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Résumé

Depuis quelques années, les gens optent davanageume quéte de sens dans leur
travail que dans tout autre domaine de leur vielfidohe et Springett, 2004). Etant donné que
la plupart des adultes passent prés de la moitidede vie éveillée au travail, cela n'a rien de
surprenant (Wrzesniewski, 2003). Il serait toutg fogique que l'activité qui accapare la plus
grande partie du temps des individus soit motiva@euyme bonne raison. Malheureusement, des
conditions difficiles comme ['épuisement professeb(un syndrome d'épuisement émotif, de
cynisme et de diminution de l'efficacité professalle) sont courantes au travail, les cas les
plus graves affichant une prévalence pouvant atteirll % dans certains meétiers a « risque
élevé », comme ceux que l'on retrouve dans le dwdes soins de santé (Schaufeli et Buunk,
2002).

La présente étude adopte le modéle des caradtgrest du travail et le modéle des
exigences professionnelles et des ressources profeglles ((job demands - resources model
ou JD-R) pour expliquer les relations entre quat&actéristiques du travail (variété des
compeétences, pertinence des taches, caracteradisties taches et autonomie) s’appliquant a
un travail significatif et a I'épuisement profeswiel (Demerouti, Bakker, Nachreiner et
Schaufeli, 2001; Hackman, Oldham, Janson et Put@y5). On part de I'hypothése que ces
caractéristiques du travail ont une incidence dieesur I'expérience d’'un travail significatif et
sur les trois dimensions de I'épuisement profesgibmais qu'elles ont également une incidence
indirecte sur leur expérience d'épuisement profesml a cause de I'expérience d'un travail
significatif.

On a distribué un sondage a un échantillon d'envil100 travailleurs d'un hépital
canadien et le sondage a été realisé en francgieehavoir tenu compte d'un taux de réponse
d'environ 16 % et des données manquantes, les dsntiéisables ont été obtenues de 149 a 170



répondants (selon la variable). Le sondage a meseré&avail significatif (six points), les
caractéristiques du travail (quatre sous-échellaslisant 17 points), I'épuisement professionnel
(trois sous-échelles totalisant 16 points) et muss variables de contrble (p. ex., age, sexe,
poste).

Conformément a la procédure de Baron et Kenny (L98fr la validation de la
médiation, H1-H3 ont été validées en analysantctasélations a deux variables et en utilisant
l'analyse de régression de médiation. Les résubatsindiqué que la variété des compétences
était la seule caractéristique du travail associpesitivement a l'expérience d’un travail
significatif et aux trois dimensions de l'épuisamprofessionnel. Le caractére distinctif des
taches avait un effet direct sur I'efficacité pssE®nnelle mais n'était pas associé a un travalil
significatif. La pertinence des taches et l'autoreomavaient aucune relation avec le travail
significatif, ni avec I'une ou l'autre des dimemsiode I'épuisement professionnel. Le travail
significatif a été associé négativement a I'épuemdmet a la diminution de [I'efficacité
professionnelle, mais pas au cynisme.

Ainsi, bien qu'une modification de la nature duva#k des employés puisse se révéler une
méthode fructueuse pour améliorer le sens du ttatatombattre I'épuisement professionnel, il
est clair que les caractéristiques du travail neatit pas tout. Il est possible qu'en analysant
I'expérience des employés au travail (c.-a-d. pkgience avec les collégues et la collectivité), en
plus de leur expérience de travail (c.-a-d., la urat des taches accomplies), on pourrait
expliquer plus rigoureusement comment nait le ftitagmnificatif et comment il est lié a
I'épuisement professionnel. Si le travail signifitgpeut également étre favorisé par les
catégories « au travail » et « autre », il est pable que I'épuisement professionnel puisse
également étre combattu en favorisant la promaties relations de travail valorisantes avec les
autres, du partage des valeurs (avec les collegielkorganisation) et en encourageant les
sentiments d'appartenance au travail. Il faudrddaudres recherches pour établir un lien entre
les autres aspects de I'expérience de travail, cetirarmonie avec les autres au travail (ou des
sentiments d'appartenance a l'organisation) pouaiment comprendre la facon de faire
disparaitre le phénoméne d'épuisement professionnel

Mots clés: sens du travail;, épuisement professilpncaractéristiques du travail, contexte
hospitalier.



Introduction

Le travail doit avoir un but en lui-méme ou offuine valeur a son titulaire : un salaire ou
une récompense, un sentiment de réussite ou digpres peut-étre quelque chose dont le sens
est plus évident. Depuis quelques années, lesageest davantage pour une quéte de sens dans
leur travail que dans tout autre domaine de lgM@beche et Springett, 2004). Etant donné que
la plupart des adultes passent pres de la moitiéulerie éveillée au travail, cela n'a rien de
surprenant (Wrzesniewski, 2003). Il serait toutiflbgique que I'activité qui accapare la plus
grande partie du temps des individus soit motivaeupe bonne raison.

Malheureusement, des conditions difficiles comm&puisement professionnel (un
syndrome d'épuisement émotif, de cynisme et d'uméndtion de l'efficacité professionnelle)
sont courantes au travail, les cas les plus graffefiant une prévalence pouvant atteindre 11 %
dans certains métiers a «risque élevé » (SchaefeBuunk, 2002). Il est probable que les
personnes qui vivent un épuisement professionneltroevent pas dans leur travail de
satisfaction ou deens nécessaires au maintien de leur bien-étrdngisgique. C'est un enjeu
important sur lequel il faut se pencher étant dogné I'épuisement professionnel a des
conséquences négatives d'ordre affectif, cogmitifjsique et comportemental sur les individus
(Schaufeli et Buunk, 2002).

Les recherches récentes ont adopté le modele dgenegs professionnelles et des
ressources professionnelledolf Demands-Resources Model dD-R) pour expliquer les
origines de I'épuisement professionnel, et ont d#érédoque des exigences professionnelles
accrues jumelées a un manque de ressources pooieskes laissent prévoir une hausse des
statistiqgues d'épuisement professionnel signaldgppersonne (Demerouti, Bakker, Nachreiner
et Schaufeli, 2001; Schaufeli, Bakker et Van Rher2809). Cette étude se penche sur quatre
caractéristiques du travail (variété des compétengertinence des taches, caractére distinctif
des taches et autonomie) visées pour améliorepéieence d’un travail significatif et pose
comme postulat que ces caractéristiques peuvetdst@ire considérées comme des ressources
professionnelles (Hackman, Oldham, Janson et Pu@y5). On part de I'hypothese que ces
caractéristiques du travail ont une incidence tiéretr I'expérience d'épuisement professionnel
des employés, mais qu'elles ont également une encél indirecte sur leur expeérience
d'épuisement professionnel a cause de I'expér#oodravail significatif.

En somme, le but de la présente étude est d'exan@neelation entre quatre
caractéristiques du travail, I'expérience d’un arbsignificatif et I'épuisement professionnel dans
le domaine des soins de santé — un domaine damal leg individus sont plus amenés a vivre un
épuisement professionnel (Schaufeli et Buunk, 2002)

L'expérience psychologique d’'un travail significatf en tant que
résultat des caractéristiques du travail



Que le travail soit remunéré ou bénévole (c.-a@ns salaire), sa définition demeure la
méme : le travail est une activité productive (Haryg 1989). De facon plus particuliere, le
travail est, par nature, une activité humaine psade valeur qui a un effet formateur tant sur la
personne qui accomplit le travail (par la formateiia rémunération) que sur l'objet vers lequel
il est dirigé (par le processus et le produit) (§fston, 1992). Une analyse documentaire a révéle
gue lesensdans le contexte du travail a été conceptualisédierses fagcons. Un sommaire de
ces conceptualisations est présentdessous au tableau 1.

Tableau 1

Sommaire des conceptualisations d’un travail signicatif

Auteur(s) Définition

(Bessette, 2003) Perceptions individuelles de spiritualité au trgvae qui représente le désir
fondamental de trouver un sens et un but ultimes da vie et de vivre une vie
inclusive.

(Kristensen
Hannerz, Hogh et  Un sentiment consécutif a I'organisation du tragga la nature du travail.
Borg, 2005)

La valeur d'un objectif ou d'un but du travail, ugn relationavec les propre
(Spreitzer, 1995) idéaux ou critéres d'un individu. Le sens impligmeéquilibre entre les exigences
d'un travail et les croyances, valeurs et compatdm

(Treadgold 1999 La perceptiondu travail commeétantquelque chos pour laquell lindividu est
motivé de fagon intrinséque et se sent appelévaession inspiration.

Bien qu'il y ait des ressemblances entre la plugestdéfinitions d’un travail significatif,
certaines conceptualisations étaient considéralierddférentes des autres et ont eu une
incidence sur la facon dont cette construction alerd été opérationnalisée. Le theme général
des définitions évaluées indiquait qu’un travagsiicatif était percu comme précieux ou digne
d'intérét par le titulaire. Les définitions variaigoutefois pour ce qui est de la provenance de
cette valeur. Les conceptualisations par Bess2@i@3) et Treadgold (1999) indiquaient que les
individus puisaient de la valeur dans leur tragafice a la spiritualité ou a l'inspiration, tandis
gue la conceptualisation d’un travail significasglon Kristensest al (2005), indiquait que la
valeur provenait essentiellement des caractérissigiu travail et de la facon dont le travail de
I'individu est organisé.

La présente étude a choisi d'adopter la définiiersens de Spreitzer (1995), qui est « la
valeur d'un objectif ou d'un but du travail, juge relation avec les propres idéaux ou critéres
d'un individu. Le sens implique un équilibre erlee exigences d'un travail et les croyances, les
valeurs et lescomportements [de sont titulaire], » (p. 1443). t€etléfinition offre une



conceptualisation plus générale d’'un travail sigaiff et représente celle qui a été utilisée le
plus souvent par d'autres chercheurs (Brief et N&8®0; Hackman et Oldham, 1980; May,
Richard et Harter, 2004; Renn et Vandenberg, 18sgitzer, 1995; Thomas et Velthouse,
1990). La définition de Spreitzer (1995) ne poseuae restriction sur la nature du rapport entre
le poste et son titulaire. Par exemple, un empp®# trouver un sens en créant un lien avec son
travail a un niveau spirituel ou au moyen d'unenidieation avec la raison d'étre du poste ou
avec la mission de l'organisation. Cette définitest également compatible avec la théorie a
l'origine du modéle de caractéristiques du trawdel Hackman et Oldham (1976). Les
caractéristiques du travail qui ont fait lI'objet dette étude font partie du modele de
caractéristiques du travail et servent dhypothpser prédire I'expérience d'un travall
significatif.

Le modéle de caractéristiques du travail proposes tcaractéristiques du travail qui,
ensemble, prédisent I'expérience psychologique dhavail significatif : la variété des
compétences (la mesure dans laquelle I'employapgstié & utiliser une variété de compétences
et d'aptitudes pour accomplir les fonctions de poste), le caractére distinctif des taches (la
mesure dans laquelle I'employé a la possibilitécdplir une tdche du début a la fin avec un
résultat tangible) et la pertinence des tachemf@aure dans laquelle I'employé produit un effet
important et perceptible sur les autres, que deasbintérieur ou a I'extérieur de I'organisation)
(Hackman et Oldham, 1976, 1980). Le sondage diaigiuesdu poste a été élaboré pour tester ce
cadre théorique (Hackman et Oldham, 1975). Outreeles, le sondage diagnostique du poste
mesure l'autonomie (mesure dans laquelle I'emplpgét exercer sa discrétion tout en
accomplissant ton travail) mais le modéle de céaratiques du travail n'en tient pas compte
comme antécédent d'un travail significatif. En neslae, d'autres sources documentaires
suggerent que l'autonomie ne contribue pas a Fexqme d’un travail significatif. Une étude des
recherches sur le modele de caractéristiques dailti@ar Fried et Ferris (1987) indiquait que
'autonomie était étroitement associée a un trasigilificatif. De plus, Morin (2008) a proposé
gue l'autonomie soit une source de travail sigafficet Isaksen (2000) a constaté que
l'autonomie était I'un des nombreux mécanismesesguels les individus trouvent un sens dans
leur travail. Par conséquent, on s'attend a ce lgueariété des compétences, le caractere
distinctif des taches, la pertinence des tachdawgbnomie seront étroitement liées a un travail
significatif.

Hypothése 1da.a variété des compétences sera liée de facotiy@oagiun travail significatif.
Hypothése 1h.a pertinence des taches sera liee de fagon y®sitin travail significatif.
Hypothése 1d.e caractere distinctif des taches sera lié derfapsitive a un travail significatif.
Hypothése 1d.'autonomie sera liée de fagon positive a un traugnificatif.

Le rOle des caractéristiques du travail et d’'un travail significatif
dans le développement d’'une entreprise et dans lagvention de
I'épuisement professionnel

L'épuisement professionnel est un concept qui al'tdjet de nombreuses études au
cours des 35 dernieres années (Schaufeli, Leitgtastach, 2009). Il est défini dans la présente
étude comme « un état d'épuisement qui induitiVidd a considérer avec cynisme les valeurs



de son métier ou de sa profession et le fait dodéeses capacités de réussite » (Maslach,
Jackson et Leiter, 1996, p. 209). L'épuisementgssibnnel est une crise liée au travail en
général et est caractérisé par des attitudes affect négatifs envers soi-méme, les collegues de
travail ou son propre poste. C'est une réactioriimpression que ses propres objectifs
professionnel n‘ont pas été atteints (Golembiewgkinzenrider et Carter, 1983; Schaufeli et
Buunk, 2002). L'épuisement professionnel compreoid timensions : I'épuisement, le cynisme
et un sentiment de diminution de l'efficacité pssiennelle (Maslaclet al, 1996; Schaufeli,
Salanova, Gonzéalez-Roma et Bakker, 2002). L'épwasefiait référence a une fatigue générale
et a un surmenage associés au travail, le cynisinene attitude indifférente ou distante envers
le travall, et I'efficacité professionnelle repnégela facon dont un individu percoit sa capacité
d'atteindre ses objectifs professionnels, tantespfan social que non social.

L'épuisement professionnel est associé a une neydadrésultats négatifs comme une
baisse de niveau de la santé mentale et du bierpgychologique, une baisse de la satisfaction
professionnelle, une pietre qualité du travail etrdndement et un comportement de retrait
(Bovier, Arigoni, Schneider et Gallacchi, 2009; RabMatalon, Maoz et Shiber, 2005). Par
conséquent, il apparait primordial de trouver degyens de réduire les perceptions négatives des
employés face a leur travail et la fréquence dunph&ne d’épuisement professionnel..

La présente étude adopte le modele exigences-ressoyJD-R) de ['épuisement
professionnel pour expliquer de quelle facon leaaaristiques d'un travail significatif peuvent
avoir une incidence sur I'épuisement professioni@merouti et al, 2001). Le modele
exigences-ressources part du postulat que I'épaigeprofessionnel évolue en suivant deux
processus distincts. Dans le premier processuseXggences extrémes du poste abusent des
forces de I'employé et menent a I'épuisement. kigerces du poste sont les aspects physiques,
sociaux ou organisationnels qui exigent d'un enlqyil déploie un effort physique ou mental.
Lorsqu'un employé fait face a trop d'exigences gusibnnelles, il est plus sujet a subir un
épuisement professionnel, notamment un épuisengsique. Le second processus sous-entend
un manque de ressources professionnelles. Lesuressoprofessionnelles sont les aspects
physiques, psychologiques, sociaux ou organisatisndiun poste qui peuvent produire une ou
plusieurs des conséquences suivantes : réductisnexigences professionnelles, aide pour
atteindre les objectifs professionnels ou stimatatidu développement et de la réussite
personnels. Lorsqu'un employé manque de ressoproésssionnelles, il devient plus difficile
pour lui de satisfaire les exigences professiopsedit cela finit par mener au retrait ou au
désengagement du travail (c.-a-d., attitudes etpootements caractérisés par le cynisme)
(Demeroutiet al, 2001). La présente étude prétend que lorsquentdisidus ne peuvent
atteindre leurs objectifs en raison d'un manqueedsources, ils éprouveront également des
sentiments de diminution de leur efficacité prof@sselle.

Chacune des quatre caractéristiques du travaiyséed dans la présente étude peuvent
étre considérées comme des ressources professemn(igakker et Demerouti, 2007). Lorsque
les employés n'ont pas assez d'autonomie, ils ne meEut-étre pas préparés a satisfaire les
exigences qu'on leur a imposées. De plus, selorolgsctifs professionnels de [l'individu,
lautonomie peut étre une ressource neéecessairattainte de ces objectifs. La variété des
compétences, le caractere distinctif des tachek giertinence des taches sont toutes des
caractéristiques du travail qui stimulent le dépplement et la réussite personnels (Hacketan



al., 1975) et peuvent aider les employés a atteitalnes objectifs professionnels. Lorsque les
employés ont la possibilité d'optimiser I'utiligati de leur talent et de leurs aptitudes pour
atteindre un résultat ou un objectif clairementnid@ble et valorisant, ils sont davantage
susceptibles de considérer leur travail comme uil qui les aidera a atteindre leurs propres
aspirations et objectifs personnels. Si les caratifues du travail susmentionnées sont
considérées comme des ressources professionrellegprésence devrait réduire I'épuisement
professionnel grace au second processus précise ldamodele exigences-ressources. On
s'attend ainsi a ce que les caractéristiques dikratténuent le comportement cynique et le
phénoméne de diminution de l'efficacité professadlen De plus, en raison de la nature trés
exigeante du travail dans le domaine des soinale sles employés qui n'ont pas les ressources
professionnelles nécessaires pour satisfaire axigences ou y faire face auraient plus tendance
a étre victimes d'épuisement (Bakker et Demer800y).

Hypothése 2d.a variété des compétences, le caractere distibesiftaches et 'autonomie seront
liés de facon négative a I'épuisement.

Hypothése 2hla variété des compétences, le caractere distibesiftaches et 'autonomie seront
liés de facon négative au cynisme.

Hypothese 2d.a variété des compétences, le caractére distishesiftdches et I'autonomie seront
liés de fagon négative a I'efficacité professioleel

Un travail significatif existe lorsqu'il y a conaance entre les valeurs personnelles de
I'employé et les objectifs professionnels, et liggment professionnel est le résultat d'une
incompatibilité entre les intentions de la persoah& réalité du travail (Schaufeli et Enzmann,
1998; Spreitzer, 1995). Lorsque les caractéristiglietravail d'un employé concordent avec ses
propres valeurs, il a davantage tendance a coesid®m travail comme étant significatif.
Cependant, lorsqu'il y a une disparité en raisomdanque de ressources professionnelles (ou un
exces d'exigences), le manque de sens sera protmtileremplacé par des sentiments
d'épuisement, de cynisme et de diminution de Eeffité professionnelle. En se fondant sur la
prémisse qu’un travail significatif et I'épuisemeptofessionnel proviennent soit d'une
compatibilité ou d'une incompatibilité entre lagmine et le poste, respectivement, ces concepts
semblent étre mutuellement exclusifs et auront netegion négative I'un avec l'autre. Il existe
une preuve empirique confirmant I'association negat’'un travail significatif avec I'épuisement
professionnel (Cartwright et Holmes, 2006; Golemisid et al, 1983; Leiter et Harvie, 1998;
May et al, 2004; Shanafe#t al,, 2009).

Cette étude explore la possibilité qu’un travagngiicatif puisse expliquer les effets de
ses déterminants sur I'expérience d'épuisemenegwiohnel des employés. Compte tenu des
hypotheses de relations entre chaque caractémestiqutravail et un travail significatif (Hla-
H1d), et de la relation négative évidente qui exishtre un travail significatif et I'épuisement
professionnel, on peut raisonnablement s'attenda®e gu’un travail significatif puisse servir de
variable intermédiaire et expliquer l'influence dmsactéristiques du travail sur I'épuisement
professionnel. En appui a cette affirmation, Maty al (2004) ont constaté qu’un travail
significatif expliquait tres bien l'influence de ialorisation du travail (mesuré a l'aide d'un
sondage diagnostique du poste) et de la compd#dilili travail sur I'engagement (le contraire de
I'épuisement professionnel) (Maslasthal, 1996).



Cependant, a cause de I'hypothese des effets didest caractéristiques du travail sur
I'épuisement professionnel (H2a-H2c), on peutesidiie a ce qu’un travail significatif ne fasse
gue modifier partiellement la relation entre chagaractéristique du travail et la gravité de
I'épuisement professionnel. Ce raisonnement esfooor aux conclusions de Renn et
Vandenberg (1995) selon lesquelles un travail 8aatif explique seulement en partie
l'influence de ses déterminants (c.-a-d., les t@ngtiqgues du travail) sur ses résultats liés a la
motivation, aux attitudes et au rendement. lls gréént que les effets indirects des
caractéristiques du travail par un travail sigafit représentent une évaluation réfléchie et a
long terme de leur poste, alors que les effetsctdireeprésentent une réaction affective a leur
travail plus immédiate. Pour faciliter la référenaa sommaire des hypothéses est présenté a la
figure 1.

Hypothése 3aUn travail significatif modifiera partiellement leelation entre la variété des
taches, la pertinence des taches, le caractemedtifsties taches et l'autonomie et I'épuisement.
Hypothése 3bUn travail significatif modifiera partiellement leelation entre la variété des
taches, la pertinence des taches, le caractemedtifsties taches et l'autonomie et le cynisme.
Hypothése 3cln travail significatif modifiera partiellement leelation entre la variété des
taches, la pertinence des taches, le caractemadisties taches et I'autonomie, et la diminution
de l'efficacité professionnelle.



Figure 1

Sommaire des hypothéses de relations entre les cat@ristiques du travail, un travail
significatif et I'épuisement professionnel

Travail significatif

(Hla-H1d)
Caracteristiques du travail
Variété des compétences
Pertinence des taches (H3a- H3¢)
Caractere distinctif des taches
Autonomie
\ 4
Epuisement professionnel
(H2a-H2c) P P

Epuisement
Cynisme
Diminution de I'efficacité
professionnelle

Méthodologie

Echantillon et procélures

On a distribué un sondage 201Ca un échantillon d'environ 11@@vailleur: d'un hdpital
canadien et le sondage a édalis¢ en frangais. Les employgsofessionnels (infirmiei
physiothérapeute, etc.), le personnel de soudemrastratif, le personnel de soutien (e
patients), le personnel de soutien (autre), Idsnieens/technologues et les cadres furen
catégories d’emplois visées par ondage. Les médecins étaiertlus a la demande de
direction de I'hépitalLe sondage avait été élaboré en anglais, traddieegais, puis retradu
vers l'anglais pous’assurer ¢ I'exactitude de la traductiobdn bureau de recherche intern
I'ndpital a fourni une aide en joignant un exemplaire du agadau relevé de paye de cha
employé. On avait demandé aux répondants de refolaisondage au bureau de recherchi
courrier interne une fois rempLes répondants avaient recu l'assuraneeleurs réponse
demeureraient confidentielles. De plus, pétre certain que ledonnées démographiques
permettragnt pas de reconnaitre les empls, les réponseavaient été classées par catégorie
laissant des intervalleApres avoir tenicompte d'un taux de réponse d'env 16 % et des
données manquantdss données utilisables ont été obtenuel49a 170 rpondants (selon la
variable).On peut expliquer le faible taux de participati@m [& fait que le questionnaire n’ét
pas dispaible en ligne (copie papier seulement), par lgleur du sondage (92 questions),
I'absence d’un champion interne pour encourageengslioyés a compléter le questionnair



par le fait qu'on a offert aucun incitatif (ex.dge) aux répondants. Les répondants étaient des
femmes dans 84 % des cas, ils ont été répartisatement par age, et 95 % d'entre eux
possédaient au moins un dipldme d'études collégiale

Pour assurer la représentativité de I'échantillaigné le faible taux de participation, on a
demandé au service des ressources humaines dé& fesrdonnées demographiques de I'hopital
et on les a comparées avec celles de I'échantllles.sondeurs ont obtenu une répartition par
age, par sexe, par postes et par moyenne des amé&esvice dans I'ensemble de I'entreprise
(mandat organisationnel) et ils ont constaté quedmnnées étaient assez représentatives des
données démographiques de I'échantillon, a deugpérns pres. Premieérement, la proportion
du personnel administratif travaillant a I'hépifé0 %) était considérablement plus élevée que la
proportion des répondants qui occupaient un podteirastratif (28 %). Deuxiemement, la
proportion de cadres travaillant a I'hopital (5 @&hit considérablement plus faible que la
proportion de répondants qui occupaient un postikecél4 %). Ces différences ont eu des
répercussions sur la généralisabilité des résudtasent abordées dans la discussion. De plus, a
cause de la quantité de données manquantes pdainesrvariables, on a effectué une analyse
des valeurs manquantes. En examinant chaque \@aaahioyen de test-t de variance distincte,
de tableaux croisés avec variables nominalesuet t#st MCAR de Little, on a déterminé
gu'aucune des valeurs manquantes n'avait d'in@damnde reste des variables et que les données
manquaient de facon tout a fait aléatoire (SP$S 2007).

Mesures

Le sondage utilisé était un mélange d'échelles déj@es provenant de diverses sources.
Toutes les échelles étaient soit a I'origine dantumat d'échelle de Likert en 7 points, soit des
échelles adaptées a ce format. Chaque échelle dexibaes niveaux acceptables de cohérence
interne avant la sélection. Cependant, certaines-&chelles ne démontraient pas de niveaux
souhaitables de cohérence interne lorsqu'on lesnédrait a I'échantillon actuel. On abordera
plusloin ce point dans la discussion.

Travail significatif. Le degré auquel les répondants vivaient une exmgiee travail
significatif a été évalué a l'aide d'une échellesienpoints ¢=.936). Cette mesure a été utilisée
par Mayet al. (2004) et est conforme a la définition d’un trdeagnificatif de Spreitzer (1995).

Caractéristiques du travail. Un total de 17 points provenant du sondage diagnest
du poste (JDS) a été utilisé pour évaluer quatractéristiques du travail (Hackman et Oldham,
1980). La variété des compétences a été mesuigdead'une échelle en cing points(769), la
pertinence des taches a été mesurée a l'aide @éhede en quatre pointa<.689), le caractéere
distinctif des taches a été mesuré a l'aide d'ohell@ en quatre points£.526) et I'autonomie a
été mesurée a l'aide d'une échelle en quatre gomni14).

Epuisement professionnel.Le degré auquel les répondants vivaient un épw@sem
professionnel a été mesuré a l'aide du sondageajévidslach Burnout Inventory (MBI-GS),
qui comprenait 16 points (Maslaehal, 1996). Le MBI-GS comprend trois sous-échelleamis
chacune a mesurer un facteur latent : une échelééng points mesurant I'épuisemest.881),



une échelle en cing points mesurant le cynisae789) et une échelle en six points mesurant
l'efficacité professionnelleaf.602) L'échelle de l'efficacité professionnelle a été&éroa
linverse de telle sorte qu'une note plus élevégrésentait un degré plus faible d'efficacité
professionnelleBien qu'il existe trois formes de sondage MBI, IBINGS a été jugé le plus
approprié, et ce, pour deux raisons : (1) le cyrisamété lié a I'absence de sens au travail
(Cartwright et Holmes, 2006); (2) ce ne sont pas les répondants dans I'échantillon qui étaient
en contact avec des gens, ce qui exclut l'utibsatilu MBI-HSS. Par le passé, d'autres
chercheurs ont eu recours a la méme mesure dam®niexte semblable (Leiter, Harvie et
Frizzell, 1999).

Variables de contrble.Les autres variables incluses dans le sondagenétiage, le
sexe, le niveau de scolarité, le poste occupé kaganisation, les états de service dans le poste
actuellement occupé (mandat du poste), les étatsedeice dans la profession (mandat
professionnel) et les états de service au seinodgahisation (mandat organisationnel). Les
variables d'age et de mandat ont été regroupée<iran catégories pour protéger la
confidentialité.

Résultats

On a utilisé la technique de Baron et Kenny d'asalge la médiation (1986) pour
déterminer si un travail significatif modifie pafliement la relation entre chaque caractéristique
du travail et chague dimension de I'épuisementegsibnnel. Cette technique comprend trois
étapes. La premiere étape consiste a effectueranabse a deux variables et a établir les
relations entre les variables étudiées. Pour étayerhypothése de médiation, il doit y avoir des
corrélations significatives entre les variablesépehdantes et dépendantes (c.-a-d., chaque
caractéristique du travail et la dimension de igpment professionnel), et le médiateur et les
variables dépendantes (c.-a-d., un travail siggificet chaque dimension de |'épuisement
professionnel). La deuxieme étape consiste a etfectne série d'analyses de régression.
Premierement, on calcule la régression du médiat@ules variables indépendantes (validation
de Hla - H1ld); deuxiemement, on calcule la régnessie la variable dépendante sur les
variables indépendantes (validation de H2a - HR2ojsiemement, on calcule la régression de la
variable dépendante sur les deux variables indgpeesl et le médiateur (validation de H3a -
H3c). La confirmation de cette hypothése de méahiagxiste uniquement si les variables
indépendantes ont une incidence révélatrice sunddiateur dans la premiére équation de
régression; les variables indépendantes ont unédeince réveélatrice sur la variable dépendante
dans la deuxieme équation de régression; et le atgdoli a une incidence sur la variable
dépendante dans la troisieme équation de régresBamms la troisieme et derniére étape, on
analyse l'effet des variables indépendantes eté@lliateur sur la variable dépendante. Pour que
la médiation entiere soit valable, l'effet des ahlés indépendantes doit étre réduit a une
importance minime dans la troisieme équation deeg&jpn aprés avoir neutralisé le médiateur.
Si I'effet des variables indépendantes sur la bbridépendante demeure important, mais moins
important dans la troisieme équation de régressiodm dans la deuxieme, il y a médiation
partielle. Etant donné que cette étude analyse waiiables dépendantes, ce processus doit étre
répété chaque fois pour chaque variable dépendante.



Corrélations entre les variables de contrble, les aviables explicatives, le
médiateur et les résultats

On peut trouver les moyennes, les écarts-typesestcorrélations entre la variable
explicative, le médiateur, le résultat et les @ga de contrdle dans le tableau 2. Il importe de
souligner que les corrélations associées a la blaride « position » ne peuvent pas étre
interprétées de facon claire en raison de leurr@ataminale et c'est la raison pour laquelle elles
n'‘ont pas été incluses dans le tableau. Les cboi$amportantes entre les variables de controle
et les variables de I'étude comprenaient : 'agee da& variété des compétences=(0,23,p <
0,01), la pertinence des taches=(0,19,p < 0,05), l'autonomier (= 0,16,p < 0,05) et un travail
significatif (r = 0,18,p < 0,05). Cela implique que les répondants plus @géupent des postes
habituellement plus importants et plus stimulani§lgypercoivent comme étant significatifs.



Tableau 2

Moyennes, écart-types, corrélations et fiabilité iterne des variables

Moy. E-T n 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1. Age 3.62 1.22170

2. Sexe 1.8 0.3716C -.11¢

3. Scolarité 3.7¢ 0.87164 .057 -.04¢

4. Ancienneté (poste) 2.81 1.5716¢ .514" -11¢ -221"

5. Ancienneté (carriére) 3.7C 1.6€ 17C .702" -.19€ .00: .64C

6. Variété des compétences 26.82 5.9€ 165 .23C° -.051 .226 131 .227 (.769

7. Pertinence des tache 23.4( 4.0216¢ .19C .03¢ .007 .16% .18/ 461 (.689

8. CDT 21.1F 3.8716€ -.002 .051 -04¢ -.03€¢ -.001 .091 .22¢° (.526

9. Autonomie 18.8¢ 4.7¢167 .15€ -.12C .261° .08z .23¢ .43, .13¢ 237 (.614

10. Travail significatif  36.8( 5.6( 16¢ .181 .061 -.03C .16Z .161 .421° .33t 178 .17C (936

11. Epuisement 15.6€ 6.71161 -.091 .091 -01¢ .02¢ -041 -19€ -.02¢ -18€ -16¢ -29¢ (.881
12.Cynicisme 11.515.95 14¢ -.161 -10€ -02z .06¢ -.02C -491" -37¢ -26€ -28¢ -365 .47 (.789
13. Diminution de '/EP  12.87 4.75 15¢ -.141 .05€ -.06¢ -.07¢ -.144 -404 -32¢ -274° -28F" -497 2277 42F°

Notes:N entre 149 et 170; *p < 0.01; *p < 0.05;Caractere distinctif des taches (CDEJficacité professionnelle (EP); parenthéses agatiale

représentent I'alpha de Cronbach

13

(.602)




La scolarité avec la variété des compétences (,23,p < 0,01), et l'autonomie (=
0,26, p < 0,01). Cela implique que les répondants ayanniwveau de scolarité plus élevé
occupent des postes plus valorisaqus exigent une plus grande variété de compéteecane
discrétion personnelle. Le mandat du poste aveettinence des taches et un travail significatif
(r=0,16, p<0,05). Cela suppose que les employés qui octulgem poste depuis plus
longtemps percoivent leur travail comme étant $icptif.

Les corrélations importantes entre les caractgtiss du travail et les dimensions de
I'épuisement professionnel étaient celles quepi@voyait, a une exception pres : I'épuisement
n'a pas été mis en corrélation avec la pertinerda thcher(= -0,2). Les autres caractéristiques
du travail avaient toutes des corrélations négativeportantes avec chaque dimension de
I'épuisement professionnel. Comme prévu, le trasigihificatif avait des corrélations positives
importantes avec la variéeté des compétences(q(42,p < 0,01), la pertinence des taches=(
0,34,p < 0,01), le caractére distinctif des taches 0,18,p < 0,05) et lI'autonomie = 0,17,p <
0,05). Le travail significatif avait eégalement desrrélations négatives importantes avec
I'épuisementr(= -0,30,p < 0,01), le cynismer (= -0,37,p < 0,01) et la diminution de I'efficacité
professionneller(= -0,50,p < 0,01). Ces corrélations (a I'exception de laréation entre
I'épuisement et la pertinence des taches) appdaeonfirmation nécessaire pour aller de l'avant
avec les hypothéses de médiation proposées.



Analyses de régression

Conformément a la procédure de Baron et Kenny (1p86r controler la médiation, H1-
H3 ont été validées a I'aide d'une analyse de ssigne de la médiation.

Validation de Hla-H1d. Une analyse de régression linéaire a été effectliéede
déterminer si le travail significatif est lié decéen manifeste a chaque caractéristique du travalil.
Les résultats de l'analyse sont présentés au talledes variables de contréle (age, sexe,
scolarité, mandat du poste et mandat de carrieraerst été entrées a la premiére étape et
comptaient pour 4,8 pour cent de la variance dwatrsignificatif. Aucune des variables de
contréle n'avait de coefficient révélateur. A lauxiéme étape, la variété des compétences, la
pertinence des taches, le caractere distinctitatdses et I'autonomie ont été ajoutés a I'équation,
ce qui explique un 19,1 pour cent additionnel deai@ance du travail significatif. La variété des
compétences est la seule variable indépendanteuavegefficient de régression révélatefir=(
.364,p < 0,001). Ainsi, seule I'hypothese la a été confrmeé

Tableau 3

Résultats des analyses de régression entre les abites indépendantes et la variable

médiatrice
Variable B t p R° R‘g. AR’ F
Travail significatif en tant
gue variable médiatrice potentielle
Etape 1: Variables de controls 048 .01¢€ 1.49¢
Age 121 1.06¢ NS
Sexe 09z  1.12¢ NS
Niveau de scolari -.01¢ -.18¢ NS
Ancienneté dans le po .07¢ .70€ NS
Ancienneté dans la carri .04t .34¢ NS
Etape 2:Variablesindépenderes 23¢ .19z 191 5.062*
Variété des compétenc 364 3.94¢  .00C
Pertinence des tact 121 1.41¢ NS
Caractére distinctif des tacl .11C 1.42: NS
Autonomie -.01C -.11C NS

Notes: NS = Non significatif; **p < 0.01; *p < 0.05

Validation de H2a-H2c. Trois régressions distinctes ont été effectuées palider
chaque hypothese afin de déterminer laquelle dguehaaractéristique du travail est liée de
facon significative & chaque dimension de I|'épueanprofessionnel. On peut trouver les
résultats pour ces régressions au tableau 4. Fmgue régression, les variables de contrble
(age, sexe, scolarité, mandat du poste et mandzardére) ont été entrées a la premiére étape.
A la deuxiéme étape, la variété des compétencemrtmence des taches, le caractére distinctif
des taches et 'autonomie ont été entrés. Aveaitément comme dépendante variable, les



Tableau 4

Résultats des analyses de régression entre les adbtes indépendantes et les variables

dépendantes
Variable B t p R° R°g. AR’ F
Epuisement (Variable
Dépendante)
Etape 1: Variables de contrd .02¢  -.01C 711
Age -14z  -1.210 NS
Sexce -.088  1.05¢ NS
Niveau de scolari .01¢ 214 NS
Ancienneté dans le po NN 1.02] NS
Ancienneté dans la carrit .00z .01€ NS
Etape 2: Variablesindépenderes .10z .04¢ .07¢ 1.77]
Variété des compéten( -218  -2.11¢ .03¢
Pertinence des tact 121 1.28: NS
Caractére distinctif des tacl -17¢  -2.08¢ .03¢
Autonomie -.05¢€ -.587 NS
Cynisme (Variable
Dépendante)
Etape 1: Control Variable 07%  .03¢ 2.11¢
Age -31z -2.63t  .00¢
Sexce -10¢  -1.28( NS
Niveau de scolari 0.32 .36t NS
Ancienneté dans le po: .18¢ 1.64¢ NS
Ancienneté dans la carri .057 A42€ NS
Etape 2: Variablesindépenderes .387 344 31 9.101*
Variété des compétenc -394  -450: .00C
Pertinence des tact -15¢ -1.89¢ NS
Caractére distinctif des tacl -14€  -1.98(C 0.5
Autonomie -12¢  -1.55¢ NS
Diminution de I'efficacité professionnelle
(Variable dépendante)
Etape 1: Variablesde contrie .02¢  -.00¢ .83(
Age -.07¢ -.63¢ NS
Sexe .027 .31¢ NS
Niveau de scolari -.05¢ -.67¢ NS
Ancienneté dans le po: .01z .10z NS
Ancienneté dans la carri -.09: -.697 NS
Etape 2: Variablesindépenderes 245 194 215 4.900**
Variété des compétenc =274 -2.90C  .00<
Pertinence des tact -.141  -1.60¢ NS
Caractere distinctif des tacl -19¢  -2.457 .01t
Autonomie -.09: -1.05( NS

Notes: NS = Non significatif; **p < 0.01; *p < 0.05




variables de controle expliquaient 2,4 pour cent lde variance. L'entrée des quatre
caractéristiques du travail expliquait un autre ge8r cent de la variance. Les coefficients de
régression pour la variété des compétenfes {.215,p < 0,05) et le caractére distinctif des
taches [§ =-.179,p < 0,05) étaient étroitement lies a I'épuisementoeppt une confirmation
partielle de I'hypothése 2a. Avec le cynisme comwagable dépendante, les variables de
contrdle expliquaient 7,3 pour cent de la variancentrée des caractéristigues du travalil
expliquait un autre 31,3 pour cent de la variahes. coefficients de régression pour la variété
des compétence$ € -.394,p < 0,001) et le caractere distinctif des taches ¢€.146,p < 0,05)
étaient étroitement liés au cynisme, apportantaaméirmation partielle de I'hypothése 2b. Avec
la diminution de l'efficacité professionnelle comwaiable dépendante, les variables de controle
expliquaient 2,9 pour cent de la variance. L'enttég caractéristiques du travail expliquait une
autre 21,5 pour cent de la variance. Les coeffisiethe régression pour la variété des
compétencesp(= -.274,p < 0,01) et le caractere distinctif des tachps (-196, p < 0,05)
étaient étroitement liés au cynisme, confirmanttipggment I'hypothése 2c. En résume, la
variété des compétences et le caractére distidetsf taches avaient une relation négative
importante avec toutes les dimensions de I'épuiseprefessionnel, tandis que la pertinence des
taches et 'autonomie n'avaient aucune relation avikune ni l'autre des dimensions.

Validation de H3a-H3c. Trois régressions distinctes ont été effectuées palider
chaque hypothese afin de déterminer laquelle destéaistiques du travail pouvait servir, en
partie, de médiateur dans les relations entre @agqractéristique du travail et la dimension de
I'épuisement professionnel. On peut trouver lesultéts de ces régressions au tableau 5. Pour
chaque régression, les variables de contrble &ges, scolarité, mandat du poste et mandat de
carriére) ont été entrées a la premiére étape.delxiéme étape, la variété des compétences, la
pertinence des taches, le caractere distinctit@eses et I'autonomie ont été entrées. Le travail
significatif a été entré a la troisieme étape. desix premieres étapes de chaque régression
étaient identiques aux régressions effectuées lpowalidation de H2a-H2c et ne sont donc pas
incluses dans le tableau 5.

Avec I'épuisement comme variable dépendante, €erde travail significatif expliquait
un autre 5,6 pour cent de la variance par rapporivariables de contrble et aux caractéristiques
du travail. Le travail significatif avait un coeaffent de régression important dans la direction
prévue f = -.272,p <0,01). Dans cette équation, les coefficients dgression jusque-la
révélateurs pour la variété des compétences arsetere distinctif des taches avaient perdu leur
importance, faisant en sorte que I'hypothese 2&in'glus partiellement confirmée. La
pertinence des taches et I'autonomie sont demepegesnportantes. Ainsi, le travail significatif
sert de médiateur dans la relation entre la vadé® compétences et I'épuisement. De plus,
comme la relation entre le caractere distinctif theshes et le travail significatif n'était pas
importante, on ne peut pas affirmer que le trasigihificatif agit comme un médiateur entre le
caractere distinctif des taches et I'épuisementnsiAil'hypothese 3a n'a été que légérement
confirmée.



Tableau 5

Résultats des analyses de régression entre les adbtes indépendantes et les variables
dépendantes (avec de la variable médiatrice incluse

Variable B t p R° R’g. AR’ F
Epuisemen (Variable

dépendante)

Etape 3: Variablesndépendntes e A58 096 .05€ 2.624*
médiatrice

Varieté des compétenc -11€  -1.11€ NS

Pertinence detache 154 1.66¢ NS

Caractére distinctif des tacl -14¢ -1.77¢ NS

Autonomie -.05¢  -.63: NS

Travail significatil -272  -3.06C .00

Cynisme (Variable

dépendante)

Etape 3: Variablesndépendntes e 400 352  .01¢  8.608**
médiatrice

Varieté des compéten( -.348 3,778 .00C

Pertinence des tact -.138 -1.69¢ NS

Caractere distinctif des tacl -131 -1.78C NS

Autonomie -.12¢  -1.58¢ NS

Travail significatil =132 -1.715 NS

Diminution de I'efficacité professionnelle
(Variable dépendante)

Etape 3: Variablesndépendntes e 347 .29¢ 104 7.238**
médiatrice

Varieté des compéten -.14C  -1.50¢ NS

Pertinence des tact -.09€¢ -1.16¢ NS

Caractere distinctif des tacl -158  -2.07Z2  .04C

Autonomie -.097 -l.16¢ NS

Travail significatil -.36¢  -4.65z .00C

Notes: NS = Non significatif; **p < 0.01; *p < 0.05;AR? représente la différence de la variance
expliquée de I'étape 2 a I'étape.

Avec le cynisme comme variable dépendante, I'emteéeavail significatif expliquait un
autre 1,4 pour cent de la variance par rapportvamables de contréle et aux caractéristiques du
travail. Le travail significatif n‘avait pas de d¢figent de régression révélateup € -.134).
L'effet direct de la variété des compétences suylesme est demeuré significatif dans cette



équation § = -.345,p < 0,01). Aucune autre caractéristique du travail n'avaicdefficient de
régression révélateur. Aingin'y avait aucune confirmation po I'hypottese 3b.

Avecla diminution diI'efficacité professionnelle comme variable dépenelal’entrée e
travail significatifexpliquait un autre 14 pour cent de la variangar rapport aL variables de
contrbleet aux caracteéristiques du tra. Le travail significatifavait un coefficient de régressi
révélateur dans la directigrévue (p = -.369,p < 0,001). Dans cettegé@ation,le coefficient de
régression jusquk important pour la variété des compéte a été réduit a peu importi,
annulant ainsi certaines preuves pour I'hygse 2c,mais le caractere distinctif des taches
demeuré important dans la direction pré (B = -.155,p < 0,05).La pertinence des taches
I'autonomie sont demeurées pelportantes. Ainsi, le travagignificatif sert complétement de
médiateur dans laelation entre la variété des compétenceda diminution del'efficacité
professionnelleCela apporte un peu de confirmation pchypothese 3c.

Discussion
L'objectif de la présente étude était d'examirinfluencede quatre caractéristiques
travail sur un travailsignificatif et les trois dimensions de I'épuisement professi. Les
conclusions de cette étude confirment uniquemenhambre restreint d’hypothé, mais ont
produit des résultats intéressi. Un sommaire des résultats est présentefigure 2.

Figure 2

Sommaire des analses de régression détude

Caractéristiques du travail :
Epuisement professonnel

~ Xk
Var|été deS HZb( 345) > Cynisme
compétences H1a(364)**
H3a
- o (-.272%%) ,
Autonomie Travail significatif Epuisement
H3c
o H2c(-155)*  (-369™*Nd  piminution de
Caractére distinctif o
des taches I'efficacité
professionnelle
Pertinence des taches

Note: ** p < 0.01; * p < 0.05; les chiffres entre parentheses représentent des coefficients de régression

Le manque de relation entre le travsignificatif et trois des quatre caractéristiques
travail constitue peudtre le point le plus intéressant. Parmi les végg-indicateurs analysées,



le travail significatif était fortement influencéiguement par la variété des compétences. Bien
que la totalité de ces quatre relations aient éfgaiues sur le plan théorique (et certaines
déemontrées de facon empirique), il est possible lgsdravailleurs du secteur de la santé ne
considerent pas tous la pertinence des tachegréetere distinctif des tadches ou l'autonomie
comme des caractéristiques du travail nécessairgs taavail significatif. La présence d'une
variable modératrice proposée par Hackman et aoiaburs (1975) pourrait expliquer ce
phénoméne. lls posent comme postulat que les éaistitjues du travail sont pergues soit
comme souhaitables, soit comme menacantes, sehpoitance du besoin d’épanouissement de
'employé. Les individus ressentant un grand bed@panouissement souhaitent étre stimulés
par leur travail et ont soif de réussite persomn@lackmanret al, 1975). Il est possible que
certains répondants ayant un faible besoin d’épasement considerent une trop grande
prépondérance de la pertinence des taches, dut@aralistinctif des taches et de l'autonomie
comme non souhaitable ou menacgante, et se contefitentravail moins significatif. De plus,
en dépit de l'absence d'une relation entre cedacaractéristiques du travail et un travail
significatif, on a constaté qu’un travail signififgétait relié de fagcon assez négative a deux des
trois dimensions de I'épuisement professionnelguieentérine I'affirmation que les deux états
psychologiques ne peuvent pas coexister.

On a constaté que la variété des compétences étaiggénéral, la caractéristique du
travail la plus importante dans I'ensemble. Sestiogls importantes avec le travail significatif et
les trois autres dimensions de I'épuisement prigfiess| (quoique deux d'entre elles aient un lien
indirect par le travail significatif) suggérent guést trés important pour les travailleurs dans le
domaine de la santé d’avoir lI'occasion de s'engdges un travail qui demande d'utiliser des
talents et des aptitudes variés. Etant donné dehahtillon de travailleurs de la santé est
fortement scolarisé (95 % de I'échantillon détimtminimum un dipldme d'études collégiales),
il est probable que lorsqu'ils sont appelés asetilune variété d'habiletés complexes pour leur
travail, ils considerent leur travail comme un défisant sur leurs années d'études et de
formation, et par conséquent comme plus valoriskatrelation directe entre la variété des
compétences et le cynisme suggere que le faitid'boecasion d'accomplir un travail complexe
et stimulant est attrayant pour ceux qui travailttems le domaine des soins de santé.

Bien que le caractere distinctif des taches rpas eu de relation avec le travail
significatif, il avait une relation négative avecdiminution de I'efficacité professionnelle. Cela
suggere que de pouvoir constater un résultat thendio son travail et d'accomplir une tache du
début a la fin peut servir de moyen d'auto-évahmagprofessionnelle, mais ne donne pas
nécessairement un sens au travail. Par exempliitlel'avoir I'occasion de s’occuper d'un
patient, du diagnostic jusqu'au traitement, pesgueer un médecin ou une infirmiere praticienne
guant a ses aptitudes professionnelles, mais rtelmom pas nécessairement a « établir sa propre
motivation » avec son travail (Cartwright et Hobn2006).

Il est important de souligner que les quatre ¢ératiques du travail ayant fait I'objet de
cette étude expliquent seulement 24 pour cent dardance dans un travail significatif. Cela
suggere qu'il y a d'autres variables importantespgquvent expliquer la variance différentielle
dans un travail significatif Cela prouve égalemgutl y a d'autres fagons pour les praticiens et
les gestionnaires de contribuer a favoriser I'éeerg du travail significatif.



Un cadre théorique récemment élaboré fondé suragieerche qualitative indique qu’un
travail significatif peut croitre grace a quatreampls principaux facteurs : se développer et
devenir soi-méme, exprimer son plein potentiegrihonie avec les autres et I'aide envers ceux-
ci (Lips-Wiersma et Morris, 2009). Les deux preragrcatégories peuvent étre réunies en une
plus grande que nous nommerons « soi » et les datnes peuvent étre réunies dans une
catégorie nommeée « les autres ». Les dimensiongastail validées dans la présente étude
reflétent les sources dans la catégorie « soi fa Gemprend le fait de trouver un sens dans la
nature propre du travail en question. Les conchssiactuelles confirment partiellement cette
partie du cadre théorique et indiquent que si ifpecte plus de variété dans des postes moins
stimulants et répétitifs, les employés pourront agid@ge vivre une expérience de travail
significatif. Il est possible qu'en analysant I'éxpnce des employésau travail (c.-a-d.,
I'expérience avec les collegues et la collectiviéd) plus de leur expériendetravail (c.-a-d., la
nature des taches accomplies), on pourrait expliglus rigoureusement comment nait le travalil
significatif et comment il est lieé a I'épuisemenbfpssionnel. Cette notion est également
conforme avec le travail théorique de Pratt et Aghf(2003) qui pensent qu’on puisse trouver
un sens soit dans son role au travail ou soit @asehtiment d’appartenance a l'organisation.
Enfin, si le travail significatif peut égalementeétfavorisé par les catégories « au travail » et
« les autres », il est probable que I'épuisemerfepsionnel puisse également étre combattu si
I'on met I'accent sur la promotion des relationstidevail valorisantes avec les autres, du partage
des valeurs (avec les collegues et I'organisagbs) I'on encourage le sentiment d'appartenance
au travail.

Limites et recherche ultérieure

L'étude actuelle comporte certaines limites surgueies il faudra se pencher.
Premierement, comme les données étaient en coapsvérsale, on ne peut pas prouver une
orientation de causalité pour ni I'une ni l'autes dariables analysées. Une étude longitudinale
ou de laboratoire contribuerait a clarifier I'otigiion de la relation entre le travail significadif
I'épuisement professionnel. En outre, & cause dethodologie choisie, les données recueillies
pourraient contenir un degré de variance de méthadexmunes. Une méthode pour atténuer
cette variance dans une recherche ultérieure derais a réaliser un sondage distinct
interrogeant un échantillon tiers impartial au swes dimensions du travail de I'échantillon
principal. Sinon, des ressources comméietionary of Occupational Title¢DOT), O*NET
OnLine ou la Classification nationale des profassi(CNP) offrent des descriptions précises des
professions courantes en Amérique du Nord. Uneyseale la nature des postes de chacun des
répondants a l'aide de ces ressources permetvhiedir une perspective plus objective de la
nature du travail.

Le fait que certaines caractéristiques du trastaliés échelles d'épuisement professionnel
comportaient de faibles résultats de cohérencenmténotamment, les échelles mesurant le
caractere distinct des taches, l'autonomie eidafité professionnelle avaient des coefficients
alpha de Cronbach inférieurs a .65) représente autee limite qui pourrait avoir eu une
incidence sur les résultats. Une valeur de coefiicalpha de Cronbach inférieure & .70 est
considérée comme non souhaitable et signifie guwibeaucoup de données de mesure qui sont
erronées (Lattin, Carroll et Green, 2003). En as®lgde médiation, la présence d'erreurs de

mesure a tendance a produire une sous-estimatitnred&ation entre le médiateur et la variable



dépendante, et une surestimation de la relatiore dat variable indépendante et la variable
dépendante (Baron et Kenny, 1986). Cela peut exglifabsence de confirmation des relations
entre les caractéristiques du travail et le trasighificatif, et les effets directs importants lde
variété des compétences sur le cynisme et la dtmimude l'efficacité professionnelle,
respectivement. Le fait d'avoir traduit, puis rdtria le sondage pourrait expliquer la faible
fiabilité de la cohérence interne. Malgreé la juseede la traduction, il est possible que le sens de
certains points ait été mal interprété par les mépats.

Enfin, le faible taux de réponse obtenu dans ldrecale I'étude actuelle a créé un
probléme lorsqu’il s’est agi de généraliser ceraimportions de I'échantillon. Notamment, le
personnel administratif était sous-représenté tédsantillon. La participation au sondage était
volontaire et il est possible qu'une bonne panigérsonnel administratif ait été trop épuisée en
rentrant du travail pour répondre au sondage. Alasirésultats obtenus pourraient uniquement
étres géneéralisés au personnel administratif d@potisement professionnel est faible.

Une recherche ultérieure devrait envisager undysmades antécédents d’'un travail
significatif a partir d'une perspective plus glabah incluant d'autres caractéristiques du travalil
et des sentiments associés a une appartenancganikation. De cette facon, les chercheurs
pourraient découvrir de nouvelles facons d'ac@olés effets positifs de l'appartenance a

l'organisation et d'aider a réduire I'épuisemertdfgasionnel. Cela serait efficace dans des
situations ou la modification des caractéristiggesravail des employés n'est pas une option.

Conclusion

En résume, la variété des compétences était |@ sawhctéristique du travail associée
positivement a l'expérience du travail significafife plus, les effets directs entre certaines
caractéristiques du travail et les dimensionségriisement professionnel indiquent qu’un travalil
significatif n'est pas responsable de la plupasteféets positifs de la redéfinition des taches. Un
travail significatif était associé négativement aimensions de I'épuisement et de la diminution
de l'efficacité professionnelle, mais il n’y avgtas de rapport avec le cynisme. Ainsi, bien
gu'une modification de la nature du travail des leyés pourrait porter ses fruits pour ameéliorer
le sens du travail et combattre I'épuisement psidesel, il est clair que les caractéristiques du
travail ne disent pas tout. Il faudrait d'autreshexches pour établir un lien entre les autres
aspects de I'expérience de travail, comme I'harmanmec les autres au travail (ou des sentiments
d'appartenance a l'organisation) pour vraiment cengre la facon de faire disparaitre le
phénomeéne d'épuisement professionnel des lieuradaik
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