfondies, en soulignant le 
contraste entre la représentation des stress aigu et chronique, et la VRC est introduite comme concept 
novateur de la thèse. Ce chapitre se termine en présentant les objectifs concrets de la présente thèse doctorale.  

Le chapitre II présente l’Article 1, publié dans Motivation and Emotion en mars 2025, lequel se concentre 
sur un échantillon de 72 athlètes universitaires et explore l’influence des comportements des entraineurs sur 
l’engagement, l’épuisement ainsi qu’une mesure de stress aigu des athlètes dans un devis à journaux de bord. 
Cet article examine le rôle médiateur de la satisfaction et la frustration des besoins psychologiques dans 

 
1 L’usage du masculin à travers l’entièreté de cette thèse est utilisé pour l’unique fin d’alléger le texte.  
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cette association. Les résultats répliquent les bienfaits psychologiques associés aux comportements de 
leadership soutenant et démontre qu’au-delà du mal-être psychologique, les comportements destructeurs 
entrainent également des réponses de stress aigu exacerbées chez les athlètes. Les résultats mettent en 
évidence la complexité du construit de stress, notamment lorsqu’il est étudié par le biais de la TAD. 

Le chapitre III présente l’Article 2, lequel décrit une seconde étude dans le milieu organisationnel. Cette 
étude suit l’expérience quotidienne de 71 employés en firmes de consultation et explore les liens entre leurs 
perceptions des comportements de leur gestionnaire, la frustration de leurs trois besoins psychologiques 
considérés séparément, leur bien-être psychologique et leur régulation quotidienne de stress physiologique. 
Les résultats mettent en lumière le rôle central que joue le besoin d’autonomie dans l’échantillon sondé alors 
que la frustration de ce besoin relie les comportements de leadership à l’expérience psychologique des 
employés en plus d’être associée à une dérégulation quotidienne du stress physiologique.  

Le chapitre IV, soit la discussion générale, comporte la synthèse des deux articles, l’intégration des résultats 
globaux de la thèse, la discussion des implications théoriques, méthodologiques et pratiques et la 
présentation des limites et des pistes de recherche future. La thèse se termine avec une brève conclusion qui 
résume les apports scientifiques et appliqués de la thèse.   

Mots clés : milieux de haute performance, comportements de leadership, théorie de l’autodétermination, 

besoins psychologiques, variabilité du rythme cardiaque, santé psychophysiologique. 
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ABSTRACT 

High-performance environments are often characterized by a strong pursuit of results, illustrated by victories, 
medals, and trophies in sports and by profits in organizations. This salient desire for success often comes 
with high demands and intense workloads, which act as motives for some and sources of stress that are 
harmful for others. In such environments, leaders play a key role in creating and maintaining a climate that 
is optimal (or suboptimal) to athletes and employees’ well-being (Vallerand et al., 2008). On one hand, a 
need-supportive leader can serve as a motivational fuel for their team by enhancing the quality of their 
engagement, positive emotions and satisfaction (Howard et al., 2024; Slemp et al., 2018). In contrast, a 
leader that adopts destructive behaviors, which are unfortunately too often observed in high-performance 
contexts, tend to diminish their team’s quality of engagement and enhance levels of ill-being (Schyns & 
Schilling, 2013). To fully understand the consequences associated to such environments, in which 
performance is valued at the expense of well-being, it is essential to consider many processes of human 
functioning, including individuals’ physiological system (Sheldon et al., 2011). Self-Determination Theory 
(SDT; Deci & Ryan, 2000) constitutes a relevant theoretical framework to explore such dynamics. The 
theoretical premises entail that autonomy, competence, and relatedness satisfaction is favorable to 
individuals’ psychological health and functioning, whereas the frustration of those psychological needs has 
the opposite effect (Deci & Ryan, 2000; Ryan, 2023). To this day, only few SDT-based researchers have 
integrated biomarkers in their study designs (e.g., see Bartholomew et al., 2011; Reeve & Tseng, 2011), and, 
to our knowledge, none has explored them in longitudinal designs.  

This thesis aims to fill this research gap by exploring, through psychological need satisfaction and frustration, 
how coaches’ and managers’ need-supportive and destructive leadership behaviors influence athletes’ and 
employees’ psychophysiological health in high-performance settings. In our two studies, our construct of 
psychophysiological health integrates engagement and burnout measures with physiological stress indexes 
captured through heart rate variability (HRV) and consequently offers an objective and nuanced 
understanding of athletes’ (Article 1) and employees’ (Article 2) experience in their social environment.  

Chapter I presents the state of knowledge on all key constructs included in the thesis. Precisely, it includes 
a description of high-performance environments and the reality of these contexts, as well as a in-depth 
presentation of need-supportive and destructive leadership behaviors. Moreover, a large section of the 
chapter focuses on SDT and the importance of psychological needs in well-being and optimal functioning. 
Constructs of engagement and burnout in both settings are presented and the implications of measuring them 
through self-reported measures are discussed. Finally, biomarkers are thoroughly explored while 
highlighting the contrast between representation of acute and chronic stress, and HRV is introduced as the 
studied biomarker and the innovative concept in the present thesis. This chapter is concluded with a 
presentation of the thesis’ objectives.  

Chapter II presents the first article of the thesis, published in Motivation and Emotion in March 2025, which 
follows 72 student-athletes over a two-week design and explores the influence of coaches’ behaviors on 
athletes’ engagement, burnout and acute stress levels. The article examines the mediating role of need 
satisfaction and need frustration in this association. Results replicate the benefits linked to need-supportive 
behaviors in coaches and show that, above and beyond psychological ill-being, destructive behaviors 
perceived in coaches also elicit greater acute stress responses in athletes. Results highlight the complexity 
of stress in SDT research.  

Chapter III presents the second article, which describes a second study that is taking place in the 
organizational field. This study tracks the daily experience of 71 employees in consulting firms and explores 
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the link between their perception of their managers’ behaviors, the frustration of their needs for autonomy, 
competence, and relatedness (separately), their well-being, and their daily regulation of physiological stress. 
Results highlight the central role of the need for autonomy in the sample, as autonomy frustration links 
leaders’ behaviors to employees’ psychological experience and is also linked to a daily dysregulation of 
physiological stress.  

Chapter IV presents the general discussion, which includes a summary of the two articles, a presentation of 
the thesis’ global results, integrating both articles, as well as a discussion on theoretical, methodological, 
and practical contributions of the thesis. Limitations and future research avenues are also discussed. The 
thesis ends with a brief conclusion that summarizes the scientific and applied contributions of the thesis.  

Keywords : high-performance environments, leadership behaviors, self-determination theory, psychological 

needs, heart rate variability, psychophysiological health. 
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INTRODUCTION 

Tout comme les firmes de consultation cherchent à augmenter leur productivité organisationnelle et faire 

davantage de profits, les organisations sportives sont en quête de victoires et de médailles, généralement 

accompagnées de récompenses monétaires. Dans une optique de surpasser les compétiteurs, ces 

organisations2 mettent de l’avant des attentes élevées et des charges de travail extrêmement prenantes, 

lesquelles jouent un rôle important dans l’optimisation ou la détérioration de la santé psychologique des 

individus (Gouvernement du Canada, 2016; Schinke et al., 2018). Par exemple, en moyenne, 500 000 

Canadiens s’absentent du travail chaque semaine en raison de préoccupations relatives à la santé mentale 

(Gouvernement du Canada, 2016). De plus, une étude menée par Blais et ses collaborateurs (2023), réalisée 

auprès d’employés de la fonction publique, souligne que 51% des 4871 employés sondés manifestent, au 

minimum, des taux relativement élevés d’épuisement émotionnel et de cynisme combinés à des taux 

relativement faibles d’efficacité et d’engagement au travail. Bien que ces données proviennent du secteur 

public, ces statistiques mettent en lumière des tendances préoccupantes qui pourraient être tout aussi 

prévalentes, voire accentuées, dans des environnements reconnus pour leurs hautes exigences et leur 

intensité de travail accrue, tels que les firmes de consultation. Une tendance similaire est observée dans le 

milieu du sport élite, alors que 41.4% des athlètes (versus environ 20% dans la population générale) 

répondent aux critères diagnostiques pour un trouble de santé mentale, notamment des troubles anxieux ou 

dépressifs (Poucher et al., 2021; Smetanin et al., 2011). Dans ces milieux où la performance et les résultats 

sont excessivement valorisés, l’humain se cachant derrière l’employé ou l’athlète élite est parfois oublié. 

Dans plusieurs instances, ce manque de nuance et de reconnaissance entre le performeur et l’humain aveugle 

les organisations quant aux répercussions causées par le climat toxique instauré.  

Les personnes en position de leadership sont généralement des acteurs importants dans la création de 

dynamiques psychosociales saines pour le développement et l’épanouissement de leurs équipes (Vallerand 

et al., 2008). En effet, ces personnes ont un pouvoir décisionnel non négligeable qui influence leurs relations 

avec le reste de l’équipe ou de l’organisation. Les chercheurs s’entendent notamment sur l’importance de 

l’influence des leaders sur la motivation et le fonctionnement optimal des autres (Barling et al., 2011; Gilbert 

et Kelloway, 2014). Conséquemment, il est important que ceux-ci agissent comme vecteurs de 

développement et adoptent des comportements favorisant le bien-être, en plus de reconnaitre et d’éviter les 

comportements qui peuvent s’avérer nocifs à la santé psychologique de leurs équipes. Il est reconnu, à 

travers les écrits scientifiques, qu’un leader empathique et soutenant entraine davantage d’engagement de 
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qualité, de satisfaction et d’émotions positives dans ses troupes, et ce dans divers domaines (Bartholomew 

et al., 2011; Howard et al., 2024; Slemp et al., 2018). Il serait toutefois fautif d’assumer que tous les leaders 

adoptent des comportements favorables au développement des autres. En effet, les comportements nocifs, 

tels que l’abus, le harcèlement et la déshumanisation sont couramment observés dans les milieux de hautes 

performances (Poucher et al., 2021; Schyns et Schilling, 2013; Zogg et al., 2024). Il s’avère donc important 

d’étudier tant les effets positifs liés à la présence d’un bon leader que les effets négatifs qu’ont ces dits 

comportements abusifs sur les individus. Tant dans le domaine du sport que du travail, des retombées 

négatives, telles que de la déviance, un retrait psychologique, une augmentation de l’épuisement et 

davantage de risques de dépression sont associés aux comportements de leadership destructeur (Aryee et al., 

2007; Lopez et al., 2020; Mawritz et al., 2014; Thau et al., 2009).  

Par ailleurs, dans les milieux de haute performance, que ceux-ci soient sportifs ou organisationnels, le 

construit de santé psychologique est souvent étudié via des mesures d’engagement ou de vitalité et 

d’épuisement (Lundqvist, 2011; Schaufeli et al., 2006; Shirom & Melamed, 2006). Ces mesures représentent 

la perception qu’ont les individus face à leur bien-être quotidien et sont généralement de bons indicateurs 

de la réalité. Cependant, un mouvement plus récent, amené en psychologie et en neuroscience, met en 

lumière la valeur ajoutée de compléter ces mesures autorapportées par des indicateurs psychobiologiques 

(Glenn & Raine, 2014). N’étant pas influencés par les biais subjectifs, ces biomarqueurs vont au-delà du 

contrôle volontaire et de la conscience et permettent ainsi d’obtenir une représentation objective et nuancée 

de l’état des individus (Romero-Martínez et al., 2021). Ceci est d’autant plus utile que l’intégration de la 

psychologie et la physiologie permet d’évaluer plusieurs systèmes du fonctionnement humain et reflète ainsi 

un portrait plus nuancé de l’expérience quotidienne vécue par chacun (Sheldon et al., 2011).  

La théorie de l’autodétermination (TAD; Ryan & Deci, 2000), une macro-théorie des motivations humaines, 

s’avère pertinente pour conceptualiser et mesurer les influences d’un environnement psychosocial, plus 

précisément des comportements d’une personne en position de leadership, sur la santé psychologique des 

individus. La sous-théorie des besoins psychologiques d’autonomie, de compétence et d’affiliation, plus 

précisément, explique que ces trois besoins constituent des nutriments essentiels pour optimiser le 

développement et le bien-être des personnes (Ryan & Deci, 2017). Via la satisfaction ou la frustration des 

trois besoins psychologiques, les leaders peuvent exercer leur influence positive ou négative sur leur équipe. 

Alors que la satisfaction des besoins psychologiques (SBP) est facilitée dans un environnement soutenant, 

celle-ci est associée à diverses retombées positives, telles que de l’engagement (p. ex., voir Slemp et al., 

2018). En contrepartie, la frustration des besoins psychologiques (FBP), entrainée par un environnement 

menaçant, mène à davantage de conséquences négatives, notamment de l’épuisement (p. ex., voir 
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Bartholomew et al., 2011). À notre connaissance, seulement quelques chercheurs ont étudié, dans un devis 

transversal, les liens directs entre le leadership contrôlant, les besoins psychologiques et un biomarqueur, 

tel que les niveaux de cortisol (p. ex., voir Reeve et Tseng, 2011) ou l’immunoglobine S-IgA (p. ex., voir 

Bartholomew et al., 2011), mais personne n’a étudié le rôle médiateur que peuvent prendre les besoins 

psychologiques dans une dynamique regroupant des comportements de leadership soutenant et destructeur 

et la variabilité du rythme cardiaque (VRC), un biomarqueur nouvellement intégré en recherche (Massaro 

et Pecchia, 2019).  

Afin de combler cette lacune, l’objectif principal de cette thèse doctorale est d’étudier l’influence des 

comportements de leadership, via la SBP et la FBP, sur une mesure précise et nuancée de la santé 

psychophysiologique de personnes œuvrant dans un milieu de haute performance. Dans cette thèse, la 

mesure de santé psychophysiologique utilisée unit les informations amenées par des données autorapportées 

d’engagement et d’épuisement à celles amenées par un marqueur physiologique, soit la VRC, et permettra 

ainsi d’avoir une compréhension théorique plus nuancée de l’expérience vécue par les athlètes et les 

employés. De plus, cette thèse utilise une méthodologie qui se détache de la dépendance aux données 

autorapportées qui est fréquemment observée dans le domaine de la psychologie. Les avancées 

technologiques permettent maintenant de collecter des données fiables avec des appareils portatifs que les 

participants portent dans leur environnement, ce qui permet aux chercheurs d’avoir une méthodologie plus 

personnalisée en cumulant des données physiologiques quotidiennes in situ (dans la « vraie vie » plutôt 

qu’en laboratoire; Howard et Hoffman, 2018). Ce nouvel éclairage scientifique offrira ainsi un portrait plus 

précis de l’influence des environnements psychosociaux sur l’expérience des employés et des athlètes. Il 

mettra en lumière les conséquences psychophysiologiques associées aux dynamiques toxiques, telles que 

l’abus ou le harcèlement qui sont, malheureusement, encore parfois observées dans les milieux de sports 

(Zogg et al., 2024) et de travail (Schyns et Schilling, 2013). En approfondissant les effets non négligeables 

des différentes cultures de leadership sur le corps et l’esprit des athlètes et des employés, ce projet de 

recherche novateur incitera à un ajustement des environnements psychosociaux pour promouvoir leur santé 

globale. 
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CHAPITRE 1  

CONTEXTE THÉORIQUE 

Le prochain chapitre vise à recenser les connaissances entourant les principaux construits liés à ce projet de 

recherche doctorale. Nous débuterons par explorer les milieux de haute performance à l’intérieur desquels 

des dynamiques de leadership sont fermement établies, puisque ceux-ci constituent le contexte social dans 

lequel nos deux études ont pris place. La deuxième section de ce premier chapitre présentera le cadre 

conceptuel de cette thèse doctorale, soit la théorie de l’autodétermination, et expliquera comment cette 

théorie peut englober et examiner les liens entre les construits d’intérêts décrits dans le contexte théorique. 

Ensuite, nous approfondirons le concept du leadership et explorerons également le rôle de la personne en 

position de leadership dans les milieux de haute performance. En poursuivant, nous examinerons les 

retombées des comportements de leadership des entraineurs et des gestionnaires sur les membres d’une 

équipe ou d’une organisation en explorant deux mesures importantes de la santé psychologique, soit les 

niveaux d’engagement et d’épuisement autorapportés par les individus et la VRC, un biomarqueur et un 

proxy de réponse de stress reflétant la flexibilité de notre système à répondre à son environnement.  

1.1 Présentation des milieux de haute performance 

Les milieux du sport et du travail partagent de nombreuses similitudes. Ces deux domaines peuvent 

notamment favoriser l’accomplissement de soi et de ses compétences en exploitant ses forces, et ce tout en 

créant des liens avec des coéquipiers et des collègues en plus de permettre de se développer continuellement 

(Deci & Ryan, 2000; Ryan, 2023). Ces milieux permettent également aux individus d’identifier de nouvelles 

composantes à leur identité de sportif, de travailleur, ou même d’individu. Toutefois, en fonction de 

l’environnement plus spécifique dans lequel l’individu se retrouve, ces bienfaits peuvent être exacerbés ou 

étouffés. Que ce soit dans le contexte du sport ou du travail, une tendance se dessine : plus le niveau de 

compétition augmente, plus l’envie de victoires, de médailles ou de profits peut être saillante. Pour illustrer 

cette tendance, comparons le désir d’une équipe de basketball universitaire de finir en tête du classement 

avec celui d’une équipe de volleyball dans une ligue amicale. Certes, les deux équipes souhaitent avoir du 

succès. Toutefois, jouant au niveau universitaire, sous l’œil des recruteurs et des comités responsables de 

l’octroi de soutien financier aux athlètes qui se démarquent, l’équipe de basketball peut possiblement 

ressentir une pression de gagner plus importante. Similairement, un consultant travaillant dans une firme 

dans laquelle son salaire dépend du nombre d’heures qu’il facture peut vraisemblablement percevoir une 

pression plus saillante qu’un employé œuvrant dans une organisation qui garantit une rémunération globale 

par année, et ce peu importe la performance. Autrement dit, ces milieux, considérés comme 
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plus compétitifs, se distinguent du sport récréatif ou des milieux de travail plus traditionnels par la saillance 

accordée aux récompenses en réponse à la performance des individus. D’un côté, les athlètes élites doivent 

performer pour garder leur position, leur statut, leurs commanditaires et plus encore. De l’autre côté, les 

travailleurs en firmes de consultation doivent performer pour répondre aux nombreuses et diverses 

demandes des clients, pour gagner leur salaire qui, souvent, varient en fonction de leurs heures facturables 

au client, pour compétitionner avec les entreprises concurrentes et pour garder leur emploi qui est rarement 

assuré ou protégé par une convention collective. Précisément, dans le cadre de cette thèse, le sport compétitif 

de niveau universitaire et les firmes de consultation représenteront, respectivement, nos milieux de haute 

performance dans les contextes sportif et organisationnel. Les caractéristiques des firmes de consultation 

considérées incluent : 1) le salaire d’un employé dépend des heures facturables aux clients, 2) un maraudage 

des meilleurs employés, 3) une forte compétition entre les employés pour livrer les mandats, 4) une grande 

variété et/ou nombre de demandes et 5) l’absence d’un syndicat.  

Ces deux environnements, étant de plus en plus orientés vers des valeurs économiques, accordent une 

importance, parfois démesurée, à la performance et créent ainsi une pression potentiellement nuisible au 

bien-être des athlètes et des employés (Kavanagh, 2014). Par exemple, l’abus de pouvoir ou d’autorité 

commis par un leader qui souhaite performer et capitaliser à tout prix peut s’illustrer via le mauvais 

traitement d’une ou de plusieurs personnes (Kavanagh, 2014). Parallèlement, l’évolution rapide du milieu 

de sport de haute performance et l’impératif croissant de devoir démontrer ses réussites ont renforcé la 

visibilité et la responsabilité des organisations sportives, créant conséquemment différents postes allant 

d’analystes de performance à des scientifiques du sport. Dans l’optique de démontrer hâtivement le succès 

des systèmes d’optimisation et la promotion de résultats, la performance est mise au premier plan, au-delà 

de la personne qui performe (Kavanagh, 2014). En d’autres mots, l’humain qui se trouve derrière l’athlète 

ou l’employé se retrouve parfois à être oublié dans ces contextes où la performance est excessivement 

valorisée (Beamish et Ritchie, 2006).  

1.1.1 Influence des milieux de haute performance sur l’individu 

Bien que la haute performance soit accompagnée de récompenses, telles que des primes monétaires, un 

statut davantage reconnu ou des médailles, celle-ci mène également l’individu à faire face à différents défis 

qui peuvent générer une grande pression (Bartholomew et al., 2011). En fonction des facteurs psychosociaux 

observés (p. ex., niveau de soutien social), cette pression peut prendre deux fonctions opposées. Elle peut 

servir de facteur motivationnel pour initier le développement professionnel de l’athlète ou de l’employé ou 

elle peut entrainer différentes conséquences négatives sur la santé psychologique. Des exemples de 

retombées plus négatives incluent une diminution de la confiance en soi ou une augmentation de l’anxiété 
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de performance (Bartholomew et al., 2011; Poucher et al., 2021). De plus, la voix des athlètes ou des 

employés face à cette pression n’est pas toujours considérée dans ce business de haute performance 

(Beamish et Ritchie, 2006).  

Une équipe de chercheurs canadiens a complété une étude évaluant la prévalence des troubles de santé 

mentale au sein des athlètes canadiens et 41.4% de leur échantillon répondaient au critère de diagnostic pour 

au moins un trouble de santé mentale (Poucher et al., 2021). Cette statistique est notable lorsqu’on la 

compare à la population canadienne générale dans laquelle on retrouve une prévalence annuelle de troubles 

de santé mentale d’environ 20% (Smetanin et al, 2021). Dans le domaine du travail, un rapport du 

gouvernement du Canada indique qu’environ 500 000 travailleurs canadiens s’absentent du travail chaque 

semaine pour des raisons liées à leur santé psychologique (Gouvernement du Canada, 2016). De plus, dans 

un devis longitudinal de 15 ans, un groupe de chercheurs a suivi 6295 employés québécois « cols blancs » 

initialement exempts de maladies cardiovasculaires. Ils ont démontré que 18% des cas de maladies 

cardiovasculaires étaient causés par la tension au travail et 3% étaient attribuables au manque de 

reconnaissance des efforts fournis (Lavigne-Robichaud et al., 2025). Ces chiffres sont certainement 

influencés par plusieurs facteurs, tant au niveau individuel que contextuel, mais la pression liée aux 

caractéristiques de ces environnements n’est pas négligeable. D’ailleurs, les écrits scientifiques suggèrent 

que de nombreux facteurs environnementaux, parfois reconnus comme facteurs de risque à la santé 

psychologique, pourraient être modelés pour favoriser le bien-être des individus (Poucher et al., 2021). Ces 

dits facteurs comprennent notamment le manque de confiance envers une personne d’autorité, une relation 

difficile avec son leader ou des mésententes face à l’intensité nécessaire des préparatifs et des charges, tant 

physiques que mentales, pour atteindre un objectif. On peut également penser aux décisions 

organisationnelles ou aux décisions d’un entraineur (p. ex., retirer un athlète de l’équipe), à la pression 

sociale, à l’anxiété de performance et aux réactions divergentes face aux échecs (Herr et al., 2019; Poucher 

et al., 2021; Rice et al., 2016). Au niveau organisationnel, l’injustice, le manque de mobilisation des 

individus, l’abus de pouvoir, la discrimination et le manque d’opportunité de développement sont également 

des facteurs de risque pour les troubles de santé psychologique (Gouvernement du Canada, 2016). En 

parallèle aux facteurs de risque soulevés dans les écrits scientifiques, avec l’arrivée de la loi 27 au Québec, 

différentes instances officielles, telles que l’Institut national de santé publique du Québec (INSPQ) et la 

Commission des normes, de l’équité, de la santé et de la sécurité du travail (CNESST) ont identifié les 

facteurs de risques psychosociaux principaux en milieu de travail, lesquels incluent entre autres l’autonomie 

décisionnelle, la charge de travail, la justice organisationnelle, la reconnaissance et le soutien au travail 

(CNESST, s.d.; INSPQ, 2025). Un acteur commun à plusieurs de ces facteurs est la personne en position de 

leadership, soit l’entraineur (en contexte sportif) ou le gestionnaire (en contexte organisationnel). Cet 
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individu en position de leadership joue un rôle clé dans l’optimisation ou la détérioration de la santé 

psychologique de son équipe (Vallerand et al., 2008). Que ce soit dans le milieu organisationnel ou le milieu 

sportif, il est possible d’ajuster l’environnement pour optimiser la santé psychologique des athlètes et des 

employés. 

1.2 La théorie de l’autodétermination (TAD) 

Étant une macro-théorie de la motivation et du fonctionnement humain, la TAD peut servir de cadre 

conceptuel pour évaluer les répercussions qu’un environnement psychosocial, tel qu’un milieu de haute 

performance, peut avoir sur l’individu (Deci & Ryan, 2000). En effet, via la satisfaction, l’inassouvissement 

ou la frustration des trois besoins psychologiques d’autonomie, de compétence et d’affiliation, la théorie 

identifie les caractéristiques d’un environnement social qui peuvent faciliter ou nuire au bien-être et au 

fonctionnement optimal des individus (Deci et al., 2017). La TAD est apparue dans les années 1970 et a été 

officiellement instaurée en 1985 dans un article rédigé par Deci et Ryan (Deci & Ryan, 1985). Dans les 

décennies suivantes, la théorie fut de plus en plus utilisée par une multitude de scientifiques et cet essor 

perdure toujours à ce jour, voire s’accélère. Le nombre substantiel d’études sur les différents postulats de la 

TAD lui ont permis de s’établir comme étant un cadre robuste, et ce dans différentes sphères de vie telles 

que l’éducation, le sport, le travail, la psychothérapie et la santé (Deci et al., 2017; Ryan, 2023). Dans le 

cadre de cette thèse doctorale, une sous-théorie de la TAD, soit la théorie des besoins psychologiques, sera 

utilisée comme cadre conceptuel pour structurer et mesurer les liens entre les variables d’intérêt. 

1.2.1 Les trois besoins psychologiques  

Vansteenkiste et al. (2013) explique que, selon la TAD, les humains sont intrinsèquement et proactivement 

à la recherche d’opportunités pour optimiser leurs circonstances de vie tant personnelle que sociale, et que 

cette quête nécessite certaines « vitamines, » soit les trois besoins psychologiques d’autonomie, de 

compétence et d’affiliation (Vansteenkiste & Ryan, 2013). Premièrement, le besoin d’autonomie fait 

référence au sentiment d’être volitionnel, de prendre ses propres décisions (à l’intérieur des règles et limites) 

et de pouvoir faire des choix en conformité avec ses valeurs (c.-à-d., d’être authentique à soi-même). Quant 

à lui, le besoin de compétence réfère au sentiment d’être outillé et efficace en plus de maîtriser son 

environnement. Finalement, le besoin d’affiliation s’attarde aux relations significatives et réciproques qu’un 

individu partage avec les autres (Deci & Ryan, 2000).  

La littérature sur les besoins s’est initialement concentrée sur la satisfaction des besoins psychologiques 

(SBP) en démontrant que tant le bien-être que le fonctionnement d’un individu seraient optimisés quand les 

trois besoins sont satisfaits. Effectivement, lorsque satisfaits, les besoins peuvent être perçus comme les 
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ingrédients clés pour maximiser la motivation, la productivité et la santé globale (Ryan & Deci, 2017). Dans 

divers domaines, notamment en travail et en sport, celle-ci engendre plusieurs retombées positives en 

facilitant la croissance et l’épanouissement, en prédisant le bien-être et la motivation autodéterminée (Van 

den Broeck et al., 2016) et en prévenant la déviance organisationnelle, l’épuisement et les intentions de 

quitter (Lian et al., 2012; Van den Broeck et al., 2008). Toutefois, les besoins psychologiques ne peuvent 

pas toujours être satisfaits. 

En effet, dans un environnement social, les besoins psychologiques d’une personne peuvent être inassouvis, 

voire même être frustrés. L’inassouvissement est un concept passif qui réfère à un manque de satisfaction. 

Par exemple, on peut penser à un joueur de soccer qui ne se sent pas connecté à ses coéquipiers. La 

frustration des besoins d’autonomie, de compétence et d’affiliation est plus directe en venant activement 

menacer les besoins de l’individu. Par exemple, un travailleur qui se voit constamment obligé de suivre les 

ordres et les décisions de ses collègues pourrait considérer son besoin d’autonomie comme étant frustré. Tel 

que démontré dans le Psychological Need States at Work-Scale (PNSW-S; Huyghebaert-Zouaghi et al., 

2021), la satisfaction, l’inassouvissement et la frustration sont étudiés comme trois concepts distincts, 

différentiables et mesurables. Ces trois construits reflètent différents points sur le continuum de l’état des 

besoins allant de la satisfaction à la frustration des besoins et avec l’inassouvissement au milieu de ce 

continuum (Huyghebaert-Zouaghi et al., 2021). Pour des fins de parcimonie, cette thèse doctorale étudiera 

seulement la SBP et la FBP. En comparaison avec la SBP, la FBP engendrerait des conséquences plus 

négatives, telles qu’une diminution du bien-être et de la performance et une augmentation des symptômes 

d’épuisement (Vander Elst et al., 2012). 

1.2.1.1 Les sources de satisfaction ou de frustration des besoins psychologiques 

La satisfaction ou la frustration des besoins peut émerger de deux différentes sources : les caractéristiques 

individuelles et l’environnement immédiat (Howard et al., 2024). Au niveau individuel, les orientations 

générales à la causalité ainsi que les aspirations de vie d’une personne mettent en lumière les prédispositions 

motivationnelles que celle-ci peut avoir face à toutes situations auxquelles elle fait face. Précisément, chaque 

individu peut différer quant à son interprétation des causes de ses propres comportements (p. ex., une 

étudiante écrit-elle sa thèse doctorale pour stimuler sa curiosité intellectuelle ou pour obtenir le titre de 

Ph.D.?). Certains individus sont menés par des quêtes de développement intrinsèque alors que d’autres ont 

tendance à être guidés par des événements externes ou des aspirations extrinsèques. L’état des besoins 

psychologiques semble être altéré selon ces prédispositions individuelles (Hagger & Hamilton, 2021). De 

son côté, l’environnement immédiat, soit la source sur laquelle cette thèse doctorale se concentre, est entre 

autres influencé par l’entourage de l’individu (Vallerand et al., 2008).   
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1.2.1.1.1 L’influence de l’environnement psychosocial sur les besoins psychologiques 

L’humain étant une créature sociale dotée notamment d’un besoin fondamental d’affiliation sociale, nous 

sommes biologiquement programmés à développer des relations sociales significatives avec les autres (Deci 

& Ryan, 2000). Les liens sociaux que nous créons avec les gens que nous côtoyons, de près ou de loin, 

permettent non seulement de favoriser notre développement humain ou de créer des fondements permettant 

un bon fonctionnement sociétal, mais peuvent également servir de facteurs promouvant la sécurité 

interpersonnelle (Vallerand et al., 2008). À la lumière des prédispositions qu’ont les humains à développer 

et maintenir des relations significatives, il est évident que ces interactions et ces liens avec les acteurs de 

l’environnement psychosocial ont une influence directe sur la personne, son fonctionnement, son 

développement, et son bien-être (Vallerand et al., 2008). Que ce soit au travail, dans la pratique d’un sport, 

à l’école ou dans un autre domaine, l’humain est en quête de développer des relations mutuellement 

satisfaisantes et bénéfiques avec ses collègues, coéquipiers, ou ses leaders. En effet, être entouré de 

personnes de confiance, dans un environnement sain et sécuritaire, permet généralement aux individus de 

s’exprimer et de se comporter plus librement, sans crainte de jugement par les pairs ou de répercussions sur 

soi. En d’autres mots, un tel environnement, pouvant être qualifié de soutenant, entrainerait une satisfaction 

des besoins psychologiques d’autonomie, de compétence et d’affiliation (Deci & Ryan, 2000). En 

contrepartie, être exposé à des personnes incitant un sentiment d’insécurité interpersonnelle peut engendrer 

les effets inverses et, conséquemment, nuire au bien-être et au développement d’un individu, et ce, via la 

frustration de leurs besoins psychologiques (Deci & Ryan, 2000).  

Bien que les humains aient tous un besoin fondamental de connecter avec les autres, certains sont également 

influencés par diverses valeurs sociétales individualistes, carriéristes et capitalistes qui entrent parfois en 

conflit avec le besoin d’affiliation qui nous habite (Beamish & Ritchie, 2006). Cette discordance peut 

diminuer l’importance accordée au volet social qui s’avère crucial pour la santé psychologique des individus 

dans tous milieux, notamment celui du travail et celui du sport. Les personnes en position de leadership 

(entraineurs, professeurs, gestionnaires, etc.) ont un grand pouvoir d’influence et peuvent conséquemment 

agir comme levier pour soutenir les besoins de leurs équipes ou, dans les situations moins favorables, faire 

un usage inadéquat de leur pouvoir et ainsi menacer leurs besoins psychologiques.  

1.3 Leadership : Le rôle des leaders dans un environnement psychosocial 

Que ce soit au sein d’une firme ou d’une équipe sportive, le cercle psychosocial est composé de plusieurs 

acteurs qui peuvent tous prendre des rôles particuliers. La personne en position d’autorité ou de leadership 

partage une dynamique particulière avec les autres membres de l’équipe, puisque celle-ci a un pouvoir 

décisionnel quant à l’utilisation des ressources humaines, financières ou autres. Chaque leader est maître de 
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ses comportements et doit reconnaître l’influence que ceux-ci peuvent avoir sur son équipe. En effet, bien 

qu’une multitude de facteurs jouent un rôle, les chercheurs s’entendent pour dire que la motivation et le 

fonctionnement optimal des gens sont significativement influencés par les comportements des leaders avec 

qui ils collaborent (Barling et al., 2011; Gilbert & Kelloway, 2014). 

1.3.1 Exploration du construit de leadership  

Le leadership est un phénomène qui a été très largement étudié, mais qui est parfois bien moins compris 

qu’il ne devrait l’être (Burns, 1978, p. 2). D’ailleurs, il n’y a toujours pas de consensus sur ce qu’est vraiment 

le leadership (Silva, 2016). Malgré la difficulté de trouver une seule et unique définition, il s’avère important 

d’identifier certaines composantes du leadership considérant la présence et l’importance de ce phénomène 

humain dans plusieurs sphères de vie, notamment au travail, en politique ou en sport. Après avoir recensé 

les écrits des dernières décennies, Silva (2016, p. 4) a proposé une définition tentant d’offrir une base stable 

pour les recherches sur le leadership, soit : « le processus d’influence interactive qui se produit lorsque, dans 

un contexte donné, certaines personnes acceptent quelqu’un comme leur leader pour atteindre des objectifs 

communs [Traduction libre]. » Pour que le concept de leadership prenne tout son sens, trois aspects doivent 

être retrouvés : le leader, les subalternes et le contexte. Un leader ne peut pas exercer son influence si les 

subalternes ne l’acceptent pas en tant que leader. Le contexte est également important à considérer puisque 

le leadership évolue avec le temps, diffère selon les objectifs visés et s’exerce de différentes manières en 

fonction du milieu social (Silva, 2016).  

1.3.1.1 Les styles de leadership 

Un style de leadership réfère aux comportements informels et interactifs du leader, plus précisément à ses 

attitudes et à ses gestes commis pour influencer son groupe (Luthans, 1977). Chaque leader peut donc avoir 

son propre style de leadership. Le style est généralement catégorisé selon les retombées attendues des dits 

comportements au niveau individuel, de groupe ou organisationnel (Fischer & Sitkin, 2023). Un style de 

leadership « positif » entrainerait donc des retombées plus avantageuses, telles qu’une augmentation de la 

qualité de la motivation ou de la mobilisation des membres de l’équipe, une amélioration de la performance 

ou un plus haut niveau de satisfaction (Fischer & Sitkin, 2023). En contrepartie, un style de leadership dit 

« négatif » mène à davantage de conséquences néfastes, telles que de l’épuisement, de l’insatisfaction ou 

même davantage d’intentions de quitter (Aryee et al., 2007). 
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1.3.1.1.1 Les enjeux conceptuels liés au construit du leadership 

Nous reconnaissons certains enjeux avec les styles de leadership à différents niveaux. D’abord au niveau 

méthodologique, il s’avère complexe d’opérationnaliser et de mesurer adéquatement le leadership. 

L’utilisation de questionnaires validés empiriquement est la méthode de mesure la plus fréquente et semble 

être reconnue comme fiable au sein du monde scientifique, mais elle n’est pas sans lacune. Ces 

questionnaires captent un portrait du style de leadership via la description de certains comportements 

(Fischer & Sitkin, 2023). Toutefois, l’interprétation d’un style de leadership se doit d’aller au-delà de la 

simple description d’un comportement et de questionner l’intention derrière ledit comportement et 

l’efficacité des changements entrainés par celui-ci. De plus, mesurer le leadership d’un individu via des 

sondages autoadministrés ou administrés auprès de leur équipe ou leur superviseur comprend des biais non 

négligeables. Au niveau pratique, le principe de catégoriser les leaders selon différents styles établis dans la 

littérature néglige la pluralité et la diversité des comportements au sein d’un même individu (Bartholomew 

et al., 2009). En d’autres mots, en pratique, un entraineur ou un gestionnaire peut adopter des comportements 

positifs (p. ex., se montrer empathique face aux autres) et des comportements négatifs (p. ex., prendre le 

crédit pour le travail de son équipe) simultanément. Il s’avère donc pertinent de mesurer plusieurs types de 

comportements associés à divers styles de leadership afin de capter un portrait plus exhaustif des capacités 

de leadership d’un individu. Un autre enjeu associé au construit du leadership est que, dans un contexte 

social comme une équipe sportive ou un environnement de travail, plusieurs personnes peuvent prendre des 

postures de leadership et ainsi influencer le vécu des autres (Barling et al., 2011; Gilbert & Kelloway, 2014). 

Il est donc important, sur le plan méthodologique, de tenir compte de ces différentes sources d’influence et 

d’orienter le répondant vers la source d’intérêt spécifique au projet en ajoutant des précisions dans les 

mesures, ou de contrôler pour les autres sources d’influence. Dans le cadre de cette thèse doctorale, les 

comportements de leadership soutenant les besoins psychologiques (ci-après, leadership soutenant) ainsi 

que les comportements de leadership destructeur des entraineurs et des gestionnaires seront explorés en 

profondeur. Nous les mesurerons via les perceptions des membres de l’équipe respective, soit les athlètes 

ou les employés, et interprèterons les résultats en fonction de cette perception, et non pas de l’évaluation du 

construit de leadership plus général. Les mesures, présentées en Annexes de la présente thèse, spécifient 

aux répondants de se référer à leur entraineur ou leur gestionnaire immédiat, ou à l’ensemble des entraineurs 

ou gestionnaires qui les supervisent.  

1.3.2 Comportements de leadership soutenant  

Depuis la révolution industrielle, tant les chercheurs que les professionnels du milieu accordent un intérêt 

grandissant aux comportements de leadership facilitant et maintenant tant la qualité de motivation que le 

fonctionnement optimal des employés (Slemp et al., 2018). En s’appuyant sur les styles de leadership déjà 
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établis et le cadre théorique de la théorie de l’autodétermination (Deci & Ryan, 2000), le leadership 

soutenant a été introduit dans la littérature. Ce style de leadership a pour objectif de nourrir les ressources 

motivationnelles internes des membres d’un groupe. Les comportements du leader créent un climat 

d’initiative, de choix, de soutien et de compréhension.  

Le volet du leadership soutenant étant le plus étudié est celui du soutien à l’autonomie (Howard et al., 2024). 

En effet, le premier nom donné au style leadership soutenant les besoins psychologiques de la TAD était 

« soutien à l’autonomie » (« autonomy-support » en anglais) puisque les comportements d’un tel leader sont 

reconnus pour satisfaire efficacement le besoin psychologique d’autonomie. Un leader qui soutient 

l’autonomie offre des opportunités de faire des choix importants, encourage l’initiative et la contribution 

aux discussions en incitant le partage de perspectives divergentes, explique le raisonnement derrière les 

demandes et les règlements et tente d’éviter les récompenses et punitions extrinsèques afin de favoriser la 

motivation intrinsèque de leur équipe (Howard et al., 2024). En d’autres mots, soutenir l’autonomie d’un 

membre de son équipe signifie de s’assurer de mettre le pouvoir d’action dans les mains des membres afin 

qu’ils puissent s’approprier adéquatement le travail ou l’exercice, et ce tout en étant présent pour les guider 

et les aider tout au long du processus.  

Plus récemment, il est reconnu que le leadership « soutenant l’autonomie » satisfait également les besoins 

de compétence et d’affiliation (Howard et al., 2024). Certains ont maintenu le terme de soutien à l’autonomie, 

mais considèrent tout de même les trois besoins alors que d’autres réfèrent maintenant à ce style de 

leadership comme « leadership soutenant les besoins psychologiques » (« need-supportive leadership » en 

anglais; voir Dagenais-Desmarais et al., 2014). Pour des fins de clarté, nous avons opté pour la seconde 

option, soit le leadership soutenant les besoins psychologiques. Un leader qui soutient le besoin de 

compétence de ses troupes optera pour une communication informationnelle et offrira de la rétroaction 

constructive et orientée vers le changement. En d’autres mots, ce leader s’assurera d’adresser des propos 

concernant les comportements observés chez les autres, et non pas concernant leur personnalité ou leur 

identité (Carpentier & Mageau, 2013). De son côté, un leader qui soutient le besoin d’affiliation fait preuve 

de chaleur, d’empathie et de compréhension face aux émotions et aux perspectives des autres en plus de 

véhiculer un soutien positif et inconditionnel à la performance ou aux affinités que celui-ci peut partager 

avec certains membres du groupe (Gilbert et al., 2021). Les trois volets mentionnés ci-haut, soit ceux 

composant le leadership soutenant les besoins psychologiques, sont importants afin d’optimiser la 

promotion des besoins d’autonomie, de compétence et d’affiliation. 
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1.3.2.1 Influence du leadership soutenant sur les trois besoins psychologiques  

Selon les postulats de la TAD et les résultats scientifiques récents, le leadership soutenant les besoins 

psychologiques serait un précurseur sociocontextuel de la SBP (Gagné, 2005; Gagné et al. 2015; Ryan & 

Deci, 2017). En tentant de comprendre les perspectives et en offrant de la liberté de choix à l’intérieur de 

certaines règles et limites, le leader joue un grand rôle pour faciliter et nourrir la satisfaction des trois besoins 

psychologiques dans un contexte social. En effet, en travaillant et performant dans un environnement 

soutenant les besoins, les subalternes peuvent adopter des comportements davantage autodirigés, aborder 

les défis et obstacles avec plus de confiance, de flexibilité et d’ouverture ainsi que ressentir du soutien et 

une connexion significative et réciproque avec leur leader (Deci et al., 2001).  

1.3.2.2 Retombées globales liées aux comportements de leadership soutenant  

Les comportements de leadership soutenant les besoins ont été associés avec de nombreuses retombées 

positives, et ce à travers différents milieux de vie, tels que le travail (p. ex., Slemp et al., 2018), le sport (p. 

ex., Bartholomew et al., 2011) ou l’éducation (p. ex., Howard et al., 2024). En effet, en contexte de travail, 

une méta-analyse de Slemp et al. (2018) démontre que ce type de leadership est associé avec une 

internalisation de la motivation au travail, davantage de comportements productifs et d’attitudes positives 

de la part des employés, ainsi qu’une augmentation de la qualité de l’engagement des travailleurs. Qui plus 

est, le leadership soutenant les besoins psychologiques diminue les comportements contreproductifs et la 

détresse au sein des employés (Slemp et al., 2018). Adie et al. (2008) ont étudié l’effet du leadership 

soutenant les besoins psychologiques sur la satisfaction des trois besoins ainsi que sur le bien-être des 

athlètes, et leur devis transversal démontre des effets positifs significatifs. Bartholomew et al. (2011) ont 

répliqué ces résultats dans un autre échantillon d’athlètes en plus de démontrer que ce style de leadership 

entraîne non seulement une augmentation du bien-être global, mais prédit également des fluctuations 

quotidiennes positives dans l’état psychologique des individus.   

1.3.3 Comportements de leadership destructeur 

Bien que la littérature sur le leadership soit étoffée, moins de chercheurs se sont concentrés sur les effets 

néfastes que pouvait avoir une supervision abusive sur les individus (p. ex., voir Aryee et al., 2007; Schyns 

& Schilling, 2013). Cette faille dans les écrits s’avère importante à aborder puisqu’il a été suggéré que, pour 

une grande partie des phénomènes psychologiques, les individus sont plus réactifs aux stimulations externes 

négatives que positives. En d’autres mots, les situations négatives auraient une plus grande influence sur les 

comportements et les attitudes des gens (Baumeister et al., 2001). Selon ce principe, il serait juste d’assumer 
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qu’en comparaison à un style de leadership positif, un leadership abusif ou coercitif peut entraîner des 

répercussions négatives plus importantes sur les athlètes et les employés.  

De plus, il n’est pas rare d’observer des comportements nocifs chez les leaders, ce qui met en lumière 

l’importance d’étudier les influences psychosociales qu’ont ces comportements non adaptatifs sur la santé 

psychologique des membres d’une équipe ou d’une organisation (Poucher et al., 2021; Zogg et al., 2024). 

Généralement, dans le cadre de la TAD, les comportements de leadership contrôlant sont comparés avec 

ceux du leadership soutenant – en partie puisqu’un leader excessivement contrôlant brime le besoin 

d’autonomie des autres. Toutefois, les mesures de comportements de leadership contrôlant (p. ex. voir 

Moreau & Mageau, 2013) n’investiguent pas différentes formes de violence interpersonnelle – telles que 

l’abus, le harcèlement et la déshumanisation – qui sont malheureusement observées dans différents 

domaines (Zogg et al., 2024).  

Afin d’illustrer les répercussions associées à ce type de comportements abusifs, cette thèse doctorale s’est 

concentrée sur les comportements de leadership destructeur. Ce type de leadership englobe divers 

comportements de leadership nocifs, tels que ceux découlant du leadership tyrannique, illustrant un désir de 

gain personnel et un plaisir de diminuer les autres, du leadership narcissique, comprenant de l’arrogance 

ainsi qu’un besoin de domination et d’admiration, du leadership machiavélique, synonyme de manipulation 

et de contrôle interpersonnel, du leadership toxique, reflétant un abus de pouvoir ainsi qu’un contrôle 

excessif dans l’optique de satisfaire des besoins personnels, et, finalement, du leadership laissez-faire, 

illustrant une déresponsabilisation du leader (Bardes & Piccolo, 2010). Plus précisément, le leadership 

destructeur est défini comme étant « la manifestation (ou la perception de manifestation) soutenue de 

comportements verbaux et non verbaux hostiles [Traduction libre] » (Tepper, 2000, p. 178). Ces 

comportements incluent le fait de mentir, de faire des menaces, d’intimider et de ridiculiser les subalternes, 

de parler négativement d’eux avec d’autres employés ou athlètes, d’omettre de leur donner l’information 

pertinente à leur travail et d’exprimer de la colère excessive à leurs égards (Schyns & Schilling, 2013; 

Tepper, 2000). 

1.3.3.1 Influence du leadership destructeur sur les besoins psychologiques  

À notre connaissance, seuls Lian et ses collaborateurs (2012) ont étudié l’interaction entre le leadership 

destructeur et la SBP, sans toutefois considérer la FBP, et leurs résultats démontrent une association négative 

entre le leadership destructeur et la SBP. Selon les postulats de la TAD, les comportements compris dans le 

leadership destructeur peuvent menacer les besoins psychologiques des subalternes. En humiliant un 

employé ou un athlète, en mettant constamment leurs échecs en lumière ou en remettant en question leurs 
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habiletés, un leader peut frustrer leur besoin de compétence. En le menaçant, l’intimidant et l’excluant, le 

leader peut également frustrer le besoin d’affiliation de son athlète ou de son employé. Finalement, en lui 

donnant continuellement des évaluations négatives et en menaçant de la renvoyer, le locus de contrôle de la 

personne peut passer de sources internes à sources externes, diminuant ainsi sa perception de contrôle (Deci 

et Cascio, 1972). Ainsi, l’individu se met à agir en fonction des désirs du gestionnaire ou de l’entraineur 

pour éviter de se faire menacer ou intimider, ce qui peut frustrer son besoin d’autonomie.  

1.3.3.2 Conséquences globales liées aux comportements de leadership destructeur 

Les résultats scientifiques pointent dans une même direction : le leadership destructeur mène à une panoplie 

de conséquences négatives (Schyns & Schilling, 2013), telles que de la déviance (Thau et al., 2009), une 

performance réduite (Harris et al., 2007), moins de satisfaction (Tepper et al., 2004), un retrait 

psychologique de la part des employés (Mawritz et al., 2014) et davantage d’intentions de quitter (Tepper, 

2000). Le leadership destructeur mène également les employés à se remettre en question face à l’importance 

de leur poste, leur potentiel de développement et leurs contributions (Rafferty & Restubog, 2011). Les 

résultats de Trépanier et al. (2013) suggèrent que des comportements destructeurs, tels que de l’intimidation 

provenant du superviseur, mènent à moins d’engagement et plus de risques d’épuisement professionnel. 

D’ailleurs, Tepper (2007) a démontré l’ampleur des conséquences financières annuelles alors que certaines 

organisations américaines ont dû dépenser des milliards de dollars pour compenser pour la perte de 

productivité et les coûts de santé causés par le leadership destructeur. Ces tendances sont également 

observées dans le milieu sportif. En effet, Lopez et al. (2020) ont démontré que le leadership destructeur 

était négativement corrélé avec la performance des athlètes de première division et que cet impact était 

accentué chez les femmes. De plus, le leadership destructeur peut mener à une insatisfaction chez les athlètes, 

davantage de stress, de malheur et de risques de dépression et un désir de se désengager de son sport (Aryee 

et al., 2007; Ogunfowora, 2013; Stirling & Kerr, 2009). Alarmantes, ces données soulignent la pertinence 

de comprendre en profondeur les conséquences de ce style de leadership pour prévenir ces comportements 

et minimiser les coûts associés. 

1.4 Exploration du construit de santé psychologique  

Tel qu’indiqué dans les sections précédentes, l’environnement psychosocial peut influencer plusieurs 

aspects chez un même individu, allant de la performance à la santé psychologique. Cette thèse doctorale 

explore les retombées liées à la santé psychologique.  

Le bien-être et le mal-être psychologiques représentent ensemble le continuum de santé psychologique 

(Kelloway et al., 2023). En effet, les écrits scientifiques émergents en psychologie organisationnelle 
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conceptualisent la santé psychologique non pas seulement comme l’absence de détresse, mais également 

comme la présence d’états positifs, synonymes de fonctionnement optimal, des individus dans leur 

environnement (Kelloway et al., 2023; Sinclair et al., 2024). Les concepts de bien-être et de mal-être sont 

complexes et comprennent plusieurs facteurs, tels que l’acceptation de soi, la maîtrise de son environnement, 

les objectifs de vie, les relations interpersonnelles significatives, le développement de soi et l’autonomie. 

Ces facteurs mettent entre autres l’accent sur la réalisation du fonctionnement et du potentiel humain et sur 

une posture adaptive en réponse aux exigences des contextes sociaux (Sinclair et al., 2024). Une bonne 

acceptation de soi ou une forte perception de maîtrise de son environnement favoriserait le bien-être alors 

que l’absence de relations interpersonnelles significatives rehausserait le mal-être (Ryff & Keyes, 1995). Le 

bien-être et le mal-être sont donc deux concepts fortement liés, mais distincts. Précisément, ces deux pôles 

peuvent coexister, indépendamment, selon les différentes expériences vécues par l’individu (Kelloway et 

al., 2023; Sinclair et al., 2024). Par exemple, un athlète qui se sent compétent dans son sport et remarque 

son développement personnel décrirait une certaine forme de bien-être. Parallèlement, ce même athlète 

pourrait se sentir exclu du groupe ou moins bien soutenu par son entraineur, et mentionnerait également 

vivre une certaine forme de mal-être. Cet exemple illustre la pertinence de mesurer les deux pôles du 

continuum pour avoir une représentation complète du construit de santé psychologique.  

1.4.1 Spécificité de la santé psychologique dans différentes sphères de vie 

La santé psychologique peut également être spécifique à certains contextes (Deci & Ryan, 2000). Une 

employée peut indiquer avoir un niveau de bien-être élevé dans sa vie en général en considérant la joie que 

sa famille ou ses amis lui procurent, mais mentionner être malheureuse dans son milieu de travail. Il est 

donc nécessaire de noter cette spécificité aux divers contextes lorsqu’on mesure la santé psychologique. 

Cette distinction est d’autant plus essentielle dans les recherches en psychologie organisationnelle, puisque 

les expériences vécues dans les contextes de haute performance, que ce soit le sport ou le travail, peuvent 

être fortement influencées par des facteurs propres à ces environnements, tels que les hautes exigences de 

performance, la structure organisationnelle ou les relations hiérarchique (Sinclair et al., 2024). Cette thèse 

se concentre plus spécifiquement sur la santé psychologique au travail et dans le milieu sportif.  

1.4.1.1 Les indicateurs de la santé psychologique au travail 

Vu la complexité des construits, même dans un contexte spécifique, il existe différentes mesures de santé 

psychologique au travail. Deux mesures fréquemment utilisées comme indicateurs de bien-être et mal-être 

au travail sont l’engagement et l’épuisement (Sinclair et al., 2024). Ce concept est défini comme un état 

d’esprit omniprésent, cognitif et affectif, qui est positif et épanouissant pour l’employé et regroupe la 

vigueur, l’absorption et le dévouement (Schaufeli et al., 2006). Ces trois sous-construits réfèrent 
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respectivement au niveau d’énergie, au niveau d’implication profonde et au niveau d’effort et de fierté dans 

le travail. Les sous-construits de vigueur et d’absorption se rattachent davantage au bien-être hédonique, 

lequel reflète le plaisir, le bonheur et la satisfaction à plus courte échelle. Parallèlement, le sous-construit 

de dévouement implique un investissement identitaire dans le travail, se rattachant ainsi davantage au bien-

être eudémonique, qui lui se concentre sur la réalisation de soi, le sens et l’atteinte du plein potentiel, et 

s’échelonne donc à plus long terme (Sinclair et al., 2024). En contraste, l’épuisement (ou le « burnout ») 

s’agit d’une fatigue dans différentes filières énergétiques causée par une expérience prolongée de stress et 

comprend l’épuisement émotionnel, la lassitude cognitive et la fatigue physique (Kelloway et al., 2023; 

Shirom & Melamed, 2006). L’épuisement est reconnu comme un phénomène occupationnel qui s’intègre 

les états de souffrance et de difficulté dans le continuum de santé mentale de Kelloway et ses collègues 

(2023), sans toutefois être considéré comme une condition médicale. Le construit d’épuisement reflète 

davantage le volet hédonique, étant en opposition directe avec le plaisir, le bonheur et l’affect positif décrit 

ci-haut (Sinclair et al., 2024). En effet, l’engagement et l’épuisement professionnel sont considérés comme 

étant deux états psychologiques opposés (Schaufeli et al., 2006).  

1.4.1.2 Les indicateurs de la santé psychologique en sport 

Similairement, il ne semble pas y avoir de consensus par rapport à la mesure idéale du bien-être et du mal-

être dans le domaine du sport. En effet, une variété d’échelles de mesure a été utilisée dans les dernières 

années, comme indiqué dans la revue de portée (c.-à-d., « scoping review ») de Lundqvist (2011). Cette 

grande diversité met notamment en lumière la complexité du construit de santé psychologique dans le monde 

du sport, dans lequel les exigences de performance, les interactions sociales, les pressions de compétition et 

la soif de dépassement de soi s’entrecroisent au quotidien et influencent différemment le bien-être de 

l’athlète (Lundqvist, 2011). Une des mesures les plus utilisées pour illustrer le bien-être en sport est la 

vitalité, un sous-construit très similaire à l’engagement (mentionné ci-haut) puisque tous deux font référence 

au niveau d’énergie des individus (voir Reinboth & Duda, 2006). Reflétant précisément le sentiment 

d’énergie disponible pour s’engager dans l’activité sportive, la vitalité subjective est considérée comme un 

indicateur de fonctionnement optimal (Deci & Ryan, 2000). Au-delà de la filière énergétique captée par la 

vitalité, une mesure d’engagement dans le contexte sportif capte également le degré d’implication, de fierté 

et d’investissement psychologique de l’athlète dans son sport via les construits de dévouement et 

d’absorption (Schaufeli et al., 2006). À l’opposé du continuum de santé psychologique en sport se retrouve 

également l’épuisement, caractérisé par un épuisement physique et émotionnel, une dévalorisation de son 

sport et une réduction du sentiment d’accomplissement de soi. L’épuisement physique et émotionnel illustre 

une fatigue persistante qui résulte des demandes de l’entrainement et des compétitions, alors que la 

dévalorisation du sport reflète une attitude négative envers le sport et la réduction du sentiment 



 

18 

d’accomplissement de soi renvoie à une perception diminuée de ses propres compétences et réussites dans 

sa pratique sportive (Eklund & DeFreese, 2015; Isoard-Gautheur et al., 2010). Tout comme dans la sphère 

organisationnelle, l’épuisement en contexte sportif peut émerger d’un déséquilibre entre les ressources 

personnelles de l’athlète et les exigences de son milieu (Eklund & DeFreese, 2015). 

1.4.2 Les besoins psychologiques comme antécédents de l’engagement et de l’épuisement  

Plusieurs études empiriques ont démontré une association positive importante entre la SBP et l'engagement, 

et ce dans divers domaines, tels que le sport, le travail, l'éducation et différents groupes d'âge (par exemple, 

Bartholomew et al., 2011; Curran et al., 2014; Deci et al., 2017; Olafsen et al., 2017). Adie et al. (2008) ont 

étudié l'effet d'un leadership soutenant sur la SBP et, par conséquent, sur le bien-être (c'est-à-dire la vitalité) 

et leur étude transversale a révélé que la satisfaction des besoins d'autonomie, de compétence et de relation 

prédisait séparément un plus grand bien-être subjectif. Bartholomew et al. (2011) ont répliqué ce lien positif 

et significatif entre la satisfaction des besoins et l’engagement dans différents échantillons d’athlètes. Ils ont 

également testé ce modèle théorique dans une étude à journaux de bords, ce qui leur a permis de saisir les 

fluctuations des besoins psychologiques sur deux semaines. Ils ont ainsi constaté que le bien-être (c'est-à-

dire l'affect positif dans leur étude) était prédit par la SBP au quotidien, mais également de manière générale. 

De son côté, la FBP prédisait les symptômes d'épuisement professionnel, la dépression et l'affect négatif 

(Bartholomew et al., 2011). En cohérence avec ces résultats, Sabagh et al. (2022) ont étudié le rôle médiateur 

que prend la FBP dans la relation entre les demandes et ressources liées aux emplois universitaires et au 

bien-être de 592 membres de 13 différentes facultés universitaires. Ils ont trouvé qu’une plus grande FBP 

prédit davantage d’épuisement au travail et, conséquemment, davantage de problèmes de santé. 

1.4.3 Mesures autorapportées de l’engagement et de l’épuisement  

Que ce soit dans le domaine du travail ou du sport, l’engagement et l’épuisement sont souvent mesurés via 

des questionnaires autorapportés qui ont été validés dans différentes sphères de vie et avec des populations 

variées (Schaufeli et al., 2006; Shirom & Melamed, 2006). Différents groupes d’experts ont cherché à 

peaufiner leurs échelles au fil des années en testant les qualités psychométriques et les structures factorielles 

de celles-ci. Par exemple, Schaufeli et al. (2006) ont présenté une nouvelle version de leur échelle 

d’engagement qui est plus courte, donc plus pratique pour collecter davantage de données, mais qui 

maintient tout de même des qualités psychométriques satisfaisantes. Ces échelles s’avèrent valides et 

pertinentes, puisqu’elles reflètent l’expérience perçue et ressentie des gens. En permettant aux chercheurs 

d’accéder à l’expérience subjective des participants, ces mesures reposent sur des processus cognitifs qui 

peuvent toutefois être limités. Effectivement, les interprétations des participants peuvent être teintées par 

certains biais subjectifs tels que la désirabilité sociale (Diener, 2000) ou par des différences culturelles 



 

19 

(Kahneman & Krueger, 2006). Précisément, en répondant à un questionnaire, les individus rapportent une 

expérience consciente, reconstruite et globale de leur vécu, sans disposer d’un accès précis à leurs états 

physiologiques (p. ex., l’état précis dans lequel se trouve leur corps), lesquels sont automatiques et 

inconscients. Ainsi, les mesures autorapportées sont essentielles pour mesurer le ressenti subjectif des 

individus, mais ne réussissent pas à capter certaines réponses de stress qui vont au-delà de notre conscience 

et notre intentionnalité (Romero-Martínez et al., 2021).  

1.5 Les biomarqueurs comme indicateurs de santé psychophysiologique  

Au cours des dernières années, de nombreux chercheurs ont souligné que les questionnaires autorapportés 

gagneraient à être complétés par des indicateurs physiologiques ou hormonaux afin d’obtenir un portrait 

plus objectif et plus exhaustif de l’état de santé des individus (Glenn & Raine, 2014). Non seulement les 

biomarqueurs ne sont pas sujets à des biais subjectifs, ceux-ci partagent de l’information allant au-delà de 

la conscience et de l'intentionnalité des individus (Romero-Martínez et al., 2021). Précisément, les 

indicateurs physiologiques offrent un portrait des mécanismes physiologiques contribuant à l’adaptation de 

notre corps au stress, tels que la régulation du système nerveux autonome (Shaffer & Ginsberg, 2017). De 

tels indicateurs permettent également de détecter des réponses de stress qui précèdent l’apparition de 

symptômes psychologiques conscients, en plus d’examiner les fluctuations dynamiques de réponses de 

stress à travers le temps, et selon le contexte psychosocial immédiat (Howard & Hoffman, 2018).  

L’intégration d’indicateurs physiologiques s’avère d’autant plus pertinente dans la recherche reliant le 

leadership au bien-être, notamment dans les milieux de haute performance qui sont hautement dynamiques 

et caractérisés par une grande variabilité d’exigences (Howard & Hoffman, 2018; Ilies et al., 2015). Ces 

contextes peuvent ainsi comprendre d’importantes fluctuations dans les interactions interpersonnelles, et 

conséquemment dans les expériences vécues par les individus. L’ajout d’indicateurs physiologiques permet 

de capter plus finement les dynamiques émergeant de ces milieux et de complémenter les résultats tirés des 

mesures autorapportées (Howard & Hoffman, 2018; Troth & Guest, 2020). 

Pour illustrer le contraste entre les indicateurs physiologiques et les données autorapportées, on peut 

comparer un employé qui remplit un questionnaire sur le stress vécu au travail avec des enregistrements de 

battements cardiaques ou des niveaux de cortisol tiré d’échantillons de salive de ce même employé. En 

remplissant un questionnaire, l’employé pourrait potentiellement atténuer ses symptômes de stress par peur 

que ses réponses se rendent aux oreilles de son gestionnaire ou exagérer ses symptômes dans l’espoir que 

l’organisation remarque la prévalence du stress au sein de leurs employés et réduise conséquemment les 
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demandes. Peu importe le motif, les questionnaires comprennent toujours un risque de biais. En contraste, 

les échantillons de cortisol et les battements cardiaques ne peuvent être altérés par ce type de motif.  

1.5.1 Utilisation de biomarqueurs avec la TAD 

Dans les dernières décennies, différents indicateurs hormonaux et physiologiques ont été utilisés par des 

chercheurs spécialisés dans la TAD. Par exemple, Quested et al. (2011) ont examiné l’association entre la 

SBP et les niveaux de cortisol en tant qu’indicateur de stress de performance. Ils ont démontré que la SBP 

était associée à de plus faibles niveaux de cortisol chez les participants. Similairement, dans le cadre d’un 

devis expérimental, Reeve et Tseng (2011) ont investigué les réponses de stress, encore une fois via les 

niveaux de cortisol, d’étudiants exposés à des professeurs soutenants ou contrôlants et leurs résultats 

démontrent que les étudiants menés par un professeur contrôlant vivent un stress aigu plus important que 

ceux exposés à un professeur soutenant. De leur côté, Bartholomew et al. (2011) ont étudié la SBP et la FBP 

avec un autre biomarqueur, soit la protéine immunologique S-IgA. Ils ont démontré que la FBP était associée 

avec une activation physiologique plus élevée. Ces groupes de chercheurs ont souligné l’importance de 

répliquer ces résultats dans un devis longitudinal afin d’examiner les fluctuations de l’activité physiologique 

au fil du temps (Bartholomew et al., 2011; Reeve & Tseng, 2011; Slemp et al., 2018).  

1.5.2 La variabilité du rythme cardiaque (VRC) 

Un biomarqueur plus nouvellement étudié dans le domaine de la psychologie ou la neuroscience 

organisationnelle est la VRC, soit une mesure indiquant la fluctuation en millisecondes (ms) entre deux 

battements cardiaques consécutifs (intervalles R-R; Massaro & Pecchia, 2019). La VRC démontre la 

flexibilité de notre système à répondre à son environnement et à réagir aux stimuli tant externes qu’internes 

(Shaffer et al., 2014). Shaffer et al. (2014), chercheurs spécialisés sur l’activité cardiaque, mentionnent qu’ 

« un cœur en santé n’est pas un métronome [Traduction libre]. » Ceci signifie qu’une certaine variabilité 

temporelle, entre les battements cardiaques, est souhaitable et indique une bonne adaptabilité de notre 

système. Un manque de variabilité, s’approchant ainsi d’un cœur “métronome”, reflète un épuisement du 

système alors qu’un excès de variabilité peut, à long terme, nuire au fonctionnement physiologique et à 

l’utilisation optimale de notre énergie (Shaffer et al., 2014). Natarajan et al. (2020) ont pris des mesures de 

la VRC de plus de huit millions de personnes et ont identifié des points de références selon différents 

groupes démographiques. De manière générale, une VRC plus élevée est observée chez les personnes plus 

jeunes et en bonne santé (Natarajan et al., 2020).  
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1.5.2.1 La physiologie derrière la VRC 

Le système cardiovasculaire répond aux stimuli environnementaux en ajustant la balance des systèmes 

nerveux parasympathique (SNP) et sympathique (SNS), les deux branches du système nerveux autonome, 

ce qui influence conséquemment le rythme cardiaque (Billman, 2011). Alors que les influences du SNS sont 

activées en situation d’alerte (“fight or flight”), le SNP est prédominant lorsque le corps est au repos (“rest 

and digest”) et illustre généralement un rythme cardiaque plus faible et une VRC plus haute. Les influences 

parasympathiques sont essentielles pour s’adapter adéquatement aux diverses demandes de l’environnement 

(Billman, 2011).  

Concrètement, le nerf vague myélinisé, activé par le SNP, inhibe l’activité de l’axe hypothalamo-pituitaire-

surrénal (HPS) et les comportements défensifs face aux menaces et promeut un état physiologique calme 

permettant des affiliations sociales et du partage avec les autres (Depue & Morrone-Strupinsky, 2005). Dans 

l’absence de toutes menaces environnementales, l’activité du nerf vague agit en tant que frein et atténue les 

réactions aux menaces en ralentissant le rythme cardiaque. Lorsqu’une personne fait face à une menace 

environnementale ou interpersonnelle, l’activité du SNP est inhibée et les influences sympathiques prennent 

le relais. La capacité du SNP à désengager et réengager spontanément l’influence du nerf vague est 

représentée par une VRC plus élevée (Thayer & Lane, 2000, 2009). Une réduction de la VRC peut donc 

indiquer une incapacité de répondre aux stimuli environnementaux de manière flexible, puisque la capacité 

d’un individu de répondre de manière appropriée au stimulus est limitée et l’inhibition de réponses 

inappropriées est réduite (Reyes Del Paso et al., 2009; Thayer & Lane, 2000, 2009).  

1.5.2.2 La VRC comme indicateur de stress  

Reflétant la capacité d’un système à répondre et s’adapter aux stresseurs internes et externes en plus d’être 

mesurée de façon non invasive, la VRC est de plus en plus utilisée afin de mesurer objectivement le construit 

de stress physiologique. Cependant, afin de comprendre en profondeur l’association entre la VRC et le 

stress, il est nécessaire de démystifier les diverses composantes du stress. Le stress correspond aux 

changements physiologiques et comportementaux observés dans le corps humain en réponse à un facteur de 

stress internes ou externes (c.-à-d., un stresseur; Oken et al., 2015). Un stresseur est un stimulus 

environnemental, positif ou négatif, qui cause une perturbation dans le corps humain.  

1.5.2.2.1 Le stress aigu et le stress chronique  

Tel que souligné par Selye (1978), il y a une distinction entre la réponse de stress aigu et la réponse de stress 

[chronique] aux stresseurs chroniquement présents. Une réponse de stress standard comprend trois phases: 



 

22 

l’alarme, la résistance et l’épuisement. Dans la phase d’alarme, le corps humain réagit à un stresseur en 

activant le SNS et constitue en soi la réponse de stress aigu (ou le fameux « combattre ou fuir » tiré de 

l’expression anglophone « fight or flight »). Plus précisément, dans cette phase, la réponse du système est 

en partie expliquée par l’effet médiateur de la libération de neurotransmetteurs par le système nerveux 

central et le SNS ainsi que la libération d’hormones provenant de l’axe HPS. Il s’agit donc d’une réaction 

physiologique exécutée dans l’espoir d’atténuer un état d’inconfort. Conséquemment, cette phase de stress 

aigu est généralement caractérisée par des réactions physiologiques, telles qu’une augmentation de la 

fréquence cardiaque et de la pression artérielle, davantage de tension dans les muscles et un ralentissement 

de la digestion (Kim et al., 2018). Cette réponse de stress serait également caractérisée par une réduction 

temporaire de la VRC (Jansen et al., 1995). Cette réponse au stresseur est adaptative puisqu’elle permet au 

corps de s’adapter à son environnement. Cependant, l’exposition à ces stresseurs devient nocive au système 

physiologique lorsque celle-ci est répétitive ou prolongée, et devient conséquemment une réponse de stress 

chronique (Ketchesin et al., 2017).  

Dans la seconde phase, soit celle de résistance, le corps tente de s’adapter au stresseur. Le SNP reprend peu 

à peu le contrôle et rétablit les fonctions physiologiques à leurs normes dans l’objectif de maintenir 

l’homéostasie dans le corps, tout en accordant suffisamment de ressources aux systèmes qui combattent le 

stresseur. En effet, dans cette phase, les niveaux de glucose, de cortisol et d’adrénaline restent relativement 

élevés (Kim et al., 2018). La troisième phase, soit celle de l’épuisement chronique, est atteinte lorsque le 

stresseur persiste au-delà de la capacité du corps à produire suffisamment de ressources pour faire face à 

celui-ci. Lorsqu’il y a un épuisement de ressources, l’individu est sujet à d’importantes conséquences 

négatives de santé (Kim et al., 2018).  

1.5.2.2.2 Les liens entre la VRC et les stress aigu et chronique  

Tel que décrit dans la méta-analyse de Kim et al. (2018), la réponse physiologique varie selon la phase ou 

le type de stress auquel le corps est exposé. À la lumière de ces variations, il est juste de dire que la VRC 

sera également altérée selon le type de stress auquel l’individu fait face. En effet, les fluctuations des 

influences parasympathiques et sympathiques entrainent des altérations dans le rythme cardiaque et, 

conséquemment, dans la VRC. Directement après avoir été exposé à un stress aigu, il est attendu que le SNS 

soit davantage activé alors que l’activité du SNP soit réduite (Anestis et al., 2009; Takebe et al., 2016). 

Cependant, l’expérience de stress chronique comprend une activation soutenue du SNS et de l’axe HPS, ce 

qui empêche, ou rend difficile pour le système, de retrouver son état d’homéostasie et nuit ainsi aux 

différents systèmes du corps humain (p. ex., cardiovasculaire, immunitaire, respiratoire, etc.; Yaribeygi et 
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al., 2017). Il est donc essentiel de réfléchir en profondeur sur l’opérationnalisation de la VRC dans un devis 

de recherche afin de bien interpréter les résultats. 

Différentes études démontrent que, lorsque des participants en bonne santé sont exposés à un stress aigu, 

leur rythme cardiaque augmente et leur VRC diminue (Boutcher & Stocker, 1996; Geus et al., 1990). De 

plus, l’arythmie respiratoire sinusale, soit la VRC mise en synchronie avec la respiration, un autre indicateur 

de l’activité cardiaque parasympathique, diminue également lorsqu’une personne est exposée à un stress 

aigu (Houtveen et al., 2002). En contrepartie, les individus vivant du stress chronique ont généralement une 

VRC plus faible, illustrant l’épuisement du système décrit plus haut. En effet, une basse VRC au repos est 

corrélée aux troubles anxieux (r = -0.30 à -0.45; Chalmers et al., 2014), aux troubles dépressifs (Rottenberg 

et al., 2002) et à l’épuisement professionnel (r = -0.26; De Longis et al., 2021). 

1.5.2.3 L’influence de l’environnement sur la VRC 

Les chercheurs en psychologie proposent deux mécanismes via lesquels l’environnement psychosocial (p. 

ex., relation avec l’entraineur ou le gestionnaire) influence la santé physiologique des individus : les 

mécanismes comportementaux et les mécanismes psychobiologiques. Du côté comportemental, 

l’environnement d’un individu peut inciter des changements dans ses habitudes de vie. Par exemple, un 

gestionnaire trop demandant augmente la charge de stress, ce qui mène l’employé à adopter des habitudes 

de vie malsaines qui nuisent à la santé (p. ex., consommation d’alcool excessive; Kouvonen et al., 2008). 

Au niveau psychophysiologique, les stresseurs dans l’environnement causent directement des perturbations 

dans le corps humain, par exemple dans le système cardiovasculaire (Elovainio et al., 2006). Par exemple, 

en examinant les liens entre la confiance face à un supérieur, la justice organisationnelle et la VRC, Herr et 

al. (2019) ont démontré qu’un faible niveau de justice organisationnelle perçue, combiné à un manque de 

confiance envers le supérieur, se manifeste par une VRC nettement plus faible. En d’autres mots, le manque 

de confiance envers le leader vient accentuer l’association positive entre la justice perçue et la VRC : 

l’injustice cause davantage de stress physiologique lorsque l’employé ressent un manque de confiance 

envers son gestionnaire. D’autres chercheurs ont également démontré que le manque de reconnaissance et 

la pression de performance ont un effet négatif sur la VRC (Hillebrand et al., 2013; Jarczok et al., 2013; 

Siegrist, 1996). Un leader peut donc promouvoir ou freiner le développement et le maintien d’un 

environnement optimal à la santé de son équipe via ses comportements et attitudes de leadership. 

1.5.2.3.1 L’influence des comportements de leadership soutenant sur la VRC 

Un leader soutenant adopte des comportements favorisant un environnement social sain et sécuritaire, dans 

lequel tous peuvent se développer optimalement (Slemp et al., 2018). Le sentiment de sécurité 
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interpersonnelle est une fonction adaptative chez les humains : dans l’absence ou la présence de ce sentiment, 

tant les comportements, les construits de soi, les relations sociales et, surtout, les processus biologiques, 

sont altérés (Gilbert, 1993, p. 131). En permettant aux membres de prendre leurs décisions librement, en 

leur donnant de la rétroaction constructive et en reconnaissant leurs efforts tout en étant ouvert à former des 

connexions humaines significatives en plus d’offrir du soutien (Slemp et al., 2018), le leader soutenant les 

besoins permet à l’individu de développer un sentiment de sécurité interpersonnelle dans son milieu de 

travail ou dans son sport. Renforcer le besoin de compétence et d’autonomie des personnes leur permet 

également de gagner de la confiance en soi et de la sérénité et, conséquemment, de ressentir un sentiment 

de sécurité intrapersonnelle. Dans ces conditions, tant interpersonnelles qu’intrapersonnelles, l’activité 

parasympathique devrait, à moins d’exception, fonctionner adéquatement (Petrocchi et Cheli, 2019). En 

d’autres mots, le nerf vague inhibe correctement les comportements défensifs face aux menaces 

environnementales et assure le calme dans le corps humain. En bref, un leader soutenant les besoins 

psychologiques de ses employés et athlètes devrait exercer une influence optimale et positive sur la VRC, 

notamment à long terme. 

1.5.2.3.2 L’influence des comportements de leadership destructeur sur la VRC 

De son côté, un leader destructeur qui ridiculise, menace, discrimine et/ou manque de respect envers un ou 

plusieurs subalternes instaure un climat d’insécurité, de peur et de danger (Schyns & Schilling, 2013). 

Petrocchi et Cheli (2019) expliquent que, lorsqu’un individu ne se sent pas en sécurité dans un 

environnement social, par exemple en raison de solitude, de rejet ou de dynamique de pouvoir-subordination, 

l’inhibition du nerf vague est limitée et la réponse physiologique en réaction aux menaces 

environnementales reste activée à plus long terme. Ce processus physiologique est repéré, entre autres, par 

une VRC nettement plus basse. De plus, un leader destructeur peut pousser ses employés ou ses athlètes à 

se remettre en question, à douter de leurs aptitudes et à être hostiles envers leur propre personne. Ce 

sentiment d’insécurité intrapersonnelle est, tout comme la perception de danger interpersonnel, fortement 

associé à une réduction de la VRC (Dale et al., 2018; Petrocchi et al., 2017). Ainsi, un leader destructeur 

semble entraîner une influence négative sur la VRC. Il est toutefois important et pertinent de faire le 

contraste entre une interaction périodique où un leader emploie des comportements destructeurs, qui peut 

illustrer un stresseur aigu, et une exposition continue à un leader destructeur qui, de son côté, pourrait 

entrainer un épuisement du système. Ces deux réponses à un leader destructeur seraient distinctes et 

interprétées différemment via les fluctuations de la VRC.  
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1.6 Objectifs de la thèse doctorale  

À la lumière de l’état des connaissances concernant les comportements de leadership, les diverses mesures 

de la santé psychophysiologique et les besoins psychologiques des personnes, la présente thèse comprend 

deux objectifs principaux. D’abord, celle-ci cherche à étudier l’influence des perceptions de comportements 

de leadership (soutenants et destructeurs) chez les gestionnaires et entraineurs ainsi que leurs effets sur la 

santé psychophysiologique des employés et des athlètes. Précisément, la mesure de santé 

psychophysiologique sera constituée du niveau d’engagement, du niveau d’épuisement et d’indices de VRC 

et offrira ainsi un portrait plus objectif, mais surtout nuancé de l’expérience vécue par des individus dans 

leur environnement de sport ou de travail. Le deuxième objectif est d’étudier le rôle médiateur que prennent 

les besoins psychologiques de la TAD dans l’influence des perceptions de comportements de leadership sur 

l’expérience psychologique (engagement et épuisement) et physiologique (VRC) des individus. Ces deux 

objectifs de thèse sont observés via deux articles empiriques se concentrant chacun sur un milieu de haute 

performance distinct, lesquels seront détaillés dans la prochaine section. 

En cohérence avec les postulats de la théorie de l’autodétermination (Deci & Ryan, 2000), la thèse doctorale 

s’appuie sur les hypothèses générales suivantes. En premier lieu, il est attendu que les perceptions de 

comportements de leadership soutenants soient associées à un niveau d’engagement plus élevé, un niveau 

d’épuisement plus faible ainsi qu’une réponse de stress physiologique plus adaptive. Inversement, les 

perceptions de comportements de leadership destructeur devraient être associées à un niveau d’engagement 

plus faible, un niveau d’épuisement plus élevé ainsi qu’une réponse de stress physiologique détériorée. De 

plus, il est estimé que ces associations soient expliquées, entièrement ou en partie, par la satisfaction et la 

frustration des besoins psychologiques. Ces hypothèses seront testées au niveau inter- et intra-individuel 

des analyses acheminatoires multiniveaux. 

1.7 Structure de la thèse doctorale 

Suivant la formule d’une thèse par articles, cette thèse est composée de deux articles examinant tous deux 

les objectifs principaux dans deux contextes de haute performance différents. La TAD est utilisée comme 

cadre conceptuel pour les deux articles alors que la SBP et la FBP sont considérées comme mécanismes 

explicatifs pour évaluer et comprendre les dynamiques entre les perceptions de l’environnement 

psychosocial et l’expérience psychophysiologique vécue par les athlètes et les employés.  

Le premier article, présenté dans le Chapitre 2, évalue l’influence des perceptions de comportements de 

leadership perçus par les athlètes – chez leurs entraineurs – sur leur engagement, leur épuisement dans le 

sport et leur VRC, opérationnalisée comme indicateur de stress aigu. Un total de 72 étudiants-athlètes d’une 
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université québécoise ont participé à notre étude de type journal de bord s’étendant sur deux semaines 

d’entrainements où ceux-ci prenaient deux mesures quotidiennes de leur VRC, précisément et directement 

avant et après leur entrainement, en plus de répondre à de courts questionnaires quotidiens.  

De son côté, le deuxième article, présenté dans le Chapitre 3, s’appuie sur les résultats du premier article 

dans le milieu sportif et explore davantage en profondeur le rôle de la frustration des besoins psychologiques 

distincts dans l’association entre les comportements de leadership et les indicateurs de santé 

psychophysiologique, comprenant l’engagement, l’épuisement professionnel, et la VRC, cette fois-ci 

opérationnalisée comme indicateur de régulation de stress physiologique. Dans ce devis à journaux de bord 

s’étendant sur deux semaines ouvrables, les 71 employés participants ont répondu à des questionnaires 

quotidiens et ont pris des mesures de leur VRC au réveil et à travers leur journée de travail. Ces mesures 

physiologiques illustrent la nature longitudinale de l’activité parasympathique des employés au travail, 

reflétant ainsi leur régulation de stress physiologique au quotidien.  

Au-delà des contextes d’application différents, les deux articles se distinguent entre autres par leur 

opérationnalisation des besoins psychologiques de la TAD. Cette distinction découle d’un choix 

méthodologique et d’une logique de complémentarité théorique entre les deux articles. D’abord, l’étude 

présentée dans l’Article 1 est, à notre connaissance, la première à étudier la VRC avec le cadre théorique de 

la TAD. L’intégration d’une mesure globale de satisfaction et de frustration des besoins psychologique nous 

permettait de capter un premier portrait intégré de l’influence des comportements de leadership sur la santé 

psychophysiologique des athlètes, opérationnalisée notamment par la VRC. Cette formule nous a permis 

d’examiner le rôle des mécanismes motivationnels à plus haut niveau.  En se basant sur les résultats de 

l’Article 1, notre deuxième étude adopte une approche plus spécifique en examinant le rôle de la frustration 

des trois besoins psychologiques, de façon distincte, nous offrant ainsi une compréhension plus granulaire 

des associations entre les comportements de leadership et la santé psychophysiologique en contexte 

organisationnel. D’autant plus, sur le plan théorique, Trépanier et ses collaborateurs (2016) mettent en 

lumière qu’un environnement psychosocial peut menacer de manière distincte les besoins d’autonomie, de 

compétence et d’affiliation, et conséquemment mener à des expériences psychologiques variables. 

L’approche agrégée constitue donc une bonne première exploration, mais peut limiter la précision des 

interprétations théoriques en masquant la granularité des mécanismes explicatifs. En cohérence avec les 

évidences scientifiques émergentes (p. ex., Bartholomew et al., 2011) et les résultats de l’Étude 1, la 

frustration des besoins a été privilégiée dans l’Étude 2, puisque celle-ci illustre une menace active des 

besoins et prédit plus robustement les indicateurs de stress psychologique et physiologique.  
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ARTICLE 1 
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“BEATING AS ONE”: THE EFFECT OF COACHES’ BEHAVIORS ON ATHLETES’ 

PSYCHOBIOLOGICAL WELLBEING THROUGH THE LENS OF SELF-DETERMINATION 

THEORY 

2.1 Résumé 

La théorie de l’autodétermination (TAD) décrit l’influence de l’environnement psychosocial sur le bien-être 
et le développement des individus à travers la satisfaction ou la frustration des besoins psychologiques. La 
présente étude examine comment les perceptions des athlètes à l’égard des comportements de leadership de 
leurs entraineurs influencent, via les besoins psychologiques, leur santé psychobiologique. En intégrant la 
variabilité du rythme cardiaque (VRC), un indicateur physiologique de la régulation du système nerveux 
autonome, cette recherche enrichit les travaux associés à la TAD en offrant une compréhension nuancée des 
effets des comportements des entraineurs sur les réponses de stress chroniques et aiguës des athlètes. Nous 
avons utilisé un devis de journal de bord quotidien s’étalant sur deux semaines d’entrainement ainsi qu’une 
modélisation à trois niveaux pour analyser les données de 72 athlètes universitaires. Les résultats soulèvent 
que les perceptions de comportements soutenants sont associées à une plus forte satisfaction des besoins, 
laquelle prédit conséquemment un engagement plus fort en plus de prévenir l’épuisement. Inversement, les 
perceptions de comportements contrôlants sont associées à une plus forte frustration des besoins, laquelle 
prédit ensuite une augmentation de l’épuisement. Au niveau interindividuel, les perceptions des 
comportements contrôlants sont associées à une augmentation accentuée du stress aigu, alors que les 
perceptions de comportements soutenants ne sont pas associées au stress aigu. Nos résultats suggèrent 
qu’une exposition continue à des comportements d’entraineur contrôlants peut être préjudiciable au système 
physiologique des athlètes. De manière surprenante, lorsque l’effet des comportements des entraineurs est 
maintenu constant dans les analyses, la frustration des besoins est négativement associée aux variations du 
stress aigu. Les athlètes rapportant une plus grande frustration des besoins pourraient se désengager et 
présenter une réponse de stress atténuée, laquelle représenterait potentiellement un mécanisme d’adaptation 
face à la frustration des besoins. Ces résultats mettent en lumière l’interaction complexe entre les 
comportements des entraineurs, les besoins psychologiques et la régulation du système nerveux autonome 
dans le cadre de la TAD. Ils approfondissent ainsi notre compréhension de l’expérience des athlètes et 
soulignent l’importance d’adopter des stratégies d’entrainement favorables à leur bien-être.  

Mots-clés : Soutien à l’autonomie, comportements contrôlants, besoins psychologiques de la TAD, 

variabilité du rythme cardiaque, réponse de stress aigu.  

2.2 Abstract 

Self-Determination Theory (SDT) describes the influence of one’s social environment on their well-being 
and development through the satisfaction or frustration of their psychological needs. This study investigates 
how athletes’ perceptions of their coaches’ behaviors influence their psychobiological health through 
psychological needs. By further integrating heart rate variability (HRV), a psychobiological marker of the 
autonomic nervous system balance, we further SDT-based research by providing a nuanced understanding 
of coaching behaviors’ effect on athletes’ chronic and acute stress responses. We used a daily diary design 
spanning two weeks of training and multilevel modeling to analyze data from 72 student-athletes. We found 
that perceptions of autonomy-supportive coaching behaviors led to greater overall need satisfaction, which 
then predicted engagement and prevented burnout. Perceptions of controlling coaching behaviors led to 
greater need frustration and, indirectly, increased burnout. At the between-individual level, perceptions of 
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controlling coaching behaviors were associated with a greater increase in acute stress, while perceptions of 
autonomy-supportive behaviors were not. Our results entail that continuous exposure to controlling 
coaching behaviors can be detrimental to athletes’ physiological system. Surprisingly, when coaching 
behaviors were held constant, need frustration was negatively associated with change in acute stress. 
Athletes reporting greater need frustration may disengage and show a blunt stress response, potentially 
reflecting a coping mechanism in response to need frustration. Our findings highlight the complex interplay 
between coaching behaviors, psychological needs, and autonomic nervous system balance within the SDT 
framework, deepening our understanding of athletes' experiences and promoting adaptive coaching 
strategies to foster their well-being. 

Keywords: Autonomy-supportive coaching, controlling coaching, SDT’s psychological needs, heart rate 

variability, acute stress response.  
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“BEATING AS ONE”: THE EFFECT OF COACHES’ BEHAVIORS ON ATHLETES’ 

PSYCHOBIOLOGICAL WELLBEING THROUGH THE LENS OF SELF-DETERMINATION 

THEORY 

“I think our biggest strength is that he [the coach] finds a way to let […] us play with freedom. 

[…] He just fills you with calmness and confidence before the game.” – Jude Bellingham, Real 

Madrid player following the European Champions League quarter final win, April 2024 

 

“I have to see a reason to put in this work and pressure on myself. If I lack purpose, I won’t be 

stressed.” – Former Canadian University football player 

2.3 Introduction 

Focusing on the motivational mechanisms driving human behavior, Self-Determination Theory (SDT; Deci 

& Ryan, 1985; Ryan, 2023) is a well-established framework that captures the influence of one’s social 

environment on psychological health (Deci & Ryan, 2000). Through the satisfaction, unfulfillment, or 

frustration of psychological needs (i.e., autonomy, competence, and relatedness), this theory highlights the 

factors in one’s social environment that can facilitate or prevent well-being and optimal functioning (Deci 

et al., 2017).  

SDT is particularly appealing in understanding leader-followers’ interactions in newly formed teams, 

namely sports teams. Indeed, the coach is a main actor of the social environment within a team and plays a 

critical role in ensuring healthy and constructive interactions that nurture athletes’ psychological needs and 

promote their well-being (Vallerand et al., 2008).   

Psychological need satisfaction and frustration have been studied in relation to psychological outcomes such 

as engagement and burnout (Howard et al., 2024; Slemp et al., 2018), but less is known about their interplay 

with objective markers of acute stress in leader-driven teams. We argue that tackling this research gap is 

important for theory and practice. Knowing more about the acute stress responses of individuals in reaction 

to their leaders deepens our theoretical understanding of stress within SDT and complement findings on 

previously studied stress-related SDT outcomes such as perceived stress (Shannon et al., 2019), emotional 

exhaustion, or somatic symptoms (Olafsen et al., 2017). Investigating this model at different levels of 

analysis, namely the physiological, psychological, social and cultural levels, also portrays a broadened and 
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deepened overview on how individuals respond to their social environment while displaying the interactions 

amongst these levels analysis of human behaviors (Sheldon et al., 2011). Practically, across the sport domain, 

relationships with coaches may be stress-inducing (e.g., see Zogg et al., 2024) and it is thus essential to 

understand how the complete stress response, including the acute and chronic components, unfolds to 

promote more favorable and healthy environments.  Here, we address these issues by tackling the following 

research question: Why and how do athletes’ perceptions of their coaches’ behaviors influence their 

psychological health and physiological acute stress response? 

Precisely, our work aims to extend SDT-based research by providing a refined understanding of coaching 

behaviors’ influence on psychological well-being that distinguishes an individual’s conscious and chronic 

stress response from their acute stress response. Theoretically, our work integrates acute stress into a model 

that captures stress-inducing relationships between coaches and athletes (Deci et al., 2017). Specifically, we 

conceptualize acute stress based on Oken et al.’s (2015) definition of stress as a neutral perturbation of the 

physiological system observed in response to environmental stimuli. This nuanced understanding of stress 

builds on previous findings presenting different psychobiological outcomes of being exposed to an 

autonomy-supportive or controlling leader (Bartholomew et al., 2011). Moreover, in doing so, we advance 

the psychological field’s traditional reliance on self-reported data (Donaldson & Grant-Vallone, 2002) by 

integrating them with the psychobiological marker of heart rate variability (HRV; see Massaro & Pecchia, 

2019). Specifically, HRV refers to the fluctuation in milliseconds between two consecutive heartbeats and 

it indicates how well the human body can adapt and interact flexibly with the environment (Thayer & Lane, 

2000, 2009). This approach offers a more objective and holistic analysis of how social environments impact 

athletes and aims to better understand the physiological effects of negative social dynamics, such as abuse 

and harassment in settings like sports (Zogg et al., 2024).  

2.3.1 Self-Determination Theory’s Psychological Needs  

An important mini-theory of SDT, the basic psychological needs theory (Deci & Ryan, 2000), suggests that 

a person’s well-being or development is altered as a consequence of whether their social environment 

satisfies, dissatisfies, or frustrates their psychological needs for autonomy, competence, and relatedness. 

The need for autonomy refers to feeling volitional and making one's own decisions and choices in line with 

one's values. The need for competence refers to the feeling of being efficient and in control of one's 

environment. Finally, the need for relatedness focuses on the meaningful and reciprocal relationships an 

individual shares with others (Deci & Ryan, 2000, 2002). Research in multiple life domains such as sports, 

education, work, and parenting has shown that psychological needs satisfaction leads to positive outcomes 

such as increased well-being, motivation, self-fulfillment, and productivity (Deci et al., 2017). In a variety 
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of sports going from gymnastics to soccer, need satisfaction has been shown to be an important predictor of 

well-being (Gagné et al., 2003; Reinboth et al., 2004), but it also prevents negative outcomes such as burnout 

(Amorose et al., 2009). Hodge et al. (2009) have also shown that need satisfaction (mainly autonomy and 

competence) predicted behavioral investment and increased quality of the experience through their use of 

Schaufeli and Salanova’s (2007) proposed measure of engagement. In contrast, when psychological needs 

are frustrated, negative outcomes including increased ill-being, negative affect or decreased performance 

are observed (Bartholomew et al., 2011; Van den Broeck et al., 2008). Specifically in the sports context, 

Warburton et al. (2020) examined how need satisfaction and need frustration were simultaneously 

associated to well-being and ill-being. They found positive links between need satisfaction and well-being, 

and between need frustration and ill-being. They also suggested that experiencing need satisfaction can 

serve as a buffer to attenuate the effects of need frustration (Warburton et al., 2020).  

Deci and Ryan (2000) further explain that positive outcomes are the result of healthy and autonomous 

regulatory processes and motives initiated by the social environment satisfying people’s psychological 

needs. Frustration of psychological needs pushes individuals to develop defensive and controlling regulatory 

processes or find compensatory motives or needs substitutes, which may cause negative outcomes (Ryan et 

al., 2006; Vansteenkiste et al., 2020; Vansteenkiste & Ryan, 2013).  In other words, satisfaction and 

frustration of the needs act as explanatory mechanisms that link a healthy social environment to greater 

functioning and well-being and a thwarting social environment to diminished functioning and ill-being, 

respectively.  

2.3.2 Actors in the Social Environment: The Role of Coaches 

Vallerand et al. (2008) highlighted the critical role of one’s interaction with others in nurturing 

psychological needs, and, as a consequence, their well-being. In a team’s dynamic, the leader plays an 

important role in modulating factors in the team members’ psychosocial environment and ensuring a climate 

in which both performance and well-being can be optimized (Poucher et al., 2021). The interaction that an 

individual has with the person in the position of authority has a notable impact on their needs either being 

satisfied or frustrated. The leader may be the most direct contact for all members of a team, and thus the 

way they behave and how the members perceive their behaviors will impact on followers’ psychological 

needs (Mageau & Vallerand, 2003). As described in Slemp et al.’s (2018) and Howard et al.’s (2024) meta-

analyses, leadership influences can be studied in a variety of life domains, going from parental behaviors to 

academic education, work, and sports. Hence, leadership trends found in the literature are quite relevant 

when studying the influences of coaches’ behaviors on athletes. 
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A key interpersonal factor that facilitates the satisfaction of individuals’ needs for autonomy, relatedness, 

and competence is autonomy support3 (Baard et al., 2004; Grolnick et al., 1991; Slemp et al., 2018). An 

autonomy-supportive coach is known to support the athletes’ psychological needs while fostering their self-

determined strivings (Vallerand et al., 2008) and nurturing their internal motivational resources (Slemp et 

al., 2018). The coach’s behaviors create a climate of initiative, choice, support and understanding. Moreover, 

a coach adopting this leadership style is particularly interested in the opinions and viewpoints of athletes 

and offers opportunities for choice and contribution. This style also offers constructive and change-oriented 

feedback and avoids extrinsic rewards and punishments to foster their team's intrinsic motivation. Many 

researchers agree that these autonomy-supportive coaching behaviors lead to greater engagement, enhanced 

performance, and optimized psychological well-being (Baard et al. 2004; Bartholomew et al., 2011; Deci et 

al. 2001; Hardré & Reeve 2009; Howard et al., 2024; Slemp et al., 2018).  

Nonetheless, coaches can also display harmful or coercive behaviors (Bartholomew et al., 2010), either 

exclusively or alongside nurturing behaviors (Blanchard et al., 2009). In fact, behaviors such as abuse, 

harassment, ego-involvement, and dehumanization, are quite salient in the sports domain (Zogg et al., 2024). 

Such behaviors have been characterized as abusive or destructive (Ashforth, 1993; Brunet et al., 2015), yet 

they also portray psychologically controlling coaching behaviors. Specifically, destructive coaching is 

defined as the persistent display (or perceived display) of hostile verbal and non-verbal behaviors such as 

lying, threatening, intimidating members of the group, or expressing excessive anger toward one or many 

members of a group (Tepper, 2000). These destructive coaching behaviors, namely the belittling of the 

athlete, ego-involvement of the coach and non-contingent punishments (Brunet et al., 2015) are all 

consistent with controlling behaviors portrayed within the framework of SDT. With regards to belittling or 

diminution of the athlete, Bartholomew et al. (2010) suggest that using power-assertive coaching strategies 

designed to humiliate athletes are included in controlling behaviors and are expected to have harmful 

consequences on athletes’ well-being. In coherence with Assor et al.’s (2002) and Barber’s (2002) findings 

regarding children’s dynamics with their teachers and parents respectively, taking credit for others’ 

successes or attributing the athletes’ achievements to the quality of one’s coaching abilities are considered 

controlling behaviors that would hinder athletes’ well-being. On its end, non-contingent punishment fits in 

the controlling strategies of providing controlling feedback and offering conditional regard (Ntoumanis, 

2012). Qualitative research has shown that coaches dissatisfied with a loss can display complete indifference 

 
3 Autonomy-supportive behaviors also include truly valuing the athletes and trusting their abilities. In theory, 
autonomy-supportive coaching behaviors are expected to support athletes’ needs for autonomy, competence, and 
relatedness (Deci & Ryan, 2000). Some researchers opt for the use of “need-supportive” behaviors to refer to this 
construct. We use the term “autonomy-supportive” to remain coherent with the operationalization of our measured 
construct.  



 

34 

towards their athletes (Fraser-Thomas et al., 2009) or use guilt-inducing prompts to expression their 

disappointment (Krane et al., 1997). These contingent and conditional punishments can be detrimental to 

athletes’ self-worth and well-being (Bartholomew et al., 2010). In addition to being associated to a decrease 

in performance, increased dissatisfaction, stress, risks of depression and unhappiness (Lopez et al., 2020; 

Stirling & Kerr, 2009), these controlling coaching behaviors are expected to frustrate athletes’ psychological 

needs (Bartholomew et al., 2010; Ntoumanis, 2012). A worrisome finding described in both Bartholomew 

et al.’s review (2010) and Ntoumanis’ chapter (2012) is that these behaviors can falsely appear to be 

adaptative as they can promote desired outcomes, namely increased engagement or performance, on the 

short term. It is important to point out that continued exposure to such behaviors can have important 

consequences on athletes’ well-being on the longer term (Bartholomew et al., 2010).  

2.3.3 Psychological Needs as Antecedents of Engagement and Burnout 

In professional contexts, engagement and burnout are often used as indicators of well-being and ill-being 

(e.g., Bartholomew et al., 2011; De Francisco et al., 2018; Jowett et al., 2016). Engagement is defined as a 

pervasive cognitive and affective mind state that is fulfilling and positive, which has been conceptualized 

as the antithesis of burnout (Schaufeli et al., 2006). It encompasses vigor, absorption, and dedication, which 

respectively refer to one’s level of energy, deep implication, as well as effort and pride (Schaufeli et al., 

2006). At the opposite end of the psychological health continuum, burnout is characterized by physical and 

emotional exhaustion, devaluation of one's sport and a reduced sense of self-accomplishment (Eklund & 

DeFreese, 2015). Although distinct, these two indicators of psychological health can co-occur (Ryff & 

Keyes, 1995), which highlights the importance of studying them in conjunction.  

Research has demonstrated a clear link between psychological needs satisfaction and engagement in 

individuals from various life domains (i.e., sports, work, education) and age groups (e.g., Bartholomew et 

al., 2011; Curran et al., 2014; Deci et al., 2017, Olafsen et al., 2017). Adie et al. (2008) studied the effect of 

autonomy-supportive coaching on psychological needs satisfaction, and consequently on well-being (i.e., 

vitality). Their cross-sectional study revealed that satisfaction of the needs for autonomy, competence, and 

relatedness separately predicted greater subjective well-being in sports participants. Bartholomew et al. 

(2011) replicated this positive and significant link between needs satisfaction and vitality in athletes. 

Bartholomew et al. (2011) extended their cross-sectional design into a daily diary study, which was able to 

capture the fluctuations of psychological states over two weeks, and found that well-being (i.e., positive 

affect in their study) was predicted by needs satisfaction daily, but also generally, while need frustration 

predicted burnout symptoms, depression, and negative affect (Bartholomew et al., 2011).  
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2.3.4 Acute Stress Responses to Social Environment 

Various SDT-grounded researchers have examined the association between self-determined and controlled 

motivational components and different stress-related phenomena (Olafsen et al., 2017; Weinstein & Ryan, 

2011). Broadly speaking, ‘stress’ describes the physiological and behavioral changes in the human system 

in response to an environmental stimulus (be it positive or negative), that perturbs the dynamic system of 

the human body (Oken et al., 2015). The stressor can range from competing in extremely bad weather to 

feeling excluded or neglected in a group (Oken et al., 2015). A positive environmental stimulus, such as 

winning a challenge or a competition, would also elicit a response from the human body and is thus also 

considered to be a stressor, albeit leading to positive feelings.  

There are two main responses with regards to stress. Acute stress is a prompt physiological response to 

respond to a trigger or a discomfort. In contrast, chronic stress develops over time, when continuously or 

repeatedly being exposed to mental, physical, or emotional hazards (Hering et al., 2015). Short-term 

perturbations (i.e., acute stress) may benefit the system through the development of its long-term resilience 

to future stressors, yet continuous and repeated perturbations have a more important cost as they prevent the 

body and all its systems (i.e., cardiovascular, hormonal, etc.) to return to their baseline states (Oken et al., 

2015). In addition to the physiological negative lasting effects, chronic stress symptoms include a variety 

of negative emotions including irritability, anxiety, depression, and anger (Hering et al., 2015) – which are 

often measured via self-reported measures (Schaufeli et al., 2006). Within the framework of SDT, chronic 

stress is often examined as an undesirable outcome that is positively predicted by needs frustration or 

controlled motivation (Bartholomew et al., 2011; Olafsen et al., 2017; Williams et al., 2014).  

Acute stress responses are quite important to understand as their continuous activations lead to autonomic 

imbalance and poorer health, yet their punctual activation when exposed to a stressor can also take on an 

adaptative role and promote resilience for future events (Burke et al., 2005; Dickerson & Kemeny, 2004; 

Dienstbier, 1989). Interestingly, consistent with Lazarus’ work on stress appraisal (Lazarus, 1999), acute 

stress responses are influenced by one’s appraisal of the stressor. In the context of sports, Jones et al. (2009) 

explain through their Theory of Challenge and Threat States in Athletes (TCTSA) that an athlete perceiving 

having sufficient resources to go about their training would be in a challenge state whereas one perceiving 

lacking resource to deal with the training would be in a threat state. Within the scope of SDT, Weinstein 

and Ryan (2011) have shown that autonomously motivated individuals are more likely to assess situations 

as challenges compared to externally motivated individuals. With regards to the physiological responses, 

challenge state is characterized by a quick activation of the autonomic nervous system in which energy is 

mobilized to take action and cope with the event (Epel et al., 2018) while threat state is portrayed with a 
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slow activation of the autonomic nervous system that remains elevated for a longer period, thus representing 

a ‘distress’ in the system (Blascovich & Tomaka, 1996). In addition, findings from Texeira et al. (2015) 

suggest that acute stress responses may be influenced by individuals’ chronic stress levels as they found that 

healthy chronically stressed males do not show an increased autonomic activity when exposed to a stressor. 

All those factors complicate the interpretation of acute stress, which highlights the pertinence of 

Bartholomew et al.’s (2011) suggestion to measure it using various indicators across different study designs.  

Typically, acute stress responses are measured with psychobiological markers (Hering et al., 2015). Many 

researchers have already highlighted that self-reports should be complemented with psychobiological or 

hormonal parameters to grasp a more objective and holistic picture of individuals’ states (Glenn & Raine, 

2014; Romero-Martínez et al., 2021). Psychobiological markers are not subject to social desirability and 

offer information going beyond the individuals’ voluntary control and awareness – such as cognitive and 

emotional regulation processes salient in challenging or stressful situations (Romero-Martínez et al., 2021). 

Although SDT research on acute stress responses is not abundant, researchers seem to agree that 

interpersonal interactions and the degree of self-determined motivation influence physiological reactivity 

(i.e., acute stress; Steel et al., 2021; Reeve & Tseng, 2011). For instance, Reeve and Tseng (2011) examined 

students’ stress response when exposed to a controlling or an autonomy-supportive teacher in an 

experimental design and found that acute stress was increased in response to a controlling teacher, likely 

observed as a result of the fight-or-flight response of the autonomic nervous system (Jansen et al., 1995). 

To our knowledge, Bartholomew et al. (2011) were the first to examine the influence of need satisfaction 

and frustration on a psychobiological marker, namely the immunological protein S-IgA. They showed that 

need frustration was associated with elevated physiological arousal and emphasized the need to investigate 

SDT-related biological markers with a longitudinal design (Bartholomew et al., 2011). Similarly, Quested 

et al. (2011) examined the role of need satisfaction in cortisol responses to performance stress and found 

that higher need satisfaction was associated with lower cortisol responses.  

Building on this emerging evidence, here we examine acute stress through measurements of HRV in a daily 

diary design spanning a two-week period. HRV captures the fluctuation in milliseconds (ms) between two 

consecutive heartbeats (R-R intervals) and reflects the activity of the autonomic nervous system over time 

(Shaffer et al., 2014). Specifically, the cardiovascular system responds to environmental stimuli by adjusting 

the balance of the parasympathetic and sympathetic nervous system – thereby influencing heart rate 

(Billman, 2011). Parasympathetic influences are essential for adapting appropriately to the various demands 

of the environment, and are “opposed” to sympathetic influences, which are responsible for alert situations 
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and thus typically increase heart rate (Shaffer et al., 2014). Higher HRV reflects greater flexibility, 

adaptability, and parasympathetic dominance (Thayer & Lane, 2000; 2009).  

To our knowledge, HRV has not been studied within the scope of SDT. Nonetheless, it has been shown in 

previous research that environmental stressors can cause perturbations in the human body, and thus HRV 

(Elovainio et al., 2006). For instance, Herr et al. (2019) found that individuals perceiving low organizational 

justice and lacking trust in their supervisor have lower HRV. Petrocchi and Cheli (2019) have also 

highlighted that environments promoting feelings of interpersonal and intrapersonal security are quite 

important to ensure adequate functioning of the parasympathetic nervous system. In fact, perceptions of 

interpersonal danger have been strongly associated to lower HRV (Dale et al., 2018; Petrocchi et al., 2017).  

Multiple metrics can be derived from HRV data, such as the Baevsky Stress Index (SI) that was used and 

operationalized as acute stress in this study. The SI quantifies the degree of autonomic balance. Specifically, 

a higher SI indicates a shift towards sympathetic dominance and reduced variability, hence suggesting a 

stress response (Baevsky & Berseneva, 2008; Tarvainen et al., 2021). Conversely, a lower SI reflects greater 

parasympathetic activity and thus increased variability. In other words, while some measures of HRV are 

operationalized in a way in which higher scores reflect greater variability, higher scores of the SI measure 

of HRV indicate higher levels of stress (Baevsky & Berseneva, 2008). A unique advantage of HRV, in 

comparison with other indexes of acute stress (e.g., cortisol) is that it provides real-time, objective, and 

continuous data on individuals’ states in response to an environmental stressor (Massaro & Pecchia, 2019). 

Indeed, this non-invasive measure has great sensitivity in capturing shifts between sympathetic and 

parasympathetic activity (Thayer & Lane, 2000; 2009).  

2.4 The Present Study 

The main purpose of this work is to further SDT-based research by providing a more nuanced explanation 

of how coaching behaviors influence one’s psychobiological well-being by distinguishing their conscious 

and chronic stress response from their acute stress response. We achieved this through a novel scientific 

method that joins psychological needs with HRV, an objective psychobiological marker reflecting 

individuals acute stress response to their social environment.  

We tested our conceptual model (see Figure 2.1) in a sample of varsity athletes. Sport settings are well-

suited for exploring the dynamics of fast-paced teams and relationships between leaders and team members 

(Day et al., 2012). Moreover, coaches play an important role in modulating environmental factors (e.g., 

training intensity, climate of training) and consequently often find themselves tasked with serving as 
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catalysts for the development and well-being of athletes. Nonetheless, maladaptive behaviors or attitudes 

are also often observed in coaches, which highlights the importance of studying their psychosocial 

influences on athletes’ health (Poucher et al., 2021; Zogg et al., 2024). Training in high-pressure 

environments may serve as a source of motivation for some athletes but potentially cause harm to the well-

being of others (Baethge et al., 2020; Vaishali et al., 2020). 

[Insert Figure 2.1] 

We investigated how and why athletes’ perceptions of their coach’s behaviors influenced, through SDT’s 

psychological needs, their psychobiological health – the latter being assessed with measures of engagement 

and burnout as well as with acute stress measurements over two weeks of training. In coherence with the 

SDT literature (e.g., see Slemp et al., 2018), we expected autonomy-supportive behaviors to promote 

psychological need satisfaction (H1A) and prevent need frustration (H1B) while controlling coaching 

behaviors were hypothesized to reduce need satisfaction (H2A) and increase need frustration (H2B; see left 

end of Figure 2.1). Moreover, perceived autonomy-supportive coaching behaviors were hypothesized to 

have a beneficial influence on athletes’ well-being, specifically by predicting greater engagement (H3A), 

lower levels of burnout (H3B) as well as either stable or reduced acute stress responses (H3C). We also 

hypothesized that perceptions of autonomy-supportive coaching would indirectly, through increased need 

satisfaction, influence engagement (H4A), burnout (H4B) and acute stress responses (H4C). Perceived 

controlling coaching behaviors were expected to predict decreased engagement (H5A), increased burnout 

(H5B) and increased acute stress responses (H5C). We also hypothesized that perceptions of controlling 

behaviors would indirectly, through increased need frustration, influence engagement (H6A), burnout (H6B) 

and acute stress responses (H6C).   

2.5 Methods 

2.5.1 Participants 

Our sample included 72 varsity athletes belonging to five teams from a large research-intensive Canadian 

university (see also Data processing section below for the total data point of the study). Our study was 

powered upon HRV, the novel variable included in SDT research. Quintana (2017) compiled and 

benchmarked HRV studies and suggested that a minimum of 61 participants were required to achieve a 

statistical power of .80 to detect a medium effect size, which corresponds to the median effect size across 

extant HRV studies. Two male teams and three female teams were included, and the average team size was 

n = 14. The sample mean age was M = 22.06 years old (SD = 2.03). 58.33% of participants were Caucasian, 

33.32% were people of color, and 8.35% were from other ethnic groups. All participants were French 
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speakers. Each team was newly formed, and data collection took place during their pre-season camp (i.e., 

intensive weeks of training in preparation for the upcoming competitions).  

2.5.2 Procedure 

All participants provided their informed consent before completing the measurements on the first training 

day4. A draw for one of three smartwatches was offered as an incentive for participation. Each team 

underwent continuous observation during an average of 9 consecutive training sessions spanning two weeks. 

Each participant was provided with a Polar Unite watch and a Polar H10 thoracic band, wearable and non-

invasive tools able to record electrocardiogram signals (Polar Electro 2024, Kempele, FI; see Gilgen-

Ammann et al., 2019), throughout the entire data collection. The accuracy, validity, and reliability of these 

instruments in measuring cardiac activity have been established through previous research (Schaffarczyk et 

al., 2022). Participants were instructed to take a 5-minute measurement both before and 10 minutes after 

each training session. A researcher was present on-site to oversee and control the accurate execution of 

measurements, ensuring proper usage of the thoracic band by participants and adherence to the seated 

position and therefore a reliable signal acquisition. 

Additionally, participants were asked to compile a 2-minute online daily diary providing insights into their 

daily habits, such as their consumption of caffeine and/or alcohol and use of medications as well as 

documenting interactions with their coach during training. These diaries had two purposes: 1) priming 

participants to think of their coaches while taking their HRV measurements; and 2) gathering comprehensive 

information on factors that could potentially influence the study variables (Massaro & Pecchia, 2019). On 

the first, fifth, and final training days, they were asked to complete a 10-minute online questionnaire (instead 

of the daily diary), which included questions regarding their perception of their coach’s behaviors, their 

psychological needs, their levels of engagement, and their susceptibility to burnout risks (see the Measures 

section below). The questionnaire answered during the first training examined the global experience (i.e., 

baseline) of each participant since joining the team while the ones on the fifth and last training sessions 

reflected athletes’ experiences of their past week of training. The completion of all three questionnaires was 

achieved by 96% of participants.  

 
4 The study was approved by the university’s Ethics Committee and was conducted following the principles of the 
Helsinki Declaration and is part of a wider pre-registered research effort that investigates HRV determinants of 
organizational behaviour. 
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2.5.3 Data Processing5 

Self-reported data was collected through Qualtrics; HRV data was transferred to PolarCoach and exported 

to Kubios (Tarvainen et al., 2014) for data cleaning and HRV features extraction. HRV data treatment and 

cleaning procedures were performed based on the recommendations of the Task Force of the European 

Society of Cardiology and the North American Society of Pacing Electrophysiology (1996). Following data 

cleaning, we retained a total of 991 recordings (out of 1246) which each included an average of 394.79 beats 

(i.e., for a total of 390,454 datapoints for the current study). On average, data recordings cleaned from 

artifacts lasted 4 minutes and 37 seconds in which 7.61 beats were corrected.  

2.5.4 Measures 

Participants’ demographic information was gathered during each team’s first training and anthropometric 

measures (i.e., height and weight) were provided by the University’s varsity program. Both demographic 

and anthropometric data served as control variables. Other controls including medication, caffeine, or 

alcohol intake were gathered daily.  

2.5.4.1 Autonomy-Supportive Coaching Behaviors.  

The Perception of Intrinsic Needs Support Scale (Moreau & Mageau, 2012; 2013) was adapted for sport 

and used to measure the perception of coaching behaviors facilitating the satisfaction of psychological needs. 

Specifically, we used the three subscales focusing on autonomy-supportive behaviors, which comprised 

nine items (α = .89). The three behaviors examined include offering choices (α = .78; e.g., "Within certain 

limits, my coach gives me the freedom to choose how and when I will execute my plays and my exercises"), 

explaining the reasoning behind requests (α = .76; e.g., “I usually understand why my coach asks me to do 

or not to do something”), and being aware, accepting and acknowledging others’ feelings (α = .75; e.g., "My 

coach is open to my opinions and my point of view regarding work even when they are different from 

his/hers"). Participants were asked to indicate how much they agree with the statements presented on a 7-

point Likert scale ranging from (1) "Strongly disagree" to (7) "Very strongly agree." A total score of 

autonomy-supportive coaching was created by averaging the score for each item.  

2.5.4.2 Controlling Coaching Behaviors.  

A French version of the Ashforth Measurement Instrument (Ashforth, 1987; Brunet et al., 2015) was used 

to measure athletes’ perception of controlling coaching behaviors in their coach. This scale comprises 12 

 
5 It is not possible to share research data publicly due to the sensitive nature of HRV data.  
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items (α = .90) asking athletes to rate various behaviors of their coaches. Although this instrument has been 

used in the literature to operationalize destructive or abusive types of leadership (e.g., see Ashforth, 1994), 

we specifically looked at behaviors indicative of a controlling coaching style consistent with SDT. The 

behaviors examined include giving non-contingent punishment (α = .84; e.g., "Often reprimands me without 

my knowing why"), belittling athletes (α = .81; e.g., "Exaggerates the importance of athletes' mistakes and 

weaknesses"), and demonstrating arbitrariness and self-aggrandizement (α = .80; e.g., “Takes credit for 

good work done by an athlete or by our team”). Respondents indicated how much they agree with the 

statements presented on a 7-point Likert scale ranging from (1) "Strongly disagree" to (7) "Very strongly 

agree." A total score of perceived controlling coaching was created by averaging the score for each item.  

2.5.4.3 Psychological Need Satisfaction and Frustration.  

A validated French version of the Psychological Need States at Work Scale (PNSW-S; Huyghebaert-

Zouaghi et al., 2021) was adapted for sport and used to measure psychological needs satisfaction and 

frustration. The need satisfaction subscale is composed of 12 items (α = .93), with specifically three focusing 

on the need for autonomy (α = .83; e.g., "I feel free to make choices with regards to the way I train and 

perform"), six focusing on the need for relatedness (α = .91; e.g., "I feel valued as an important member of 

my team"), and three focusing on the need for competence (α = .85; e.g., " I am able to overcome 

challenges”). An aggregate score of the three subscales was used to build the composite variable of 

psychological needs satisfaction. The frustration subscale is composed of 13 items (α = .91), with four items 

looking at the need for autonomy (α = .70; e.g., "I feel forced to follow decisions about my training or my 

performance"), six items focusing on the need for relatedness (α = .89; e.g., "I feel excluded"), and three 

items examining the need for competence (α = .89; e.g., "I feel like a failure"). Participants indicated their 

degree of agreement on a 7-point Likert scale ranging from (1) "strongly disagree" to (7) "strongly agree." 

Similarly to the satisfaction of the needs, an aggregate score of the three subscales was used as psychological 

needs frustration. 

2.5.4.4 Engagement.  

Engagement was assessed with a validated shortened French version of the Utrecht Work Engagement Scale 

which was adapted to the sport context (UWES-9; Schaufeli et al., 2006; Zecca et al., 2015). This scale 

includes three subscales looking at three indicators of engagement, namely vigor (α = .73; e.g., “When I get 

up in the morning, I feel like going to training”), dedication (α = .77; e.g., “My sport inspires me”), and 

absorption (α = .65; e.g., “I get carried away when I’m training”). Each subscale was composed of three 

items. Participants indicated how often they experience these feelings on a 7-point Likert scale ranging from 

(1) "Never" to (7) "Always." The total score for engagement was measured by averaging the score on the 
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three subscales. Engagement was thus treated as a composite variable. Cronbach’s alpha for this scale was 

α = .86. 

2.5.4.5 Burnout.  

The validated French version of the Athlete Burnout Measure was used to measure athletes’ level of 

exhaustion (Isoard-Gautheur et al., 2010). The scale includes 11 items that are divided into three subscales 

focusing on devaluation of the sport (α = .77; e.g., “I feel less concerned about being successful in my sport 

than I used to”), diminished sense of accomplishment (α = .82; e.g., “It seems that no matter what I do, I 

don’t perform as well as I should”), as well as physical and emotional exhaustion (α = .83; e.g., “I feel 

emotionally wiped out from training”). The first two subscales were composed of four items while the latter 

encompassed three items. To avoid the ambiguity of physical fatigue following physical training, the items 

from the latter subscale were adjusted to emphasize emotional fatigue (rather than both physical and 

emotional fatigue). Respondents were asked to indicate how often they feel these emotions when thinking 

about their sport as a whole on a 7-point Likert scale ranging from (1) "Never" to (7) "Always." The total 

score for burnout was measured by averaging the score on the three subscales, hence treated as a composite 

variable. Cronbach’s alpha for this scale was α = .76. 

2.5.4.6 Acute Stress.  

Each HRV recording was analyzed with the Kubios Standard HRV software (Tarvainen et al., 2014); 

multiple features from the time-domain and frequency-domain were extracted and then imported in a .csv 

file for statistical analyses. Our final variable of acute stress was measured using the change (or delta) in 

Kubios’ SI computed via HRV’s linear features. It is the square root of the Baevsky SI (Baevsky & 

Berseneva, 2008) formula shown below.  

𝑆𝐼 = 	
𝐴𝑀𝑜 × 100%
2𝑀𝑜 ×𝑀𝑥𝐷𝑀𝑛

 

In this formula, AMo is the amplitude of the normalized R-R interval, Mo represents the median (in seconds) 

of the RR intervals, and MxDMn is the difference between the longest and the shortest R-R intervals. The 

square root of this formula is used to ensure a normal distribution (Tarvainen et al., 2021). Baevsky’s SI is 

a geometric measure of HRV that illustrates the stress (intended as a perturbation in the system) the 

cardiovascular system is exposed to. Higher values of this index reflect reduced HRV and greater 
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sympathetic cardiac activity. To also account for intra and interindividual variability, we computed DSI6 (a 

difference score Post-Pre training) for every training session. This score illustrates the extent to which the 

SI of a participant varied during training and refers to the acute sympathetic nervous system activation. In 

simpler terms, this variable reflects how the system reacts spontaneously when exposed to the environmental 

stimulus (i.e., the coach’s behaviors) and allows us to measure the construct of acute stress. 

2.5.5 Statistical Analyses 

All data treatment was conducted using the R statistical language v4.2.2 (R Core Team, 2022). We 

conducted a multilevel path analysis in Mplus v8.6 (Muthén & Muthén, 2017). Specifically, athletes’ daily 

acute stress responses and questionnaire entries were nested within individuals, and these individuals were 

then nested within their own team. This allowed us to conduct an integrative three-level path analysis 

examining the direct and indirect influences of coaching behaviors on psychological health and acute stress, 

through psychological needs. Nesting athletes within their specific team was done to accommodate the 

hierarchical structure of our data and ensure unbiased calculations for effect sizes and hypothesis tests at 

the lower levels of analysis (Hox et al., 2018). Robust standard errors were used for hypothesis testing. No 

model was tested at the between-cohort level of analysis since only five teams were sampled.  

The indirect effects were computed as the product of two paths (MacKinnon et al., 2002), namely the path 

between the independent variable (e.g., autonomy-supportive coaching behaviors) and the mediator (e.g., 

needs satisfaction), and the path between the mediator and the outcome (e.g., engagement). All hypotheses 

were tested at the within-individual and the between-individual levels. The within-individual level examined 

the direct and indirect relations between our variables of interest within each participant across time while 

between-individual level examined the same relations between participants while controlling for their co-

dependence associated to their specific team. To clearly separate and gather the ‘pure’ effects from our first 

two levels of analyses, that is, within-individual and between-individual effects (Hox et al., 2018), we have 

centered all our variables varying over time using the within-cluster centering method (Enders & Tofighi, 

2007). Coffee intake was dummy coded (0 = No, 1 = Yes), and its effect on acute stress was controlled for 

 
6 The DStress Index is a more complex and complete feature compared to other time-domain HRV features including mean heart 
rate, RMSSD (Root Mean Squared Standard Deviations of RR interval), and SDNN (Standard Deviation of NN intervals) or 
frequency-domain HRV features, namely high-frequency bands of HRV (HF-HRV). A correlation matrix of the DStress Index and 
other HRV features is presented in Appendix A.  
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at the within- and between-individual levels of analysis7. The daily acute stress baseline (i.e., recording pre-

training) was also controlled for at the within- and between-individual levels of analysis. BMI and gender 

were added as controls8 at the between-individual level. As suggested by Mändli & Rönkkö (2023), we 

included only the most relevant and influential control variables in our sample, which increased statistical 

power to detect pure effects, precisely by removing variability in acute stress that is due to external factors. 

Full-information maximum likelihood (FIML) was used to estimate our models while accommodating 

missing data and yielding greater statistical power (Enders, 2022).  

Model fit was assessed by converging multiple indices, namely the Chi-Square test (χ2), the Comparative 

Fit Index (CFI) and the Tucker-Lewis Index (TLI), the Root Mean Square Error of Approximation 

(RMSEA), and the Standardized Root Mean Square Residuals (SRMR). A fit is considered satisfactory 

when the χ2 is not significant (Gefen et al., 2000), values of CFI and TLI are above .90 (Hoyle, 1995), the 

RMSEA and SRMR values are below .08, or even preferably below .06 (Caron, 2018; Hu & Bentler, 1999). 

2.6 Results 

2.6.1 Descriptive Statistics  

Table 1a presents the correlations at the within-level of analysis and intraclass correlation coefficients (ICC) 

for the between-individual level of all the variables used in the study. Table 1b presents the descriptive 

statistics and the correlations between all variables at the between-individual level of analysis as well as the 

ICCs for the between-cohort level of analysis. Intraclass correlation coefficients were estimated to determine 

whether there was substantial between-person variance in each time-varying variable and between-cohort 

variance amongst the main variables of the study. All ICCs at the between-individual level (see Table 1a), 

except the one for acute stress, which was normalized, are above .48, suggesting that they mostly vary due 

to individual differences (i.e., at the between-individual level). These coefficients also depict that the self-

reported variables are more stable over time compared to the acute stress, which appears to vary, for the 

most part, at the within-level. With regards to the ICCs at the between-cohort level (see Table 1b), they 

suggest that respectively 14% and 18.7% of the variance in autonomy-supportive and coaching behaviors 

are due to cohort differences. The ICCs at both levels thus highlight the pertinence of accounting for the 

multilevel nested data structure in the analysis.  

 
7 Alcohol intake (M = .054, SD = .226) and medicine intake (M = .156, SD = .363) were also measured, but were 
not included in the main analyses due to their extremely low prevalence in the sample studied.  
8 Age was excluded from the main analyses due to the homogeneity of the distribution.  
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[Insert Tables 1a and 1b here] 

2.6.2 Direct and Indirect Effects of Coaching Behaviors Over Time 

The multilevel path model showed an overall satisfactory fit (χ2(37) = 95.29, p < .001; CFI = .935; TLI 

= .850; RMSEA = .053; SRMR for pooled-within covariance = .047; SRMR for between-individual 

covariance = .122). Standardized estimates are shown in Figure 2.2. At the within-level, perceived 

autonomy-supportive coaching positively predicted need satisfaction (β = .396, p < .001), yet its direct 

effects on need frustration (β = -.123, p = .165), engagement (β = .030, p = .792), burnout (β = .194, p 

= .144), and acute stress (β = -.109, p = .231) were not significant. Need satisfaction had a significant 

negative effect on burnout (β = -.379, p < .001), but had no effect on either engagement (β = .245, p = .075) 

or acute stress (β = .067, p = .116). Perceived autonomy-supportive coaching had an indirect negative effect 

on burnout (β = -.150, p = .006), through increased need satisfaction. The indirect effects of perceived 

autonomy-supportive coaching on engagement (β = .097, p = .090) and acute stress (β = .027, p = .145) 

were non-significant at the within-level of analysis.  

Perceived controlling coaching behaviors positively predicted need frustration (β = .477, p < .001) and 

engagement (β = .217, p = .026), but had no direct effects on need satisfaction (β = -.223, p = .053), burnout 

(β = .122, p = .279), or acute stress (β = -.063, p = .508). Need frustration had no direct effect on engagement 

(β = .055, p = .155), burnout (β = -.018, p = .770), nor acute stress (β = .079, p = .214). At the within-level, 

perceived controlling behaviors had no indirect effects on neither engagement (β =.026, p = .202), burnout 

(β = -.009, p = .773), or acute stress (β = .038, p = .296). With regards to the control variables, coffee was 

positively related to acute stress (β = .035, p = .030) and daily baseline of acute stress was negatively related 

to the increase in stress post-training (β = -.343, p < .001). Coaching behaviors accounted for 26.1% of the 

within-variance for need satisfaction (R2 = .261, p = .004), 27.9% of the within-variance for need frustration 

(R2 = .279, p = .011), 7.2% of the engagement within-variance (R2 = .072, p < .001), 13.7% of the burnout 

within-variance (R2 = .137, p = .061), and 13% of the within-variance for acute stress (R2 = .130, p < .001).  

[Insert Figure 2.2 here] 

2.6.3 Direct and Indirect Effects of Coaching Behaviors Across Athletes 

At the between-individual level, autonomy-supportive coaching positively predicted need satisfaction (β 

= .701, p < .001) and negatively predicted need frustration (β = -.364, p = .002), yet its direct effects on 

engagement (β = -.096, p = .285), burnout (β = .042, p = .660), and acute stress (β = -.079, p = .234) were 

not significant. Need satisfaction positively predicted engagement (β = .724, p < .001) and negatively 
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predicted burnout (β = -.441, p < .001), but had no direct effect on acute stress (β = .033, p = .684). Through 

increased need satisfaction, autonomy-supportive coaching indirectly and positively predicted engagement 

(β = .508, p = .003) and negatively predicted burnout (β = -.309, p < .001), yet had no indirect effect on 

acute stress (β = .023, p = .681). Although not included in our hypotheses, through prevention of need 

frustration, our results also suggest that perceived autonomy-supportive behaviors indirectly prevented 

burnout (β = -.107, p = .022).  

Perceived controlling coaching behaviors positively predicted need frustration (β = .282, p < .001), greater 

engagement (β = .151, p = .001), and increased acute stress (β = .365, p < .001) but had no direct effects on 

need satisfaction (β = -.047, p = .053) or burnout (β = .074, p = .279). Need frustration positively predicted 

burnout (β = .295, p = .001) and negatively predicted acute stress (β = -.340, p = .004), yet had no effect on 

engagement (β = -.055, p = .829). Through increased need frustration, perceived controlling behaviors had 

a positive indirect effect on burnout (β = .083, p < .001) and a negative indirect effect on acute stress (β = 

-.096, p < .001). Precisely, perceived controlling behaviors have a positive effect on need frustration (a path: 

β = .282, p < .001), which has a negative effect on acute stress (b path: β = -.340, p = .004). The indirect 

effect on acute stress could be qualified as a competitive mediation (Zhao et al., 2010) as it points in the 

opposite direction of the direct effect of controlling coaching behaviors on acute stress (c path: β = .365, p 

< .001). In light of this competitive mediation, our results revealed a positive total effect of controlling 

behaviors on acute stress (β = .461, p = .024). With regards to our control variables, women showed greater 

acute stress responses (β = -.325, p = .002), yet coffee intake (β = -.046, p = .495), daily baseline of acute 

stress (β = .017, p = .803), and BMI (β = .001, p = .992) had no significant effect on acute stress. At the 

between-level of analysis, coaching behaviors accounted for 53.2% of the variance for need satisfaction (R2 

= .532, p < .001), 32.9% of the variance for need frustration (R2 = .329, p = .001), 42.8% of the engagement 

variance (R2 = .428, p < .001), 50.7% of the burnout variance (R2 = .507, p < .001), and 23.9% of the variance 

for acute stress (R2 = .239, p = .040). 

2.7 Discussion 

Rooted in the basic psychological needs mini-theory (Deci & Ryan, 2000), our study examined how 

autonomy-supportive coaching and controlling coaching behaviors impact athletes’ psychobiological health, 

measured through engagement, burnout, and acute stress.  Collectively, our work suggests that perceived 

coaching behaviors and psychological need states take on different roles. Precisely, perceived coaching 

behaviors are thought of as triggers of stress responses, acute or chronic (i.e., burnout), because of the 

directionality of the behaviors elicited in the items (e.g., “My coach often holds me responsible for things 
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over which I have no control”). In contrast, need satisfaction and need frustration represent how athletes 

perceive their psychological needs to be nurtured or thwarted in their social climate (e.g., “I feel rejected”). 

2.7.1 Effects of Coaching Behaviors Over Two Weeks of Training 

At the within-level, we found support for our prediction that athletes perceiving more autonomy-supportive 

behaviors in their coaches would have greater daily need satisfaction and, consequently, lower burnout 

levels. Inversely, our results also support our prediction that athletes perceiving more controlling coaching 

behaviors in their coaches would have greater need frustration over two weeks. These results are consistent 

with the general hypothesized model of SDT highlighting how autonomy-supportive environments can be 

beneficial for athletes’ well-being (Howard et al., 2024) while need-thwarting environments are unfavorable 

(Bartholomew et al., 2011; Olafsen et al., 2017).  

In contradiction with our prediction, we found that controlling coaching behaviors also predicted greater 

engagement over the two weeks of training. This finding is conflicting with the SDT literature emphasizing 

the negative outcomes associated with controlling coaching behaviors (Bartholomew et al., 2011). In their 

review of controlling coaching strategies, Bartholomew et al. (2009) highlight that such coaching behaviors 

can falsely appear to be adaptative as they may elicit the desired outcomes in the short term, yet their long-

term consequences can be critical for athletes’ well-being. Findings in our study reflect athletes’ states at 

the very beginning of their upcoming seasons. The short-term phenomenon described in Bartholomew et 

al.’s (2009) review may thus be observed in our sample, where athletes were highly engaged (see overall 

mean score of M = 5.57 in Table 1b) and were not negatively affected yet by their coach’s controlling 

behaviors. This finding would likely be different if our study spanned over a longer period or if data 

collection happened at the end of the season. Another potential explanation for this result is that absorption, 

the subconstruct of engagement referring to one’s deep implication in their sport, may be a function of 

controlling coaching behaviors (Zecca et al., 2015). Precisely, athletes may be absorbed in their sport – or 

have trouble disengaging from it – out of fear or guilt, in response to their coaches’ controlling behaviors.  

We found support for our prediction that autonomy-supportive coaching behaviors would not, directly nor 

indirectly, influence acute stress over time. We also found that controlling coaching behaviors did not have 

a direct nor indirect impact on acute stress over time. We believe that the length and the timing of our data 

collection, which lasted two weeks and took place at the very beginning of the season, both play an important 

role in understanding why results at the within-level of our analysis did not support some of our hypotheses. 

Considering negative impacts of stress are found mostly on a chronic basis, when one is exposed 
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continuously and repeatedly to stressors, we could envision that variations in stress response could have 

been found in a design spanning a few months (Hering et al., 2015). 

2.7.2 Effects of Coaching Behaviors Across Athletes 

At the between-level, we found support for our prediction that individuals perceiving more autonomy-

supportive coaching behaviors would report lower overall need frustration and greater overall need 

satisfaction, which in turn would be linked to greater engagement levels and lower burnout levels. In contrast 

with our predictions of direct effects, when need satisfaction is held constant, autonomy-supportive 

coaching behaviors did not influence athletes’ engagement nor burnout levels. This emphasizes the 

important role of need satisfaction as a potential causal mechanism explaining how a nurturing coach can 

not only increase levels of engagement but also prevent burnout in their group (Slemp et al., 2018). In line 

with our prediction, we found that neither autonomy-supportive behaviors nor need satisfaction predicted 

acute stress. Baumeister et al. (2001) suggested that individuals are more reactive to negative environmental 

stimuli compared to positive ones. In light of this, athletes not having greater or lower acute stress responses 

as a direct result of having an autonomy-supportive coach may be a ‘normal’ body reaction. 

We also found support for our prediction that athletes perceiving more controlling behaviors in their coaches 

would report greater need frustration, and consequently greater levels of burnout. The non-significant direct 

effect of perceived controlling behaviors on burnout emphasizes the importance of psychological need 

frustration as a potential explanatory mechanism of the influence of controlling coaching on burnout, which 

has been suggested by many (e.g., see Bartholomew et al., 2011; Matosic et al., 2016). This result is coherent 

with previous findings suggesting that need frustration, resulting from high perceptions of controlling and 

tyrannical behaviors, leads to overall greater ill-being (Bartholomew et al., 2011; Trépanier et al., 2018). 

Our results shed light on how controlling coaching behaviors such as humiliating or criticizing athletes for 

no reason can have drastic consequences on athletes’ psychological well-being, partly through the 

frustration of their psychological needs.  

Contrary to our expectation, we found that athletes perceiving more controlling behaviors in their coaches 

reported greater level of engagement when all other predictors were held constant, and this link was not 

mediated by need frustration. This positive association between controlling coaching behaviors and 

engagement contradicts SDT’s evidence-based postulates regarding the negative outcomes associated to a 

controlling social environment (Ntoumanis, 2012). As suggested by Bartholomew et al. (2009), this 

conflicting finding may be due to the timing of our data collection and the high levels of engagement of 

athletes regarding the upcoming season. It is therefore important to interpret them with caution and 
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acknowledge that controlling behaviors such as diminishing an athlete or providing arbitrary punishments 

will likely have damaging effects on athletes’ well-being over a longer period of time (Bartholomew et al., 

2009).  

Interestingly, at the between-level, we found support to our prediction that athletes perceiving more 

controlling behaviors in their coaches also would have overall increased acute stress responses when their 

need frustration is held constant. In other words, in a social environment held constant, controlling behaviors 

triggered greater acute stress responses in athletes. This result resonates with Reeve and Tseng’s (2011) 

findings suggesting that students had greater acute stress responses when exposed to a controlling teacher. 

We argue that being exposed to controlling coaching behaviors may trigger an immediate perturbation in 

the system as these behaviors can be perceived as a direct attack to their person, making them feel 

diminished and thus leading their system to react with the infamous fight or flight stress response (Jansen 

et al., 1995; Jones et al., 2009). We have also found an indirect effect of perceived controlling behaviors on 

acute stress through need frustration, yet it points in the opposite direction of the direct effect and is thus 

qualified as a competitive mediation (Zhao et al., 2010). Precisely, in contrast with our initial prediction, 

the indirect effect revealed that athletes perceiving more controlling behaviors in their coaches reported 

greater need frustration and consequently decreased acute stress responses while controlling coaching 

behaviors directly led to increased acute stress responses. Although this conflicting indirect effect must be 

carefully interpreted, the significant positive association between need frustration and acute stress, while 

perceived controlling coaching is held constant, is not to be discarded. The blunt acute stress response could 

be explained by the athletes’ detachment from their sport when their needs are frustrated (Balk et al., 2017). 

Disconnecting from sport demands from time to time is essential to remain physically and psychologically 

healthy, and this need is enhanced when the sport climate is unfavorable for the athlete (Balk et al., 2017). 

Although this should be further examined in future research, this blunt acute stress response may reflect 

athletes’ detachment, portraying a coping response from the body in response to a thwarting environment.  

Our SDT-based results also resonate with postulates from the TCTSA (Jones et al., 2009) and can be used 

together to further untangle the role of acute stress in our model. The latter suggests that when athletes have 

a low sense of self-efficacy and control and they assess not having sufficient resources to deal with the 

demands, they approach trainings as threats rather than challenges (Jones et al., 2009). Weinstein and Ryan 

(2011) proposed that individuals who are extrinsically motivated, typically as a result of having their 

psychological needs thwarted, experience a lesser sense of challenge compared to autonomously motivated 

individuals. We thus integrate these two arguments and propose that the psychological needs of autonomy, 

competence, and relatedness could serve as ‘inner resources’ to assess an environmental stressor as either a 
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challenge (if satisfied) or a threat (if thwarted). A potential explanation for our results is that athletes 

reporting greater needs frustration may assess not having enough resources to take on their training and thus 

perceive it as a threat. With regards to the physiological reactions in such settings, athletes in a threat state 

typically show a slower rise in their sympathetic nervous system response that remains elevated for a longer 

period, which often represents a ‘distress system’ associated with a perception of harm (Blascovich & 

Tomaka, 1996). This slower activation of the system, which is more harmful to the human body, could 

explain the lower acute stress response observed in athletes with greater need frustration (Epel et al., 2018). 

In our sample, athletes reporting greater need frustration have a lower acute stress response, but higher 

levels of burnout, reflecting their experience of chronic stress. This trend is also coherent with findings from 

Texeira et al. (2015) suggesting that healthy chronically stressed males show no increase in autonomic 

nervous system reactivity when exposed to an acute stressor. Considering that Texeira et al.’s (2015) 

findings were only found in males, future researchers could clarify these empirical associations in both 

males and females. 

To illustrate the findings of acute stress responses, we suggest thinking of the sport settings as the savannah. 

If we assess having sufficient resources to survive in this environment, we would likely take on the 

adversities in the savannah as challenges, which would require quick acute responses at given times, but our 

system would habituate and go back to its normal state quickly. If we assess not having sufficient resources 

(portraying need frustration), we would likely be chronically on edge, and all events – perceived as threats 

– would elicit a slower rise in our sympathetic response with a maintained activation over time. However, 

regardless of our accessible resources, if we were to run into a hungry lion (portraying a controlling coach), 

our survival mode would likely be activated and this activation would be seen, in part, in our quick 

sympathetic activation, which equates to high acute stress responses in our study.  

2.7.3 Theoretical Contributions 

An important theoretical contribution of our work is the proposition of the nuanced role of stress within the 

SDT framework. Acute stress responses are often not under our awareness and control and thus can provide 

objective information regarding our bodily reactions to nurturing or thwarting psychosocial settings 

(Romero-Martínez et al., 2021). Our findings portray the functioning and dynamics of a complex system – 

information that cannot be provided with the use of scales. Moreover, by capturing the real-time dynamic 

interplays between the sympathetic and parasympathetic branches of the autonomic NS, our findings 

complement previous evidence of coaching behaviors on other biomarkers such as cortisol levels (Reeve & 

Tseng, 2011) or immunological protein S-IgA (Bartholomew et al., 2011). By answering the need to 

integrate multiple levels of analysis when studying human functioning (Sheldon et al., 2011), our study 
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extends knowledge on psychobiological well-being by integrating four levels of analysis. Precisely, our use 

of HRV as an index of acute stress portrays the nervous system activity, our self-reported measures of 

engagement and burnout reflect the conscious clinical psychology state, the perceptions of coaching 

behaviors depict the influence of social relations and our focus on the sports setting presents the cultural 

influences of a varsity program. Integrating these four levels of analysis from Sheldon et al.’s (2011) 

multilevel perspective upon human behaviors provides a broadened overview of coaches’ influences on 

athletes’ well-being and psychobiological functioning.  

Moreover, in both theory and practice, a negative connotation is associated to the construct of stress. While 

continuous and repeated exposures to stressors (i.e., chronic stress) can hinder good functioning of bodily 

systems (Oken et al., 2015), acute stress responses can have beneficial long-term implications as they 

mobilize individuals’ mental resources when facing threats in their social environment and promote 

resilience to future challenging events (Dickerson & Kemeny, 2004; Dienstbier, 1989). In this study, acute 

stress is framed as a neutral perturbation of the physiological system observed in response to environmental 

stimuli (Oken et al., 2015). Being exposed directly to controlling behaviors can thwart an athlete and elicit 

an acute stress response instantly. This finding highlights and provides further evidence that continuous 

exposure to a controlling coach would eventually prevent proper functioning of an athletes’ bodily systems 

by overactivating the sympathetic nervous system, thus preventing balance of the autonomic nervous system 

(Oken et al., 2015). Future research should investigate the lasting effects of controlling coaching behaviors 

on athletes’ HRV through a study design spanning over several months.  

The unexpected blunt acute stress response associated with need frustration further emphasizes the need to 

integrate biomarkers to have a broadened understanding of athletes’ response to their coaches’ behaviors 

and their social environment. By integrating acute stress in our conceptual model stemming from SDT, we 

found an unexpected association with need frustration that should be further explored. In coherence with 

Balk et al. (2017), we argue that this negative link between need frustration and acute stress could be 

explained by the athlete’s detachment from their sport, portraying their body’s coping response when 

exposed to a thwarting environment. Another potential explanation entails that psychological needs may 

serve as ‘inner resources’ that could influence their appraisal of an environmental stimulus and consequently 

influence their acute physiological reaction. Both athletes’ detachment mechanisms and cognitive appraisal 

of trainings should be considered in future studies to validate these potential avenues.  

Furthermore, our study provides further evidence that coaches can display autonomy-supportive and 

controlling behaviors simultaneously, just like athletes can report need satisfaction and need frustration 
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simultaneously. For instance, our results suggest that the same coach can provide their athletes with choices 

during practice, which would partly satisfy psychological needs, while also overly criticizing some athletes 

and thus frustrating those athletes’ psychological needs. Although opposite, these constructs are not 

mutually exclusive (Blanchard et al., 2009) and our findings highlight that both the lighter and darker side 

of social contexts must be included in research studies and theoretical frameworks to examine a more 

complete portrait of psychosocial influences on human functioning.  

Methodologically, our daily diary research design is, to our knowledge, the first to investigate how the 

behaviors of coaches can impact athletes’ acute stress responses, through the satisfaction and frustration of 

their psychological needs. Decades of SDT-based research has shown the positive outcomes that 

psychological need satisfaction have on individuals’ functioning and well-being (Ryan, 2023). Our daily 

diary design, which combines self-reported psychological health measures with HRV, an objective 

psychobiological marker of acute stress, allows us to extend the positive outcomes to individuals’ biological 

functioning. Our thoracic wearables are unobtrusive and allow to gather real-time, objective, and continuous 

data on individuals’ states in response to a stressor – thus providing unparalleled insights into social 

environment influences and enriching traditional metrics such as self-reported questionnaires. This 

methodology adds considerable validity and relevance to SDT amongst other motivational theories as it 

provides evidence of how social environments influence, through motivational mechanisms, one’s acute 

stress response.  

2.7.4 Practical contributions 

From a practical perspective, results from our study not only highlight environmental conditions promoting 

athletes’ development and well-being but also specify behaviors that coaches should adopt or avoid to fuel 

this optimal psychosocial environment. Our design may shed greater light on harassment and abuse issues 

found in sport environments, and thus emphasize the importance of implementing SDT-based training 

designed for coaches to: 1) help them recognize the (often unintentional) influence of their controlling 

behaviors on athletes, and 2) teach them how to be a lever for their team and engage in behaviors that 

promote their psychological needs for autonomy, competence, and relatedness. Coaches are often blamed 

for their behaviors when they are simply not equipped to provide an autonomy-supportive environment. The 

practical aim of our work is to promote interventions that will provide them with sufficient tools to build 

optimal environments for their athletes. Prospectively, our findings may also be relevant to other fast-paced 

environments in which leaders are subject to adopt autonomy-supportive or controlling behaviors, such as 

the corporate world.  
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2.7.5 Limitations and Future Research  

Our study is not without limitations. First, there are missing data that are due to the study design. Indeed, 

the use of the full questionnaire during only three (out of the nine) trainings implied that some variables 

were only measured at the end of a training week rather than at the end of each training. Moreover, 

noncompliance from few athletes was observed from the researcher who was on-site during data collection, 

which led to the exclusion of additional HRV recordings. These two sources of missing data may impact 

the statistical power of the study, yet their effects were mitigated with the use of the FIML estimation in our 

main analyses. Although no between-cohort effects were tested, the small number of teams included in our 

third level of analysis also constitutes a limitation. Other analyses were considered, namely a two-level 

analysis with fixed effects for each team. Adding four fixed effects largely complexified our model and did 

not allow for generalization of our findings to other teams (McNeish & Stapleton, 2016). In light of these 

limitations, our three-level model remained the most theoretically and statistically sound alternative. Robust 

standard errors were used for hypothesis testing to prevent instability in our results. Another limitation of 

our design is that, except for the Athlete Burnout Measure (Isoard-Gautheur et al., 2010), all of our scales 

were adapted and used in the sports setting, yet they have not yet been validated in this new context. Hence, 

future research could aim to validate the adapted scales to the specific context and population represented 

by athletes. Similarly, given the unexpected link with need frustration, future SDT researchers could 

examine the relation between need unfulfillment, being the more passive need state ranging between need 

frustration and satisfaction (Huyghebaert-Zouaghi et al., 2021), and acute stress. Furthermore, while athletes 

included in this study did not all share the same coaching staff, they all came from the same varsity program 

in the same university and were sampled during the same academic year. This entails that they are all 

exposed to the same organizational culture (e.g., same university budget for sports) and thus possibly limits 

the generalizability of the findings. Future research should recruit participants from other diversified 

backgrounds (i.e., different universities, different countries) to replicate results in different social settings. 

Lastly, as described in the results section, our daily-diary design showed a lack of variation within 

participants across the span of two weeks, suggesting that future research should extend the current design 

over even longer periods of time.  

2.8 Conclusion 

In conclusion, this work integrates the perception of coaching behaviors, psychological need satisfaction 

and frustration, well-being, and acute stress within the well-established framework of SDT. It does so by 

joining HRV measures, reflecting acute stress responses, with self-reported data, and thus providing an 

objective and nuanced understanding of how coaching behaviors influence athletes’ psychobiological health. 

Our findings highlight the pivotal role of autonomy-supportive behaviors in fostering athletes' health while 
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reporting the detrimental effects of controlling coaching behaviors. Furthermore, the unexpected 

relationship between need frustration and acute stress provides a nuanced understanding of how the 

psychosocial environment can influence individuals' physiological responses. Our findings resonate with 

our two opening quotes in that allowing athletes to be free and autonomous in their sport truly encompasses 

beneficial outcomes including giving them a purpose to give it their all. These insights deepen our 

comprehension of the role of stress within SDT, but also have practical implications for enhancing coaching 

practices.
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Note. Multilevel model examining the direct and indirect effects of coaching behaviors on engagement, burnout, and acute stress. H4 and H6 represent 
the indirect effects, via need satisfaction and need frustration respectively. 

 

Figure 2.1 Conceptual model with the tested hypotheses 
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Note. Standardized estimates at the between-individual level / Standardized estimates at the within-individual level. **p<.001, *p<.05. Grey arrows 
represent links that are non-significant at both between-individual and within-individual levels of analysis. 

Figure 2.2 Representation of the results with standardized estimates 
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** p < .001, * p < .05

Tableau 2.1 Correlation matrix and intraclass correlation coefficients of study variables at within-individual level of analysis 

Variables 1 
 

2 
 

3 
 

4 
 

5 6 7 8 

1. Autonomy-supportive 
coaching behaviors -       

 

2. Controlling coaching 
behaviors 
 

-.307* 
 -      

 

3. Need satisfaction 
 

.464** 
 

-.345** 
 -      

4. Need frustration 
 

-.268* 
 

.515** 
 

-.600** 
 -     

5. Engagement 
 

.061 
 

.151 
 

.151 
 

.013 
 -    

6. Burnout 
 

 -.014 
 

.184 
 

-.320** 
 

.220* 
 

-.206* 
 -   

7. Acute stress 
 

-.108* 
 

.031 
 

.014 
 

-.012 
 

-.093 
 

.040 
 -  

8. Coffee intake .005 
 

-.041 
 

.030 
 

-.014 
 

.139 
 

-.027 
 

.010 
 

- 
 

ICC .518 .480 .792 .682 .695 .752 .153 .512 
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** p < .001, * p < .05. BMI refers to Body Mass Index 

 

 

Tableau 2.2 Descriptive statistics and intraclass correlation coefficients of study variables at between-individual level of analysis 

Variables 1 
 

2 
 

3 
 

4 
 

5 6 7 8 9 10 

1. Autonomy-supportive 
coaching behaviors -       

   

2. Controlling coaching 
behaviors 
 

-.571** 
 -      

   

3. Need satisfaction 
 

.728** 
 

-.448* 
 -        

4. Need frustration 
 

-.525** 
 

.490** 
 

-.814** 
 -       

5. Engagement 
 

.374** 
 

-.146 
 

.632** 
 

-.521* 
 -      

6. Burnout 
 

 -.476** 
 

.391** 
 

-.683** 
 

.668** 
 

-.686** 
 -     

7. Acute stress 
 

-.155 
 

.319* 
 

-.051 
 

-.041 
 

.010 
 

.004 
 -    

8. Gender .210 
 

-.269 
 

.435** 
 

-.330** 
 

.347** 
 

-.288** 
 

-.297 
 

- 
 

  

9. Coffee intake -.011 
 

-.035 
 

-.111 
 

.092 
 

-.178 
 

.173 
 

.022 
 

-.369* 
 

-  

10. BMI .045 .113 -.006 .089 -.096* .233** -.002 .024 .005 - 

ICC .144 .187 .013 .013 .026 .006 .091 - .094 - 

M 4.728 
 

2.346 
 

5.061 
 

2.585 
 

5.517 
 

3.296 
 

5.396 
 

.431 .372 23.141 

SD .924 
 

.831 
 

.924 
 

.812 
 

.703 
 

.791 
 

4.940 
 

.495 .610 2.336 
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Variables 1 

 
2 
 

3 
 

4 
 

5 

1. DStress Index -     
2. DMean heart rate 
 

.610* 
 -    

3. DRMSSD 
 

-.489* 
 

-.622* 
 -   

4. DSDNN 
 

-.662* 
 

-.635* 
 

.897* 
 -  

5. DHF-HRV 
 

-.208* 
 

-.402* 
 

.838* 
 

.695* 
 - 

Note. * p < .001. RMSSD: Root Mean Squared Standard Deviations of RR interval.  
SDNN: Standard Deviation of NN intervals. HF-HRV: High-frequency bands of HRV. 

Tableau 2.3 Correlations between DStress Index and other HRV time- and frequency-domain features 
(Appendix) 
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PUTTING YOUR HEART AT WORK: INFLUENCE OF LEADERSHIP BEHAVIORS ON 

EMPLOYEES’ PSYCHO-PHYSIOLOGICAL EXPERIENCE AT WORK 

3.1 Résumé 

Les gestionnaires jouent un rôle clé dans la création et le maintien d’un environnement de travail optimal, 
et conséquemment dans la promotion d’un fonctionnement sain (ou non) des employés. S’appuyant sur la 
théorie de l’autodétermination, cette recherche explore comment les comportements de leadership soutenant 
les besoins psychologiques et les comportements destructeurs influencent simultanément les expériences 
psychologique et physiologique des employés. Via un devis à journal de bord quotidien, cette étude adopte 
une approche individualisée et une perspective psychophysiologique. Elle explore précisément le rôle 
distinct de la frustration des besoins d’autonomie, de compétence et d’affiliation comme mécanismes 
centraux liant les comportements de leadership à l’engagement, l’épuisement professionnel et la régulation 
physiologique du stress quotidien (mesurée via la variabilité du rythme cardiaque).  Nous avons suivi 71 
employés œuvrant en consultation pendant deux semaines ouvrables et avons analysé les données à l’aide 
d’analyses acheminatoires multiniveaux. Les résultats au niveau intra-individuel illustrent que la perception 
des comportements soutenants est associée à une augmentation de l’engagement. De son côté, la perception 
de comportements destructeurs est liée à une plus grande frustration du besoin d’autonomie, laquelle prédit 
une augmentation de l’épuisement professionnel au fil du temps et une détérioration de la régulation 
physiologique du stress au quotidien. Au niveau interindividuel, les employés percevant plus de 
comportements soutenants chez leur gestionnaire rapportent une plus faible frustration de leurs besoins 
d’autonomie et d’affiliation ainsi qu’une expérience psychologique plus favorable. La perception de 
comportements destructeurs prédit plus de frustration du besoin d’autonomie, et conséquemment vient 
détériorer l’expérience psychologique des employés. Aucune différence interindividuelle n’a été détectée 
au niveau de la régulation physiologique du stress dans notre échantillon. Nos résultats mettent en lumière 
l’importance d’intégrer les processus psychologique et physiologique des employés comme deux systèmes 
distincts, mais complémentaires contribuant au bien-être global au travail. Nous mettons également en 
évidence la valeur ajoutée, sur les plans théorique et pratique, d’ajouter des approches individualisées et 
intégratives du leadership et du bien-être des employés dans un contexte organisationnel. 

Mots-clés : Théorie de l’autodétermination (TAD), bien-être psychologique, régulation physiologique du 

stress, variabilité du rythme cardiaque, neuroscience organisationnelle.  

3.2 Abstract 

Leaders take on a key role in shaping the workplace environment and employees’ functioning at work. 
Based on Self-Determination Theory (SDT), this article explores how need-supportive and destructive 
behaviors in leaders concurrently influence employees’ psychological and physiological experiences. Our 
daily diary design integrates an individualized approach and a psychophysiological perspective and further 
examines the distinct role of autonomy, competence, and relatedness frustration as central mechanisms 
linking leaders’ behaviors to engagement, burnout, and physiological stress regulation (measured through 
heart rate variability). We followed 71 employees working in consulting firms over two weeks and data was 
analyzed using a multilevel path analysis. Results at the within-individual level of analysis show that 
perceptions of need-supportive behaviors lead to greater engagement while perceptions of destructive 
behaviors lead to greater autonomy frustration, which in turn predicted increased burnout over time and 
impaired daily physiological stress regulation. At the between-individual level, need-supportive behaviors 
prevent autonomy and relatedness frustration and nurture employees’ psychological experience while 
destructive behaviors enhance autonomy frustration and consequently contribute to deteriorating employees’ 
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psychological experience. No difference in physiological stress regulation was observed across individuals 
in our sample. Findings underscore the value of integrating employees’ psychological and physiological 
processes as two distinct yet complementary systems that contribute to their well-being in their workplace. 
We highlight that theory and practice could benefit from the use of individualized and integrative approaches 
to leadership and employees’ well-being in organizational contexts. 

Keywords: Self-determination theory (SDT), psychological well-being, physiological stress regulation, 

heart rate variability, organizational neuroscience. 
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PUTTING YOUR HEART AT WORK: INFLUENCE OF LEADERSHIP BEHAVIORS ON 

EMPLOYEES’ PSYCHO-PHYSIOLOGICAL EXPERIENCE AT WORK 

3.3 Introduction 

Through their behavior, leaders shape the psychosocial environment and their relationships with employees. 

By influencing how empowered, supported, and psychologically secure employees feel, leaders impact both 

the quality of work relationships and employees’ well-being (Schyns & Schilling, 2013; Slemp et al., 2018). 

Self-Determination Theory (SDT; Deci & Ryan, 2000; 2023; Ryan, 2023) is a robust framework for 

understanding these dynamics, as it underlines employees’ fundamental psychological needs for autonomy, 

competence, and relatedness. From an SDT perspective, need-supportive leadership behaviors nurture these 

needs and, in turn, promote employee well-being (Slemp et al., 2018). In contrast, destructive behaviors are 

expected to thwart them and are consistently associated with triggering stress, strain, and ill-being over time 

(Olafsen & Deci, 2020; Van den Broeck et al., 2016). Existing SDT research has shown that leaders’ 

influence on psychological needs predicts key workplace outcomes, including engagement and burnout 

(Deci et al., 1989; Shee et al., 2025; Slemp et al., 2018). Yet far less is known about why and how these 

processes unfold at the individual level and over time. Moreover, both theory and emerging empirical 

evidence (e.g., Bartholomew et al., 2011; Jauvin et al., 2025) call for a more systematic integration of 

psychological and physiological indicators to explain how psychosocial experiences are reflected across 

need regulatory systems. 

Addressing this gap is theoretically important for three reasons. First, it enables advancing theory by 

capturing intra-individual fluctuations in work experiences rather than relying solely on stable between-

person differences (Howard & Hoffman, 2018; Ilies et al., 2015). Such individualized approaches, combined 

with wearable tools that track objective and continuous physiological data non-invasively (Troth & Guest, 

2020), emphasize the dynamic interplay of psychological and physiological processes as they unfold “in 

situ”, providing more ecologically valid and less bias-prone theorizing about employees’ experiences 

(Boschman et al., 2018; Massaro et al., 2026). Second, a fuller understanding of workplace behaviors 

requires accounting for multiple interacting human processes, including physiological processes, as these 

jointly contribute to human functioning and adaptation at work (Sheldon et al., 2011; Waldman & 

Balthazard, 2015). Third, because psychosocial and physiological phenomena are inherently temporal and 

dynamic, adopting an individual-focused and longitudinal perspective allows for a more precise 

understanding of how leadership is instantiated in employees’ functioning (Ilies et al., 2015). 
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This paper responds to these calls building upon emerging evidence highlighting the psychophysiological 

effects of leadership behaviors on followers (e.g., Reeve and Tseng, 2011). We contribute to this body of 

knowledge by addressing the research question of why and how employees’ perceptions of their leaders’ 

behaviors concurrently shape their psychological and physiological states over time. Specifically, by 

simultaneously examining psychological and physiological indicators and by modeling both between- and 

within-person dynamics, we elucidate the mechanisms through which need-supportive and destructive 

behaviors exert their influences on employees’ well-being. In so doing, we explain how leadership behaviors 

relate to psychological outcomes and physiological stress regulation, and we examine whether need 

frustration provides a shared explanatory pathway across these domains. Moreover, we elucidate when each 

system becomes more salient: across individuals, when general levels of well-being are considered; and 

within individuals, when employees’ psychological and physiological states are sensitive to leaders’ 

behaviors. On a practical note, identifying how specific behaviors nurture (or hinder) psychological and 

physiological well-being can further guide which behaviors should be taught (or prevented) in leadership 

training. We also suggest that HR practitioners should implement individualized processes to follow 

employees’ experiences at work and design organizational practices and policies that are adapted and 

sustainable. We unfold these contributions in the following sections of this paper. 

3.3.1 Leaders’ Behaviors as Psychosocial Features Shaping Employees’ Well-Being  

Leaders’ behaviors are consistently associated with employees’ motivation and well-being (Slemp et al., 

2018). This issue is especially relevant in demanding professional service contexts (e.g., consulting firms, 

investment banking, private equity; Aasland et al., 2010; Goldman, 2011), where work is organized around 

client deliverables, tight deadlines, and performance expectations. These competitive environments can 

simultaneously elicit leadership behaviors that support employees’ optimal functioning (e.g., providing 

structure, guidance, and rationale) and behaviors that are experienced as controlling or demeaning, 

depending on how demands are endorsed interpersonally (Aasland et al., 2010; Goldman, 2011). 

Consequently, need-supportive and destructive behaviors often coexist within the same organization and 

may even be exhibited by the same leader (Bartholomew et al., 2011). This co-occurrence underscores the 

theoretical and practical value of clearly distinguishing need-supportive and destructive behaviors, because 

they may exert qualitatively different need-based effects on followers, even when enacted by the same leader. 

From an SDT perspective, such an investigation is essential because leaders’ behaviors are key contextual 

factors that can either support or hinder employees’ basic psychological needs, thereby influencing their 

overall well-being and ill-being. 
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Leaders adopting need-supportive behaviors9 provide employees with opportunities for choice and initiative, 

explain reasonings and rationales behind rules and demands, demonstrate empathy, and offer constructive 

and informational feedback (Carpentier & Mageau, 2013; Slemp et al., 2018). Such behaviors allow 

employees to experience greater levels of well-being and lower levels of ill-being in their work environment 

(Slemp et al., 2018).  

In organizational research, work-related well-being is broadly conceptualized in terms of engagement and 

burnout, which are two opposite, yet complementary and co-occurring states. Engagement denotes a positive, 

fulfilling state characterized by vigor, dedication, and absorption, which respectively reflect an employee’s 

level of energy and mental resilience, level of involvement, enthusiasm and pride, and level of deep 

immersion in their tasks (Schaufeli et al., 2006). On the other hand, burnout can be conceptualized as a 

depletion of energetic resources that is experienced at the physical, emotional, and cognitive level. Precisely, 

one can think of physical tiredness, reduced emotional capacity, and diminished cognitive functioning 

(Shirom & Melamed, 2006). A meta-analysis by Slemp and colleagues (2018) shows that need-supportive 

leadership correlates with higher engagement and a lower risk of burnout. Another recent meta-analysis by 

Hagger and McAnally Star (2026) support the claim that employees’ perceived need-support of workplace 

leaders promotes positive work outcomes, including work engagement, while also protecting against 

maladaptive outcomes such as burnout. Further longitudinal evidence indicates that the benefits of need-

supportive leadership persist over time. In an 8-week longitudinal study, Stenling et al. (2024) found that 

need-supportive leadership served as a protective factor against sickness absence, while Meng et al. (2023) 

reported that autonomy-supportive work climates encouraged daily work engagement across 10 workdays. 

Conversely, destructive leadership involves consistent hostile and demeaning behaviors, such as lying, 

belittling, humiliating others, or showing excessive anger toward target employees (Tepper, 2000). Ego-

involvement and the use of non-contingent punishment are other common traits of destructive leaders 

(Brunet et al., 2015). ). In SDT, these behaviors constitute need-thwarting cues that undermine employees’ 

basic psychological needs by conveying disrespect, unpredictability, and a lack of control, thereby eroding 

their motivational resources (Vansteenkiste et al., 2020). Consistent with this view, research has shown that 

destructive leadership behaviors deteriorate employees’ psychological experience at work, namely by 

decreasing their engagement and increasing their risk of burnout (Schyns & Schilling, 2013). Although 

detailed, long-term studies on destructive leadership itself are limited, related evidence on negative social 

 
9 This concept is also referred to as “autonomy support” by some SDT researchers, but we opted for the term “need-
supportive leadership” as it illustrates the support of all three psychological needs rather than simply autonomy (Deci 
& Ryan, 2000). 
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environments is helpful. For instance, Rodriguez-Moñoz et al. (2009) found that exposure to workplace 

bullying predicts lower dedication, a key aspect of engagement, six months later. For another example, 

Skogstad et al. (2014) showed that laissez-faire leadership over three years increased employees’ stress and 

strain by intensifying workplace stressors. These findings are consistent with SDT’s core proposition that 

need-thwarting environments undermine employees’ optimal functioning, giving rise to ill-being and 

disengagement. 

Collectively, SDT implies that leadership should relate to engagement and burnout because it shapes 

employees’ need-based experiences (e.g., Slemp et al., 2018). We therefore examine whether need-

supportive and destructive leadership show such expected associations with engagement and burnout, while 

anticipating that these associations are primarily explained by need frustration (see also the section below), 

through the following main hypotheses:  

H1: Employees’ perceptions of need-supportive behaviors from their leader will be positively associated 

with engagement and negatively associated with burnout.  

H2: Employees’ perceptions of destructive behaviors from their leader will be negatively associated with 

engagement and positively associated with burnout. 

3.3.2 Self-Determination Theory’s Psychological Needs as the Underlying Process 

Self-Determination Theory (SDT) provides a parsimonious yet powerful account of how social contexts 

shape motivation and well-being at work. Applied to organizational contexts, SDT suggests that causal force 

lies in employees’ day-to-day experiences of autonomy, competence, and relatedness (Deci & Ryan, 2000; 

Vansteenkiste et al., 2013). Individuals are naturally oriented toward growth and effective functioning, but 

this tendency is contingent on whether the work environment nurtures their need for autonomy, competence, 

and relatedness. The need for autonomy refers to feeling free to make one’s own choices (within specific 

rules and limits) and decisions in coherence with one’s values. The need for competence entails feeling 

equipped and efficient in facing challenges and mastering one’s environment. The need for relatedness 

refers to the need of feeling significantly and reciprocally connected to others (Vansteenkiste et al., 2013). 

In this context, leaders are a crucial channel through which the work environment is interpreted and enacted. 

Their behavior is thus positioned, within SDT, as an “upstream” social input that can systematically alter 

employees’ need-based experiences, with “downstream” consequences for both motivated work investment 

(i.e., engagement) and strain-based withdrawal and exhaustion (i.e., burnout). 
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A central tenet in SDT that is consequential for leadership research is the distinction between need 

satisfaction and need frustration. Need satisfaction is nurtured in contexts that enable choice, facilitate 

mastery, and signal respect and inclusion, supporting internalization and autonomous motivation (Van den 

Broeck et al., 2016). Conversely, need frustration exposes qualitatively different experiences in which the 

environment restrains or frustrates these needs (e.g., demeaning feedback, hostility, or exclusion), 

prompting defensiveness and ill-being (Bartholomew et al., 2011; Vander Elst et al., 2012). Conceptually, 

need frustration is not a low end of satisfaction; it captures exposure to need-thwarting conditions that elicit 

stress-related responses and impaired functioning (Vansteenkiste et al., 2020). This distinction is essential 

for understanding leadership because, for example, destructive leader behaviors often encompass control, 

incompetence, and social devaluation rather than just withholding support (Tepper, 2000). 

Leadership behaviors map onto these need-based processes in a theoretically discriminating way. On the 

one hand, need-supportive leadership (e.g., acknowledging employee perspectives, offering meaningful 

rationale, providing autonomy within structure, allowing skill use, and conveying respect) reduces 

employees’ experiences of autonomy constraint, competence undermining, and relatedness hindrance, 

preserving motivational resources and facilitating sustained engagement (Slemp et al., 2018; Ntoumanis, 

2012). On the other hand, destructive leader behaviors (e.g., coercive demands, criticism, hostility, and 

exclusion) are need-thwarting cues that limit volition, threaten efficacy, and damper meaningful 

relationships (Bartholomew et al., 2011). Thus, these cues should shift employees away from volitional 

engagement toward more controlled, self-protective functioning, thereby increasing the likelihood of 

depletion and burnout. 

Although research has consistently linked need frustration to maladaptive outcomes across both cross-

sectional and longitudinal designs (Olafsen et al., 2017; Ryan, 2023; Sabagh et al., 2021), much of the 

literature aggregates frustration across the three needs. This interpretation, however, constrains theoretical 

inference in leadership contexts because leaders can differentially disrupt distinct needs, and those 

disruptions may carry different motivational signatures. For instance, it is intuitive to argue that control and 

micro-management primarily constrain autonomy, chronic overload and shifting goals undermine 

competence, and humiliation and exclusion hinder relatedness. However, theoretical aggregation risks 

obscuring these pathways, reducing the model to a more generic “a bad leader leads to a bad outcome” 

account, which is insightful but has already been thoroughly explored (e.g., see Olafsen et al., 2017). 

Evidence from workplace mistreatment further indicates that separating needs can reveal differentiated 

mechanisms that remain hidden in global indices (Trépanier et al., 2016). Precisely, in their cross-lagged 

research spanning 12 months, Trépanier and colleagues (2016) studied how workplace bullying impacted 
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psychological functioning and explored the distinct mediating role of each psychological need and found  

that frustration of the needs of competence and relatedness played a key role in explaining how 

psychological functioning was impacted. As such, we contend that a need-specific approach can be 

instrumental in improving theoretical precision, as it identifies which psychological experiences leadership 

behaviors alter and clarifies how these alterations translate into engagement or burnout. 

This distinction is particularly urgent in demanding workplaces, where the same behaviors can either sustain 

or impede employees’ capacity to remain motivated over time. Engagement reflects an approach-oriented 

state characterized by vigor, dedication, and absorption (Schaufeli et al., 2006); it is most likely to arise 

when employees experience volition, efficacy, and connection (Deci et al., 1989; Ryan, 2023; Shee et al., 

2025). Burnout instead reflects chronic emotional, cognitive and physical exhaustion (Shirom & Melamed, 

2006) that emerges, alongside somatic symptoms, when employees’ resources are repeatedly stretched and 

when work becomes a context of constraint or ineffectiveness (Olafsen et al., 2017). Here, SDT implies a 

coherent dual-outcome logic: leadership behaviors that minimize need frustration should nurture 

engagement and protect against burnout, whereas leadership behaviors that amplify need frustration should 

undermine engagement and elevate burnout risk (Slemp et al., 2018; Ntoumanis, 2012). Importantly, this 

logic does not require assuming identical mediating pathways for the two outcomes. It rather suggests that 

each outcome is downstream of employees’ need-based experiences, a claim that can be tested using parallel, 

need-specific mediators. 

Building on this theorizing, we test a need-specific model in which employees’ perceptions of leader 

behaviors predict distinct forms of psychological need frustration, which in turn predict engagement and 

burnout. We argue for need frustration rather than need satisfaction for two theoretical reasons. First, need 

frustration captures a qualitatively distinct experience (i.e., active thwarting rather than mere absence of 

support) that is theoretically more proximal to destructive leadership and to stress-related physiological 

pathways (Vansteenkiste et al., 2020). Second, prior research demonstrates that need frustration is a more 

consistent predictor of maladaptive outcomes such as burnout and physiological stress (Bartholomew et al., 

2011; Jauvin et al., 2025; Trépanier et al., 2016). Specifically, need frustration captures employees’ 

experiences of autonomy being constrained, competence being undermined, and relatedness being 

threatened by need-thwarting social inputs that reliably precipitate ill-being and, as will be shortly discussed, 

maladaptive physiological regulation (Bartholomew et al., 2011; Coxen et al., 2026;  Van den Broeck & 

Slemp, 2023; Vansteenkiste et al., 2013; Vander Elst et al., 2012; Van Tuin et al., 2021). As such, we 

hypothesize that: 
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H3: Employees’ perceptions of need-supportive leadership behaviors will be negatively associated with the 

frustration of autonomy (H3a), competence (H3b), and relatedness (H3c). 

H4: Employees’ perceptions of destructive leadership behaviors will be positively associated with the 

frustration of autonomy (H4a), competence (H4b), and relatedness (H4c). 

H5: The associations between employees’ perceptions of need-supportive behaviors and employees’ 

psychological functioning (i.e., engagement and burnout) will be indirectly explained by reduced frustration 

of autonomy, competence and relatedness. 

H6: The associations between employees’ perceptions of destructive behaviors and employees’ 

psychological functioning will be indirectly explained by increased frustration of autonomy, competence 

and relatedness. 

3.3.3 Integrating Psychological and Physiological Perspectives  

Following most of the current literature, the theorizing above locates leadership effects on engagement and 

burnout in employees’ momentary experiences of psychological needs. A key implication is that 

psychological needs also serve as a pathway through which leadership-related psychosocial experiences are 

physiologically embedded. 

Psychological needs are thought to shape how individuals evaluate and respond to social situations (Ryan, 

2023). For example, when autonomy, competence, or relatedness are thwarted, the employee’s experience 

becomes not only motivationally draining but also stress-related (Bartholomew et al., 2011; Jauvin et al., 

2025; Ryan, 2023). Supporting this idea, need frustration has been associated with physiological stress 

indicators, including immune system functioning (measured by secretory immunoglobulin A; Bartholomew 

et al., 2011) and autonomic parameters measured by heart rate variability (HRV; Jauvin et al., 2025). This 

evidence implies that leadership behavior may influence physiology through need-based experiences, 

thereby suggesting the relevance of bridging psychosocial motivation theories and physiological stress 

regulation models. In other words, need frustration can serve as a mechanism through which leaders’ 

behaviors extend under the skin to shape employees’ physiological response. 

This combination also speaks to a theoretical limitation in the applied leadership literature: prevailing 

models implicitly treat engagement and burnout as phenomenological outcomes (Blomme et al., 2015), even 

though both are theorized to reflect shifts in underlying regulatory capacity that develop over time. If 
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leadership impacts employees’ functioning by changing need-based appraisals (Van den Broeck & Slemp, 

2023), then a theory-consistent test requires examining whether the same need-based process that predicts 

self-reported engagement and burnout also covaries with physiological stress regulation. In other words, 

without a physiological anchor, SDT-based leadership accounts risk remaining incomplete, detailing what 

employees feel and report without establishing whether leadership-related need frustration corresponds with 

changes in the individual’s stress-regulatory systems (Baethge et al., 2020, 2021; Glenn & Raine, 2014; 

Romero-Martínez et al., 2021). Physiological indicators, therefore, complement self-reports in two ways. 

Methodologically, they provide complementary insights that are not subject to social desirability and 

subjectivity biases and consequently increase reliability and nuance in the findings (e.g., Baethge et al., 

2020, 2021; Glenn & Raine, 2014; Romero-Martínez et al., 2021). Theoretically, including physiological 

indicators enables need-based leadership models to address the broader consequences of psychosocial work 

experiences. Accordingly, we turn to an established marker of stress-regulatory functioning that can be 

assessed repeatedly in everyday work settings: heart rate variability (HRV). 

3.3.4 Physiological Indicators of Stress in the Workplace  

Heart rate variability (HRV), which reflects the variations in time intervals between consecutive heartbeats, 

is a well-established physiological marker of autonomic regulation, typically interpreted as a measure of 

stress-related regulatory capacity (Massaro & Pecchia, 2019). It is particularly useful for our purposes 

because it aligns with recent calls for more person-specific, dynamic approaches (Howard & Hoffman, 

2018). HRV primarily reflects parasympathetic influences on cardiac activity and illustrates the body’s 

capacity to respond and adapt to environmental stimuli (De Longis et al., 2021; Shaffer et al., 2014). HRV 

can capture distinct stress processes, including acute stress reactivity (e.g., see Jauvin et al., 2025) and 

chronic stress (e.g., see Herr et al., 2019). For our purposes, HRV is theoretically relevant because it allows 

us to index individuals’ stress regulatory capacity. Simply put, higher HRV illustrates efficient resilience 

and flexibility in stress regulation, while lower HRV has been consistently associated with burnout and 

impaired stress regulation (De Longis et al., 2021), which SDT implies may occur under need frustration. 

Incorporating physiological markers such as HRV into our theorizing, therefore, allows need-based 

leadership models to speak not only to employees’ subjective experience but also to the stress imprint that 

may accompany need frustration (Romero-Martínez et al., 2021). 

Consistent with this logic, a growing body of evidence shows that need-interfering social cues translate into 

measurable changes in stress physiology. Experimental and quasi-experimental studies show that 

controlling interpersonal behaviors can shape acute stress physiology, including HRV responses (Jauvin et 

al., 2025) and cortisol responses (Reeve & Tseng, 2011). Relatedly, work on need frustration indicates that 
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need-thwarting experiences are accompanied by physiological “stress signatures”, including immunological 

functioning (Bartholomew et al., 2011). Furthermore, Baethge and colleagues’ work (2020) showed that 

low perceived support from coworkers (a similar construct to relatedness frustration) led to poorer 

parasympathetic activity (indexed with HRV). Field research in organizations has also linked leadership to 

longer-horizon stress biology. For example, Diebig and colleagues (2016) linked full-range leadership 

behaviors to hair cortisol, with laissez-faire leadership and high-performance expectations associated with 

higher stress, whereas more supportive, developmental behaviors were associated with lower stress. These 

studies highlight the complex interplay between physiological and psychological variables, but also the 

importance of conducting further research to better understand how employees’ psychological experiences 

interact and/or complement their physiological stress responses.  

Despite this progress, a key gap remains in understanding need-based leadership processes in the workplace. 

Precisely, existing evidence does not yet establish whether leadership systematically impacts employees’ 

stress-regulatory capacity through SDT’s core mechanism. Prior work tends to capture either short-lived 

physiological reactions to discrete episodes (e.g., Reeve & Tseng, 2011) or broad, cumulative stress indices 

(e.g. Diebig et al., 2016), and it rarely models need frustration as the theoretically specified pathways linking 

leadership behaviors to physiological functioning. As a result, it remains unclear whether and how 

leadership-induced need frustration may translate into patterns of physiological stress regulation in the work 

life. 

Thus, we address this gap by extending SDT’s need-based leadership account to the level of physiological 

stress regulation. If destructive leadership constrains autonomy, undermines competence, or threatens 

relatedness, SDT implies not only a motivational cost but also sustained taxation of employees’ regulatory 

capacity (Olafsen et al., 2017). HRV is theoretically central in this regard because it indexes autonomic 

regulation that should be sensitive to need-thwarting psychosocial inputs. Accordingly, we can examine 

whether destructive leadership is associated with diminished physiological stress regulation and whether 

this association is mediated by employees’ frustration with autonomy, competence, and relatedness. This 

extension is particularly important in demanding workplaces, where sustained performance expectations are 

common and efficient stress regulation is likely to be a salient resource (Kunzelmann et al., 2025). Thus, 

with respect to leaders’ influences on employees’ physiological functioning, we advance the following 

hypotheses: 
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H7: Employees’ perceptions of need-supportive behaviors will not be associated10 with physiological stress 

regulation directly and indirectly, through reduced frustration of autonomy, competence, and relatedness.  

H8: Employees’ perceptions of destructive behaviors will be negatively associated with physiological stress 

regulation, directly and indirectly, through increased frustration of autonomy, competence and relatedness. 

3.3.5 Between- and Within-Individual Processes: A Call for Personalized Approaches  

Our theorizing thus far considers leadership as an upstream social input that shapes engagement and burnout 

through employees’ experiences of frustration of autonomy, competence, and relatedness. Extending that 

logic to physiology, we further argued that these need-based experiences should not be conceptualized as 

static attributes, but as proximal appraisals that fluctuate with the quality of recurrent leader–follower 

interactions. This implication also aligns with recent calls in applied psychology to test process theories 

with more person-centered, dynamic approaches that capture individuals’ lived experience rather than 

relying exclusively on general, between-person tendencies (Howard & Hoffman, 2018; Ilies et al., 2015). 

Such approaches allow theorized mechanisms to be examined as integrated systems linking leadership 

inputs to need-based appraisals and the resulting psychological and physiological responses as they unfold 

in employees’ work contexts (Kunzelmann et al., 2025).  

This dynamic emphasis is theoretically relevant because SDT is ultimately a dialectic theory of regulation: 

employees continuously interpret interpersonal cues in terms of volition, efficacy, and connection, and these 

appraisals shape immediate motivational states and longer-run adaptation (Gagné et al., 2015). Leadership 

behaviors likewise vary meaningfully from interaction to interaction, implying that need frustration, 

engagement, and burnout-related symptoms should exhibit both stable between-person differences and 

systematic within-person variability (Ilies et al., 2016). 

On the one hand, the between-person level captures enduring exposure patterns and relational climates. 

Employees who perceive more need-supportive leadership generally report more favorable need-based 

experiences and well-being profiles, including higher engagement and lower risk of burnout (Ebersold et 

al., 2019; Slemp et al., 2018). Conversely, employees who perceive more destructive leadership tend to 

report higher need frustration and poorer psychological functioning, consistent with leadership as a 

sustained risk factor for disengagement and burnout (Schyns & Schilling, 2013; Trépanier et al., 2013). On 

 
10 No association is expected given the short observation period of two weeks. Beneficial effects of need-supportive 
behaviors on autonomic regulation may be observed over longer time windows.   
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the other hand, the within-person level captures the motivational consequences of day-specific interactions. 

As leaders’ behaviors can fluctuate from one interaction to the next, they can also yield immediate 

consequences on employees’ daily experiences. Diary research shows that transformational leadership is 

associated with higher engagement and lower burnout symptoms (Breevaart et al., 2014), whereas daily 

exposure to destructive behaviors is associated with spikes in need frustration and strain indicators and with 

reduced engagement (Bartholomew et al., 2011). Taken together, SDT should support leadership effects on 

psychological outcomes at both levels, because need-based appraisals are shaped by both chronic relational 

conditions and interaction quality. 

Intuitively, linking SDT to physiological functioning further sharpens level-specific prediction. 

Physiological stress regulation is responsive to situational appraisal and immediate regulatory demands, 

which makes within-person variability theoretically central when leadership is conceptualized as episodic 

need frustration. Ambulatory work-stress research indicates that day-specific stressors are associated with 

cardiovascular and autonomic functioning, including reduced HRV and altered vagal activity on more 

stressful days (Vrijkotte et al., 2000; Uusitalo et al., 2011). This pattern is directly relevant to burnout-

related strain; research indicates that situational demands, such as time pressure, are associated with reduced 

HRV and that physiological stress responses are linked to emotional exhaustion (Schmid et al., 2024). These 

insights support a core implication of the SDT extension developed above: destructive leadership should be 

reflected in sustained physiological strain at the timescale at which need frustration is experienced, yielding 

clearer effects at the within-person level, while between-person associations may be present but 

comparatively less proximal, reflecting accumulated exposure patterns and enduring climates (Baethge et 

al., 2020). Considering the mere sensitivity of the human physiology, we advance the following multilevel 

hypotheses: 

H9: At both the within-person and between-person levels, employees’ perceptions of leadership behaviors 

will be associated directly and indirectly, through need frustration, with psychological functioning.  

H10: The direct and indirect associations between employees' perceptions of destructive behaviors and 

physiological stress regulation, through need frustration, are expected to be stronger at the within-person 

than the between-person level. 

3.4 The Present Study 

We gathered our theorizing to examine leadership as a proximal social input that shapes employees’ 

functioning through need-based experiences expressed both psychologically and physiologically. Our main 
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objective is to clarify why and how need-supportive and destructive leadership behaviors translate into 

engagement and burnout, and to test whether the same need-based process covaries with employees’ stress-

regulatory functioning. In line with the multilevel logic advanced above, we conceptualize these processes 

as dynamic and person-specific: leadership is enacted in everyday interactions, need frustration reflects 

employees’ immediate appraisals of those interactions, and both subjective well-being and physiological 

stress regulation should vary accordingly. 

Specifically, we investigate how employees’ perceptions of need-supportive and destructive leadership 

relate to engagement and burnout, as well as to physiological stress regulation, indexed by HRV. Consistent 

with SDT’s mechanism, and with emerging evidence linking need frustration to HRV (Jauvin et al., 2025), 

we test whether frustration of autonomy, competence, and relatedness uniquely links leadership to 

employees’ psychophysiological experiences. This focus treats psychological needs as the central 

integrative pathway through which leadership influences both what employees experience and how their 

regulatory-stress systems respond. 

[Insert Figure 1] 

We test the proposed model (Figure 1) among employees in consulting firms in the human resources and 

global reward sectors—work contexts characterized by high performance demands, billable hours, and 

intensive client expectations—where need-supportive leadership may be especially protective, and 

destructive leadership especially costly for sustained functioning.  

3.5 Methods 

3.5.1 Procedure and participants 

We collected data from employees working at five Canadian consulting firms specializing in human 

resources and total rewards from fall of 2023 to the summer of 2024. We considered consulting as a 

theoretically relevant setting to examine how need-supportive and destructive leadership behaviors relate to 

engagement and burnout through SDT’s need-based processes. 

A screening was conducted before the study began to ensure that all participants included did not have any 

health conditions that significantly altered their physiological activity. All participants provided their 
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informed consent before taking their first measurements11.  A draw for one of three smartwatches was 

offered as an incentive to participate in the study. We provided each participant with a Polar Unite watch 

and a Polar H10 thoracic strap, wearable, non-invasive devices that reliably record cardiac signals in 

everyday settings (Polar Electro, 2024, Kempele, FI; see Gilgen-Ammann et al., 2019). Such tools enable 

ecologically grounded assessment of stress load across the workday (Massaro et al., 2026). Using these tools 

provides straightforward access to high-volume data, offering a robust representation of employees’ 

physiological experiences in the workplace (Troth & Guest, 2020). Previous research supports the validity 

and reliability of these devices for measuring cardiac activity (i.e., RR-interval recording; Massaro et al., 

2026; Schaffarczyk et al., 2022). 

We monitored participants over two business weeks using twice-daily seated HRV recordings of at least 5 

minutes (up to 10 minutes): once upon waking (daily baseline) and once in the afternoon before finishing 

their workday. An author of this study provided a tutorial on how to properly install and use the devices, 

and a step-by-step guide was given to all participants to ensure accurate measurements and proper use of 

the equipment, promoting reliable signal collection during recordings. We also asked participants to 

complete a 2-minute online daily diary to collect information on their interactions with leaders and on factors 

that could influence HRV, such as caffeine intake (Massaro & Pecchia, 2019). The response rate for daily 

diaries was 91%. On days one, five, and ten of the study, participants completed a longer online survey 

capturing leadership perceptions, need frustration, engagement, and burnout (see the Measures section 

below). The initial survey evaluated each participant's overall experience since joining the organization, 

while the surveys on days five and ten focused on their experiences over the past week. The average response 

rate across all three surveys was 99%.  

Of the 79 participants who consented to the study, 8 were excluded due to missing or unreliable HRV data, 

leaving us a pool of N = 71 employees. We followed Quintana (2017) to justify sample size expectations 

for detecting medium effects in HRV research, noting that power in multilevel designs also depends on the 

number of observations per participant.  Considering our modest sample size and our complex multilevel 

path model, we rely on two methodological features to mitigate power concerns. First, the repeated-

measures design yields up to 20 HRV recordings per participant, thus increasing the effective sample at the 

within-person level (total N of observations = 1,179 HRV recordings). Second, we used FIML estimation 

to handle missing data and maximize the information extracted from available observations (Enders, 2022). 

 
11 The study was approved by the university’s Ethics Committee and was conducted following the principles of the 
Helsinki Declaration and is part of a wider pre-registered research effort that investigates HRV determinants of 
organizational behaviour. 
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Nonetheless, parameter estimates at the between-person level should be interpreted with caution, and 

replication with larger samples is warranted. The participants’ mean age was M = 34.30 years (SD = 10.08). 

The majority of participants were women (74.69%) and they were all French speakers; 83.1% were 

Caucasian, 5.6% were North African, 4.2% were Asian, 4.2% were Middle Easterners, and the remaining 

3.9% belonged to other ethnic groups. Only one participant was a smoker, and three participants were 

medicated for mental health conditions. Overall, the participants spent 82.01% (SD = 13.45) of their day 

sitting, and they trained an average of 4.25 hours per week (SD = 4.00). 

3.5.2 Data Processing12 

We collected self-reported data via the online platform Qualtrics (Qualtrics, 2024). HRV data were uploaded 

to PolarCoach and exported to the software Kubios (Tarvainen et al., 2014) for preprocessing and feature 

extraction. We followed the guidelines of the Task Force of the European Society of Cardiology and the 

North American Society of Pacing Electrophysiology ([Task Force], 1996) for data cleaning and processing. 

After preprocessing, 1,179 of the initial N = 1,412 recordings were retained, each averaging 389 beats 

(totaling N =460,407 data points). The cleaned recordings had a mean duration of 5 minutes and 20 seconds, 

with an average of 4.13 corrected beats. 

3.5.3 Measures 

We collected demographic information through a brief questionnaire on the first day of the study. 

Participants provided their height (cm), weight (Kg), and physical activity levels (average number of hours 

per week). Participants’ age, sex, ethnicity, and Body Mass Index (BMI), which are factors known to 

influence HRV (Massaro & Pecchia, 2019), were included as control variables. 

3.5.3.1 Need-Supportive Leadership Behaviors 

We used the three positive subscales of the Perceived Autonomy Support Scale for employees (PASS-E; 

Moreau & Mageau, 2012; 2013) to measure the perception of need-supportive leadership behaviors, which 

altogether included nine items (α = .94). The subscales examine three behaviors, namely offering choices 

(α = .88; e.g., "Within certain limits, my manager gives me the freedom to choose how and when I will 

execute my tasks"), explaining the reasoning behind requests (α = .88; e.g., “I usually understand why my 

manager asks me to do or not to do something”), and being aware, accepting and acknowledging others’ 

feelings (α = .87; e.g., "My manager is open to my opinions and my point of view regarding work even 

 
12 Research data cannot be shared publicly due to the sensitive nature of participants’ HRV data. 
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when they are different from his/hers"). Participants rated how much they agreed with the nine statements 

on a 7-point Likert scale ranging from (1) “Strongly disagree” to (7) “Very strongly agree.” The observed 

scores varied across the full scale. The overall perceived need-supportive leadership score was calculated 

by averaging the nine item scores.  

3.5.3.2 Destructive Leadership Behaviors 

A validated French version of the Ashforth Measurement Instrument (Ashforth, 1987, 1994; Brunet et al., 

2015) was used to assess employees’ perception of destructive leadership behaviors in their supervisor. This 

scale included 12 items (α = .91) asking employees to evaluate the presence and absence of various 

behaviors in their leaders. Three types of behaviors were measured, namely giving non-contingent 

punishment (α = .77; e.g., "My manager often reprimands me without my knowing why"), belittling others 

(α = .82; e.g., "My manager exaggerates the importance of employees’ mistakes and weaknesses"), and 

demonstrating arbitrariness and self-aggrandizement (α = .86; e.g., “My manager takes credit for good work 

done by others”). Participants indicated their level of agreement with the statements presented on a 7-point 

Likert scale ranging from (1) "Strongly disagree" to (7) "Very strongly agree." The observed scores varied 

across the full scale. A total score of perceived destructive leadership was created by averaging the score on 

the 12 items.  

3.5.3.3 Psychological Need Frustration 

The three needs frustration subscales of a validated French version of the Psychological Need States at Work 

Scale (PNSW-S; Huyghebaert-Zouaghi et al., 2021) were used to assess autonomy, competence, and 

relatedness frustration. The autonomy frustration subscale included four items (α = .75; e.g., “I feel forced 

to follow decisions about my work”). The relatedness frustration subscale included six items (α = .91; e.g., 

“I feel excluded”), and the competence frustration subscale included three items (α = .86; e.g., “I feel like a 

failure”). Participants rated their agreement on a 7-point Likert scale from (1) “Strongly disagree” to (7) 

“Strongly agree”. The observed scores varied across the full scale for autonomy and competence frustration 

but varied from 1 to 6 for relatedness frustration. We computed scores for each need by combining responses 

to the relevant items, yielding composite scores for autonomy, relatedness, and competence frustration. 

3.5.3.4 Engagement 

Engagement was measured with a validated 9-item French version of the Utrecht Work Engagement Scale 

(UWES-9; Schaufeli et al., 2006; Zecca et al., 2015). The scale included three 3-item subscales measuring 

different indicators of engagement: vigor (α = .80; e.g., “When I get up in the morning, I feel like going to 
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work”), dedication (α = .90; e.g., “My work inspires me”), and absorption (α = .58; e.g., “I get carried away 

when I’m working”). Employees indicated how often they experience these feelings on a Likert scale 

ranging from (1) "Never" to (7) "Always." The observed scores varied across the full scale. The total score 

for engagement, treated as a composite variable, was measured by averaging the score on the subscales. The 

Cronbach’s alpha for this scale was α = .88. 

3.5.3.5 Burnout 

A French version of the Shirom-Melamed Burnout Measure (SMBM; Sassi & Neveu, 2010; Shirom & 

Melamed, 2006) was used to measure employees’ burnout level. The scale included 14 items divided into 

three subscales. The first 3-item subscale investigates emotional exhaustion (α = .69; e.g., “I feel I am not 

capable of investing emotionally in coworkers and collaborators”). The second 6-item subscale examines 

physical exhaustion (α = .90; e.g., “I feel physically drained”) and the third 4-item subscale looks at 

cognitive exhaustion (α = .86; e.g., “I have difficulty thinking about complex things”). Employees were 

asked to indicate how often they feel these emotions at work on a 7-point Likert scale ranging from (1) 

"Never" to (7) "Always." The observed scores varied across the full scale. Burnout was treated as a 

composite variable, and its total score was measured by averaging the score on the three subscales. The 

Cronbach’s alpha for this scale was α = .90. 

3.5.3.6 Physiological Stress Regulation 

We used the High Frequency (HF) band as the HRV indicator of parasympathetic activation (hereafter HF-

HRV), operationalized as physiological stress regulation, in our statistical analysis (Task Force, 1996). 

Precisely, HRV refers to the variation in milliseconds (ms) between successive heartbeats (R–R intervals) 

and reflects the autonomic nervous system activity (Shaffer et al., 2014; Thayer et al., 2009). The 

cardiovascular system adapts to environmental demands by modulating the balance between 

parasympathetic and sympathetic branches of the autonomic nervous system, thus regulating heart rate 

(Billman, 2011). While parasympathetic activity promotes energy conservation and facilitates flexible 

adaptation to environmental challenges, sympathetic activity predominates in situations requiring 

heightened alertness.  

HRV can be analyzed either by measuring the time between two heartbeats, which is referred to as the time-

domain (e.g., see Baethge et al., 2020), or by decomposing the heart rate curve into its underlying 

frequencies using a specific transformation method (frequency-domain). Specifically, the transformations 

separate the HRV into its frequency bands (e.g., Very-Low Frequency, Low Frequency, High Frequency) 

that all reflect distinct autonomic activations. Autoregressive (AR) modeling is a common transformation 
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used to analyze HF-HRV as it filters out noisy fluctuations better than Fast Fourier Transform (the standard 

approach) and can accurately detect peaks in heart rate oscillations, thus providing smooth and reliable 

estimates, especially in shorter segments (Burr & Cowan, 1992), which were included in our study.   

Each HRV recording was analyzed with the Kubios Standard HRV software (Tarvainen et al., 2014). 

Various time-domain and frequency-domain features were extracted and then imported in a .csv file for 

statistical analyses (see Appendix A for correlation matrix between HRV features). HF-HRV was 

considered for our main analysis. Conventionally defined as 0.15 to 0.40 Hz, HF-HRV reflects the 

parasympathetic vagal activity, which is associated to rest, recovery, and regulation (Shaffer & Ginsberg, 

2017). Higher values of HF-HRV portray strong parasympathetic influences, typically associated with a 

calm state, better emotional regulation, and increased physiological adaptability (i.e., greater physiological 

stress regulation). In contrast, lower values of HF-HRV reflect weaker parasympathetic activity, often 

illustrating chronic stress, fatigue, and poor physiological flexibility (i.e., poorer physiological stress 

regulation; Thayer et al., 2000; 2010). In the analyses, HF-HRV measurements during each of the 10 days 

of data collection were used to map the longitudinal nature of participants’ parasympathetic activity at work, 

reflecting their physiological stress regulation, and their measurements taken upon waking up every day 

were used as the participants’ daily baseline. As recommended by the Task Force (1996), a log 

transformation of HF-HRV was used in the analyses to normalize the distribution, stabilize the variance, 

improve the linearity in the model, and reduce the impact of extreme values that are due to the magnitude 

of HRV data. 

3.5.4 Statistical Analysis 

All data preparation was performed in R v4.2.2 (R Core Team, 2024). Multilevel path analyses were 

conducted in Mplus v8.6 (Muthén & Muthén, 2017). Physiological stress regulation measurements and 

questionnaire entries were nested within employees, and these employees were nested within their 

respective organisation. This modeling accounted for the hierarchical data structure, reduced bias in effect 

size estimation and hypothesis testing (Hox et al., 2018) and also allowed us to test an integrative three-

level path analysis model (see Figure 1). No model was tested at the between-organisation level of analysis 

since only five firms were sampled. This approach enabled us to examine the direct and indirect effects of 

leadership behaviors on employees’ psychophysiological well-being, both across employees and across a 

two-week span for each employee. Indirect effects were estimated using MacKinnon and colleagues’ 

product-of-coefficients method (2002). Robust standard errors were applied for hypothesis testing. 

Hypotheses (H1 to H6) were tested at the within- and between-individual levels. To separate and accurately 



 

80 

capture unconfounded within- and between-individual effects (Hox et al., 2018), time-varying predictors 

were centered using the within-cluster centering method (Enders & Tofighi, 2007).  

Caffeine intake and employees’ daily interaction with their leaders were dummy-coded (0 = No, 1 = Yes) 

and, alongside employees’ baseline for HF-HRV, controlled for at levels 1 and 2 of analysis. Sex, age, 

ethnicity, and BMI were also included as controls at the between-level of analysis. Controls were initially 

selected based on their theoretical significance in HRV research13 (Massaro & Pecchia, 2019) and, as 

suggested by Mändli and Rönkkö (2023), only relevant controls were retained in the final analysis to 

maximize statistical power. To further enhance power and account for missing data, full-information 

maximum likelihood (FIML) was used to estimate the model (Enders, 2022). 

3.6 Results 

Table 1 displays the within-individual level correlations between the studied variables. Table 2 presents the 

descriptive statistics, the between-level correlations amongst all variables included in the main analysis and 

intraclass correlations (ICC) of variables, which reflect the amount of between-person variance in time-

varying variables and the between-cohort variance in the studied variables. The ICCs at the between-

individual level for psychological variables are all above .71, suggesting that they vary predominantly due 

to individual differences captured at the between-level of analyses. Similarly, physiological stress regulation 

(ICCLevel 2 = .63) varies across individuals, yet important variations are also captured across time at the 

within-level of analyses. The ICCs at the between-cohort level reflect that respectively 7.8% and 12.7% of 

the variance in need-supportive and destructive behaviors are due to differences across organisations, thus 

highlighting the necessity of accounting for the multilevel nested data structure in the analysis (Julian, 2001). 

With regards to leadership behaviors, our results suggest participants predominantly perceived their leaders 

as need-supportive (M = 5.42, SD = .91) rather than destructive (M = 1.69, SD = .70). Employees also report 

more autonomy frustration (M = 3.61, SD = 1.01) in comparison to competence frustration (M = 1.68, SD 

= .77) or relatedness frustration (M = 1.69, SD = .75). All variables met moderate normality thresholds with 

skewness values below 2.0 and kurtosis values below 7.0 (Byrne, 2010; Curran et al., 1996) and no 

multicollinearity issues were detected amongst our predictors (Tabachnick & Fidell, 2013).  

[Insert Table 1 and Table 2] 

 
13 Other controls including smoking and drinking habits as well as medication intake were measured yet were 
excluded from analyses due to their low prevalence in the sample.  
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The multilevel path model showed an overall good fit to the data: χ2(59) = 82.17, p = .023; CFI = .957; TLI 

= .898; RMSEA = .024; SRMR for pooled-within covariance = .037; SRMR for between-individual 

covariance = .083. Figure 2 and Table 3 present the standardized estimates at the within-level of analysis. 

Need-supportive behaviors had a positive direct effect on employees’ work engagement and negatively 

predicted competence and relatedness frustration and burnout at the within-level. Need-supportive behaviors 

had no significant effect on autonomy frustration and physiological stress regulation. Destructive behaviors 

were only positively related to autonomy frustration. In turn, autonomy frustration positively predicted 

burnout and negatively predicted physiological stress regulation. At the within-level we observed that 

destructive leadership positively relates to burnout through autonomy frustration (β = .067, p < .001). The 

indirect effect of destructive leadership on physiological stress regulation through autonomy frustration 

approached conventional significance (β =.035, p = .051). Consistent with our theoretical expectation (H8), 

this effect should be treated as suggestive rather than confirmatory and requires further exploration. With 

regards to control variables, caffeine intake and interactions with leaders had no effect on physiological 

stress regulation, but as expected the baseline HF-HRV measure had positive effect on physiological stress 

regulation at work.  

[Insert Figure 2] 

Figure 3 and Table 3 present the standardized estimates at the between-level of analysis. Across employees, 

need-supportive behaviors negatively predicted autonomy and relatedness frustration while destructive 

behaviors positively predicted autonomy frustration and engagement. Autonomy frustration positively 

predicted burnout and negatively predicted engagement. Competence frustration also negatively predicted 

engagement. Through autonomy frustration, need-supportive behaviors had an indirect positive effect on 

engagement (β = .149, p = .014) and an indirect negative effect on burnout (β = -.168, p = .005). Also, 

through autonomy frustration, destructive leadership had an indirect positive effect on burnout (β = .099, p 

= .041). In terms of the control variables, age and sex had negative effects on physiological stress regulation 

at work while the baseline measure of HF-HRV had a positive effect on physiological stress regulation at 

work. Ethnicity, BMI, caffeine intake and interactions with leaders had no significant effect on physiological 

stress regulation. Age had no effect on psychological need frustration, engagement, burnout, and destructive 

behaviors, but had a positive effect on perceptions of need-supportive behaviors (β = .181, p = .024). Female 

participants reported less competence frustration. All other psychological variables were unrelated to sex.  

[Insert Figure 3 and Table 3] 
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3.7 Discussion 

Extending SDT’s core framework and suggesting that perceptions of leadership behaviors are associated 

with well-being by shaping employees’ psychological needs for autonomy, competence, and relatedness, in 

this work, we investigated whether perceptions of need-based processes are also related to physiological 

stress regulation, in addition to engagement and burnout. In line with the theoretical gap we identified, we 

modeled need frustration as the key link between both supportive and destructive leadership behaviors and 

psychological outcomes, extending this to include HRV measures as indicators of physiological stress 

regulation. We tested this model at both the between-person level (reflecting stable perceptions of leadership 

and need frustration) and the within-person level (capturing daily fluctuations in physiological stress 

regulation and within-person variations over two weeks for psychological constructs), aligning the analysis 

with the dynamic nature of SDT and our multilevel model. 

At the within-person level, perceptions of need-supportive leadership were associated with higher 

engagement, lower burnout and with lower competence and relatedness frustration throughout the period 

assessed, but they did not predict autonomy frustration or daily physiological stress regulation. This pattern 

provides partial support for the within-person predictions embedded in H1 and H3, and it suggests that, over 

short timescales, need-supportive leadership may be most tightly coupled with motivated investment and 

with the prevention of competence- and relatedness-related frustration rather than with day-specific 

reductions in autonomy constraint. 

In contrast, destructive leadership showed a more targeted within-person signature: it was associated with 

higher autonomy frustration, which in turn predicted higher burnout and poorer daily physiological stress 

regulation. This finding supports the core mechanisms implied in H4 and H6 and extends them to 

physiological contexts, consistent with the logic of H8 and H10. Importantly, this pattern is coherent with 

our theoretical extension of SDT. Precisely, autonomy frustration appears to be the proximal channel 

through which perceptions of need-thwarting leader behavior is related to both subjective strain and 

physiological functioning. We note, however, that the within-person indirect physiological pathway only 

approached statistical significance at conventional thresholds, which reduces the strength of inference 

regarding H8. Replication with larger samples and greater variance in destructive leadership is needed 

before this pathway can be considered established. 

At the between-person level, need-supportive leadership was associated with lower frustration of relatedness 

and autonomy. Autonomy frustration in turn predicted lower engagement and higher burnout at work, 

illustrating the indirect effect of need-supportive behaviors on well-being, through prevention of autonomy 
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frustration. This pattern is consistent with the need-based logic proposed in H5 and reinforces SDT’s central 

proposition that need-thwarting experiences are a key process through which perceptions of leadership 

affects psychological functioning (Deci & Ryan, 2000; Ryan, 2023). At the same time, need-supportive 

leadership showed no direct associations with engagement or burnout once need frustration was modeled, 

implying that its contribution to psychological functioning operates robustly by preventing need frustration, 

especially the need for autonomy. 

Perceptions of destructive leadership, although relatively low in our sample, was associated with higher 

autonomy frustration and, indirectly, higher burnout, supporting the between-person component of H6 and 

aligning with the broader SDT claim that controlling, hostile cues undermine functioning via autonomy 

frustration. In contrast to H8 and the between-person component of H10, destructive leadership and need 

frustration did not show robust between-person associations with physiological stress regulation, a pattern 

that is theoretically informative given our theorizing that physiological stress should be most evident at the 

timescale at which need frustration is experienced. Another result diverges with H2, as perceptions of 

destructive behaviors were linked to greater engagement levels. This effect is only found when all other 

predictors (i.e., need-supportive behaviors, frustration of the three needs, control variables) are partialled 

out. It could suggest that the residual variance in destructive leadership may capture a qualitatively different 

signal that reflects demanding-but-engaging leadership behaviors that coexist with need-supportive 

practices in high-performance consulting environments (Aasland et al., 2010). We caution against 

substantive interpretation of this coefficient, as this pattern is consistent with a statistical suppression effect 

(Paulhus et al., 2004) and goes in opposition to the bivariate association found in the correlation matrix (see 

Table 3.2).  

Altogether, these findings support the overarching idea that leadership-related need frustration is a 

theoretically central mechanism for psychological functioning (Ryan, 2023) and can be physiologically 

instantiated, with autonomy frustration emerging as the most consequential pathway in this sample. 

3.7.1 Theoretical Contributions 

A primary contribution is to advance SDT by connecting need frustration to physiological stress regulation 

in a field setting. Prior work has linked need frustration to impaired psychological outcomes (Van den 

Broeck et al., 2016), somatic and strain-related indicators (Olafsen et al., 2017), and physiological reactivity 

and arousal in response to need-thwarting cues (Bartholomew et al., 2011; Jauvin et al., 2025; Reeve & 

Tseng, 2011). The present findings extend this nomological network by showing that autonomy frustration 

covaries with poorer day-to-day physiological stress regulation, consistent with the proposition that need 



 

84 

frustration taxes one individual’s regulatory capacity (Olafsen et al., 2017). This result provides evidence 

that need frustration is not only experienced subjectively but also reflected in physiological functioning. 

The observed between-person association between competence frustration and physiological stress 

regulation and the marginal within-person association between relatedness frustration and physiological 

stress regulation further suggest that competence and relatedness frustration may have longer-horizon 

physiological correlates that warrant targeted theorizing and replication. These effects should be further 

explored. This extension speaks directly to the gap we pinpointed at the beginning of this paper: SDT-based 

leadership research has been strong in predicting self-reported outcomes, yet has rarely demonstrated 

whether the same mechanism that explains engagement and burnout also leaves a stress-regulatory 

physiological imprint. This finding substantiates theoretical claims that the needs for autonomy, competence, 

and relatedness are essential nutrients for optimal functioning (Deci & Ryan, 2000; Ryan, 2023), now 

providing evidence for their value in individuals’ biological functioning, precisely their physiological stress 

regulation. Precisely, by linking autonomy frustration to physiological stress regulation, the findings help 

address this gap and support the claim that need frustration bridges psychosocial theories of leadership and 

physiological models of stress. 

A second contribution concerns the boundary of convergence between psychological and physiological 

systems, answering the call for investigating multiple human processes at once (Sheldon et al., 2011). The 

results suggest that convergence is most apparent under need-thwarting conditions rather than need-

supportive ones. Engagement and burnout were responsive to need-supportive leadership, either directly or 

indirectly, whereas physiological stress regulation was not associated with need-supportive leadership. This 

result suggests that such behaviors serve as motivational resources to energize employees’ psychological 

state (Slemp et al., 2018). This asymmetry aligns with the theoretical argument that physiology may be more 

sensitive to need frustration and threat-like cues than to supportive cues, consistent with broader work on 

negativity effects in human functioning (Baumeister et al., 2001) and with patterns reported in related need-

based physiological research (Bartholomew et al., 2011; Jauvin et al., 2025). The implication is not that 

supportive leadership lacks physiological relevance, but that the physiological signature of leadership may 

emerge more clearly when leader behaviors create constraint, social threat, or depletion, and when the need-

based mechanism is activated under threat rather than support. In contrast with need-supportive behaviors 

that serve as a motivational fuel, destructive behaviors may act as a chronic stressor that thwarts 

psychological needs and subsequently depletes physiological functioning.  

The value of this second contribution is highlighted with the unexpected positive link found between 

destructive behaviors and engagement (when all other predictors are held constant), which contradicts 
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previous findings (Rodriguez-Moñoz et al., 2009; Schyns & Schilling, 2013). We used within-cluster 

centering method in the Level 2 of analysis to prevent suppression effects (Enders & Tofighi, 2007) and 

verified for risks of multicollinearity (Tabachnick & Fidell, 2013), and we thus confidently argue that, in 

our sample, the residual effect of destructive leadership could increase engagement levels. In coherence 

with a similar finding found by Jauvin et al. (2025), this could be explained by the effect of destructive 

behaviors on employees’ absorption in their work, a subconstruct of the engagement measure that can be 

stimulated by fear or guilt (Zecca et al., 2015). This entails that employees would be deeply absorbed in 

their work, or would have difficulty to disengage from it, out of fear that is elicited by their leaders’ 

destructive behaviors. It is important to reiterate that employees perceiving such behaviors report greater 

autonomy frustration and consequently experience greater burnout levels and impaired physiological 

functioning, thus suggesting that greater engagement emerging from destructive behaviors comes with 

psychophysiological costs. This unexpected finding thus sheds light on the additional value of considering 

simultaneously psychological and physiological outcomes. Precisely, as we integrate self-reports with “real-

life” data from an objective biomarker (Troth & Guest, 2020) and build upon recent findings (Bartholomew 

et al., 2011), our results underline the importance of assessing both the brighter and darker sides of 

interpersonal interactions when examining human functioning.  

Another important contribution is to show that the SDT mechanism operates at multiple levels, while 

physiology appears more tightly coupled to within-person variation in autonomy frustration. Between-

person differences in perceived leadership functioned as relatively stable psychosocial features of the work 

environment, predicting engagement and burnout via need frustration. Within-person variation revealed that 

autonomy frustration across measurement occasions covaried with both burnout symptoms over time and 

daily physiological stress, supporting the level-specific theorizing behind H10. Precisely, parasympathetic 

regulation might be more sensitive to cumulative and continuous experiences of autonomy frustration such 

as being imposed to behave in specific ways or to act unauthentically. This pattern is consistent with the 

conceptualization of HRV as state-like and responsive to situational demands, and it aligns with ambulatory 

evidence showing that daily stressors covary with autonomic functioning (Vrijkotte et al., 2000; Uusitalo et 

al., 2011) and with work linking physiological stress responses to exhaustion (Schmid et al., 2024). 

Theoretical accounts that treat leadership and well-being as static risk factors may therefore under-specify 

the time-sensitive coupling between need frustration and stress-regulatory capacity. The present findings 

sharpen that coupling by indicating that physiological stress tracks the employee’s lived experience of 

autonomy frustration more closely than it tracks general perceptions of leadership across individuals. 

Combined with self-reports, they allow researchers to observe stable patterns in the workplace, but also to 

untangle employees’ daily experiences with a more personalized approach that emphasizes the temporal 
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dynamics of stress biomarkers (Howard & Hoffman, 2018; Ilies et al., 2016; Thayer et al., 2012), 

consequently reaching a more nuanced understanding of employees’ experience. Future scholars should 

further theorize about the conditions under which individuals’ psychology and physiology align or diverge. 

Finally, the study strengthens SDT-based leadership theorizing by demonstrating the value of modeling 

need frustration by need rather than as a global index. Autonomy frustration emerged as the most 

consistently explanatory mechanism linking leadership to both psychological outcomes and physiology. 

This finding reinforces the argument motivating H3 and H4, namely that need-specific modeling increases 

theoretical precision and allows context-relevant inferences about which need is most salient (Trépanier et 

al., 2016). In consulting environments characterized by strong performance demands, tight schedules, and 

high client accountability, opportunities for discretion and authenticity may be constrained even when 

competence and relatedness are relatively supported. This context may heighten the motivational and 

regulatory relevance of autonomy, offering a plausible explanation for the centrality of autonomy frustration 

and its effects on employees’ functioning in the present data (Jenkins & Neal, 2023). The broader 

implication is that SDT-based leadership models should account for variability in need salience across work 

contexts and test need-specific pathways when theorizing about high-demand settings. 

3.7.2 Practical implications 

Results from this study provide additional evidence regarding the central role of leaders’ behaviors in 

shaping employees’ psychological experience. The marginal indirect effect of destructive leadership on 

daily physiological stress regulation also entails that such behaviors may impact one’s physiology (although 

replication is needed to validate this claim) and subsequently sheds light on the extent of the repercussions 

that may emerge from tolerating destructive behaviors in an organisation. This holds true across any 

workplace yet is even more salient in high-pressure environments such as consulting firms, where 

performance demands including client deadlines and long hours already elevate stress. Altogether, our 

findings highlight the need to train, promote and maintain need-supportive behaviors, such as providing 

choices within a certain structure, explaining the rationale behind rules and requests, and accepting and 

valuing others’ feelings, but also to identify and condemn destructive behaviors (e.g., ego-involvement, 

belittling of others, non-contingent criticism or punishment) in the workplace. Regardless of their positive 

effect on employees’ engagement in our sample, their role in increasing burnout levels and impairing 

physiological functioning must be considered. Trainings, coaching sessions, and leadership development 

programs are valuable and effective interventions to help leaders recognize and adjust their behaviors to 

contribute positively to their employees’ experiences at work (Reeve, 2016; Slemp et al., 2021).  
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The fact that autonomy frustration deteriorates employees’ psychological experience both within and across 

individuals, yet also negatively impacts employees’ daily physiological functioning reflect that, in today’s 

society, workers seem warranted in their willingness to experience a sense of ownership and authenticity 

over their actions. Moreover, our results illustrate that each employee has their own experience, highlighting 

the need for organizations to consider individualized approaches, to the extent where it is possible, and to 

follow employees’ unique experiences and nurture adequately their motivational resources (Slemp et al., 

2021). Leaders in consulting firms could benefit from designing employees’ work in ways that give them 

more autonomy. Concretely, providing consultants with greater flexibility in how they meet deliverables, 

considering their preferences when allocating mandates, or involving them in some organizational decisions 

can positively impact them. In high-pressure environments in which performance demands are the norm, 

these practices may not optimize stress regulation, but they will act as non-negligible buffers to sustain well-

being over time.  

3.7.3 Limitations  

Despite its design that includes repeated-measures and combines psychological and physiological variables, 

this study comes with its limitations. First off, participants included in this study all work in firms where 

destructive behaviors appear to be extremely rare, which, fortunately for the practice, reflects an optimal 

work climate, but also implies very low variability in one of our predictors, although it is normally 

distributed. This statistical implication may justify the absence of expected associations (Aguinis & Stone-

Romero, 1997) namely the direct effects of destructive behaviors on both psychological and physiological 

outcomes, especially at the between-individual level of analysis. Indeed, considering the detrimental nature 

of such behaviors (Schyns & Schilling, 2013), we believe that, in a sample where destructive behaviors are 

more prevalent, employees perceiving their leaders as destructive would have a poorer psychological and 

physiological experience than their counterparts. Our interpretation thus portrays the interaction of 

psychological and physiological systems when employees operate in an overall positive work environment. 

It puts to light the benefits of integrating a physiological indicator to detect participants’ individualized 

patterns, even when they globally report similar perceptions of their psychosocial environments. Future 

research should investigate whether the expected links are stronger in an environment where destructive 

behaviors are more commonly observed.  

To increase participation rate, we made the methodological choice to include only a few psychological items 

in the daily diaries, which implies that some variables were only fully measured at the end of each week. 

Moreover, noncompliance from few employees was detected throughout data collection and data processing, 

leading to the exclusion of few HRV recordings. We used FIML estimation in our main analyses to mitigate 
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the potential impact of the missing data on the statistical power of the study (Enders, 2022). To further 

prevent instability in our results, robust standard errors were used for hypothesis testing. Lastly, our daily 

diary design captures dynamic processes and variations within employees over a two-week period, thus 

reflecting the uniqueness of each experience. This two-week period constitutes an important limitation as it 

may have limited the likelihood of capturing meaningful interactions with leaders, especially in a sample of 

consultants. This potentially also contributes to the low prevalence of destructive behaviors in our data. 

Precisely, the low variability in perceptions of destructive behaviors may reflect infrequent exposure to such 

behaviors during the duration of the study rather than their low prevalence. We argue in favor of using 

longer diary windows or ecological momentary assessment to provide a finer-grained understanding of how 

leadership behaviors shape employees’ experience throughout a year of work. This would allow researchers 

to investigate, for instance, whether cumulative exposure to need-supportive behaviors have physiological 

benefits over longer time horizons. Wearables now allow researchers to collect  physiological data in “real 

life” environments, in a digitized, objective manner that is non-invasive for participants (Howard & 

Hoffman, 2018). We encourage future research to integrate such tools.  

3.8 Conclusion 

This study advances SDT-based leadership research by integrating psychological and physiological 

indicators of functioning and by testing need frustration as the core mechanism linking leadership to 

engagement, burnout, and stress regulation across levels of analysis. The results support the centrality of 

need thwarting, particularly autonomy frustration, as an explanatory pathway for psychological functioning 

and provide evidence that autonomy frustration can also be reflected in day-to-day physiological stress 

regulation. The broader message is that leadership affects employees not only through what they report 

feeling but also through the regulatory demands imposed by need-thwarting social contexts. By combining 

subjective and physiological indicators and modeling both between-person and within-person dynamics, 

this study provides a more nuanced, process-consistent account of how and why leadership is expressed in 

employees’ daily functioning, highlighting the value of promoting need-supportive leadership and 

minimizing need-thwarting behaviors in demanding workplaces. 
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Note. Multilevel model examining the direct and indirect effects of leaders’ behaviors on engagement, burnout, and physiological stress regulation. 

 

Figure 3.1 Conceptual model  
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Note. ***p<.001, **p<.01 *p<.05. Grey arrows indicate non-significant relationships.

Figure 3.2 Standardized estimates at the within-level of analysis 
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Note. ***p<.001, **p<.01 *p<.05. Grey arrows indicate non-significant relationships.

Figure 3.3 Standardized estimates at the between-level of analysis 



92 

 

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

Tableau 3.1 Correlation matrix of study variables at within-individual level of analysis 

Variables 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 
1. Need-supportive 
behaviors 

-           

2. Destructive behaviors -.158 -          

3. Autonomy frustration .032 .212** -         

4. Competence frustration -.264*** .003 .256*** -        

5. Relatedness frustration -.170* .103 .079 .381*** -       

6. Engagement  .212*** -.088* -.155 -.180*** -.194** -      

7. Burnout -.144* .176 .338*** .165 .218** -.205* -     

8. Physiological stress 
regulation (at work) 

-.093 -.127** -.276* -.088 -.096 .049 -.053 -    

9. Coffee intake -.062 .029 -.020 -.001 .051 .040 .071 .074 -   

10. Manager interaction -.059 -.028 .040 .236** .048 .015 -.093 .015 .059* -  

11.  Physiological stress 
regulation (daily baseline) 

.100 .062 .130 .016 .035 -.133 .051 .173*** -.013 .044 - 
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Note. ** p < .001, * p < .05. BMI refers to Body Mass Index. 

 

 

Tableau 3.2 Descriptive statistics and intraclass correlation coefficients of study variables at between-individual level of analysis 

Variables 1 
 

2 
 

3 
 

4 
 

5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

1. Need-supportive behaviors -               

2. Destructive behaviors -.625*** -              

3. Autonomy frustration -.707*** .627*** -             

4. Competence frustration -.331* .196 .399*** -            

5. Relatedness frustration -.491*** .429*** .528*** .627*** -           

6. Engagement  .485* -.274* -.589*** -.787*** -.579*** -          

7. Burnout -.559*** .396*** .645*** .572*** .718*** -.747*** -         

8. Physiological stress 
regulation (at work) 

-.019 .006 .022 -.138*** -.074 -.003 -.005 -        

9. Coffee intake -.001 .027 -.037 -.002 .138 .010 .074 .014 -       

10. Manager interaction .028 -.182* -.135 -.043 .151 .098 -.029 .083 .024 -      

11.  Physiological stress 
regulation (daily baseline) 

.081 -.009 -.127 -.288*** -.034 .186** -.129 .795*** .038 .342*** -     

12. Ethnicity -.088 .049 -.058 -.039 -.003 .081 -.100 -.048 .201 .115 -.123 -    

13. Age .196* -.077* -.072 -.076 .013 .153 -.051 -.322** .060 .115 -.140 .144 -   

14. BMI .282* -.220* -.221 -.079 -.160* .131 -.297* -.175 .104 .055 -.062 -.010 .008 -  

15. Sex -.133 -.113 -.022 -.026 -.087 .107 -.124 -.034 -.036 -.011 -.018 -.004 .126** -.226** - 

ICC Level 2 .764 .745 .666 .743 .708 .808 .833 .633 .770 .151 .542 - - - - 
ICC Level 3 .078 .127 .033 .005 .013 .044 .009 .001 .028 .015 .008 - - - - 

M 5.418 1.693 3.607 1.678 1.694 4.996 2.980 5.967 .743 .458 6.020 .831 34.296 24.513 1.746 
SD .911 .703 1.014 .770 .754 .709 .706 .946 .396 .253 .828 .374 10.075 4.493 .435 
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Note. Level 1: N = 702; Level 2: N = 71. We tested the whole model simultaneously. SE = standard error. 

 

 Engagement Burnout Physiological stress 
regulation (at work) 

Autonomy  
frustration 

Competence  
frustration 

Relatedness 
frustration 

 β  SE p β  SE p β  SE p β  SE p β  SE p β  SE p 
Level-1 predictors                

Need-supportive leadership .189 .034 <.001 -.119 .050 .017 -.071 .049 .146 .055 .043 .204 -.264 .030 <.001 -.160 .064 .012 
Destructive leadership -.014 .072 .849 .072 .096 .452 -.081 .068 .230 .215 .058 <.001 -.035 .035 .310 .081 .048 .097 
Autonomy frustration -.119 .110 .281 .310 .037 <.001 -.163 .071 .022          
Competence frustration -.055 .047 .248 -.020 .124 .873 -.061 .094 .516          
Relatedness frustration .128 .084 .128 .173 .096 .072 -.080 .042 .059          

Level-1 controls                    
Coffee intake       .068 .049 .161          
Manager interaction       .016 .028 .574          
Physiological stress 
regulation (baseline) 

      .157 .038 <.001          

                   
Level-2 predictors                   

Need-supportive leadership .211 .124 .089 -.173 .110 .115 -.011 .097 .913 -.483 .112 <.001 -.366 .214 .087 -.408 .169 .016 
Destructive leadership .179 .069 .009 -.109 .135 .421 -.121 .069 .079 .285 .117 .014 -.046 .156 .770 .145 .180 .422 
Autonomy frustration -.309 .104 .003 .348 .093 <.001 .122 .076 .110          
Competence frustration -.542 .179 .002 .142 .130 .275 .092 .087 .293          
Relatedness frustration -.027 .170 .872 .372 .195 .056 -.139 .119 .240          

Level-2 controls                    
Sex .098 .069 .156 -.124 .089 .164 -.068 .029 .019 -.044 .035 .206 -.077 .036 .031 -.136 .108 .205 
Age .063 .043 .145 .015 .076 .840 -.210 .095 .028 .047 .111 .671 .007 .065 .910 .118 .146 .420 
Coffee intake       .023 .100 .817          
Manager interaction       -.092 .069 .183          
Physiological stress 
regulation (baseline) 

      .727 .082 <.001          

BMI       -.154 .089 .084          
Ethnicity       .089 .061 .146          

Tableau 3.3 Multilevel Path Analysis Results 
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Variables 1 
 

2 
 

3 
 

4 
 

5 

1. HF-HRV (AR) -     
2. HF-HRV (FFT) .947* -    
3. Mean Heart Rate -.348* -.349* -   
3. RMSSD .914* .860* -.531* -  
4. SDNN .862* .812* -.433* .923* - 
5. Stress Index -.552* -.502* .581* -.704* -.766 

Note. * p < .001. AR: Autoregressive modelling function; FFT: Fast Fourier Transformation; HF-HRV: 
High-frequency bands of HRV; RMSSD: Root Mean Squared Standard Deviations of RR interval; SDNN: 
Standard Deviation of NN intervals.

Tableau 3.4 Correlations between HF-HRV and other HRV time- and frequency-domain features 
(Appendix in Article 2) 
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CHAPITRE 4 

DISCUSSION GÉNÉRALE 

Dans les sections suivantes de la discussion générale, nous reviendrons d’abord sur les objectifs de recherche 

initialement établis dans le cadre de la thèse doctorale, puis nous présenterons les constats tirés des résultats 

empiriques présentés dans les deux articles de thèse. Ensuite, les implications théoriques, méthodologiques 

et pratiques seront présentées, suivies des limites de nos études et des suggestions de recherches futures. La 

thèse se clôturera par une synthèse succincte.  

Qu’ils soient sportifs ou organisationnels, les environnements de haute performance se caractérisent par une 

quête constante de résultats et de dépassement, laquelle peut créer une pression importante sur les athlètes 

et les employés (Kavanagh, 2014). Ces contextes, dans lesquels la performance est hautement valorisée et 

l’humain parfois oublié, peuvent servir de carburants motivationnels pour certains, mais peuvent également 

fragiliser la santé psychologique d’autres et conséquemment augmenter les symptômes de détresse et 

d’épuisement (Poucher et al., 2021). Dans de tels environnements, le rôle des entraineurs et des gestionnaires 

est central puisque leurs comportements façonnent le climat psychosocial (Vallerand et al., 2008), pouvant 

conséquemment diminuer ou exacerber le stress lié aux pressions de performance, et, par le fait même, 

influencer le bien-être de leurs équipes. 

Les études des dernières décennies ont systématiquement démontré que la satisfaction et la frustration des 

besoins d’autonomie, de compétence et d’affiliation s’avèrent deux mécanismes clés expliquant comment 

les comportements de leadership influencent, positivement ou négativement, la santé psychologique des 

individus (Deci et al., 2017). Cependant, la grande majorité des études s’appuient encore uniquement sur 

des données autorapportées, lesquelles offrent une représentation valide et fiable des états des individus (p. 

ex., voir Schaufeli et al., 2006), en restant toutefois sensibles aux biais subjectifs tels que la désirabilité 

sociale (Diener, 2000). Un nouveau mouvement animé par les chercheurs en psychologie et en neuroscience 

suggère d’intégrer ces données autorapportées à des biomarqueurs qui, eux, vont au-delà du contrôle 

volontaire et conscient des individus, permettant ainsi d’accéder à un reflet plus objectif de leurs états 

(Romero-Martínez et al., 2021). À ce jour, quelques études ont examiné l’apport d’indicateurs 

physiologiques dans la TAD (p. ex., voir Bartholomew et al., 2011 ou Reeve & Tseng, 2011), mais, à notre 

connaissance, aucune étude n’a exploré le rôle médiateur des besoins psychologiques dans l’association 

entre les comportements de leadership et les réponses physiologiques des individus. D’autant plus, 

considérant les fluctuations intraindividuelles dans la physiologie humaine (Shaffer et al., 2014), ces 



 

97 

chercheurs, ayant utilisé des devis transversaux, encouragent l’utilisation d’une approche longitudinale (p. 

ex., voir Bartholomew et al., 2011). 

L’objectif global de cette thèse était donc d’explorer comment les comportements de leadership des 

entraineurs et des gestionnaires influencent, notamment via la SBP et la FBP, la santé psychophysiologique 

des athlètes et des employés en contextes de haute performance. Pour ce faire, nous avons adopté une 

approche innovante qui combine des données autorapportées et des données physiologiques quotidiennes 

collectées directement dans l’environnement de sport ou de travail des participants. L’utilisation d’outils 

non invasifs portés quotidiennement combinée à la granularité des mesures de VRC permettent d’accéder à 

différents mécanismes de stress physiologique, tels qu’une réponse de stress aigu illustré par une activation 

du système sympathique (Article 1) et un portrait quotidien de l’activité parasympathique, reflétant la 

régulation chronique du stress (Article 2). Ensemble, ces études offrent un portrait plus nuancé, personnalisé 

et objectif des effets des perceptions de comportements de leadership sur l’expérience psychologique et 

physiologique des individus opérant en milieux de haute performance.  

4.1 Synthèse des résultats de l’Article 1  

Dans le monde du sport, les entraineurs jouent un rôle clé dans la création et le déploiement de 

l’environnement d’entrainement, lequel exerce une importante influence sur le bien-être des athlètes 

(Vallerand et al., 2008). À cet effet, plusieurs études récentes (p. ex., Zogg et al., 2024) soulignent la 

prévalence préoccupante de comportements abusifs dans les contextes sportifs de haute performance. De 

tels comportements, incluant la critique constante (et non justifiée), ou l’implication de l’égo (Brunet al., 

2015), sont parfois tolérés, voire normalisés puisque, sur le terrain, certains les voient comme facteurs 

motivationnels pour les athlètes. Pourtant, les études empiriques démontrent que ces comportements 

entrainent des conséquences néfastes, particulièrement à long terme, sur la santé psychologique des athlètes 

(p. ex., voir la revue de Bartholomew et al., 2009). À l’opposé, certains entraineurs adoptent des 

comportements qui soutiennent les besoins psychologiques, lesquels ont des répercussions bénéfiques sur 

la qualité de l’engagement et la prévention de l’épuisement des athlètes (Slemp et al., 2018). L’effet des 

comportements des entraineurs, tant soutenants que destructeurs, sur l’expérience psychologique des 

athlètes a été documenté, mais leur effet sur l’expérience physiologique des athlètes demeure peu étudié sur 

le plan transversal (p. ex., voir Reeve & Tseng, 2011), et inconnu sur le plan longitudinal. L’intégration 

d’indicateurs physiologiques tels que la VRC enrichit la compréhension de l’expérience globale des athlètes 

en explorant différents processus de stress complémentaire aux questionnaires autorapportés. Cet appel de 

joindre différentes sources de données (Sheldon et al., 2011; Troth & Guest, 2020), combiné aux avancées 

technologiques qui permettent de cumuler des données de manière non invasive dans le quotidien des 
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participants (Howard & Hoffman, 2018) ouvre une opportunité de recherche pour explorer en profondeur 

les liens entre les comportements de leadership des entraineurs, les besoins psychologiques et la santé 

psychophysiologique des athlètes.   

Publié dans un volume de la revue scientifique Motivation and Emotion se concentrant sur les avancées 

scientifiques liées à la TAD, cet article a pour objectif principal de fournir une explication plus nuancée de 

l’influence des comportements soutenants et contrôlants14 des entraineurs sur la santé psychophysiologique 

des athlètes en distinguant leur réaction psychologique consciente et leur réponse de stress aigu. Précisément, 

nous explorons le rôle médiateur de la SBP et la FBP dans cette association. Nous répondons à cet objectif 

en suivant 72 athlètes universitaires au cours de deux semaines d’entrainements. Notre devis impliquant des 

journaux de bord nous a permis de collecter des données quotidiennes, lesquelles ont été analysées via une 

modélisation par équations structurelles à trois niveaux.   

Les résultats au premier niveau d’analyse, représentant les variations intra-individuelles, démontrent que la 

perception des comportements soutenants est associée à une augmentation de la SBP, qui subséquemment 

agit comme facteur protecteur contre l’épuisement des athlètes. De son côté, la perception de comportements 

contrôlants prédit davantage de FBP et curieusement, un plus grand engagement quotidien. Aucune variable 

n’était associée au stress aigu dans ce premier niveau d’analyse. Les résultats au deuxième niveau d’analyse, 

représentant les variations interindividuelles, illustrent également les bénéfices associés au leadership 

soutenant les besoins psychologiques. En effet, les athlètes percevant davantage de comportements 

soutenants chez leur entraineur rapportent une plus grande SBP et plus petite FBP. Via une augmentation 

de la SBP, ces athlètes rapportent également un plus haut niveau d’engagement et moins de symptômes 

d’épuisement.  De leur côté, les athlètes percevant plus de comportements contrôlants chez leur entraineur 

rapportent une plus grande FBP et un plus haut niveau d’engagement, en plus d’avoir une réponse de stress 

aigu plus forte. Via une augmentation de la FBP, ces athlètes rapportent également plus de symptômes 

d’épuisement. Finalement, les résultats suggèrent également un effet négatif de la FBP sur la réponse de 

stress aigu.  

Globalement, ces résultats appuient les postulats de la TAD et constituent des évidences empiriques 

additionnelles sur les effets bénéfiques d’un environnement psychosocial soutenant les besoins 

 
14 Vu la publication de l’article dans un volume dédié à la TAD, l’éditrice nous a demandé de présenter les 
comportements destructeurs comme étant des comportements contrôlants, soit la terminologie couramment utilisée 
par les chercheurs spécialisés avec la TAD. L’opérationnalisation des comportements, basée sur la mesure de 
leadership destructeur d’Ashforth, se rattachait adéquatement aux formes de contrôle détaillées dans la théorie.  
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psychologiques (Howard et al., 2024; Slemp et al., 2018) et les effets néfastes d’un environnement 

contrôlant (Zogg et al., 2024). L’association positive entre la perception de comportements contrôlants et 

l’engagement des athlètes est contradictoire avec les hypothèses tirées de la TAD et les études antérieures 

(p. ex., Bartholomew et al., 2011). Toutefois, cette association peut s’expliquer par la période et la durée de 

la collecte de données, soit deux semaines en début de saison dans lesquelles les athlètes étaient très motivés 

(Bartholomew et al., 2009).  De plus, l’absorption, un sous-construit de notre mesure d’engagement, peut 

être alimentée par la peur ou la culpabilité, deux émotions élicitées par les comportements contrôlants des 

entraineurs (Zecca et al., 2015). Cet effet doit être interprété avec attention, puisqu’il est attendu que de tels 

comportements aient des effets dommageables sur le bien-être des athlètes à long terme (Bartholomew et 

al., 2009). 

Au niveau de la réponse de stress aigu, mesurée par un indice de stress tiré de la VRC, les hypothèses ont 

été partiellement confirmées. Aucun effet n’a été détecté au premier niveau d’analyse, ce qui suggère qu’une 

exposition continue plus longue est potentiellement nécessaire pour observer des variations intra-

individuelles dans les réponses de stress aigu d’un groupe d’athlètes (Hering et al, 2015). Toutefois, en 

cohérence avec l’étude de Reeve et Tseng (2011), les athlètes percevant davantage de comportements 

contrôlants avaient des réponses de stress aigu plus fortes que leurs coéquipiers, suggérant ainsi que ces 

comportements peuvent être perçus comme des menaces qui activent directement le système physiologique 

de stress « combat ou fuite » (Jones et al., 2009). Inversement, les athlètes rapportant une plus grande FBP 

avaient des réponses de stress aigu plus faibles, ce qui pourrait refléter un mécanisme de détachement 

psychologique des athlètes en contexte où ils se sentent incompétents, exclus ou contrôlés et perdent 

conséquemment le sens attribué à la pratique du sport (Balk et al., 2017). À cet effet, leur évaluation 

cognitive de leur environnement sportif peut également teinter leur réaction physiologique (Jones et al., 

2009). Ce désengagement peut être interprété comme une stratégie d’adaptation qui vise à réduire les coûts 

physiologiques immédiats, mais n’est pas durable à long terme (Epel et al., 2018). Ensemble, ces résultats 

soulignent la complexité des dynamiques entre les facteurs psychosociaux et les réponses physiologiques. 

4.2 Synthèse des résultats de l’Article 2  

Au quotidien, les comportements et les attitudes des gestionnaires contribuent à la création et au maintien 

de l’environnement psychosocial dans lequel opèrent les employés, lequel peut soutenir ou nuire à leur bien-

être (Vallerand et al., 2008). À cet effet, les écrits scientifiques démontrent que des comportements de 

leadership soutenant et contrôlant, voire destructeur, peuvent être parallèlement observés dans une 

organisation, mais également dans un seul et même leader (Bartholomew et al., 2011; Schyns et Schilling, 

2013), ce qui souligne l’importance de les étudier conjointement. Alors que les comportements soutenants 
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créent un environnement favorable au bien-être des employés (Slemp et al., 2018), les comportements 

destructeurs nuisent à leur engagement au travail et augmente les risques d’épuisement (Schyns et Schilling, 

2013). En intégrant les besoins d’autonomie, de compétence et d’affiliation comme mécanismes explicatifs, 

la TAD (Deci & Ryan, 2000) offre un cadre théorique très pertinent pour explorer l’influence des 

comportements de leadership sur le bien-être. Les recherches antérieures ont démontré les répercussions 

psychologiques positives et négatives liées respectivement au leadership soutenant et destructeur (Schyns 

& Schilling, 2013; Slemp et al., 2018), mais peu de chercheurs ont examinés comment ces dynamiques se 

déploient à même l’individu à travers son quotidien, ni comment ces processus se manifestent parallèlement 

sur les plans psychologiques et physiologiques. Il s’agit d’une lacune importante à combler afin d’obtenir 

une compréhension plus fine, objective et adéquate du fonctionnement humain dans un environnement de 

travail (Ilies et al., 2015; Waldman & Balthazard, 2015). 

Dans cette optique, cette deuxième étude a pour objectif d’approfondir la compréhension des mécanismes 

par lesquels les perceptions de comportements de leadership teintent les expériences psychologiques et 

physiologiques des employés œuvrant en environnements de haute performance. Précisément, nous 

examinons le rôle médiateur distinct de la frustration des besoins d’autonomie, de compétence et 

d’affiliation dans l’association entre les comportements soutenants et destructeurs ainsi que l’engagement, 

l’épuisement et la régulation de stress chronique (mesurée par la VRC) des employés. Notre devis nous a 

permis de suivre 71 employés de firmes de consultation pendant deux semaines ouvrables pour ainsi 

examiner les différences entre les employés, mais également de suivre les fluctuations intra-individuelles 

des participants à travers le temps. Cette approche dynamique apporte un aperçu complémentaire sur l’effet 

des comportements de leadership sur le vécu des employés, tant au niveau psychologique et physiologique. 

Au niveau intra-individuel, lorsque les employés perçoivent plus de comportements soutenants, leur niveau 

d’engagement augmente et leur niveau d’épuisement diminue au cours des deux semaines. Ces 

comportements préviennent également la frustration des besoins de compétence et d’affiliation à travers le 

temps, mais n’influencent pas directement la frustration du besoin d’autonomie ou la régulation chronique 

du stress au cours de la période étudiée. Inversement, lorsque les employés perçoivent davantage de 

comportements destructeurs chez leur gestionnaire, ils rapportent une plus grande frustration de leur besoin 

d’autonomie, qui à son tour exacerbe les symptômes d’épuisement à travers le temps et nuit à la régulation 

de stress au quotidien. La frustration du besoin d’autonomie agit donc comme mécanisme clé reliant les 

comportements de leadership destructeurs à la détérioration du bien-être psychologique, en plus d’être 

directement associée à une diminution du fonctionnement physiologique quotidien. 
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Les résultats observés au deuxième niveau d’analyse, reflétant les tendances stables entre les employés, 

offrent des évidences additionnelles que les comportements soutenants préviennent la frustration du besoin 

d’affiliation et du besoin d’autonomie, lequel favorise l’engagement et protège contre l’épuisement au 

travail. Dans l’échantillon sondé, les effets directs des comportements soutenants ne sont pas significatifs, 

entre autres, puisque leurs effets sont robustement expliqués par la prévention de la frustration du besoin 

d’autonomie. Ce résultat souligne ainsi le rôle central de ce besoin dans les dynamiques impliquant le 

fonctionnement psychophysiologique des individus (Deci & Ryan, 2000). Les participants sondés 

perçoivent globalement très peu de comportements destructeurs chez leurs gestionnaires, soit un résultat qui 

est favorable pour la pratique, illustrant un environnement psychosocial sain. Toutefois, cette faible 

variabilité implique également qu’il est plus difficile de détecter les effets de ces comportements 

malveillants (Aguinis & Stone-Romero, 1997). Concrètement, les résultats démontrent que les employés 

qui perçoivent davantage de comportements destructeurs rapportent une plus grande frustration de leur 

besoin d’autonomie, qui augmente à son tour le niveau d’épuisement des employés. Une association positive 

inattendue entre la perception de comportements destructeurs et l’engagement des employés est également 

observée. Contrairement à nos hypothèses, les comportements destructeurs n’étaient pas liés, directement 

ou indirectement, à la régulation de stress physiologique.  

Dans leur ensemble, ces résultats suggèrent que le fonctionnement physiologique des employés est 

potentiellement plus sensible à l’exposition répétée et continue à un environnement menaçant le besoin 

d’autonomie qu’aux différences stables dénotées entre les employés. Ainsi, ces résultats soutiennent la 

pertinence d’opter pour des approches méthodologiques dynamiques et personnalisées pour bien 

comprendre l’expérience des employés. Les résultats contribuent à l’enrichissement de la TAD en 

démontrant les contextes dans lesquels les systèmes humains sont activés, positivement ou négativement. 

Précisément, le vécu psychologique des individus est directement ou indirectement lié aux comportements 

soutenants, suggérant ainsi que ces comportements servent de ressources motivationnelles pour énergiser 

les états psychologiques des employés (Slemp et al., 2018). De son côté, le vécu physiologique est davantage 

impacté par une exposition continue à un environnement menaçant les besoins (Baumeister et al., 2001), 

illustrant donc que les comportements destructeurs peuvent agir comme stresseurs chroniques nuisibles aux 

besoins psychologiques, notamment au besoin d’autonomie, qui lui, nuit au bon fonctionnement 

physiologique. Les résultats remettent en lumière l’importance d’également explorer les besoins 

psychologiques séparément (Trépanier et al., 2016) et avancent que, dans l’échantillon sondé, le besoin 

d’autonomie constitue un mécanisme central expliquant les dynamiques entre les comportements des 

gestionnaires et le vécu psychophysiologique des employés.  
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4.3 Implications théoriques 

4.3.1 Avancement de la TAD 

La plus grande contribution théorique de cette thèse est l’avancement qu’elle apporte à la TAD en offrant 

une compréhension plus fine, intégrative et dynamique du fonctionnement humain. Cette compréhension 

est détaillée dans les deux prochaines sous-sections. En effet, en intégrant le corps et l’esprit simultanément, 

les deux études présentent des évidences additionnelles en faveur des postulats de base de la théorie sur le 

rôle des besoins psychologiques dans l’optimisation du fonctionnement humain (Deci & Ryan, 2000), en 

allant au-delà du ressenti psychologique des individus. Dans les dernières décennies, la grande majorité des 

études basées sur la TAD ont exploré les dynamiques d’environnements psychosociaux, les processus 

motivationnels, les besoins psychologiques et les indices de bien-être en se reposant principalement sur des 

questionnaires reflétant les perceptions des participants (Ryan, 2023). Le consensus tiré de ces décennies de 

recherche est clair: les besoins psychologiques agissent comme vitamines essentielles au bon 

fonctionnement de l’humain. Toutefois, historiquement, peu ont exploré les réponses physiologiques liées 

à la SBP et la FBP (p. ex., voir Bartholomew et al., 2011) ou liées aux environnements psychosociaux 

soutenants ou contrôlants (p. ex., voir Reeve & Tseng, 2011). En intégrant la VRC comme indicateur 

physiologique de stress aux mesures subjectives de bien-être, nos devis nous permettent de capter une 

représentation plus adéquate et précise de la réalité quotidienne des participants et de démontrer que les 

dynamiques psychosociales ne s’illustrent pas simplement par un vécu psychologique, mais se manifestent 

également par des réponses physiologiques, reflétant la capacité des individus à réguler leur stress, à court 

ou long terme. En outre, ce constat est soutenu dans deux populations distinctes, soit les athlètes 

universitaires et les employés œuvrant en milieu de haute performance. Étant en cohérence avec une étude 

explorant des associations semblables et réalisée auprès d’étudiants (voir Reeve & Tseng, 2011), les 

résultats nous incitent à considérer la possibilité de généraliser les dynamiques observées dans diverses 

populations, et ce de manière prudente. D’autres réplications sont nécessaires avant de pouvoir affirmer 

cette proposition avec une conviction plus soutenue. En bref, nos résultats viennent soutenir les postulats 

théoriques de la TAD (Deci & Ryan, 2000), en plus de présenter de nouvelles évidences qui permettent 

d’étendre les bénéfices associés aux besoins psychologiques au fonctionnement physiologique des individus, 

ouvrant ainsi la voie à une perspective psychobiologique du bien-être.  

4.3.1.1 Intégration de différentes réponses de stress physiologique 

D’abord, l’intégration de la VRC comme biomarqueur donne accès à de riches données physiologiques qui 

permettent d’accéder à différents processus de stress, et ainsi, d’enrichir la TAD en explorant les 

dynamiques entre l’environnement psychosocial et de multiples réponses de stress. D’un côté, l’Article 1 
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approfondit les connaissances sur les réponses de stress aigu lorsque les athlètes sont exposés directement 

à leur entraineur, reflétant l’activité sympathique de leur système nerveux. De l’autre côté, l’Article 2 permet 

de capter la nature longitudinale de l’activité parasympathique des employés dans leur quotidien au travail, 

laquelle reflète leur régulation de stress de manière chronique.  

D’abord, les résultats de l’Article 1 permettent du nuancer la connotation négative associée au concept de 

stress dans la littérature. En effet, le stress aigu étant opérationnalisé comme une perturbation neutre du 

système physiologique, les résultats suggèrent qu’une réponse de stress plus prononcée est observée 

lorsqu’un athlète est exposé à des comportements destructeurs de son entraineur, représentant un « bon » 

fonctionnement de son système (Dickerson & Kemeny, 2004). Simplement dit, la réponse saine et attendue 

lorsque l’humain est exposé à un stresseur est une activation du système sympathique, soit ce qui est 

démontré dans notre échantillon. Effectivement, les réponses de stress aigu permettent aux individus de 

mobiliser leurs ressources mentales lorsqu’ils font face à des menaces et de développer une résilience 

physiologique (Dickerson & Kemeny, 2004; Dienstbier, 1989). La prévention d’un bon fonctionnement 

physiologique est causée par une exposition continue et répétée à de tels stresseurs, laquelle maintient le 

système sympathique suractivé et empêche le système nerveux autonome de retrouver son équilibre (Oken 

et al., 2015). L’enjeu reflété dans l’Article 1 est que de tels comportements activent effectivement le système 

sympathique des athlètes. Conséquemment, l’exposition continue et répétée à un entraineur qui adopte des 

comportements destructeurs devient nuisible pour la santé physiologique de l’athlète. 

Parallèlement, dans notre échantillon d’athlètes, la FBP est associée à une réponse atténuée de stress aigu. 

Inattendu, ce résultat illustre un potentiel détachement ou un désengagement de l’athlète dans son milieu 

d’entrainement, perçu comme étant néfaste (Balk et al., 2017). Ce détachement peut constituer un 

mécanisme de défense du corps humain en réponse à un environnement menaçant dans lequel l’athlète perd 

le sens qu’il attribuait initialement à la pratique de son sport. Bien qu’opposé aux études précédentes (p. ex., 

voir Bartholomew et al., 2011), ce résultat illustre une nouvelle interaction entre la FBP et l’activation 

physiologique aiguë. Celle-ci enrichit la TAD en nuançant comment l’expérience psychologique teinte notre 

activité physiologique, laquelle cherche à équilibrer le fonctionnement du corps. En d’autres mots, lorsque 

l’humain perçoit qu’un environnement psychosocial vient menacer ses besoins psychologiques, le corps 

détecterait la menace et, plutôt que de maintenir une réponse de stress aigu, celui-ci se détacherait pour 

promouvoir un équilibre ou une stabilité physiologique (Balk et al., 2017).  

En complément, les résultats de l’Article 2 reflètent l’activité parasympathique du système, opérationnalisée 

comme la régulation physiologique de stress, et se rattachent davantage à la représentation du stress 
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chronique des participants. Dans notre échantillon d’employés, les résultats suggèrent que lorsqu’un 

employé rapporte une frustration de son besoin d’autonomie dans son environnement de travail, notamment 

en raison des comportements destructeurs qu’il perçoit chez son gestionnaire, sa régulation physiologique 

quotidienne est détériorée. Cela suggère que la perception de menace aux besoins psychologiques dans 

l’environnement psychosocial altère le stress aigu (Article 1) et la régulation (chronique) du stress. 

Conjointement, les résultats des deux articles permettent de repositionner le concept de stress au sein de la 

TAD en le considérant non plus comme un corrélat de mal-être, mais plutôt comme marqueur objectif de 

l’état psychobiologique de l’humain.  

4.3.1.2 Rôle de la frustration des besoins psychologiques  

Les deux études soulèvent une tendance commune, soit celle que la FBP constitue un mécanisme central 

reliant l’expérience psychosociale à la santé psychophysiologique. Similairement, dans les deux 

échantillons, la FBP agit comme détecteur de menace aux besoins d’autonomie, de compétence et 

d’affiliation dans l’environnement et est associée à l’inhibition du système sympathique, par potentiel 

mécanisme de défense des athlètes et à la dérégulation quotidienne du système parasympathique des 

employés. Ensemble, ces résultats contribuent à un enrichissement conceptuel important de la TAD, qui 

sous-tend que les besoins psychologiques sont plus que des vitamines psychologiques (Deci & Ryan, 2000). 

En effet, les besoins psychologiques jouent également un rôle de régulation physiologique dans le corps 

alors que la FBP influence tant l’activation que la récupération du système nerveux autonome. Globalement, 

les deux études suggèrent que la FBP joue un rôle important dans l’interaction entre les systèmes 

psychologique et physiologique. Cette contribution, issue de nos devis à journaux de bord, vient enrichir les 

résultats de Bartholomew et al. (2011), qui eux avaient détecté un lien similaire au nôtre, indexé par un autre 

biomarqueur, dans leur devis transversal.  

En s’appuyant sur les résultats de l’Article 1 et en vue d’ajouter un degré de précision et de granularité, les 

rôles distincts de la frustration des besoins d’autonomie, de compétence et d’affiliation ont été approfondis 

dans l’Article 2. Les résultats soulignent que la frustration du besoin d’autonomie s’avère d’autant plus 

importante dans la dérégulation quotidienne du système parasympathique. En termes des retombées 

psychologiques, les liens entre la perception de comportements soutenants, l’engagement et l’épuisement et 

ceux entre les comportements destructeurs et l’épuisement des employés sont principalement expliqués par 

la frustration du besoin d’autonomie. Bien que d’autres liens auraient pu être détectés dans un échantillon 

où la frustration des besoins de compétence et d’affiliation est plus prévalente, ces résultats semblent 

souligner la valeur ajoutée d’étudier les besoins psychologiques distinctement. En cohérence avec les propos 

de Trépanier et ses collègues (2016), cette exploration granulaire permet d’avoir une plus fine 
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compréhension de l’échantillon et des besoins valorisés dans le milieu étudié. Dans notre échantillon, la 

moyenne plus élevée de la frustration du besoin d’autonomie (M = 3.61), en comparaison à la frustration 

des besoins de compétence (M = 1.68) et d’affiliation (M = 1.69), semble indiquer qu’il s’agit d’une 

préoccupation plus importante pour les employés œuvrant en consultation. L’étude distincte des trois 

besoins constitue une contribution théorique notable puisqu’elle permet de préciser les mécanismes précis 

par lesquels l’environnement de travail teinte les expériences psychologique et physiologique des employés, 

et ce tout en offrant une compréhension des spécificités contextuelles et individuelles des participants 

(Trépanier et al., 2016).    

4.3.2 Intégration dynamique des systèmes contribuant au fonctionnement humain 

Une autre contribution théorique de cette thèse est son intégration de la psychologie et de la physiologie, 

laquelle répond aux récentes suggestions à combiner différents systèmes humains dans l’étude de 

phénomènes psychosociaux (Howard & Hoffman, 2018; Sheldon et al., 2011). Tel qu’expliqué par Sheldon 

et ses collaborateurs (2011), le fonctionnement humain et le bien-être sont dynamiques et dictés par l’activité 

continue d’une hiérarchie de systèmes (p. ex., neuroscience, cognition, personnalité, relations sociales, etc.) 

et leurs interactions. Étudier conjointement certains de ces systèmes et leur influence réciproque offre donc 

une perspective exhaustive et intégrale du fonctionnement humain. Cette thèse se concentre plus 

particulièrement sur le vécu psychologique et physiologique, mais inclut néanmoins quatre niveaux 

d’analyse du modèle de Sheldon et ses collaborateurs (2011) portant sur l’organisation des comportements 

humains. D’abord, l’intégration de la VRC comme biomarqueur reflète l’activité du système nerveux 

autonome et représente le volet neuropsychologique du modèle. Les données autorapportées représentant la 

qualité de l’engagement et les symptômes d’épuisement des participants donnent accès au niveau 

psychologique conscient alors que les perceptions de comportements de leadership reflètent l’influence des 

relations sociales, associées au niveau de psychologie sociale (Sheldon et al., 2011). Finalement, l’étude de 

contextes sportif et organisationnel de haute performance situe les dynamiques étudiées dans deux 

environnements culturels distincts et se rattache ainsi au plus haut niveau d’analyse, soit celui de la culture. 

L’intégration de ces quatre niveaux d’analyses offre un portrait holistique et nuancé du fonctionnement 

humain en tenant compte de sa complexité et des influences intra-individuelles, interpersonnelles et 

culturelles qui s’entrecroisent pour modeler le bien-être global et dicter les comportements des individus 

(Sheldon et al., 2011).  

Précisément, nos devis incluant les journaux de bord et les mesures quotidiennes non invasives de la VRC 

permettent d’étudier l’interaction des systèmes psychologique et physiologique dans le quotidien et « la 

vraie vie » des participants, offrant ainsi une validité écologique à notre approche dynamique et aux constats 
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émergents sur les tendances globales et l’expérience unique de chaque individu. D’autant plus, l’intégration 

de la physiologie comprend une notion d’objectivité non négligeable à la crédibilité des constats émis 

(Howard & Hoffman, 2018). Ainsi, nos études suggèrent quels éléments d’un contexte psychosocial agissent 

comme antécédents de bien-être (ou de mal-être) psychophysiologique en plus de mettre en lumière 

comment ceux-ci interagissent et se manifestent dans le temps. 

4.3.2.1 Complémentarité et divergence de la psychologie et de la physiologie 

Précisément, nos résultats soulignent les circonstances dans lesquelles les systèmes psychologiques et 

physiologiques se complètent ou divergent. D’abord, les deux études soulèvent que le système 

physiologique s’avère plus sensible au côté plus sombre de l’environnement psychosocial. Précisément, en 

cohérence avec l’idée que l’humain est plus réactif aux éléments négatifs (Baumeister et al., 2001), les 

résultats sous-tendent que le système nerveux autonome est davantage réactif lorsqu’une menace, telle qu’un 

entraineur contrôlant ou un environnement de travail brimant l’autonomie, est perçue par l’individu. La 

perception de comportements de leadership soutenant ou la SBP n’ont pas d’effets bénéfiques sur le 

fonctionnement physiologique. Nos résultats sont alignés avec l’étude à devis transversal de Bartholomew 

et al. (2011) qui ont seulement rapporté un effet de la FBP (et non la SBP) sur leur biomarqueur reflétant 

l’excitation physiologique. Considérant nos devis de deux semaines, nous estimons qu’il serait intéressant 

d’étudier si des bénéfices, par exemple des effets calmants associés à un leader qui soutient les besoins 

d’autonomie, de compétence et d’affiliation, seraient observés à plus long terme.  

En contraste, l’expérience psychologique des athlètes et des employés semble plus stable à travers le temps 

et est teintée par les côtés sombre et lumineux d’un climat psychosocial. En d’autres mots, en cohérence 

avec les postulats de la TAD (Deci & Ryan, 2000; Ryan, 2023), via l’augmentation de la SBP ou la 

diminution de la FBP, les comportements soutenants entrainent des conséquences positives sur le bien-être 

en augmentant l’engagement des athlètes et des employés, mais également en prévenant les symptômes 

d’épuisement. De leur côté, via l’augmentation de la FBP, les comportements destructeurs nuisent au bien-

être, notamment en augmentant les symptômes d’épuisement. Ces tendances observées dans les milieux 

sportif et organisationnels reflètent adéquatement les résultats des dernières décennies qui soulignent 

l’ampleur des conséquences psychologiques associées à la frustration des besoins d’autonomie, de 

compétence et d’affiliation (Olafsen et al., 2017) et à la présence de leadership contrôlant ou destructeur 

(Bartholomew et al., 2009; Schyns & Schilling, 2013). La faible prévalence de comportements destructeurs 

dans notre échantillon d’employés peut limiter les liens observés, ce qui nous mène à partager ce constat 

avec précaution. Globalement, ces résultats incitent à nuancer notre compréhension des réponses humaines 

selon la valence (positive versus négative) et la durée des expériences vécues. Ensemble, les expériences 
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psychologique et physiologique offrent un portrait complémentaire et intégral de l’expérience humaine 

vécue par les athlètes et employés en milieu de haute performance.  

4.3.3 Effet inattendu du leadership destructeur sur l’engagement des athlètes et des employés 

Un résultat inattendu, mais pourtant commun à nos deux études, concerne la relation positive entre les 

perceptions de comportements destructeurs et l’engagement des athlètes et des employés, laquelle contredit 

une bonne majorité des études antérieures (p. ex., Bartholomew et al., 2009; 2011; Schyns & Schilling, 

2013). Ce résultat persiste à la suite de l’ensemble des vérifications et des contrôles statistiques réalisés 

visant à écarter la possibilité que celui-ci soit causé par un enjeu méthodologique. Par exemple, l’enjeu de 

multicollinéarité entre les prédicteurs a été rejeté vu les corrélations inférieures à r = .90 (Tabachnick & 

Fidell, 2013). De plus, dans les deux études, au deuxième niveau d’analyse (inter-individuel), les variables 

qui fluctuent dans le temps ont été centrées à l’intérieur des individus (within-cluster centering method; 

Enders & Tofighi, 2007) afin de prévenir les effets de suppression et de détecter les effets intra- et inter-

individuels « purs » (Hox et al., 2018). La modélisation à trois niveaux permet également de modéliser 

adéquatement la structure de données quotidiennes, inter-individus et inter-groupe (Julian, 2001). Ainsi, les 

associations positives détectées entre le leadership destructeur et l’engagement, lorsque tous les autres 

prédicteurs sont constants, semblent refléter un phénomène réellement observé dans nos échantillons, et non 

une erreur statistique.  

Ce résultat peut être dû à la durée de nos devis et au moment de notre collecte de données, entre autres pour 

l’échantillon d’athlètes. En effet, ayant sondé les athlètes lors de leurs camps de présaison universitaire, les 

analyses descriptives suggèrent que notre échantillon est globalement très engagé (M = 5.52, SD = 0.70) en 

vue de la saison à venir. En cohérence avec la suggestion de Bartholomew et al. (2009), il est possible que 

les effets néfastes des comportements destructeurs ne soient pas encore ressentis par les athlètes. En effet, 

Bartholomew et al. (2009) explique que ces comportements peuvent paraitre adéquats à court terme 

puisqu’ils peuvent être associés à des retombées positives, telles que notre mesure d’engagement, mais que 

leurs effets à long terme sont tout de même critiques à long terme. Cette explication peut également 

s’appliquer à l’échantillon d’employés, lesquels ont également été suivis sur une période de deux semaines.  

Une autre explication de ce résultat inattendu est liée à un des sous-construits de la mesure d’engagement, 

soit l’absorption, qui réfère au niveau d’implication profonde de l’athlète ou de l’employé dans son sport 

ou son travail (Schaufeli et al., 2006). Zecca et al. (2015) suggèrent que ce niveau d’implication profonde 

peut être stimulé par la peur ou la culpabilité, deux formes de motivation contrôlée qui peuvent sans doute 

dériver des comportements de leadership destructeurs tels que l’humiliation ou les punitions arbitraires 
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(Tepper et al., 2000). Bien que notre mesure d’engagement capte un état d’esprit positif illustrant le bien-

être (Schaufeli et al., 2006), le sous-construit d’absorption peut représenter un surinvestissement motivé par 

une peur de l’échec ou de décevoir plutôt qu’un engagement autonome (Zecca et al., 2015). Cette 

interprétation rejoint les « faux » effets bénéfiques résultant des comportements contrôlants décrit par 

Bartholomew et al. (2009). Ce résultat incite donc à se questionner quant aux implications d’inclure 

uniquement l’engagement comme corrélat de bien-être dans un contexte de travail ou de sport de haute 

performance, entre autres lorsque la qualité de la motivation n’est pas prise en compte. Opérationnalisée 

pour être l’antithèse de l’épuisement, cette mesure d’engagement reflète principalement les filières 

énergétique et comportementale des participants (Schaufeli et al., 2006). Il pourrait être pertinent de 

combiner cette mesure à d’autres retombées positives reflétant un état de bien-être hédonique, telles que la 

satisfaction ou encore les émotions positives pour capter un portrait plus exhaustif du bien-être global des 

participants (Ryan & Deci, 2001).  

Finalement, ces résultats mettent d’autant plus en lumière la pertinence d’étudier les côtés positif et négatif 

des dynamiques psychosociales pour capter une perspective intégrale des retombées des comportements de 

leadership sur le fonctionnement humain. Lorsque toutes les autres variables qui prédisent les indices de 

bien-être sont statistiquement stables, les perceptions de comportements destructeurs semblent non 

seulement prédire une augmentation de l’engagement chez les athlètes et les employés, mais également être 

associées à une hausse des symptômes d’épuisement et à l’activation de réponses physiologiques de stress. 

Une question importante à considérer reste donc : À quel coût ces comportements de leadership destructeur 

favorisent-ils réellement l’engagement? 

4.4 Implications méthodologiques 

4.4.1 Combinaison de mesures autorapportées et d’indicateurs physiologiques  

Au niveau méthodologique, cette thèse contribue d’abord à élargir les approches traditionnellement utilisées 

pour explorer l’influence des environnements psychosociaux sur le bien-être des individus. L’utilisation de 

données autorapportées a été prédominante jusqu’à ce jour dans les recherches en psychologie. Les 

chercheurs utilisent des questionnaires qui ont été validés avec divers échantillons et qui constituent ainsi 

des reflets fiables et adéquats des états psychologiques des répondants (p. ex., voir Schaufeli et al., 2006). 

Un enjeu commun à toutes les données autorapportées et ne pouvant pas être anticipé par les tests 

psychométriques est que ces questionnaires sont tous sujets aux biais subjectifs des répondants (Diener et 

al., 2001). Tel qu’encouragé par un mouvement en neuroscience organisationnelle (voir Massaro & Pecchia, 

2019), notre méthodologie mixte répond à cette lacune en intégrant aux données autorapportées un 

indicateur physiologique, qui lui n'est pas sujet aux biais subjectifs des répondants. En effet, l’intégration 
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d’un biomarqueur, qui n’est pas sous le contrôle conscient des participants, offre un portrait plus objectif de 

l’état de bien-être (ou de mal-être) des participants (Romero-Martínez et al., 2022). Cet ajout 

méthodologique ajoute ainsi une précision et une objectivité non négligeable aux résultats de la thèse.  

Les deux études mettent également en lumière le fait que les systèmes psychologique et physiologique ne 

sont pas activés exactement dans les mêmes circonstances, ce qui met d’autant plus en évidence la pertinence 

de les étudier simultanément pour avoir un portrait exhaustif de l’expérience humaine. Précisément, alors 

que l’expérience psychologique des participants est influencée par des environnements soutenants et 

destructeurs, l’expérience physiologique des participants semble davantage influencée lorsqu’ils sont 

exposés à un environnement menaçant, illustrant donc une sensibilité plus fine de notre physiologie à un tel 

contexte. Il est à noter que cette divergence pourrait également être expliquée par notre choix d’indicateur 

physiologique, lequel est fortement associé au stress et, donc, potentiellement moins sensible aux stimuli 

environnementaux positif. Néanmoins, même en tenant compte de cette nuance, ce résultat suggère que la 

réactivité de l’humain aux situations négatives (Baumeister et al., 2001) est d’autant plus prononcée au 

niveau physiologique. Cette nuance souligne ainsi l’importance d’explorer l’état des individus, sur les plans 

psychologique et physiologique (Sheldon et al., 2011), lorsqu’ils sont exposés à des interactions tant 

positives que négatives afin de bien capter l’influence de celles-ci sur le fonctionnement humain global.  

4.4.2 Utilisation d’appareils portables pour mesurer la VRC   

Une seconde contribution méthodologique se rattache plus précisément à l’utilisation de bandes thoraciques 

et de montres (ci-après, « appareils portatifs ») pour collecter des données de la VRC. Au-delà de 

l’intégration des expériences psychologique et physiologique, la rigueur de notre devis se distingue d’autant 

plus avec l’utilisation d’appareils portatifs qui nous permet de collecter des données en continu, objectives, 

et surtout, dans l’environnement réel d’entrainement ou de travail des participants, augmentant donc la 

validité écologique de nos résultats (Howard & Hoffman, 2018). Ces appareils portatifs nous ont également 

permis de suivre les participants dans leur quotidien au cours de deux semaines ouvrables, nous permettant 

ainsi de capter avec précision leurs tendances personnelles et d’offrir une perspective plus personnalisée des 

dynamiques étudiées. L’utilisation de tels appareils nous a également permis de cumuler un volume 

significatif de données cardiaques, qui, en combinaison avec la source de données autorapportées 

traditionnelle, offre une représentation robuste de l’état de santé des participants (Troth & Guest, 2020). De 

plus, étant en étroite proximité avec le cœur, les bandes thoraciques captent des données 

d’électrophysiologie cardiaque précises et fiables (par exemple, en comparaison avec les montres 

photopléthysmographiques) qui nous ont permis de cartographier les observations comportementales, tels 

que l’engagement et l’épuisement, et de les étudier conjointement avec la VRC (Rajakariar et al., 2020). 
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Ces appareils permettent d’avoir une compréhension plus fine des réponses de stress des participants, et 

donc de mettre en place des stratégies et des interventions de gestion de stress plus ciblées en vue de 

promouvoir le bien-être des athlètes et des employés (Jerath et al., 2023).  

Les études de cette thèse sont, à notre connaissance, les premières recherches ancrées dans la TAD à utiliser 

ces appareils portatifs pour capter un indice complémentaire à la santé psychologique des individus. Notre 

devis journalier mixte s’étalant sur deux semaines nous a permis de comparer les participants entre eux, 

mais également d’explorer les fluctuations intra-individuelles (notamment approfondies dans l’Article 2) et 

capter les réactions immédiates aux comportements de leadership (Article 1). Cette intégration de données 

subjectives et physiologiques ouvre de nouveaux axes de recherche en motivation et en santé psychologique 

en contexte de travail ou de sport, notamment en fournissant un portait davantage exhaustif du 

fonctionnement humain. Considérant la richesse et la robustesse des données de la VRC collectée avec ces 

appareils portatifs (Howard et Hoffman, 2018), cette recherche démontre la pertinence de jongler avec la 

psychologie et la physiologie simultanément et encourage également les chercheurs à intégrer ces appareils, 

accessibles à coûts relativement faibles (Niknejad et al., 2020), à leur devis de recherche, et ce pour 

compléter les conclusions émergeant des données subjectives. 

4.5 Implications pratiques  

4.5.1 Interventions sur le plan individuel 

Au niveau pratique, les deux études de cette thèse mettent en évidence l’importante influence des 

comportements de leadership sur le bien-être global des personnes évoluant dans des environnements de 

haute performance. Ces milieux comprennent déjà, par leur nature compétitive, leur lot de pression et de 

stress et cela rend le rôle des individus en position de leadership d’autant plus important. Effectivement, que 

ce soit dans le sport universitaire ou dans les firmes de consultation, les entraineurs et les gestionnaires 

occupent un rôle clé dans la création et le maintien de climats psychosociaux favorables (ou néfastes) au 

développement humain (Vallerand et al., 2008). En cohérence avec la méta-analyse de Slemp et ses 

collaborateurs (2018), les résultats des deux études démontrent que les comportements soutenants qui 

permettent aux athlètes et aux employés de faire des choix dans leurs milieux, de se sentir authentiques et 

compétents, et de sentir que leurs émotions sont accueillies et considérées favorisent des environnements 

dans lesquels les individus peuvent s’engager pleinement et à long terme. À cet effet, de tels comportements 

peuvent également répondre aux attentes de performance connues dans les milieux compétitifs. En effet, 

l’étude de cas de l’équipe de rugby des All Blacks de la Nouvelle-Zélande reflète comment le climat 

motivationnel créé par l’équipe d’entraineurs, qui cherchait à soutenir les besoins psychologiques des 

athlètes, a contribué au succès de l’équipe à la coupe du monde en 2011 (Hodge et al., 2014). Similairement, 
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l’étude expérimentale de Cheon et al. (2015) démontre que les athlètes entrainés par les entraineurs ayant 

suivi une formation sur le soutien aux besoins psychologiques ont gagné significativement plus de médailles 

olympiques en comparaison avec le groupe contrôle, lors des Jeux Paralympiques de Londres en 2012. En 

exposant les entraineurs aux effets bénéfiques des comportements soutenants sur le bien-être et la 

performance (Hodge et al., 2014), nous souhaitons les encourager à intégrer ces dits comportements à leur 

approche de coaching. Inversement, certains comportements, parfois banalisés tant dans le monde du sport 

que du travail, peuvent exercer une forme de contrôle, de pression, voire d’humiliation sur les athlètes et les 

employés et, conséquemment, frustrer leurs besoins psychologiques, accentuer leurs réponses de stress et 

nuire à leur bien-être. Ces comportements sont rarement le reflet des intentions des leaders, ce qui met 

d’autant plus en lumière l’importance de les dénoncer et de former les leaders à adopter des comportements 

favorables au bien-être et au développement positif et durable de leurs équipes.  

En effet, ces constats démontrent la nécessité de mettre en place des initiatives concrètes, visant entre autres 

la promotion d’un environnement soutenant les besoins psychologiques, pour sensibiliser, outiller et 

accompagner les entraineurs et les gestionnaires. Ces initiatives peuvent prendre la forme d’ateliers de 

développement du leadership, de groupes de codéveloppement, de programmes de mentorat et de coaching. 

Dans son chapitre de livre appliqué au domaine de l’enseignement, Reeve (2016) démontre que le leadership 

qui soutient les besoins psychologiques s’enseigne et s’apprend, en plus d’offrir des directives précises 

quant à la mise en application de ces comportements. À ce sujet, Slemp et ses collaborateurs (2021) ont 

évalué l’efficacité des interventions visant le soutien des besoins psychologiques en organisation et ont 

démontré que ces interventions entrainent des changements notables dans les comportements des leaders. 

Les thèmes possibles de ces interventions sont nombreux, comme par exemple : la dénonciation et prise de 

conscience des comportements destructeurs et de leurs répercussions, les pratiques visant à soutenir 

l’autonomie des personnes, la communication bienveillante, la gestion de la performance informationnelle, 

etc. Concrètement, l’approche de Reeve (2016) comprend l’apprentissage de six comportements clés, soit 

la considération des perspectives de l’autre, la mobilisation des ressources motivationnelles, l’offre 

d’explications rationnelles, la reconnaissance et l’acceptation d’affect négatif, l’usage d’un langage 

informatif et non contraignant et le développement de la patience. À différents degrés, chacune de ces 

thématiques couvre des approches managériales ou de coaching qui visent à promouvoir la satisfaction d’un 

ou de plusieurs des besoins psychologiques des employés et des athlètes.  

Il est toutefois essentiel de reconnaître que, dans certains milieux ou, pour certaines personnes, les trois 

besoins ne sont pas saillants de manière égale (Vansteenkiste et al., 2023). En effet, tel que reflété dans notre 

échantillon de l’Article 2, dans des firmes de consultation où la performance semble reposer principalement 
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sur l’initiative et l’approche individuelles, les employés semblent avoir davantage de préoccupations face à 

leur besoin d’autonomie. Il s’avère donc nécessaire d’être à l’affut de ce qui affecte les employés (ou les 

athlètes) dans leur contexte et d’adapter ses pratiques managériales (ou de coaching) afin de répondre aux 

besoins précis, et ce de manière individuelle (si possible). Cela n’implique pas de laisser tomber les autres 

besoins, mais plutôt de personnaliser son approche de leadership selon les façons de faire les plus 

appropriées pour satisfaire les besoins, et ce de la manière la plus spécifique possible pour le groupe. Par 

exemple, dans notre échantillon d’employés, ceux-ci ne semblent pas préoccupés par leur sentiment de 

maîtrise dans leur environnement (c.-à-d., leur besoin de compétence). Il pourrait donc être bénéfique de 

miser sur ce sentiment de maîtrise des employés pour explorer des avenues qui leur permettraient d’avoir 

davantage de flexibilité et de choix dans leurs tâches quotidiennes.  

4.5.2 Interventions sur le plan organisationnel 

À plus grande échelle, les résultats des deux études soulignent qu’il serait bénéfique pour les organisations, 

tant dans le milieu du sport que celui du travail, d’instaurer des politiques organisationnelles qui encouragent 

les comportements soutenants et préviennent les comportements destructeurs. Nos résultats mettent en 

lumière que la tolérance aux comportements abusifs peut avoir des conséquences non négligeables sur le 

ressenti psychologique et sur le fonctionnement physiologique des individus. D’ailleurs, les interventions 

visant le soutien aux besoins psychologiques sont d’autant plus efficaces lorsqu’elles sont alignées avec les 

besoins stratégiques organisationnels et qu’elles considèrent l’unicité des contextes de travail et qu’elles 

sont endossées par la haute direction. (Slemp et al., 2021). Il est donc important d’intervenir au-delà de 

l’individu et de promouvoir une culture organisationnelle favorable au développement, au bien-être et à la 

performance des individus. Par exemple, l’intégration de mécanismes de prévention, de rétroaction et 

d’imputabilité à même la structure organisationnelle pourrait être une intervention au niveau organisationnel 

qui permettrait de globalement limiter les comportements destructeurs. 

Finalement, les résultats suggèrent qu’au-delà des tendances globales de bien-être reflétées dans un groupe 

d’individus, chaque employé et chaque athlète vit une expérience unique dans son environnement de travail 

ou de sport. Au meilleur de leur capacité et selon leurs réalités organisationnelles respectives, les institutions 

gagneraient à s’intéresser à l’individualité des expériences vécues par leurs employés ou leurs athlètes. En 

partant du postulat que les besoins psychologiques d’autonomie, de compétence et d’affiliation sont 

universels (Vansteenkiste et al., 2023), il est juste de considérer que de promouvoir un climat qui a pour 

objectif de les soutenir est un pas significatif dans la bonne direction. Ces mêmes auteurs rappellent tout de 

même que bien qu’universels, ces besoins ne sont pas uniformes : ils ne sont pas valorisés, exprimés ou 

comblés de la même manière pour tous (Vansteenkiste et al., 2023). Il est entendu que la SBP promeut un 
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fonctionnement optimal et que la FBP y nuit, mais des différences inter-individuelles dans la gradation et le 

dosage des effets gagnent à être considérées (Vansteenkiste et al., 2023). Assurer un suivi de bien-être plus 

personnalisé aux réalités individuelles permettrait aux organisations d’avoir un portrait plus représentatif et 

adéquat de la réelle expérience des individus. Par exemple, ce type d’interventions pourrait s’illustrer via 

les sondages de suivi de bien-être. Ceux-ci pourraient avoir des logiques de passage entre les questions qui 

permettraient d’approfondir certains enjeux nommés par les employés. Au-delà des bénéfices pour 

l’organisation, une telle approche permettrait également aux individus de se sentir davantage considérés et 

compris.  

4.6 Limites des études réalisées et pistes de recherches futures  

Bien que cette thèse comprenne des implications théoriques, méthodologiques et pratiques pertinentes, 

celle-ci comporte également certaines limites qui doivent être abordées. Parallèlement, des pistes de 

recherche future seront suggérées en vue de continuer à faire évoluer ce domaine de recherche tout en 

restreignant les répercussions des limites identifiées.  

En premier lieu, l’équipe de recherche a fait le choix méthodologique de planifier un devis de recherche qui 

inclut trois mesures complètes des construits psychologiques au cours des deux semaines de collecte (plutôt 

que de prendre des mesures quotidiennes). Cette décision avait pour objectif de limiter l’attrition de 

participants sur nos deux semaines de collecte en diminuant le temps de participation quotidien. Bien que 

réfléchi, ce choix implique inopportunément une perte de données autorapportées. De plus, la présence de 

l’équipe de recherche lors de la collecte de données dans le milieu sportif et la présence partielle pour la 

collecte en milieu organisationnel nous a permis d’identifier certains enregistrements de la VRC qui pourrait 

être fautifs en raison du non-respect occasionnel de certains éléments du protocole par certains participants 

(au demeurant très peu nombreux). Par souci de rigueur, ces enregistrements ont été retirés des analyses. 

Bien que ces deux sources de données manquantes aient pu influencer la puissance statistique des études, 

nous avons utilisé l’estimation par maximum de vraisemblance en présence de données manquantes (FIML) 

en vue de limiter leurs effets et avons opté pour des erreurs types robustes afin de promouvoir la stabilité de 

nos résultats (Enders, 2022).   

En deuxième lieu, notre devis avec journaux de bord s’étalant sur deux semaines s’agit d’une bonne 

première étape pour explorer les dynamiques entre les comportements de leadership et l’expérience 

psychophysiologique des individus à travers le temps (Bartholomew et al., 2011; Slemp et al., 2018). 

Cependant, cette relativement courte durée ne nous a pas permis de détecter certains effets, tels que les 

réponses physiologiques des participants lorsqu’ils perçoivent un environnement soutenant. Qui plus est, 
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cette fenêtre temporelle de deux semaines pourrait avoir limité notre capacité à capter des interactions 

significatives entre les athlètes, les employés et leurs leaders (entraineurs ou gestionnaires). Cette limite est 

potentiellement accentuée dans le contexte de notre deuxième étude, lequel intégrait certains consultants 

qui avaient des interactions moins fréquentes avec leurs gestionnaires, et peut ainsi contribuer à la faible 

variabilité observée dans la perception des comportements de leadership destructeur de notre deuxième 

échantillon. Nous suggérons donc aux recherches futures d’utiliser un devis longitudinal semblable et qui 

couvre une plus longue période (p. ex., quelques mois ou une saison complète) afin de capter un portrait 

d’autant plus adéquat et raffiné sur la stabilité des tendances et les fluctuations observées au niveau intra-

individuel. L’arrivée de nouvelles technologies, telles que les outils portatifs (montres et bandes 

thoraciques), permet d’intégrer des mesures écologiques plus fines et de suivre les processus motivationnels 

et physiologiques des participants en temps réel sans être invasif (Howard & Hoffman, 2018). Nous 

encourageons les futurs chercheurs à utiliser ce genre d’outils dans leurs enquêtes afin d’intégrer des 

données physiologiques objectives et d’assurer un suivi fiable et continu de leurs participants. 

En troisième lieu, au niveau de l’échantillonnage, les deux études ont été réalisées dans des milieux assez 

homogènes. En effet, d’un côté, les athlètes proviennent de cinq équipes différentes, lesquelles sont toutes 

soutenues par le même programme universitaire. De l’autre côté, les employés proviennent de différentes 

firmes de consultation, mais sont tous dans le grand domaine des ressources humaines (p. ex., rémunération 

globale, évaluation de potentiel). À cet effet, les statistiques descriptives de l’Article 2 sous-tendent que les 

employés ont une perception similaire de leur milieu, soit celui d’un environnement globalement positif 

dans lequel peu de comportements destructeurs sont observés. Cette faible variabilité au niveau de notre 

prédicteur peut avoir limité les effets détectés dans cet échantillon (Aguinis & Stone-Romero, 1997). De 

façon générale, cette faible hétérogénéité dans nos échantillons vient limiter la généralisabilité des résultats. 

Les prochains travaux de recherche devraient donc se concentrer sur des milieux sportifs et organisationnels 

plus variés afin d’explorer la robustesse des dynamiques observées. Ces milieux peuvent inclure des équipes 

sportives professionnelles variées, des programmes universitaires de différents pays et des firmes de 

consultation hors du domaine des ressources humaines. Ceci serait de nature à aider à la généralisabilité des 

résultats. 

Finalement, pour des fins de parcimonie, nos deux études se sont concentrées uniquement sur la SBP et la 

FBP. Les résultats de l’Article 1 démontrent un lien inattendu entre la FBP et la VRC, lequel invite à explorer 

plus en profondeur l’état psychologique intermédiaire, soit lorsque les besoins psychologiques sont 

inassouvis (Huyghebaert-Zouaghi et al., 2021). L’inassouvissement des besoins psychologiques, soit le 

manque de satisfaction, est un mécanisme plus passif que celui de la frustration, lequel menace directement 
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les besoins (Huyghebaert-Zouaghi et al., 2021). À cet effet, les comportements dits de laissez-faire, soit un 

style de leadership très passif, semblent exacerber le stress (psychologique et physiologique) des employés 

(Diebig et al., 2016; Skogstad et al., 2014). À la lumière de ces tendances, nous jugeons qu’il pourrait être 

pertinent d’explorer le possible rôle médiateur de l’inassouvissement des besoins psychologiques dans des 

recherches futures.  
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CONCLUSION 

La présente thèse contribue à approfondir notre compréhension des dynamiques liant les environnements 

psychosociaux de haute performance, les besoins psychologiques de la TAD et la santé 

psychophysiologique des athlètes et des employés. Pour ce faire, les deux études présentées optent pour un 

devis novateur qui intègre des construits psychologiques autorapportées et un indicateur de stress 

physiologique, soit la VRC, offrant ainsi une représentation qui se veut fine et exhaustive de l’expérience 

humaine dans les milieux sportif et organisationnel. Une tendance globale est observée au sein des deux 

études : la perception d’un environnement soutenant les besoins psychologiques optimise une expérience 

psychologique positive alors que la perception d’environnement menaçant les besoins psychologiques ou 

de comportements destructeurs détériore l’expérience psychophysiologique des athlètes et des employés.  

La frustration du besoin d’autonomie semble agir comme mécanisme central en diminuant la qualité de 

l’engagement, en augmentant l’épuisement et en entraînant une dérégulation quotidienne du stress. Au point 

de vue théorique, la thèse enrichit la TAD en intégrant le niveau physiologique du fonctionnement humain, 

mesuré au quotidien, dans les postulats de base de la théorie (Deci & Ryan, 2000; Ryan, 2023). En effet, 

nos résultats sous-tendent que les besoins psychologiques agissent comme vitamines essentielles tant pour 

la santé psychologique que pour le fonctionnement physiologique des individus. Au niveau méthodologique, 

l’intégration des données psychologique et physiologique offre une compréhension plus nuancée et 

individualisée de l’expérience quotidienne propre à chaque participant et souligne la richesse des données 

tirées d’une telle approche. Sur le plan pratique, les résultats de la thèse mettent en évidence la nécessité de 

condamner les comportements destructeurs et promouvoir les comportements soutenants par l’entremise de 

formations, de coaching, ou de politiques organisationnelles, dans les milieux sportif et organisationnel. 

Globalement, la thèse souligne l’importance de concevoir des environnements de haute performance qui 

soutiennent les besoins psychologiques en vue d’optimiser le bien-être global des athlètes et des employés. 
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ANNEXE A 

APPROBATION ÉTHIQUE 
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ANNEXE B 

FORMULAIRE DE CONSENTEMENT – ARTICLE 1 

FORMULAIRE D’INFORMATION ET DE CONSENTEMENT 

Titre du projet de recherche : Du cœur à l’action : les effets du leadership sur la santé psychologique en 
contexte de travail et de sport élite 

Chercheur responsable : Jacques Forest, Ph.D, professeur titulaire au 
département d’organisation et ressources humaines de l’école des 
sciences de la gestion de l’UQAM 

Membres de l’équipe : Florence Jauvin, BA., doctorante en psychologie à l’UQAM 
Judith Brouillette, Ph.D., cheffe du département de psychiatrie à 
l’Institut de Cardiologie de Montréal 

Sebastiano Massaro, Directeur du Laboratoire de neurosciences 
organisationnelles et Professeur associé de neurosciences 
organisationnelles et de sciences comportementales 

Coordonnatrice :   Florence Jauvin, BA., doctorante en psychologie à l’UQAM 
Organisme de financement :  Fonds de recherche du Québec et Fonds National du Luxembourg –

Subvention Audace 
 
 
 
Nous vous remercions de prendre le temps de lire ce formulaire. Votre collaboration est précieuse. S’il y a des 
mots ou des sections que vous ne comprenez pas ou qui ne semblent pas clairs, n’hésitez pas à nous à poser des 
questions ou à communiquer avec le responsable du projet. 
 
Objectifs du projet  
 
Notre objectif de recherche principal est d’observer comment votre perception des comportements de 
leadership de votre entraineur/se influence votre santé psychologique et votre performance. Plus 
spécifiquement, nous examinerons votre santé psychologique via deux indicateurs : un questionnaire 
autorapporté et une mesure de la variabilité de votre rythme cardiaque (VRC), un indicateur physiologique 
et objectif de la santé psychologique.  
 
Nature de la participation 
 
Votre participation à ce projet de recherche comprend deux grandes composantes et vous demandera un 
total d’environ 1 heures et 55 minutes d’investissement en temps étendu sur les deux semaines de collecte15 : 

1. D’abord, vous devrez porter une bande thoracique Polar H10 ainsi qu’une montre Polar Unite 
(pour contrôler la bande thoracique) pour 10 jours ouvrables consécutifs. Nous vous expliquerons 
comment l’installer et la programmer lors de notre première rencontre et vous offrirons un guide 
pour les jours suivants, au besoin. Vous devrez la mettre dès le début de votre entrainement et la 
garder jusqu’à la fin de votre 2e mesure, à la fin de l’entrainement. Vous prendrez une première 
mesure de votre VRC avant de débuter votre entraînement et une deuxième mesure sera prise une 
fois reposé, suite à l’entrainement. Chaque mesure durera 5 minutes et sera répétée pendant les 10 
jours de collecte. Des alertes vous seront envoyées à titre de rappel.  

 
15 Veuillez noter que le temps total comprend les mesures de variabilité du rythme cardiaque pour lesquelles votre 
seule responsabilité est de porter la bande thoracique et d’activer la montre pour la mesure.  
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2. Vous devrez également répondre à des questionnaires en ligne. Pendant les 10 jours de collecte de 
données, nous vous demanderons de remplir de courts journaux de bord une fois par jour : au 
même moment que la prise de mesure de votre VRC (durée de 2 minutes). Vous devrez répondre, 
sur votre téléphone (ou sur un ordinateur). Dans ces brefs journaux de bord, vous répondrez à des 
questions sur vos rapports avec votre entraineurLuxembourg au cours de l’entrainement et écrirez 
sur vos habitudes quotidiennes (caféine, alcool, tabac, médication). Aux jours 1-5-10, vous 
remplirez un questionnaire en ligne (durée de 10 minutes) qui cherchera à observer votre 
perception des comportements de leadership de votre entraineurLuxembourg ainsi que votre bien-
être et votre performance.  

 
Les questionnaires seront administrés à partir de la plate-forme sécurisée Qualtrics, offerte par l’UQAM. 
Nous vous donnerons un code d’identification qui nous permettra de joindre les données de vos 
questionnaires aux données de la bande thoracique. Vous devrez inscrire ce code dans chacun des 
questionnaires. Une fois les données du questionnaire appariées avec celles de votre bande thoracique, les 
données seront anonymisées et il sera impossible de vous identifier lors de l’analyse des données. Il sera 
également impossible de vous identifier une fois les données publiées.  
Votre entraineurLuxembourg nous fera également parvenir une évaluation de votre performance globale 
aux jours 1-5-10. Cette mesure complétera votre propre évaluation de votre performance et restera 
également confidentielle.  

 
Risques, inconvénients et mesures pour les limiter  
 
Il n’y a pas de risque d’inconfort important associé à votre participation à cette étude. Vous devez cependant 
prendre conscience que certaines questions pourraient vous remémorer ou rendre saillant à votre esprit des 
épisodes de vécu moins agréable lié à une situation déplaisante. Vous demeurez libre de ne pas répondre à 
une question que vous estimez embarrassante sans avoir à vous justifier.  
Une ressource d’aide appropriée pourra vous être proposée si vous souhaitez discuter de votre situation. Il 
est entendu que vous pouvez suspendre ou mettre fin à votre participation si vous estimez que votre bien-
être est menacé, et ce, sans aucune conséquence négative. 
Par ailleurs, aucun résultat individuel ne vous sera acheminé puisque le but du projet n’est pas de fournir 
des rétroactions sur votre état de santé, ni psychologique ni cardiaque. Nous vous encourageons ainsi à 
continuer vos suivis de santé usuels et à consulter les services pertinents si vous avez une nouvelle 
inquiétude face à votre santé. 
 
Avantages  
 
L’équipe de recherche présentera une conférence sur le leadership à la suite de l’analyse des données. Cette 
formation aura pour objectif d’expliquer aux entraineur.e.s des Citadins comment adopter des postures et 
des comportements favorisant la santé psychologique des athlètes.  
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De plus, votre participation contribuera à l’avancement des connaissances scientifiques par une meilleure 
compréhension de l’influence de la perception des comportements de leadership sur une mesure de santé 
psychologique complète et objective. Notre nouvel éclairage scientifique exhaustif mettra davantage en 
lumière les enjeux courants des milieux de travail (p. ex., épuisement, absentéisme, harcèlement, pénurie de 
main-d’œuvre) et incitera à un ajustement des conditions psychosociales pour promouvoir la santé 
psychologique des athlètes. 
 
Incitatif ou compensation  
 
Trois montres Apple Watch seront tirées au sort parmi les participants et participantes de l’étude. Chaque 
semaine de mesures complètes (complétion des questionnaires et port de la bande thoracique) vous donnera 
une chance supplémentaire de gagner. Les gagnants et gagnantes seront contacté par courriel à la fin de 
l’étude. 
 
Droit de retrait 
 
Votre participation à ce projet de recherche est entièrement libre et volontaire. Cela signifie que vous 
acceptez de participer au projet sans aucune contrainte ou pression extérieure. Vous êtes également toujours 
libre de cesser de participer au projet, sans avoir à vous justifier. Si c’est ce que vous souhaitez, faire vous 
n’avez qu’à écrire à la coordinatrice de recherche à l’adresse courriel suivante : 
jauvin.florence@courrier.uqam.ca. Nous détruirons tous vos renseignements, sauf si vous nous autorisez 
explicitement à les conserver.  
 
Veuillez noter que nous ne pourrons utiliser vos réponses aux questionnaires que si vous répondez à plus de 
70% des questions.   
 
Confidentialité  
 
Il est entendu que les renseignements recueillis lors de votre passation sont confidentiels et que seuls les 
membres de l’équipe de recherche directement impliqués dans le projet auront accès à vos données. Afin 
d’assurer la confidentialité des informations recueillies, nous utiliserons une codification des données. Une 
fois l’appariement complété, votre code d’identification sera définitivement effacé. Une fois le code 
d’identification effacé, les données seront anonymes.  
Le matériel de recherche (vos réponses au questionnaire et vos mesures de VRC) sera conservé sous clé au 
laboratoire du chercheur responsable pour la durée totale du projet. Le matériel de recherche sera détruit 5 
ans après les dernières publications comme le demandent les standards de l’American Psychological 
Association. 
 
Responsabilité 
En acceptant de participer à ce projet, vous ne renoncez à aucun de vos droits ni ne libérez les chercheurs, 
le(s) commanditaire(s) ou l’institution impliquée (ou les institutions impliquées) de leurs obligations civiles 
et professionnelles. 
 
Personnes-ressources 
 
Vous pouvez contacter la coordinatrice du projet, Florence Jauvin, pour des questions additionnelles sur le 
projet. Vous pouvez discuter avec elle des conditions dans lesquelles se déroule votre participation. Vous 
pouvez contacter Florence Jauvin à l’adresse courriel suivante : jauvin.florence@courrier.uqam.ca. 
 

mailto:jauvin.florence@courrier.uqam.ca
mailto:jauvin.florence@courrier.uqam.ca
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Si vous avez des questions sur vos droits en tant que participant, vous pouvez contacter le Comité 
institutionnel d’éthique de la recherche avec des êtres humains au (514) 987-3000 poste 7753 ou par 
courriel : ciereh@uqam.ca. 
Pour toute question concernant vos droits en tant que participant à ce projet de recherche ou si vous avez 
des plaintes à formuler, vous pouvez communiquer avec le bureau de la protectrice universitaire de 
l’UQAM, Courriel : protectriceuniversitaire@uqam.ca ; Téléphone : (514) 987-3151. 
 
Consentement du participant 
 
J’ai lu le présent formulaire. Si nécessaire, j’ai pu poser des questions à un membre de l’équipe de recherche 
et réfléchir avant de prendre ma décision.  
 
Par ma signature, je consens volontairement à participer au projet.  
 
 
Votre signature :        Date :   
   
Votre nom en lettres moulées :  
 
Si jamais vous décidez de cesser votre participation au projet de recherche, acceptez-vous que nous gardions 
vos données collectées jusqu’à la cessation de votre participation?  
☐  Oui 
☐  Non 
 
En consentant à participer, je ne me prive d’aucun droit ou recours en cas de préjudice lié au projet.  
 
Si vous désirez recevoir un résumé des résultats du projet, indiquez votre adresse courriel :   
 
 
 
 
Autres projets de recherche  
 
Vos renseignements pourraient être intéressants pour d’autres projets. Nous autorisez-vous à partager vos 
renseignements dans d’autres projets de recherche après avoir supprimé tout ce qui permettrait de vous 
identifier? 
 
☐  Oui, mes données peuvent être utilisées dans d’autres projets de recherche 
☐  Non, mes données ne peuvent pas être utilisées dans d’autres projets de recherche  
 
 
Déclaration du chercheur principal ou de son représentant 
 
Par ma signature, je déclare m’être assuré que le participant a compris l’ensemble du présent formulaire, 
en répondant au besoin à ses questions.  
 
Signature :          Date : 
 
 

Le participant doit conserver un exemplaire signé de ce document

mailto:ciereh@uqam.ca
mailto:protectriceuniversitaire@uqam.ca
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ANNEXE C 

QUESTIONNAIRE COMPLET – ARTICLE 1 

Questions démographiques 
À quel groupe ethnique vous identifiez-vous? 

� Caucasien·ne 
� Afro-américain·ne 
� Hispanique 
� Asiatique 
� Populations autochtones 
� Insulaires du Pacifique 
� Antillais·e 
� Africain·e du nord 
� Africain·e central 
� Africain·e du sud 
� Moyen Orient 
� Autres 

Prenez-vous de la médication pour des troubles de santé mentale (p. ex., anxiolytiques, anti-dépresseurs?)  
� Oui 
� Non 
� Je préfère ne pas répondre 

Fumez-vous la cigarette de façon quotidienne? 
� Oui 
� Non 
� Je préfère ne pas répondre 

Variables de contrôle quotidienne 
Combien de boissons caféinées avez-vous pris depuis votre réveil? 

� 0 
� 1 
� 2 
� 3 
� 4+ 

Combien de consommations alcoolisées avez-vous pris depuis hier soir? 
� 0 
� 1 
� 2 
� 3 
� 4+ 

Avez-vous pris des médicaments aujourd’hui? 
� Oui 
� Non 
� Je préfère ne pas répondre 

Variables principales 
Leadership qui soutient les besoins 

Les énoncés suivants correspondent à des comportements que certain·e·s entraineur·e·s émettent face à 
leurs athlètes. En utilisant l’échelle de réponses ci-dessous, veuillez indiquer à quel point vous êtes en 
accord avec chacun de ces énoncés en ce qui concerne les comportements de votre entraineur·e. Si vous 
avez plus d’un·e entraineur·e·s, veuillez répondre aux questions en pensant à la façon générale dont vous 
êtes traité·e·s par ces personnes. 
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1 = Pas du tout en accord, 2 = Très peu en accord, 3 = Un peu en accord, 4 = Moyennement en accord, 5 = 
Assez en accord, 6 = Fortement en accord, 7 = Très fortement en accord 
Offrir des choix 
Mon entraineur·e me donne plusieurs occasions de prendre des décisions dans mon sport 
À l’intérieur de certaines limites, mon·ma entraineur·e me laisse libre de choisir comment et quand exécuter 
mes tâches/exercices 
Mon entraineur·e me consulte afin de connaître les modifications que j’aimerais apporter à mon jeu 
Expliquer les raisons derrière les règlements et les demandes  
Lorsque mon entraineur·e me demande de faire quelque chose, il·elle m’explique pourquoi il·elle veut que 
je le fasse 
Je comprends habituellement pourquoi mon entraineur·e me demande de faire ou de ne pas faire quelque 
chose 
Lorsque je demande pourquoi je dois faire une action, mon entraineur·e me fournit de bonnes raisons 
Être conscient, accepter et reconnaitre les sentiments de l’autre 
Mon entraineur·e est ouvert·e à mes opinions et à mon point de vue au sujet du sport, même lorsque ceux-
ci sont différents des siens 
Mon entraineur·e prend le temps d’écouter mon opinion et mon point de vue lorsque je ne suis pas d’accord 
avec lui·elle 
Mon entraineur·e comprend que parfois ce que j’ai à faire n’est pas plaisant 

Leadership destructeur 
Les énoncés suivants correspondent à des comportements que certain·e·s entraineur·e·s émettent face à 
leurs athlètes. En utilisant l’échelle de réponses ci-dessous, veuillez indiquer à quel point vous êtes en 
accord avec chacun de ces énoncés en ce qui concerne les comportements de votre entraineur·e. Si vous 
avez plus d’un·e entraineur·e·s, veuillez répondre aux questions en pensant à la façon générale dont vous 
êtes traité·e·s par ces personnes. 
1 = Pas du tout en accord, 2 = Très peu en accord, 3 = Un peu en accord, 4 = Moyennement en accord, 5 = 
Assez en accord, 6 = Fortement en accord, 7 = Très fortement en accord 
Mon·ma entraineur·e … 
… utilise son autorité ou son statut à des fins personnelles  
… tire profit de son statut auprès de ses athlètes/de son équipe 
… s’attribue le crédit pour le bon travail réalisé par l’athlète/l’équipe 
… blâme les athlètes pour ses propres erreurs 
… dévalorise ou diminue ses athlètes/son équipe 
… exagère l’importance des erreurs et des faiblesses de ses athlètes/de son équipe 
… critique sévèrement ses athlètes qui commettent des erreurs  
… est souvent mécontent·e de ma performance sans raison apparente  
… se montre souvent critique à l’égard de ma performance, même si je fais bien  
… me réprimande souvent sans que je ne sache pourquoi  
… me tient souvent responsable de choses sur lesquelles je n’ai pas de contrôle 
… critique ses athlètes devant les autres 

Satisfaction et frustration des besoins psychologiques 
Les prochaines questions portent sur vos attitudes et sentiments éprouvés lorsque vous pratiquez votre sport. 
Veuillez indiquer votre degré d’accord ou de désaccord avec les items suivants : 
1 = Tout à fait en désaccord, 2 = En désaccord, 3= Plutôt en désaccord, 4 = Ni d’accord ni en désaccord, 5= 
Plutôt d’accord, 6= D’accord, 7 =Tout à fait d’accord 
Satisfaction – Autonomie 
Je me sens libre de faire des choix quant à ma manière de performer 
J’ai mon mot à dire quant à la manière de faire les choses 
J’ai la liberté de prendre des décisions quant à mon jeu, mes actions ou mes exercices 
Satisfaction – Compétence 
Je me sens compétent·e 
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Je me sens qualifié·e 
Je me sens capable de surmonter des défis 
Satisfaction – Affiliation 
Je me sens soutenu·e 
Je me sens écouté·e 
Je me sens estimé·e 
J’ai le sentiment d’avoir de l’importance aux yeux des autres 
Je me sens intégré·e 
Je me sens considéré·e comme un·e membre important·e de mon équipe 
Frustration – Autonomie 
J’ai le sentiment d’être poussé·e à me comporter d’une certaine manière 
Je me sens forcé·e de suivre des décisions 
Je ressens une énorme pression dont je me passerais volontiers 
Je me sens obligé·e de participer à des exercices que je n’aurais pas choisis 
Frustration – Compétence 
J’ai le sentiment d’être un·e raté·e 
Je me sens inutile 
Je me sens incompétent·e 
Je me sens nul·le 
Frustration – Affiliation 
Je me sens rejeté·e 
J’ai le sentiment d’être mis·e à l’écart 
Je me sens détesté·e 
Je me sens exclu·e 
Je me sens isolé·e 
Engagement 
Les prochaines questions portent sur ce que vous pouvez ressentir lorsque vous pratiquez votre sport. 
Veuillez indiquer à quelle fréquence vous avez ressenti ces sentiments au cours de votre journée : 
1 = Jamais, 2 = Très rarement, 3 = Rarement, 4 = Parfois, 5 = Souvent, 6 = Très souvent,  
7 = Toujours 
Vigueur 
Lors de mes entrainements ou mes compétitions, je déborde d’énergie 
Dans mon sport, je me sens fort·e et vigoureux·se 
Lorsque je me lève le matin, j’ai envie d’aller pratiquer mon sport 
Dévouement 
Mon sport est inspirant 
Je suis fier·e du sport que je fais 
Je suis enthousiaste face à mon sport 
Absorption 
J’aime m’entraîner avec intensité 
Je suis complètement absorbé·e par mon sport 
Je m’emporte et suis plongé·e dans mon sport 

Burnout 
Les prochaines questions portent sur ce que vous pouvez ressentir lorsque vous pratiquez votre sport. 
Veuillez indiquer à quelle fréquence vous avez ressenti ces sentiments au cours de votre journée : 
1 = Jamais, 2 = Très rarement, 3 = Rarement, 4 = Parfois, 5 = Souvent, 6 = Très souvent,  
7 = Toujours 
Fatigue émotionnelle 
Je suis tellement émotionnellement fatigué·e à la sortie de mon entraînement que j’ai du mal à trouver 
l’énergie de faire autre chose après 
Je me sens émotionnellement crevé·e lorsque je sors de l’entrainement 
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Je suis émotionnellement épuisé·e par l’entraînement 
Dévalorisation 
Les efforts que je fournis à l’entraînement seraient mieux utilisés à faire autre chose 
Je ne suis plus autant impliqué·e dans mon sport qu’auparavant. 
C’est moins important pour moi de réussir dans mon sport qu’avant, pourtant je devrais y faire attention 
Je me soucie moins de ma performance à l’entraînement qu’auparavant, pourtant je devrais faire plus 
d’efforts pour m’y intéresser 
Sentiment d’accomplissement diminué 
Je n’ai pas l’impression de réussir à l’entrainement ou dans mes compétitions 
Compte tenu de ce que je suis capable de faire à l’entrainement, je n’obtiens pas les résultats que je devrais 
obtenir 
Il me semble que quoi que je fasse, je n’obtiens pas les résultats que je devrais obtenir à l’entrainement 
Je me sens en réussite à l’entraînement 
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ANNEXE D 

EXEMPLE D’UN JOURNAL DE BORD – ARTICLE 1 

Variables principales 
Leadership qui soutient les besoins 

Les énoncés suivants correspondent à des comportements que certain·e·s entraineur·e·s émettent face à 
leurs athlètes. En utilisant l’échelle de réponses ci-dessous, veuillez indiquer à quel point vous êtes en 
accord avec chacun de ces énoncés en ce qui concerne les comportements de votre entraineur·e. Si vous 
avez plus d’un·e entraineur·e·s, veuillez répondre aux questions en pensant à la façon générale dont vous 
êtes traité·e·s par ces personnes. 
1 = Pas du tout en accord, 2 = Très peu en accord, 3 = Un peu en accord, 4 = Moyennement en accord, 5 = 
Assez en accord, 6 = Fortement en accord, 7 = Très fortement en accord 
Offrir des choix 
Mon entraineur·e me donne plusieurs occasions de prendre des décisions dans mon sport 
Expliquer les raisons derrière les règlements et les demandes  
Lorsque mon entraineur·e me demande de faire quelque chose, il·elle m’explique pourquoi il·elle veut que 
je le fasse 
Être conscient, accepter et reconnaitre les sentiments de l’autre 
Mon entraineur·e prend le temps d’écouter mon opinion et mon point de vue lorsque je ne suis pas d’accord 
avec lui·elle 
Mon entraineur·e comprend que parfois ce que j’ai à faire n’est pas plaisant 

Leadership destructeur 
Les énoncés suivants correspondent à des comportements que certain·e·s entraineur·e·s émettent face à 
leurs athlètes. En utilisant l’échelle de réponses ci-dessous, veuillez indiquer à quel point vous êtes en 
accord avec chacun de ces énoncés en ce qui concerne les comportements de votre entraineur·e. Si vous 
avez plus d’un·e entraineur·e·s, veuillez répondre aux questions en pensant à la façon générale dont vous 
êtes traité·e·s par ces personnes. 
1 = Pas du tout en accord, 2 = Très peu en accord, 3 = Un peu en accord, 4 = Moyennement en accord, 5 = 
Assez en accord, 6 = Fortement en accord, 7 = Très fortement en accord 
Mon·ma entraineur·e … 
… blâme les athlètes pour ses propres erreurs 
… critique sévèrement ses athlètes qui commettent des erreurs  
… est souvent mécontent·e de ma performance sans raison apparente  
… se montre souvent critique à l’égard de ma performance, même si je fais bien  
… me tient souvent responsable de choses sur lesquelles je n’ai pas de contrôle 
… critique ses athlètes devant les autres  

Variable de contrôle quotidienne 
Combien de boissons caféinées avez-vous pris depuis votre réveil? 

� 0 
� 1 
� 2 
� 3 
� 4+ 

Combien de consommations alcoolisées avez-vous pris depuis hier soir? 
� 0 
� 1 
� 2 
� 3 
� 4+ 
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Avez-vous pris des médicaments aujourd’hui? 
� Oui 
� Non 
� Je préfère ne pas répondre 

Si applicable, merci d’indiquer si vous avez eu une interaction particulière (positive ou négative) avec votre 
entraineur·e aujourd’hui. Tentez de l’expliquer en quelques mots (p. ex., une rétroaction positive, une 
critique qui vous a particulièrement dérangé·e, un désaccord, etc.). 
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ANNEXE E 

ÉCHELLE DE MESURE DU LEADERSHIP SOUTENANT – ARTICLE 1 

Moreau, E., & Mageau, G. A. (2012). The importance of perceived autonomy support for the psychological 
health and work satisfaction of health professionals: Not only supervisors count, colleagues too!. Motivation 
and Emotion, 36(3), 268–286. https ://doi.org/10.1007/s11031-011-9250-9  

L’Échelle de la Perception du Soutien des Besoins Intrinsèques  

Les énoncés suivants correspondent à des comportements que certain·e·s entraineur·e·s émettent face à 
leurs athlètes. En utilisant l’échelle de réponses ci-dessous, veuillez indiquer à quel point vous êtes en 
accord avec chacun de ces énoncés en ce qui concerne les comportements de votre entraineur·e. Si vous 
avez plus d’un·e entraineur·e·s, veuillez répondre aux questions en pensant à la façon générale dont vous 
êtes traité·e·s par ces personnes. 
1 = Pas du tout en accord, 2 = Très peu en accord, 3 = Un peu en accord, 4 = Moyennement en accord, 5 = 
Assez en accord, 6 = Fortement en accord, 7 = Très fortement en accord 

Offrir des choix 
Mon entraineur·e me donne plusieurs occasions de prendre des décisions dans mon sport 
À l’intérieur de certaines limites, mon·ma entraineur·e me laisse libre de choisir comment et quand 
exécuter mes tâches/exercices 
Mon entraineur·e me consulte afin de connaître les modifications que j’aimerais apporter à mon jeu 
Expliquer les raisons derrière les règlements et les demandes  
Lorsque mon entraineur·e me demande de faire quelque chose, il·elle m’explique pourquoi il·elle veut 
que je le fasse 
Je comprends habituellement pourquoi mon entraineur·e me demande de faire ou de ne pas faire 
quelque chose 
Lorsque je demande pourquoi je dois faire une action, mon entraineur·e me fournit de bonnes raisons 
Être conscient, accepter et reconnaitre les sentiments de l’autre 
Mon entraineur·e est ouvert·e à mes opinions et à mon point de vue au sujet du sport, même lorsque 
ceux-ci sont différents des siens 
Mon entraineur·e prend le temps d’écouter mon opinion et mon point de vue lorsque je ne suis pas 
d’accord avec lui·elle 
Mon entraineur·e comprend que parfois ce que j’ai à faire n’est pas plaisant 

https://doi.org/10.1007/s11031-011-9250-9
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ANNEXE F 

ÉCHELLE DE MESURE DU LEADERSHIP DESTRUCTEUR – ARTICLE 1  

Brunet, L., Morin, D., Alderson, M., Cacciatore, G., Savoie, A., Boudrias, J.S., et Nelson, K. (2015). 
L’incidence du leadership destructeur sur les attitudes et les comportements au travail. Humain et 
organisation, 1, 25-29.  
Cacciatore, Gerlanda (2015). « Petty tyranny as a form of destructive leadership : results of studies based 
on a French-Canadian measure » Thèse. Montréal (Québec, Canada), Université du Québec à Montréal, 
Doctorat en psychologie. 

L’Instrument de mesure d’Ashforth 

Les énoncés suivants correspondent à des comportements que certain·e·s entraineur·e·s émettent face à 
leurs athlètes. En utilisant l’échelle de réponses ci-dessous, veuillez indiquer à quel point vous êtes en 
accord avec chacun de ces énoncés en ce qui concerne les comportements de votre entraineur·e. Si vous 
avez plus d’un·e entraineur·e·s, veuillez répondre aux questions en pensant à la façon générale dont vous 
êtes traité·e·s par ces personnes. 
1 = Pas du tout en accord, 2 = Très peu en accord, 3 = Un peu en accord, 4 = Moyennement en accord, 5 = 
Assez en accord, 6 = Fortement en accord, 7 = Très fortement en accord 
 
Mon·ma entraineur·e …  
… utilise son autorité ou son statut à des fins personnelles  
… tire profit de son statut auprès de ses athlètes/de son équipe 
… s’attribue le crédit pour le bon travail réalisé par l’athlète/l’équipe 
… blâme les athlètes pour ses propres erreurs 
… dévalorise ou diminue ses athlètes/son équipe 
… exagère l’importance des erreurs et des faiblesses de ses athlètes/de son équipe 
… critique sévèrement ses athlètes qui commettent des erreurs  
… est souvent mécontent·e de ma performance sans raison apparente  
… se montre souvent critique à l’égard de ma performance, même si je fais bien  
… me réprimande souvent sans que je ne sache pourquoi  

… me tient souvent responsable de choses sur lesquelles je n’ai pas de contrôle 
… critique ses athlètes devant les autres 
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ANNEXE G 

ÉCHELLE DE MESURE POUR LA SBP ET LA FBP – ARTICLE 1  

Huyghebaert-Zouaghi, T., Ntoumanis, N., Berjot, S., & Gillet, N. (2021). Advancing the conceptualization 
and measurement of psychological need states: a 3× 3 model based on self-determination theory. Journal 
of Career Assessment, 29(3), 396–421. https://doi.org/10.1177/1069072720978792 
 

Psychological Need States at Work Scale 

Les prochaines questions portent sur vos attitudes et sentiments éprouvés lorsque vous pratiquez votre sport. 
Veuillez indiquer votre degré d’accord ou de désaccord avec les items suivants : 
1 = Tout à fait en désaccord, 2 = En désaccord, 3= Plutôt en désaccord, 4 = Ni d’accord ni en désaccord, 5= 
Plutôt d’accord, 6= D’accord, 7 =Tout à fait d’accord 

Satisfaction – Autonomie 
Je me sens libre de faire des choix quant à ma manière de performer 
J’ai mon mot à dire quant à la manière de faire les choses 
J’ai la liberté de prendre des décisions quant à mon jeu, mes actions ou mes exercices 
Satisfaction – Compétence 
Je me sens compétent·e 
Je me sens qualifié·e 
Je me sens capable de surmonter des défis 
Satisfaction – Affiliation 
Je me sens soutenu·e 
Je me sens écouté·e 
Je me sens estimé·e 
J’ai le sentiment d’avoir de l’importance aux yeux des autres 
Je me sens intégré·e 
Je me sens considéré·e comme un·e membre important·e de mon équipe 
Frustration – Autonomie 
J’ai le sentiment d’être poussé·e à me comporter d’une certaine manière 
Je me sens forcé·e de suivre des décisions 
Je ressens une énorme pression dont je me passerais volontiers 
Je me sens obligé·e de participer à des exercices que je n’aurais pas choisis 
Frustration – Compétence 
J’ai le sentiment d’être un·e raté·e 
Je me sens inutile 
Je me sens incompétent·e 
Je me sens nul·le 
Frustration – Affiliation 
Je me sens rejeté·e 
J’ai le sentiment d’être mis·e à l’écart 
Je me sens détesté·e 
Je me sens exclu·e 
Je me sens isolé·e 

 

https://doi/
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ANNEXE H 

ÉCHELLE DE MESURE POUR L’ENGAGEMENT – ARTICLE 1 

Schaufeli, W. B., Bakker, A. B., & Salanova, M. (2006). The measurement of work engagement with a short 
questionnaire. A cross-national study. Educational and Psychological Measurement, 66, 701–716. 
https://doi.org/10.1177/0013164405282471  
 
Utrecht Work Engagement Scale  
Les prochaines questions portent sur ce que vous pouvez ressentir lorsque vous pratiquez votre sport. 
Veuillez indiquer à quelle fréquence vous avez ressenti ces sentiments au cours de votre journée : 
1 = Jamais, 2 = Très rarement, 3 = Rarement, 4 = Parfois, 5 = Souvent, 6 = Très souvent,  
7 = Toujours 
 

Vigueur 
Lors de mes entrainements ou mes compétitions, je déborde d’énergie 
Dans mon sport, je me sens fort·e et vigoureux·se 
Lorsque je me lève le matin, j’ai envie d’aller pratiquer mon sport 
Dévouement 
Mon sport est inspirant 
Je suis fier·e du sport que je fais 
Je suis enthousiaste face à mon sport 
Absorption 
J’aime m’entraîner avec intensité 
Je suis complètement absorbé·e par mon sport 
Je m’emporte et suis plongé·e dans mon sport 

https://doi.org/10.1177/0013164405282471
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ANNEXE I 

ÉCHELLE DE MESURE POUR L’ÉPUISEMENT – ARTICLE 1 

Isoard-Gautheur, S., Guillet, E., Oger, M., & Martin-Krumm, C. (2010). Validation of a French version of 
the athlete burnout questionnaire (ABQ) in competitive sport and physical education context. European 
Journal of Psychological Assessment, 26(3), 203–211. https ://doi.org/10.1027/1015-5759/a000027 
 
Athlete Burnout Questionnaire 
Les prochaines questions portent sur ce que vous pouvez ressentir lorsque vous pratiquez votre sport. 
Veuillez indiquer à quelle fréquence vous avez ressenti ces sentiments au cours de votre journée : 
1 = Jamais, 2 = Très rarement, 3 = Rarement, 4 = Parfois, 5 = Souvent, 6 = Très souvent,  
7 = Toujours 
 

Fatigue émotionnelle 
Je suis tellement émotionnellement fatigué·e à la sortie de mon entraînement que j’ai du mal à trouver 
l’énergie de faire autre chose après 
Je me sens émotionnellement crevé·e lorsque je sors de l’entrainement 
Je suis émotionnellement épuisé·e par l’entraînement 
Dévalorisation 
Les efforts que je fournis à l’entraînement seraient mieux utilisés à faire autre chose 
Je ne suis plus autant impliqué·e dans mon sport qu’auparavant. 
C’est moins important pour moi de réussir dans mon sport qu’avant, pourtant je devrais y faire attention 
Je me soucie moins de ma performance à l’entraînement qu’auparavant, pourtant je devrais faire plus 
d’efforts pour m’y intéresser 
Sentiment d’accomplissement diminué 
Je n’ai pas l’impression de réussir à l’entrainement ou dans mes compétitions 
Compte tenu de ce que je suis capable de faire à l’entrainement, je n’obtiens pas les résultats que je 
devrais obtenir 
Il me semble que quoi que je fasse, je n’obtiens pas les résultats que je devrais obtenir à l’entrainement 
Je me sens en réussite à l’entraînement 

https://doi.org/10.1027/1015-5759/a000027
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ANNEXE J 

FORMULAIRE DE CONSENTEMENT – ARTICLE 2 

FORMULAIRE D’INFORMATION ET DE CONSENTEMENT – MAJEUR 
 

Titre du projet de recherche : Du cœur à l’action : les effets du leadership sur la santé psychologique en 
contexte de travail et de sport élite 

 
Chercheur responsable : Jacques Forest, Ph.D, professeur titulaire au 

département d’organisation et ressources humaines de l’école des 
sciences de la gestion de l’UQAM 

Membres de l’équipe : Florence Jauvin, BA., doctorante en psychologie à l’UQAM 
Judith Brouillette, Ph.D., cheffe du département de psychiatrie à 
l’Institut de Cardiologie de Montréal 

Sebastiano Massaro, Directeur du Laboratoire de neurosciences 
organisationnelles et Professeur associé de neurosciences 
organisationnelles et de sciences comportementales 

Coordonnatrice :   Florence Jauvin, BA., doctorante en psychologie à l’UQAM 
 
Organisme de financement :  Fonds de recherche du Québec et Fonds National du Luxembourg –

Subvention Audace 
 
 
Nous vous remercions de prendre le temps de lire ce formulaire. Votre collaboration est précieuse. S’il y a des 
mots ou des sections que vous ne comprenez pas ou qui ne semblent pas clairs, n’hésitez pas à nous à poser des 
questions ou à communiquer avec le responsable du projet. 
 
Objectifs du projet  
 
Nous vous invitons à participer à une recherche. Notre objectif de recherche principal est d’observer 
comment votre perception des comportements de leadership de votre gestionnaire influence votre santé 
psychologique et votre performance au travail. Plus spécifiquement, nous examinerons votre santé 
psychologique via deux indicateurs : un questionnaire autorapporté et une mesure de la variabilité de votre 
rythme cardiaque (VRC), un indicateur physiologique et objectif de la santé psychologique.  
 
Nature de la participation 
 
Votre participation à ce projet de recherche comprend deux grandes composantes et vous demandera un 
total de 2 heures et 45 minutes d’investissement en temps étendu sur les deux semaines de collecte de 
données16 : 

1. D’abord, vous devrez porter une bande thoracique Polar H10 ainsi qu’une montre Polar Unite 
(pour contrôler la bande thoracique) pour 10 jours ouvrables consécutifs. Nous vous expliquerons 
comment l’installer et la programmer lors de notre première rencontre et vous offrirons un guide 
pour les jours suivants, au besoin. Vous devrez la mettre dès votre réveil et la garder jusqu’à la fin 
de votre journée de travail. À trois moments au cours de chaque journée, nous vous demanderons 
d’activer la bande thoracique pour une durée d’environ 5 minutes. La première mesure sera dans 
la demi-heure suivant votre réveil et les deux autres seront pendant votre journée de travail. Des 
alertes vous seront envoyées à titre de rappel.  

 
16 Veuillez noter que le temps total comprend les mesures de variabilité du rythme cardiaque pour lesquelles votre 
seule responsabilité est de porter la bande thoracique et d’activer la montre pour la mesure.  
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2. Vous devrez également répondre à des questionnaires en ligne. Vous remplirez un questionnaire 
démographique (durée de 2 minutes) lors de notre première rencontre à laquelle les bandes vous 
seront remises. Également, pendant les 10 jours ouvrables, nous vous demanderons de remplir un 
journal de bord par jour, à la toute fin de votre journée (durée de 3 minutes). Vous répondrez à ces 
journaux de bord pendant que la prise de mesure de votre VRC. Vous devrez répondre, sur votre 
téléphone ou sur un ordinateur, dans l’heure suivant l’alerte. Dans ces journaux, vous quels ont été 
vos rapports avec votre gestionnaire au cours de la matinée/de l’après-midi et écrirez sur vos 
habitudes quotidiennes (caféine, alcool, tabac, médication et niveau d’activité physique). Aux 
jours 1-5-10, vous remplirez un questionnaire en ligne (durée de 15 minutes) qui cherchera à 
observer votre perception des comportements de leadership de votre gestionnaire ainsi que votre 
bien-être et votre performance cognitive au travail.  

 
Les questionnaires seront administrés à partir de la plate-forme sécurisée Qualtrics, offerte par l’UQAM. 
Nous vous donnerons un code d’identification qui nous permettra de joindre les données de vos 
questionnaires aux données de la bande thoracique. Vous devrez inscrire ce code dans chacun des 
questionnaires. Une fois les données du questionnaire appariées avec celles de votre bande thoracique, les 
données seront anonymisées et il sera impossible de vous identifier lors de l’analyse des données. Il sera 
également impossible de vous identifier une fois les données publiées.    

 
Le département des ressources humaines de votre organisation nous fera également parvenir des données 
concernant votre taux d’absentéisme et votre cote de performance au travail. Ces données sont également 
confidentielles. De plus, sachez que votre ou vos gestionnaire(s) immédiat(s) ne savent pas si vous participez 
ou pas à ce projet de recherche.  
 
Risques, inconvénients et mesures pour les limiter  
 
Il n’y a pas de risque d’inconfort important associé à votre participation à cette étude. Vous devez cependant 
prendre conscience que certaines questions pourraient vous remémorer ou rendre saillant à votre esprit des 
épisodes de vécu moins agréable lié à une situation déplaisante. Vous demeurez libre de ne pas répondre à 
une question que vous estimez embarrassante sans avoir à vous justifier.  
Une ressource d’aide appropriée pourra vous être proposée si vous souhaitez discuter de votre situation. Il 
est entendu que vous pouvez suspendre ou mettre fin à votre participation si vous estimez que votre bien-
être est menacé, et ce, sans aucune conséquence négative. 
Par ailleurs, aucun résultat individuel ne vous sera acheminé puisque le but du projet n’est pas de fournir 
des rétroactions sur votre état de santé, ni psychologique ni cardiaque. Nous vous encourageons ainsi à 
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continuer vos suivis de santé usuels et à consulter les services pertinents si vous avez une nouvelle 
inquiétude face à votre santé. 
 
Avantages  
 
L’équipe de recherche présentera une conférence sur le leadership à la suite de l’analyse des données. Cette 
formation aura pour objectif d’expliquer aux gestionnaires de l’organisation comment adopter des postures 
et des comportements favorisant la santé psychologique des employés.  
De plus, votre participation contribuera à l’avancement des connaissances scientifiques par une meilleure 
compréhension de l’influence de la perception des comportements de leadership sur une mesure de santé 
psychologique complète et objective. Notre nouvel éclairage scientifique exhaustif mettra davantage en 
lumière les enjeux courants des milieux de travail (p. ex., épuisement, absentéisme, harcèlement, pénurie de 
main-d’œuvre) et incitera à un ajustement des conditions psychosociales pour promouvoir la santé 
psychologique des employés. 
 
Incitatif ou compensation  
 
Trois montres Apple Watch seront tirées au sort parmi les participants et participantes de l’étude. Chaque 
semaine de mesures complètes (complétion des questionnaires et port de la bande thoracique) vous donnera 
une chance supplémentaire de gagner. Les gagnants et gagnantes seront contacté par courriel à la fin de 
l’étude. 
 
Droit de retrait 
 
Votre participation à ce projet de recherche est entièrement libre et volontaire. Cela signifie que vous 
acceptez de participer au projet sans aucune contrainte ou pression extérieure. Vous êtes également toujours 
libre de cesser de participer au projet, sans avoir à vous justifier. Si c’est ce que vous souhaitez, faire vous 
n’avez qu’à écrire à la coordinatrice de recherche à l’adresse courriel suivante : 
jauvin.florence@courrier.uqam.ca. Nous détruirons tous vos renseignements, sauf si vous nous autorisez 
explicitement à les conserver.  
 
Veuillez noter que nous ne pourrons utiliser vos réponses aux questionnaires que si vous répondez à plus de 
70% des questions.   
 
Confidentialité  
 
Il est entendu que les renseignements recueillis lors de votre passation sont confidentiels et que seuls les 
membres de l’équipe de recherche directement impliqués dans le projet auront accès à vos données. Afin 
d’assurer la confidentialité des informations recueillies, nous utiliserons une codification des données. Une 
fois l’appariement complété, votre code d’identification sera définitivement effacé. Une fois le code 
d’identification effacé, les données seront anonymes.  
Le matériel de recherche (vos réponses au questionnaire et vos mesures de VRC) sera conservé sous clé au 
laboratoire du chercheur responsable pour la durée totale du projet. Le matériel de recherche sera détruit 5 
ans après les dernières publications comme le demandent les standards de l’American Psychological 
Association. 
 
Responsabilité 
En acceptant de participer à ce projet, vous ne renoncez à aucun de vos droits ni ne libérez les chercheurs, 
le(s) commanditaire(s) ou l’institution impliquée (ou les institutions impliquées) de leurs obligations civiles 
et professionnelles. 
 

mailto:jauvin.florence@courrier.uqam.ca
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Personnes-ressources 
 
Vous pouvez contacter la coordinatrice du projet, Florence Jauvin, pour des questions additionnelles sur le 
projet. Vous pouvez discuter avec elle des conditions dans lesquelles se déroule votre participation. Vous 
pouvez contacter Florence Jauvin à l’adresse courriel suivante : jauvin.florence@courrier.uqam.ca. 
 
Si vous avez des questions sur vos droits en tant que participant, vous pouvez contacter le Comité 
institutionnel d’éthique de la recherche avec des êtres humains au (514) 987-3000 poste 7753 ou par 
courriel : ciereh@uqam.ca. 
Pour toute question concernant vos droits en tant que participant à ce projet de recherche ou si vous avez 
des plaintes à formuler, vous pouvez communiquer avec le bureau de la protectrice universitaire de 
l’UQAM, Courriel : protectriceuniversitaire@uqam.ca ; Téléphone : (514) 987-3151. 
 
Consentement du participant 
 
J’ai lu le présent formulaire. Si nécessaire, j’ai pu poser des questions à un membre de l’équipe de recherche 
et réfléchir avant de prendre ma décision.  
 
Par ma signature, je consens volontairement à participer au projet.  
 
Votre signature :        Date :   
   
Votre nom en lettres moulées :  
 
Si jamais vous décidez de cesser votre participation au projet de recherche, acceptez-vous que nous gardions 
vos données collectées jusqu’à la cessation de votre participation?  
☐  Oui 
☐  Non 
 
En consentant à participer, je ne me prive d’aucun droit ou recours en cas de préjudice lié au projet.  
 
Si vous désirez recevoir un résumé des résultats du projet, indiquez votre adresse courriel :   
 
 
Autres projets de recherche  
Vos renseignements pourraient être intéressants pour d’autres projets. Nous autorisez-vous à partager vos 
renseignements dans d’autres projets de recherche après avoir supprimé tout ce qui permettrait de vous 
identifier? 
 
☐  Oui, mes données peuvent être utilisées dans d’autres projets de recherche 
☐  Non, mes données ne peuvent pas être utilisées dans d’autres projets de recherche  
 
Déclaration du chercheur principal ou de son représentant 
Par ma signature, je déclare m’être assuré que le participant a compris l’ensemble du présent formulaire, 
en répondant au besoin à ses questions.  
 
Signature :          Date : 
 
 

Le participant doit conserver un exemplaire signé de ce document 

mailto:jauvin.florence@courrier.uqam.ca
mailto:ciereh@uqam.ca
mailto:protectriceuniversitaire@uqam.ca
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ANNEXE K 

QUESTIONNAIRE COMPLET – ARTICLE 2 

Questions démographiques 
Quel âge avez-vous? 
Quel est votre sexe? 

� Homme 
� Femme 
� Autre 
� Préfère ne pas répondre 

Quelle est votre grandeur (en unité métrique : cm ou m) ? 
Quel est votre poids (en kilogrammes) ? 
Si vous connaissez votre poids en livres, divisez le par 2.2. Si vous ne connaissez pas votre poids, merci 
d’indiquer l’approximation qui vous semble la plus juste.  
À quel groupe ethnique vous identifiez-vous? 

� Caucasien·ne 
� Afro-américain·ne 
� Hispanique 
� Asiatique 
� Populations autochtones 
� Insulaires du Pacifique 
� Antillais·e 
� Africain·e du nord 
� Africain·e central 
� Africain·e du sud 
� Moyen Orient 
� Autres 

Prenez-vous de la médication pour des troubles de santé mentale (p. ex., anxiolytiques, anti-dépresseurs?)  
� Oui 
� Non 
� Je préfère ne pas répondre 

Fumez-vous la cigarette de façon quotidienne? 
� Oui 
� Non 
� Je préfère ne pas répondre 

Les prochaines questions concernent votre niveau d’activité physique au travail. En vous référant à vos 7 
derniers jours de travail, comment répartiriez-vous le temps que vous passez assis·e, debout, en train de 
marcher et à faire des tâches physiquement demandantes (en pourcentage)? Cela inclut tout ce qui est 
compris dans votre journée de travail une fois arrivée au bureau (si applicable). Merci de ne pas inclure 
pas vos déplacements pour vous rendre ou revenir du bureau ou vos activités de loisir que vous pourriez 
faire en heure de pause. Assurez-vous que vos répartitions se cumulent à 100%.  
Temps passé assis·e :  
Temps passé debout : 
Temps passé en train de marcher : 
Temps passé à faire des tâches physiquement demandantes :  

Variables de contrôle quotidienne 
Combien de boissons caféinées avez-vous pris depuis votre réveil? 
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� 0 
� 1 
� 2 
� 3 
� 4+ 

Combien de consommations alcoolisées avez-vous pris depuis hier soir? 
� 0 
� 1 
� 2 
� 3 
� 4+ 

Avez-vous pris des médicaments aujourd’hui? 
� Oui 
� Non 
� Je préfère ne pas répondre 

Avez-vous consommé du tabac aujourd’hui? 
� Oui 
� Non 
� Je préfère ne pas répondre 

Aujourd’hui, travaillez-vous au bureau ou en télétravail? 
� Bureau 
� Télétravail 

Avez-vous échangé avec votre gestionnaire aujourd’hui (p. ex., par courriel, par visioconférence, en 
personne, etc) ?  

� Oui 
� Non 

Si oui, environ combien de temps :  
Variables principales 

Leadership qui soutient les besoins 
Les énoncés suivants correspondent à des comportements que certains gestionnaires émettent au travail.  
En utilisant l’échelle de réponses ci-dessous, veuillez indiquer à quel point vous êtes en accord avec 
chacun de ces énoncés en ce qui concerne les comportements de votre gestionnaire immédiat. Si vous 
n’avez pas de gestionnaire immédiat ou si vous êtes supervisé·e· par plus d’une personne, veuillez 
répondre aux questions en pensant à la façon générale dont vous êtes traité·e·s par ces personnes. 
1 = Pas du tout en accord, 2 = Très peu en accord, 3 = Un peu en accord, 4 = Moyennement en accord, 5 = 
Assez en accord, 6 = Fortement en accord, 7 = Très fortement en accord 
Offrir des choix 
Mon·ma gestionnaire me donne plusieurs occasions de prendre des décisions dans mon travail 
À l’intérieur de certaines limites, mon·ma gestionnaire me laisse libre de choisir comment et quand 
exécuter mes tâches 
Mon·ma gestionnaire me consulte afin de connaître les modifications que j’aimerais apporter à mon travail 
Expliquer les raisons derrière les règlements et les demandes  
Lorsque mon·ma gestionnaire me demande de faire quelque chose, il·elle m’explique pourquoi il·elle veut 
que je le fasse 
Je comprends habituellement pourquoi mon·ma gestionnaire me demande de faire ou de ne pas faire 
quelque chose 
Lorsque je demande pourquoi je dois faire une tâche, mon·ma gestionnaire me fournit de bonnes raisons 
Être conscient, accepter et reconnaitre les sentiments de l’autre 
Mon·ma gestionnaire est ouvert·e à mes opinions et à mon point de vue au sujet du travail, même lorsque 
ceux-ci sont différents des siens 
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Mon·ma gestionnaire prend le temps d’écouter mon opinion et mon point de vue lorsque je ne suis pas 
d’accord avec lui·elle 
Mon·ma gestionnaire comprend que parfois ce que j’ai à faire n’est pas plaisant 
Leadership destructeur 
Les énoncés suivants correspondent à des comportements que certains gestionnaires émettent au travail.  
En utilisant l’échelle de réponses ci-dessous, veuillez indiquer à quel point vous êtes en accord avec 
chacun de ces énoncés en ce qui concerne les comportements de votre gestionnaire immédiat. Si vous 
n’avez pas de gestionnaire immédiat ou si vous êtes supervisé·e· par plus d’une personne, veuillez 
répondre aux questions en pensant à la façon générale dont vous êtes traité·e·s par ces personnes. 
1 = Pas du tout en accord, 2 = Très peu en accord, 3 = Un peu en accord, 4 = Moyennement en accord, 5 = 
Assez en accord, 6 = Fortement en accord, 7 = Très fortement en accord 
Mon·ma gestionnaire … 
… utilise son autorité ou son statut à des fins personnelles  
… tire profit de son statut auprès de ses employés 
… s’attribue le crédit pour le bon travail réalisé par les autres 
… blâme les autres pour ses propres erreurs 
… dévalorise ou diminue ses employés 
… exagère l’importance des erreurs et des faiblesses de ses employés  
… critique sévèrement ses employés qui commettent des erreurs  
… est souvent mécontent·e de mon travail sans raison apparente 
… se montre souvent critique à l’égard de mon travail, même si je le fais bien  
… me réprimande souvent sans que je ne sache pourquoi  
… me tient souvent responsable de choses sur lesquelles je n’ai pas de contrôle  
… critique ses employés devant les autres  
Satisfaction et frustration des besoins psychologiques 
Les prochaines questions portent sur vos attitudes et sentiments éprouvés au travail. Veuillez indiquer 
votre degré d’accord ou de désaccord avec les items suivants : 
1 = Tout à fait en désaccord, 2 = En désaccord, 3= Plutôt en désaccord, 4 = Ni d’accord ni en désaccord, 
5= Plutôt d’accord, 6= D’accord, 7 =Tout à fait d’accord 
Satisfaction – Autonomie 
Je me sens libre de faire des choix quant à ma manière de travailler 
J’ai mon mot à dire quant à la manière de faire les choses 
J’ai la liberté de prendre des décisions quant à mon travail 
Satisfaction – Compétence 
Je me sens compétent·e 
Je me sens qualifié·e 
Je me sens capable de surmonter des défis 
Satisfaction – Affiliation 
Je me sens soutenu·e 
Je me sens écouté·e 
Je me sens estimé·e 
J’ai le sentiment d’avoir de l’importance aux yeux des autres 
Je me sens intégré·e 
Je me sens considéré·e comme un·e membre important·e de mon groupe 
Frustration – Autonomie 
J’ai le sentiment d’être poussé·e à me comporter d’une certaine manière 
Je me sens forcé·e de suivre des décisions 
Je ressens une énorme pression dont je me passerais volontiers 
Je me sens obligé·e de participer à des tâches que je n’aurais pas choisies 
Frustration – Compétence 
J’ai le sentiment d’être un·e raté·e 
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Je me sens inutile 
Je me sens incompétent·e 
Je me sens nul·le 
Frustration – Affiliation 
Je me sens rejeté·e 
J’ai le sentiment d’être mis·e à l’écart 
Je me sens détesté·e 
Je me sens exclu·e 
Je me sens isolé·e 
Engagement 
Les prochaines questions portent sur ce que vous pouvez ressentir au travail. Veuillez indiquer à quelle 
fréquence vous avez ressenti ces sentiments au cours de votre journée de travail : 
1 = Jamais, 2 = Très rarement, 3 = Rarement, 4 = Parfois, 5 = Souvent, 6 = Très souvent,  
7 = Toujours 
Vigueur 
Au travail, je déborde d’énergie 
Dans mon travail, je me sens fort·e et vigoureux·se 
Lorsque je me lève le matin, j’ai envie d’aller travailler 
Dévouement 
Mon travail est inspirant 
Je suis fier·e du travail que je fais 
Je suis enthousiaste face à mon travail 
Absorption 
J’aime travailler avec intensité 
Je suis complètement absorbé·e par mon travail 
Je m’emporte et suis plongé·e dans mon travail 
Burnout 
Les prochaines questions portent sur ce que vous pouvez ressentir au travail. Veuillez indiquer à quelle 
fréquence vous avez ressenti ces sentiments au cours de votre journée de travail : 
1 = Jamais, 2 = Très rarement, 3 = Rarement, 4 = Parfois, 5 = Souvent, 6 = Très souvent,  
7 = Toujours 
Épuisement émotionnel 
Je me sens incapable de ressentir les besoins de mes collègues et/ou de mes collaborateurs. 
Je sens que je ne peux pas m’investir émotionnellement avec mes collègues et/ou mes collaborateurs 
Je me sens incapable d’être proche de mes collègues et/ou mes collaborateurs 
Fatigue physique 
Je me sens fatigué·e 
Je n’ai pas d’énergie pour aller travailler le matin 
Je me sens physiquement épuisé·e 
Je n’en peux plus 
J’ai l’impression que mes « batteries » sont « à plat » 
Je me sens brûlé·e 
Lassitude cognitive 
Mon processus de réflexion est lent 
J’ai du mal à me concentrer 
J’ai l’impression de ne pas avoir les idées claires 
J’ai l’impression de ne pas être concentré dans ma réflexion 
J’ai du mal à réfléchir à des choses complexes 
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ANNEXE L 
EXEMPLE D’UN JOURNAL DE BORD – ARTICLE 2 

 
Variables principales 

Leadership qui soutient les besoins 
Les énoncés suivants correspondent à des comportements que certains gestionnaires émettent au travail.  
En utilisant l’échelle de réponses ci-dessous, veuillez indiquer à quel point vous êtes en accord avec chacun 
de ces énoncés en ce qui concerne les comportements de votre gestionnaire immédiat. Si vous n’avez pas de 
gestionnaire immédiat ou si vous êtes supervisé·e· par plus d’une personne, veuillez répondre aux questions 
en pensant à la façon générale dont vous êtes traité·e·s par ces personnes. 
1 = Pas du tout en accord, 2 = Très peu en accord, 3 = Un peu en accord, 4 = Moyennement en accord, 5 = 
Assez en accord, 6 = Fortement en accord, 7 = Très fortement en accord 
Offrir des choix 
Mon·ma gestionnaire me donne plusieurs occasions de prendre des décisions dans mon travail 
Expliquer les raisons derrière les règlements et les demandes  
Lorsque mon·ma gestionnaire me demande de faire quelque chose, il·elle m’explique pourquoi il·elle veut 
que je le fasse 
Être conscient, accepter et reconnaitre les sentiments de l’autre 
Mon·ma gestionnaire prend le temps d’écouter mon opinion et mon point de vue lorsque je ne suis pas 
d’accord avec lui·elle 
Mon·ma gestionnaire comprend que parfois ce que j’ai à faire n’est pas plaisant 

Leadership destructeur 
Les énoncés suivants correspondent à des comportements que certains gestionnaires émettent au travail.  
En utilisant l’échelle de réponses ci-dessous, veuillez indiquer à quel point vous êtes en accord avec chacun 
de ces énoncés en ce qui concerne les comportements de votre gestionnaire immédiat. Si vous n’avez pas de 
gestionnaire immédiat ou si vous êtes supervisé·e· par plus d’une personne, veuillez répondre aux questions 
en pensant à la façon générale dont vous êtes traité·e·s par ces personnes. 
1 = Pas du tout en accord, 2 = Très peu en accord, 3 = Un peu en accord, 4 = Moyennement en accord, 5 = 
Assez en accord, 6 = Fortement en accord, 7 = Très fortement en accord 
Mon·ma gestionnaire … 
… blâme les autres pour ses propres erreurs 
… critique sévèrement ses employés qui commettent des erreurs  
… est souvent mécontent·e de mon travail sans raison apparente 
… se montre souvent critique à l’égard de mon travail, même si je le fais bien  
… me tient souvent responsable de choses sur lesquelles je n’ai pas de contrôle  
… critique ses employés devant les autres  

Variable de contrôle quotidienne 
Combien de boissons caféinées avez-vous pris depuis votre réveil? 

� 0 
� 1 
� 2 
� 3 
� 4+ 

Combien de consommations alcoolisées avez-vous pris depuis hier soir? 
� 0 
� 1 
� 2 
� 3 
� 4+ 

Avez-vous pris des médicaments aujourd’hui? 
� Oui 
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� Non 
� Je préfère ne pas répondre 

Avez-vous consommé du tabac aujourd’hui? 
� Oui 
� Non 

Je préfère ne pas répondre 
Aujourd’hui, travaillez-vous au bureau ou en télétravail? 

� Bureau 
� Télétravail 

Avez-vous échangé avec votre gestionnaire aujourd’hui (p. ex., par courriel, par visioconférence, en 
personne, etc) ?  

� Oui 
� Non 

Si oui, environ combien de temps :  
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ANNEXE M 

ÉCHELLE DE MESURE DU LEADERSHIP SOUTENANT – ARTICLE 2 

Moreau, E., & Mageau, G. A. (2012). The importance of perceived autonomy support for the psychological 
health and work satisfaction of health professionals: Not only supervisors count, colleagues too!. Motivation 
and Emotion, 36(3), 268–286. https ://doi.org/10.1007/s11031-011-9250-9  
 
L’Échelle de la Perception du Soutien des Besoins Intrinsèques  
 
Les énoncés suivants correspondent à des comportements que certains gestionnaires émettent au travail.  
En utilisant l’échelle de réponses ci-dessous, veuillez indiquer à quel point vous êtes en accord avec chacun 
de ces énoncés en ce qui concerne les comportements de votre gestionnaire immédiat. Si vous n’avez pas 
de gestionnaire immédiat ou si vous êtes supervisé·e· par plus d’une personne, veuillez répondre aux 
questions en pensant à la façon générale dont vous êtes traité·e·s par ces personnes. 
1 = Pas du tout en accord, 2 = Très peu en accord, 3 = Un peu en accord, 4 = Moyennement en accord, 5 = 
Assez en accord, 6 = Fortement en accord, 7 = Très fortement en accord 
 

Offrir des choix 
Mon·ma gestionnaire me donne plusieurs occasions de prendre des décisions dans mon travail 
À l’intérieur de certaines limites, mon·ma gestionnaire me laisse libre de choisir comment et quand 
exécuter mes tâches 
Mon·ma gestionnaire me consulte afin de connaître les modifications que j’aimerais apporter à mon 
travail 
Expliquer les raisons derrière les règlements et les demandes  
Lorsque mon·ma gestionnaire me demande de faire quelque chose, il·elle m’explique pourquoi il·elle 
veut que je le fasse 
Je comprends habituellement pourquoi mon·ma gestionnaire me demande de faire ou de ne pas faire 
quelque chose 
Lorsque je demande pourquoi je dois faire une tâche, mon·ma gestionnaire me fournit de bonnes 
raisons 
Être conscient, accepter et reconnaitre les sentiments de l’autre 
Mon·ma gestionnaire est ouvert·e à mes opinions et à mon point de vue au sujet du travail, même 
lorsque ceux-ci sont différents des siens 
Mon·ma gestionnaire prend le temps d’écouter mon opinion et mon point de vue lorsque je ne suis 
pas d’accord avec lui·elle 
Mon·ma gestionnaire comprend que parfois ce que j’ai à faire n’est pas plaisant 

https://doi.org/10.1007/s11031-011-9250-9
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ANNEXE N 

ÉCHELLE DE MESURE DU LEADERSHIP DESTRUCTEUR – ARTICLE 2 

Brunet, L., Morin, D., Alderson, M., Cacciatore, G., Savoie, A., Boudrias, J.S., et Nelson, K. (2015). 
L’incidence du leadership destructeur sur les attitudes et les comportements au travail. Humain et 
organisation, 1, 25-29.  
 
Cacciatore, Gerlanda (2015). « Petty tyranny as a form of destructive leadership : results of studies based 
on a French-Canadian measure » Thèse. Montréal (Québec, Canada), Université du Québec à Montréal, 
Doctorat en psychologie. 
 
L’Instrument de mesure d’Ashforth 
 
Les énoncés suivants correspondent à des comportements que certains gestionnaires émettent au travail.  
En utilisant l’échelle de réponses ci-dessous, veuillez indiquer à quel point vous êtes en accord avec chacun 
de ces énoncés en ce qui concerne les comportements de votre gestionnaire immédiat. Si vous n’avez pas 
de gestionnaire immédiat ou si vous êtes supervisé·e· par plus d’une personne, veuillez répondre aux 
questions en pensant à la façon générale dont vous êtes traité·e·s par ces personnes. 
1 = Pas du tout en accord, 2 = Très peu en accord, 3 = Un peu en accord, 4 = Moyennement en accord, 5 = 
Assez en accord, 6 = Fortement en accord, 7 = Très fortement en accord 
 

Mon·ma gestionnaire…  
… utilise son autorité ou son statut à des fins personnelles  
… tire profit de son statut auprès de ses employés 
… s’attribue le crédit pour le bon travail réalisé par les autres 
… blâme les autres pour ses propres erreurs 
… dévalorise ou diminue ses employés 
… exagère l’importance des erreurs et des faiblesses de ses employés  
… critique sévèrement ses employés qui commettent des erreurs  
… est souvent mécontent·e de mon travail sans raison apparente 
… se montre souvent critique à l’égard de mon travail, même si je le fais bien  
… me réprimande souvent sans que je ne sache pourquoi  
… me tient souvent responsable de choses sur lesquelles je n’ai pas de contrôle  
… critique ses employés devant les autres  
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ANNEXE O 

ÉCHELLE DE MESURE POUR LA SBP ET LA FBP – ARTICLE 2  

Huyghebaert-Zouaghi, T., Ntoumanis, N., Berjot, S., & Gillet, N. (2021). Advancing the conceptualization 
and measurement of psychological need states: a 3× 3 model based on self-determination theory. Journal 
of Career Assessment, 29(3), 396–421. https://doi.org/10.1177/1069072720978792  
 
Psychological Need States at Work-Scale 
 
Les prochaines questions portent sur vos attitudes et sentiments éprouvés au travail. Veuillez indiquer votre 
degré d’accord ou de désaccord avec les items suivants : 
1 = Tout à fait en désaccord, 2 = En désaccord, 3= Plutôt en désaccord, 4 = Ni d’accord ni en désaccord, 5= 
Plutôt d’accord, 6= D’accord, 7 =Tout à fait d’accord 
 

Satisfaction – Autonomie 
Je me sens libre de faire des choix quant à ma manière de travailler 
J’ai mon mot à dire quant à la manière de faire les choses 
J’ai la liberté de prendre des décisions quant à mon travail 
Satisfaction – Compétence 
Je me sens compétent·e 
Je me sens qualifié·e 
Je me sens capable de surmonter des défis 
Satisfaction – Affiliation 
Je me sens soutenu·e 
Je me sens écouté·e 
Je me sens estimé·e 
J’ai le sentiment d’avoir de l’importance aux yeux des autres 
Je me sens intégré·e 
Je me sens considéré·e comme un·e membre important·e de mon groupe 
Frustration – Autonomie 
J’ai le sentiment d’être poussé·e à me comporter d’une certaine manière 
Je me sens forcé·e de suivre des décisions 
Je ressens une énorme pression dont je me passerais volontiers 
Je me sens obligé·e de participer à des tâches que je n’aurais pas choisies 
Frustration – Compétence 
J’ai le sentiment d’être un·e raté·e 
Je me sens inutile 
Je me sens incompétent·e 
Je me sens nul·le 
Frustration – Affiliation 
Je me sens rejeté·e 
J’ai le sentiment d’être mis·e à l’écart 
Je me sens détesté·e 
Je me sens exclu·e 
Je me sens isolé·e 

https://doi.org/10.1177/1069072720978792
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ANNEXE P 

ÉCHELLE DE MESURE POUR L’ENGAGEMENT – ARTICLE 2 

Schaufeli, W. B., Bakker, A. B., & Salanova, M. (2006). The measurement of work engagement with a short 
questionnaire. A cross-national study. Educational and Psychological Measurement, 66, 701–716. 
https://doi.org/10.1177/0013164405282471  
 
Utrecht Work Engagement Scale  
 
Les prochaines questions portent sur ce que vous pouvez ressentir au travail. Veuillez indiquer à quelle 
fréquence vous avez ressenti ces sentiments au cours de votre journée de travail : 
1 = Jamais, 2 = Très rarement, 3 = Rarement, 4 = Parfois, 5 = Souvent, 6 = Très souvent,  
7 = Toujours 
 
Vigueur 
Au travail, je déborde d’énergie 
Dans mon travail, je me sens fort·e et vigoureux·se 
Lorsque je me lève le matin, j’ai envie d’aller travailler 
Dévouement 
Mon travail est inspirant 
Je suis fier·e du travail que je fais 
Je suis enthousiaste face à mon travail 
Absorption 
J’aime travailler avec intensité 
Je suis complètement absorbé·e par mon travail 
Je m’emporte et suis plongé·e dans mon travail 

https://doi.org/10.1177/0013164405282471
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ANNEXE Q 

ÉCHELLE DE MESURE POUR L’ÉPUISEMENT – ARTICLE 2 

Shirom, A., & Melamed, S. (2006). A comparison of the construct validity of two burnout measures in 
two groups of professionals. International Journal of Stress Management, 13(2), 176–
200. https://doi.org/10.1037/1072-5245.13.2.176 
 
Shirom-Melamed Burnout Measure  
 
Les prochaines questions portent sur ce que vous pouvez ressentir au travail. Veuillez indiquer à quelle 
fréquence vous avez ressenti ces sentiments au cours de votre journée de travail : 
1 = Jamais, 2 = Très rarement, 3 = Rarement, 4 = Parfois, 5 = Souvent, 6 = Très souvent,  
7 = Toujours 
 

Épuisement émotionnel 
Je me sens incapable de ressentir les besoins de mes collègues et/ou de mes collaborateurs. 
Je sens que je ne peux pas m’investir émotionnellement avec mes collègues et/ou mes 
collaborateurs 
Je me sens incapable d’être proche de mes collègues et/ou mes collaborateurs 
Fatigue physique 
Je me sens fatigué·e 
Je n’ai pas d’énergie pour aller travailler le matin 
Je me sens physiquement épuisé·e 
Je n’en peux plus 
J’ai l’impression que mes « batteries » sont « à plat » 
Je me sens brûlé·e 
Lassitude cognitive 
Mon processus de réflexion est lent 
J’ai du mal à me concentrer 
J’ai l’impression de ne pas avoir les idées claires 
J’ai l’impression de ne pas être concentré dans ma réflexion 
J’ai du mal à réfléchir à des choses complexes 

https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/1072-5245.13.2.176
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