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Introduction



Le travail occupe une place importante dans la vie. Il comporte son lot de
répercussions sur I’individu, tant positives que négatives. Un emploi rémunéré peut
permettre au travailleur d’assurer son autonomie financiére, de définir son identité,
d’exprimer son potentiel et de développer un réseau social (Warr, 1987). Toutefois, il

peut également étre source de difficultés (Savoie, Brunet, Boudrias, & Gilbert, 2010).

Depuis quelques années, la santé psychologique au travail est devenue un enjeu
important. Déja en 1985, Simendiger et Moore, dans leurs travaux sur la santé au travail,
remarquent que le facteur contribuant le plus a expliquer le roulement de personnel dans
les organisations est la santé psychologique. Depuis le début des années 90, la fréquence
des problémes de santé psychologique au travail a augmenté de fagon alarmante. Ils
incluent entre autres I’épuisement professionnel, 1a dépression, le stress post-traumatique
et les troubles anxieux. Crompton (2011) estime que les problémes de santé
psychologique coltent a eux seuls environ 20 milliards de dollars par année aux
employeurs et représentent plus des trois quarts des demandes de prestations d’invalidité
a court terme au Canada. Plus encore, la perte de productivité au travail pour des raisons
de santé psychologique coite jusqu’a 10 millions de dollars par année & une entreprise
canadienne moyenne (Towers Watson, 2007). Des problémes de santé psychologique au
travail engendrent des colts énormes pour les organisations en raison du taux

d’absentéisme et de présentéisme, du roulement du personnel (Park, 2007) et en



conséquence pour la formation que nécessitent les nouveaux employés. Plus encore, les
employeurs perdent en productivité. Au Canada, les problémes de santé psychologique
au travail arrivent au premier rang des causes d’incapacité (Ranno, 2000). Selon la
Commission de la santé et de la sécurité du travail, il est possible de constater que
pendant la période allant de 1990 a 2005, le nombre de réclamations acceptées a titre de
lésions liées au stress, a I’épuisement professionnel ou a d’autres facteurs relatifs a la
santé psychologique a plus que doublé, en passant de 530 a 1213. Selon Baril-Gingras et
al. (2010), les problémes de santé psychologique comptent maintenant pour environ
40 % des prestations d’invalidité (jusqu’a 60 % dans certains secteurs d’emploi) contre

18 % en 1990.

Puisque les probléemes de santé psychologique au travail ont de grandes
répercussions pour les entreprises ainsi que pour leur main-d’ceuvre, ils s’inscrivent dans
le champ d’intérét de cette étude. Plus précisément, cette these s’intéresse davantage a
une importante problématique associée a la santé psychologique, soit I’épuisement

professionnel.

L’épuisement professionnel constitue I’une des manifestations psychologiques les
plus importantes des problémes de santé au travail. Il se caractérise par des symptomes
d’épuisement €motionnel, de dépersonnalisation et de perte d’accomplissement

personnel résultant du travail (Maslach, 1982).



Au Québec, I’épuisement professionnel constituerait ’une des préoccupations
majeures des commissions scolaires. Plus encore, il serait I’'une des principales causes
d’absentéisme chez le personnel enseignant (FCSQ, 2006). Force est de constater que la
majorité des études se penchent sur I’épuisement professionnel vécu par les enseignants
et tendent a négliger celui des directions d’établissement d’enseignement qui sont
pourtant des acteurs clés du systéme d’éducation. Considérant I’importance de leur
fonction dans le succeés et I’amélioration des écoles (Poirel, 2009; Sashkin, 1988), il
importe de déterminer les facteurs pouvant avoir un effet sur I’épuisement professionnel

des directions d’établissement d’enseignement.

La plupart des recherches qui ont étudié la problématique de I’épuisement
professionnel décrivent davantage les facteurs contextuels qui lui sont associés que les
facteurs individuels. A titre d’exemple, les contraintes psychosociales du travail les plus
souvent étudiées référent a la demande psychologique et a I’autonomie décisionnelle
(Karasek & Theorell, 1990). Toutefois, le modéle de Karasek (1979) n’offre pas un
cadre théorique de |’épuisement professionnel cohérent avec la situation des directeurs
d’établissement d’enseignement. Les directions d’établissement d’enseignement ont une
demande psychologique et une autonomie décisionnelle élevée au travail. Ils devraient
conséquemment se retrouver dans un état d’apprentissage actif et non d’épuisement, soit
la situation idéale selon Karasek. Considérant cette limite, est-ce possible de croire que

des facteurs individuels pourraient étre en cause?



Un questionnement s’impose pour savoir ce qui rend un directeur d’établissement
d’enseignement plus vulnérable a I’épuisement professionnel qu’un autre malgré un
contexte de travail similaire. Les recherches portant sur les facteurs individuels laissent
voir que I’organisation du travail et ses exigences touchent différemment les travailleurs.
Parkes (1994) démontre que chaque travailleur ressent, pense et se comporte de maniére
unique. Cela sous-tend que leur réaction face aux exigences de leur travail et au stress
qu’elles engendrent sera tout aussi distincte. A cet égard, des études se sont attardées a
évaluer les différences individuelles qui expliquent les seuils de vulnérabilité¢ et de
résistance des travailleurs face au stress et aux problémes de santé au travail, dont
I’épuisement professionnel. Un lieu de contrdle interne, un style d’adaptation actif, un
faible niveau de névrotisme et une estime de soi élevée constituent notamment des
facteurs permettant d’expliquer les raisons pour lesquelles un travailleur peut étre moins
vulnérable a I’épuisement professionnel (de Rijk, Le Blance, Schaufeli, & de Jonge,
1998; Kahn & Byosiere, 1992; Maslach, 1993; Parkes, 1994; Rosse, Boss, Johnson, &
Crown, 1991; Shirom, 1989). De plus, d’autres études suggérent que certains facteurs
individuels tels que la personnalit¢ (Maslach, 2003), I’auto-efficacité au travail
(Salanova, Peird, & Schaufeli, 2002; Schaubroeck, Jones, & Xie, 2001) et I’intelligence
émotionnelle (Pishghadam & Sahebjam, 2012) peuvent influencer la capacité des

individus a s’adapter aux contraintes contextuelles de leur travail.

D’autres résultats de recherche de nature quantitative mettent en évidence les liens

négatifs entre 1’intelligence €émotionnelle et les trois symptomes de I’épuisement



professionnel chez des enseignants (Chan, 2006; Pishghadam & Sahebjam, 2012), des
infirmiers (Mikolajczak, Menil, & Luminet, 2007) et des médecins (Weng et al. 2011).
Les résultats de I’étude de Moon et Hur (2011) indiquent, quant a eux, un lien négatif
entre I’intelligence émotionnelle et le symptome de I’épuisement émotionnel chez des
employés de magasin a grande surface. De plus, Ciarrochi, Deane et Anderson (2002)
démontrent qu’un étudiant universitaire qui se croit capable de gérer adéquatement ses
émotions maitrise plus facilement son stress. Enfin, Gendron (2007) souligne dans sa
recension des écrits I’importance des compétences émotionnelles dans une saine gestion

du stress au travail.

Les études évaluant I’intelligence émotionnelle et |’épuisement professionnel
varient grandement dans |’opérationnalisation de ce premier concept. Force est de
constater que le modele de I’intelligence émotionnelle et sa mesure n’ont pas évolué
dans le méme sens. Il est donc possible de douter des résultats instables sur le plan
factoriel, voire unidimensionnel de [’intelligence émotionnelle contrairement a la
définition du concept. Considérant cette problématique conceptuelle, la présente étude
s’intéresse au sentiment d’efficacité émotionnelle comme facteur individuel explicatif de
I’épuisement professionnel. S’appuyant sur les perspectives théoriques de Mayer et
Salovey (1997), de Bandura (1997) et de Petrides et Furnham (2001), I’auto-efficacité
émotionnelle consiste en la croyance que la personne a dans sa capacité a percevoir ses
émotions et celles des autres, a utiliser les émotions, a comprendre ses émotions et celles

des autres et a gérer ses émotions et celles des autres (Kirk, Schutte, & Hine, 2008).



La prochaine section présente le cadre théorique a I’étude. La premiére section
définit la théorie de I’épuisement professionnel présentée par Maslach (1993). La
deuxiéme section explique la théorie de I’ auto-efficacité émotionnelle s’appuyant sur les
perspectives théoriques de I'auto-efficacité de Bandura (2003), de [I’intelligence
émotionnelle de Mayer, Salovey et Caruso (1999) ainsi que du trait de I’intelligence

émotionnelle de Petrides et Furnham (2001).

Cadre théorique

Epuisement professionnel

Historique de I’épuisement professionnel. C’est dans les années 70 que le concept
de I’épuisement professionnel voit le jour dans le monde scientifique. Freudenberger
(1974) introduit le terme dans la littérature lorsqu’il remarque que certains de ses
collegues du milieu communautaire semblent souffrir, aprés une année ardue, d’un
ensemble de symptomes physiques et psychologiques. Selon Freudenberger, deux axes
se dessinent : un sentiment de perte de contact graduelle avec les émotions et une perte

de motivation au travail.

Durant cette méme période, Maslach (1976) publie le premier article inspiré de
I’approche scientifique (Schaufeli & Enzmann, 1998). Maslach (1982) définit
I’épuisement professionnel comme un état caractérisé par trois dimensions (I’épuisement
émotionnel, la dépersonnalisation et la perte d’accomplissement personnel), survenant a

la suite d’une exposition prolongée a des stresseurs environnementaux du travail. Ce



modele est basé sur une étude empirique provenant des observations de [ auteur
(Maslach & Jackson, 1981). Les auteurs remarquent que dans plusieurs cas recensés,
I’individu provient de professions ayant de nombreux contacts avec le public. Elles
proposent a cette époque que la recherche sur I’épuisement professionnel soit centrée sur
les populations aidantes (infirmiéres, préposées soignantes et travailleurs sociaux) et les
professions dans le domaine des services (vendeurs, professeurs, éducatrices). En
conséquence, cette remarque influence la formulation des items de la premiére version

du Maslach Burnout Inventory (MBI).

Depuis cette période, beaucoup de travaux ont été menés sur |’épuisement
professionnel et les chercheurs en sont venus a la conclusion que I’épuisement
professionnel touchait tous les secteurs d’activité et toutes les professions confondus
(Demerouti Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001; Schaufeli, Leiter, & Maslach,
2009). C’est dans cette optique que Schaufeli et al. (2009) valident un instrument
complémentaire au premier MBI. Le Maslach Burnout Inventory — General Survey
(MBI-GS) publié en 1996 est adapté au monde du travail dans son ensemble (Schaufeli,

et al., 2009).

Méme si cette conceptualisation est de loin la plus influente de la littérature
(Demerouti et al., 2001), elle est remise en question. D’abord, les résultats de la méta-
analyse de Lee et Aschfort (1996) permettent entre autres de démontrer la faible

corrélation entre la dimension de la perte d’accomplissement personnel et les deux



autres dimensions que Maslach définit: [I’épuisement émotionnel et la
dépersonnalisation. Halbesleben et Demerouti (2005) ajoutent que seules les dimensions
de I’épuisement émotionnel et de la dépersonnalisation sont pertinentes a la
conceptualisation de I’épuisement professionnel puisque selon leur interprétation, la
perte d’accomplissement personnel est reliée aux traits de personnalité propres a
I’individu plutét qu’aux conditions du travail et a son environnement. De plus, des
divergences d’opinions existent au niveau de [’interprétation de [|’épuisement
professionnel. L’épuisement professionnel constitue pour certains auteurs (Maslach &
Jackson, 1981) un état émotif et comportemental alors que pour d’autres auteurs
(Hallsten, 2005; Pines, 2005), c’est un processus faisant partie d’un continuum plus
large. Tout compte fait, le modele théorique de I’épuisement professionnel élaboré par
Maslach (1982, 2001, 2003) est le modele le plus utilisé au sein de la communauté
scientifique s’intéressant a ce concept et par le fait méme, c’est le modéle qui posséde
les qualités psychométriques les plus constantes (Truchot, 2004). Dans cette perspective,
cette derniere remarque justifie le choix de I'utilisation du modéle de Maslach (1982)
dans le cadre de la présente recherche afin d’opérationnaliser |’épuisement

professionnel.

Définition de I’épuisement professionnel. Découlant d’une relation malsaine
qu’entretient une personne avec son travail, I’épuisement professionnel se définit par des
symptomes  d’épuisement émotionnel, de dépersonnalisation et de perte

d’accomplissement résultant de D’activité du travail (Maslach, 1982). L’épuisement



émotionnel consiste en une perte d’énergie créative et physique. Par exemple, un
travailleur qui manifesterait [’appréhension d’étre débordé et qui croirait qu’il ne peut
arriver & ses fins présenterait un symptome d’épuisement émotionnel. La
dépersonnalisation, également appelée cynisme dans les écrits recensés, se caractérise
quant a elle par une attitude de détachement ‘et d’indifférence par rapport au travail. Un
travailleur qui deviendrait insensible aux autres et aux exigences de son travail ferait
preuve de dépersonnalisation. Selon Maslach (2001), les deux premiéres dimensions
sont intimement reliées puisque la dépersonnalisation est une réponse directe a
I’épuisement émotionnel. En ce qui concerne la perte du sentiment d’accomplissement
personnel, elle se caractérise par une diminution du sentiment de compétence et une
baisse de productivité au travail. Maslach (2001) précise que cette derniere dimension
est la plus complexe des trois. Ce faible sentiment d’accomplissement semble
directement relié a une situation de travail dans laquelle des demandes irréalistes de la
part de I’employeur contribuent a I’épuisement émotionnel et la dépersonnalisation
(Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001). En ce sens, la perte d’accomplissement personnel
percue . est une conséquence directe de [|’épuisement émotionnel et de la
dépersonnalisation (Maslach et al., 2001). En somme, I’épuisement professionnel
implique, en plus d’une perte d’énergie émotionnelle, une évaluation négative de soi

(perte d’accomplissement personnel) et de I’autre (dépersonnalisation).

Il peut paraitre difficile de différencier 1’épuisement professionnel d'autres

difficultés psychologiques qui ne sont pas nécessairement liées au travail. Maslach et
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Schaufeli (1993) distinguent 1’épuisement professionnel des autres problemes de santé
mentale. D’abord, les symptomes de [’épuisement professionnel proviennent
spécifiquement de I’activité du travail et non des autres domaines de vie de la personne
(par exemple, la famille ou les relations interpersonnelles). Comparés aux individus
dépressifs, ceux vivant de I’épuisement professionnel peuvent ressentir de la joie et du
plaisir dans leur vie en général (Brenninkmeyer, Yperen, & Buunk, 2001). La principale
distinction entre I’épuisement professionnel et la dépression est sans doute le manque de
reconnaissance médicale face aux symptomes et le fait que I’épuisement professionnel
n’est pas répertorié dans le DSM-5 (Schaufeli, 2009). Ensuite, |’épuisement
professionnel se manifeste autant, sinon davantage, chez les personnes montrant une
faible symptomatologie anxieuse ou dépressive (Schaufeli, Bakker, Hoogduin, Schaap,
& Kladler, 2001). Enfin, la diminution de ’accomplissement et de la productivité au
travail résulte des manifestations psychologiques et comportementales de 1’épuisement
professionnel. En conséquence, il parait nécessaire de préciser que la présente thése
étudie la problématique de I’épuisement professionnel auprés d’un échantillon de
directions d’établissement d’enseignement au travail et non en congé d’invalidité. Or,
I’étude s’intéresse aux symptdmes pergus de I’épuisement professionnel plutdt qu’au

syndrome d’épuisement professionnel confirmé par un diagnostic clinique.

Auto-efficacité émotionnelle
Historique de ’auto-efficacité émotionnelle. Les émotions sont particuliérement

étudiées a travers le concept de I'intelligence émotionnelle. Les recherches sur
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I’intelligence émotionnelle se sont développées dans les années 90 en réaction aux
limites des tests sur ’intelligence cognitive, jusqu’alors considérée comme la seule
véritable forme d’intelligence. Mayer et Salovey sont les premiers & proposer un cadre
conceptuel a la notion d’intelligence émotionnelle (Petrides & Furnham, 2001). Selon
les auteurs, I’intelligence émotionnelle repose sur le concept de I’intelligence telle que
définie initialement par Binet et Simon (1904), ou encore Wechsler (1939) au début du
XX siécle. Salovey et Mayer (1990) définissent I’intelligence émotionnelle comme
étant une forme d’intelligence qui suppose I’habileté a contréler ses émotions et celles
des autres, a faire la distinction entre eux et a utiliser cette information pour orienter ses
pensées et ses gestes. Le concept d’intelligence émotionnelle fait alors I’objet de
nombreuses publications, aussi bien scientifiques que populaires. Notamment, Goleman
(1995) fait le paralléle entre I'intelligence émotionnelle et la réussite sociale ou
professionnelle et il va méme jusqu’a soutenir la thése d’un quotient émotionnel faisant

écho au quotient intellectuel.

Mayer et Salovey (1997) affinent leur définition de I’intelligence émotionnelle en
proposant qu’elle constitue la capacité a raisonner au sujet des émotions. Plus encore, ils
incluent I’habileté & percevoir et exprimer ses émotions, a les intégrer pour faciliter la
pensé€e, a comprendre et raisonner avec les émotions, ainsi qu’a réguler les émotions

chez soi et chez les autres.
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L’intelligence émotionnelle fait I’objet de diverses analyses théoriques. D’abord, le
modéle des habiletés repose sur la définition proposée par Mayer et Salovey (1997).
Selon les auteurs, I’intelligence émotionnelle, au méme titre que les autres formes
d’intelligence, se compose d’aptitudes qui renvoient a des dispositions naturelles et des
compétences propres a chaque individu dépendant de I’apprentissage que celui-ci en fait.
Mayer et Salovey proposent de diviser I’intelligence émotionnelle en quatre niveaux
d’appréhension : la capacité a percevoir les émotions, la capacité a utiliser les émotions
pour assister la pensée, la capacité a comprendre les émotions et enfin la capacité a
maitriser les émotions. A partir de cette typologie, les auteurs vont construire un modéle
d’analyse a quatre branches d’habiletés allant de la perception des émotions a leur
gestion et dont I’ordre correspond aux différents degrés d’intégration de ces aptitudes
émotionnelles au fonctionnement cognitif de I’individu. A partir de ces quatre branches,
les auteurs ont construit une échelle afin de mesurer chacune d’entre elles, le Mayer-

Salovey-Caruso Emotional Intelligence Test (MSCEIT).

Petrides et Furmham (2001) soulignent I’importance de pouvoir mesurer
’intelligence émotionnelle et proposent un nouveau modele d’analyse. Les auteurs
différencient I’intelligence émotionnelle reposant sur des habiletés particuliéres et
I’intelligence émotionnelle faisant référence aux traits du soi. Le premier modele, basé
sur la théorie de Mayer, Salovey et Caruso (2004), fait référence a de véritables habiletés
émotionnelles et peut se mesurer avec un test de performance tel que le MSCEIT. Le

deuxiéme modéle développé par les auteurs comprend des dispositions
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comportementales et une perception de ses habiletés par I’individu. La mesure de ce
dernier repose sur une auto-évaluation. Au regard de cette différenciation, Petrides et
Furnham (2001) proposent deux nouvelles appellations pour souligner la distinction
entre les concepts. Le premier modéle fait référence a une habileté cognitivo-
émotionnelle et le deuxieme a une auto-efficacité émotionnelle basée sur une auto-
perception des habiletés. Selon les auteurs, ces deux conceptions peuvent coexister.
Toutefois, Petrides et Furnham (2001) privilégient le modele des traits par rapport au
modéle des habiletés du fait de la difficulté a mesurer objectivement I’intelligence
émotionnelle en tant qu’habileté cognitive. Au regard des instruments développés pour
évaluer I’intelligence émotionnelle selon le modéle des habiletés, il est difficile
d’appliquer des critéres d’évaluation universels étant donné le caractére subjectif des
réponses. De ce fait, il parait plus adapté de mesurer I’intelligence émotionnelle comme
un ensemble de dispositions comportementales et de la perception personnelle
d’habiletés et par conséquent, utiliser le modele des traits renvoyant a I’auto-efficacité

émotionnelle.

Le sentiment d’efficacité personnelle pergue, aussi appelée auto-efficacité, a été
défini par Bandura (1977). Selon Bandura (1997), I’efficacité personnelle pergue renvoie
aux croyances dans ses propres capacités a organiser et exécuter les séquences d’actions
propres a obtenir des résultats. En fonction des situations, les individus se croient
capables ou non d’atteindre le niveau de performance attendu pour une activité

particuliere  (Meyer &  Verlhiac, 2004). La théorie développée par
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Bandura (1977, 1997, 2003) met en évidence la diversité des capacités de I’€tre humain.
Au regard de cette diversité, le systeme de croyances d’efficacité est donc composé€ d’un
ensemble de croyances sur soi, dépendante de domaines de fonctionnements différents.
La croyance d’efficacité concerne le domaine du contrdle de I’action, mais elle
s’applique également a I’autorégulation des processus cognitifs, a la motivation ainsi

qu’aux états émotionnels et physiologiques (Bandura, 1997).

Les croyances des individus en leur efficacité personnelle apparaissent comme un
¢lément essentiel a la connaissance de soi. Ces croyances proviennent de quatre sources
principales (Bandura, 1997). Tout d’abord, les expériences actives de maitrise qui
servent d’indicateurs de capacité sont la source d’informations la plus importante
(Bandura, 2003). La deuxiéme source des croyances d’efficacité personnelle est
I’expérience vicariante, en complément de I’expérience active de maitrise, les individus
se basent également sur les expériences de leurs pairs pour mesurer leur auto-efficacité
face a une tache a réaliser. La persuasion verbale est la troisiéme source de croyances
d’efficacité personnelle. Cette forme d’influence sociale permet d’assurer a I’individu
qu’il possede déja les capacités nécessaires a sa réussite. Enfin, les états physiologiques
et émotionnels constituent la derniere source des croyances d’efficacité personnelle d’un
individu. L’individu se base sur I’information somatique transmise par ces indicateurs
pour déterminer son degré d’auto-efficacité. Bandura (2003) précise que les individus
font de meilleures performances lorsqu’ils ne sont pas troublés par des états

physiologiques ou émotionnels désagréables.
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Au-deld des sources qui régissent les croyances d’efficacité, Bandura (2003)
propose que celles-ci impliquent différentes capacités telles que la gestion de la pensée,
des émotions, de |’action et de la motivation. En ce qui concerne la capacité a réguler ses
émotions, ’auteur souligne que puisque [’on est soumis en permanence a un
environnement psychologique auto-créé, il est essentiel de pouvoir le controler afin de
garantir un bien-étre et un équilibre personnel (Bandura, 2003). Selon la théorie de
Bandura (2012), le sentiment d’efficacité personnelle peut faire varier le contréle des
émotions et donc la performance des individus lors de I’utilisation de leurs compétences

émotionnelles.

Définition de ’auto-efficacité émotionnelle. Les théories de I’auto-efficacité de
Bandura (1997), de I’intelligence émotionnelle de Mayer et al. (1999) et enfin du trait de
I’intelligence émotionnelle de Petrides et Furnham (2001) offrent un cadre théorique
propice a I’étude de I’auto-efficacité émotionnelle. Plus encore, Kirk, Schutte et Hine
(2011) ajoutent que I’auto-efficacité émotionnelle représente seulement un aspect du
trait de D’intelligence émotionnelle développé par Petrides et Furnham (2003). En
conséquence, Kirk et al. (2011) précisent que I’auto-efficacité émotionnelle n’inclut pas
toutes les dimensions de la perception de soi tel que Petrides et Furhnam (2003) le
prétendent. Bien que Kirk et al. (2008) ont développé un instrument évaluant I’auto-
efficacité émotionnelle tel qu’ils définissent ce concept, la structure factorielle instable

de I’échelle laisse planer un doute sur les qualités de ce dernier.
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A Pinstar des constats précédents, Deschénes et al. (201 1) ont conceptualisé I’auto-
efficacité émotionnelle comme la croyance d’efficacité des gens a I’égard de sept
compétences émotionnelles spécifiques. Les premiere et deuxieme compétences
consistent a se croire capable de percevoir correctement ses émotions et celles des
autres. Il s’agit de la capacité a reconnaitre les émotions, entre autres dans les
expressions faciales, les postures, la voix et les gestes non verbaux (Mayer et al., 2004).
La troisiéme compétence se caractérise par I’intégration des émotions a la pensée. Plus
précisément, il s’agit de la capacité a se sentir apte a utiliser les émotions pour faciliter
les processus cognitifs, par exemple dans la résolution de problémes et la prise de
décisions. Les quatrieme et cinquiéme compétences, soit de se croire capable de
comprendre les émotions chez soi et chez les autres, se définissent par la capacité a se
sentir apte a analyser des émotions, 8 comprendre leur évolution ainsi que leur résultat
(Mayer et al.,, 2004). Enfin, les sixiéme et septiéme compétences réferent a
I’auto-efficacité a gérer ses émotions et celles des autres de fagon réfléchie dans
I’objectif de promouvoir le développement émotionnel (Gauthier & Larrivée, 2007). En
d’autres termes, la régulation émotionnelle réside dans la diminution ou I’augmentation
de Pintensité de ’émotion vécue. L’auto-efficacité émotionnelle s’avére donc un
construit plus complexe que ce qui est actuellement proposé par Kirk et al. (2008).
Drailleurs, le principe de spécificité de Bandura (1997) montre la nécessité de tenir
compte de I’ensemble des compétences émotionnelles, d’ou la considération d’une

opérationnalisation multidimensionnelle du modele de Mayer et Salovey (1997).
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Objectif

Le point de départ de cette étude a été une préoccupation pour la santé
psychologique des directions d’établissement d’enseignement. Le projet de thése vise a
vérifier le role de [Iauto-efficacité émotionnelle des directions d’établissement
d’enseignement sur I’apparition des symptomes d’épuisement professionnel. De maniére
plus spécifique, il s’intéresse au role de I’auto-efficacité émotionnelle comme facteur
individuel. Bien que certains auteurs suggerent que ce facteur individuel représente une
pierre angulaire pour expliquer |’adaptation psychologique des travailleurs (Goleman,
Boyatzis, & Mckee, 2002), force est de constater que son role n’est pas clairement €tabli
a titre de facteur explicatif de I’épuisement professionnel. Pour réaliser cet objectif, la

thése compte deux études distinctes et complémentaires.

D’abord, devant 1’absence d’une échelle d’auto-efficacité émotionnelle (EAE), une
premiére étude a pour objectif d’élaborer et de valider une telle échelle pour les
gestionnaires relativement aux sept compétences émotionnelles. A cet égard, le seul
instrument disponible a notre connaissance (Kirk et al., 2008) présente une lacune
majeure sur le plan psychométrique. Les résultats des analyses factorielles de
I"instrument de Kirk et al. (2008) soutient une structure unidimensionnelle, alors que les
auteurs présentent [’auto-efficacité émotionnelle comme une opérationnalisation
multidimensionnelle. La thése vise donc 1’élaboration et la validation d’une mesure
multidimensionnelle de I’auto-efficacité émotionnelle. Ensuite, une deuxiéme étude a

pour objectif d’évaluer le rdle de I’auto-efficacité émotionnelle des directions
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d’établissement d’enseignement sur les différents symptomes de [|’épuisement
professionnel. Des analyses par équations structurelles seront utilisées pour évaluer les
liens théoriques postulés. Enfin, ces deux études sont rédigées sous forme d’articles

scientifiques et sont présentées dans les prochains chapitres.
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Développement et validation de I’Echelle d’ Auto-Efficacité
Emotionnelle chez les gestionnaires'

Andrée-Ann Deschénes, Marc Dussault, & Claude Fernet

Université du Québec a Trois-Riviéres, Département des sciences de la gestion,
3351, boul. des Forges, Québec, Canada, G9ASH7
andree-ann.deschenes(@uqtr.ca

Résumé

L’article présente deux études visant a développer et a valider une échelle d’auto-efficacité émotionnelle
(EAE). L’étude s’appuie sur les théories de Iintelligence émotionnelle de Mayer et Salovey (1997) et de
"auto-efficacité de Bandura (1997). Les résultats des analyses confirmatoires soutiennent une structure a
sept facteurs, soit I’auto-efficacité a percevoir ses émotions et celles des autres, I’auto-efficacité a utiliser
les émotions, I’auto-efficacité & comprendre ses émotions et celles des autres et enfin, I’auto-efficacité a
gérer ses émotions et celles des autres. Les résultats indiquent également que les sept facteurs possedent
des indices de cohérence interne satisfaisants. De plus, la validité concomitante est soutenue par des
corrélations entre les facteurs qui composent I’EAE ainsi qu’entre certaines variables associées & I’auto-
efficacité émotionnelle (Big Five, ’affect positif et négatif, 1’alexithymie). L’ensemble des résultats
apporte un soutien aux qualités psychométriques de I’'EAE.

Abstract

This article presents the results of two studies designed to develop and validate the emotional self-efficacy
scale (ESE). The emotional intelligence model of Mayer and Salovey (1997) and self-efficacy theory
(Bandura, 1997) are used in this study. The results of confirmatory analysis support the seven-factor
structure: self-efficacy to perceive emotions in the self and others, self-efficacy to use emotion, self-
efficacy to understand emotion in the self and others and self-efficacy to manage emotion in the self and
others. In addition, results reveal that the ESE subscales display satisfactory internal consistency values.
Furthermore, the construct validity is supported by correlations between the seven factors and between
several variables associated with ESE (Big Five, the positive and negative affect and the alexithymia).
Altogether, results provide preliminary support for the psychometric properties the ESE.

Mots-clés : Echelle; Auto-efficacité émotionnelle; Auto-efficacité; Intelligence émotionnelle

Key-words: Scale; Emotional self-efficacy; Self-efficacy; Emotional intelligence

" La réalisation de cette recherche a été facilitée par une subvention du Fonds québécois de la recherche

sur la société et la culture octroyée a Claude Fernet.



22

1. Introduction

Dans la foulée de la recherche sur I’intelligence émotionnelle, le concept d’auto-
efficacité émotionnelle a récemment été proposé. S’appuyant sur les perspectives
théoriques de Mayer et Salovey (1997) et de Bandura (1997), I’auto-efficacité
émotionnelle consiste en la croyance que la personne a dans sa capacité a (1) percevoir
correctement ses émotions et celles des autres; (2) recourir a des émotions qui facilitent
I’activité cognitive; (3) comprendre ses émotions et celles des autres; et (4) gérer ses
émotions et celles des autres (Kirk, Schutte, & Hine, 2008). L’auto-efficacité
émotionnelle devrait s’avérer un construit important pour mieux comprendre le
comportement des gens au travail. En effet, des études montrent I’influence de
I’intelligence émotionnelle sur I’efficacité du leadership (Kerr, Garvin, & Heaton, 2006;
Rosete & Ciarrochi, 2005) et sur la performance en sélection (Pavard & Loarer, 2009).
Cependant, aucune étude n’évalue I'impact de I’auto-efficacité émotionnelle dans un
contexte organisationnel. De plus, il n’existe actuellement aucun instrument permettant
de mesurer adéquatement ce construit. En effet, le seul instrument disponible, soit
I’ Emotional Self-Efficacy Scale développé par Kirk et al. (2008), présente une lacune
majeure sur le plan psychométrique. Les résultats des analyses factorielles soutiennent
une structure unidimensionnelle alors que les auteurs présentent |’auto-efficacité
émotionnelle comme une opérationnalisation multidimensionnelle. L’auto-efficacité
émotionnelle devrait refléter un systéme dynamique de croyances a plusieurs dimensions
qui opere a travers différentes compétences émotionnelles plutét que de maniére unifiée.
La présente étude vise donc le développement et la validation d’une mesure
multidimensionnelle de I’auto-efficacité émotionnelle.

1.1 Historique de ’auto-efficacité émotionnelle

Récemment, Mayer, Salovey et Caruso (1999) ont proposé une définition
opérationnelle de [I’intelligence émotionnelle qui repose sur quatre compétences
émotionnelles distinctes. Chaque dimension représente une classe particuliére
d’habiletés mentales de complexité variable (Gauthier & Larrivée, 2007). D’abord, la
perception des émotions est I’aptitude a évaluer adéquatement ses propres émotions et
celles des autres. Il s’agit de la capacité a reconnaitre les émotions dans les expressions
faciales, les postures, la voix et les gestes non verbaux (Mayer, Salovey, & Caruso,
2004). La deuxieme dimension se caractérise par I’intégration des émotions a la pensée.
Plus précisément, c’est I’aptitude a utiliser les émotions pour faciliter les processus
cognitifs dans la résolution de problémes et la prise de décisions par exemple. La
troisieme dimension, soit la compréhension des émotions chez soi et chez les autres, se
définit par la capacité a analyser des émotions, a comprendre leurs évolutions ainsi que
leurs résultats (Mayer et al., 2004). Il s’agit de comprendre les causes et les
conséquences de ses émotions et celles d’autrui. Enfin, la gestion des émotions
représente |’aptitude a adapter ses émotions et celles des autres de fagon réfléchie dans
I’objectif de stimuler le développement émotionnel. En d’autres termes, la régulation
émotionnelle réside dans la diminution ou I’augmentation de I’intensité de I’émotion
vécue.
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Selon Mayer et Salovey (1997), I’intelligence émotionnelle repose sur un
ensemble d’habiletés cognitives qui se doit d’étre évalué objectivement, ¢’est-a-dire par
des tests de performance. Toutefois, ces habiletés cognitives se distinguent du bien-étre
et des différents traits de personnalité. D’ailleurs, Petrides et Furnham (2001)
soutiennent I’importance de distinguer les compétences émotionnelles aux plans des
habiletés et des traits. Ainsi, ces auteurs affirment que I'intelligence émotionnelle peut
également prendre la forme de traits qui renvoient a la tendance comportementale des
gens a se percevoir plus ou moins émotionnellement efficace. Contrairement aux tests
d’habiletés qui mesurent la performance, ces traits s’étudieraient plus adéquatement a
I’aide de tests auto-rapportés. Cette distinction de Petrides et Furnham (2001) se fonde
sur I’idée que les capacités cognitives émotionnelles ne représentent pas 1’unique raison
du fonctionnement optimal des gens et qu’il est tout aussi important de considérer leurs
perceptions face aux compétences émotionnelles. Conséquemment, Petrides et Furnham
(2003) suggerent que les traits inhérents aux compétences émotionnelles refléetent I’auto-
efficacité émotionnelle.

Dans cette veine, des études indiquent que la perception des gens de leurs
compétences émotionnelles est associée positivement a leur santé mentale et physique
(Salovey, Stroud, Woolery, & Epel, 2002), & leur rendement au travail ainsi qu’a leur
performance académique (Van Rooy & Viswesvaran, 2004) et a la qualité de leurs
relations sociales (Schutte et al., 2001). Bien que ces résultats soient intéressants, il a été
récemment suggéré que ['auto-évaluation des compétences émotionnelles, qui
correspond au concept de traits (Petrides & Furnham, 2003), ne refléte pas adéquatement
le concept d’auto-efficacité de Bandura (1979). A cet égard, Kirk et al. (2008) suggérent
une distinction importante dans [’opérationnalisation du trait de [’intelligence
émotionnelle de Petrides et Furnham (2003). Plus précisément, ils indiquent que les
perceptions de soi reliées au fonctionnement émotionnel incluent l'auto-efficacité
émotionnelle, mais qu'il y a d'autres aspects de la perception de soi et d’autres
dispositions qui ne sont pas incluses dans I’auto-efficacité émotionnelle. A titre
d’exemple, I’estime de soi, qui constitue |’attitude positive ou négative de I’individu sur
lui-méme (Rosenberg, Schooler, Schoenbach, & Rosenberg, 1995), est un autre aspect
de la perception de soi qui se distingue de I’auto-efficacité émotionnelle. Dans cette
perspective, Kirk et al. (2008) ont développé une échelle d’auto-efficacité émotionnelle
(EAE). Toutefois, cette échelle soutient une structure unidimensionnelle alors que
I’auto-efficacité émotionnelle repose sur une opérationnalisation multidimensionnelle de
sept compétences émotionnelles distinctes. Cet instrument en anglais ne présente pas
I’indépendance des dimensions du modéle de Mayer et al. (1999) tel que mesurée par les
instruments évaluant les habiletés (Brackett & Mayer, 2003; Mayer, Salovey, Caruso, &
Sitarenios, 2003; Warwick, Nettelbeck, & Ward, 2010). La présente recherche s’inscrit
donc dans le courant de pensée des traits inhérents aux compétences émotionnelles, en
s’attachant plus particuliérement au concept d’auto-efficacité émotionnelle proposé par
Kirk et al. (2008).
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1.2 L’auto-efficacité émotionnelle

La théorie sociocognitive de Bandura (1977, 1982, 1997) offre un cadre
théorique pertinent a I’étude de I’auto-efficacité émotionnelle. Selon cette théorie,
I’auto-efficacité repose sur la croyance de I'individu en sa capacité d’organiser et
d’exécuter la ligne de conduite pour produire des résultats souhaités (Bandura, 2003).
Elle réfere plus précisément aux perceptions et aux jugements que I’individu fait de ses
habiletés, de ses capacités a exercer des actions particuliéres et a sa conviction qu’il peut
atteindre les objectifs escomptés. De plus, I’auto-efficacité influence la quantité d'effort
investi et le niveau de persévérance pour atteindre I’objectif. Conséquemment, plus
grand est le sentiment d’auto-efficacité, plus élevés sont les objectifs que s’impose la
personne ainsi que I’engagement dans leur poursuite (Bandura, 1997, 2003). Les études
montrent qu’une auto-efficacité élevée est associée a un fort sentiment
d’accomplissement personnel, réduit le stress et diminue le risque de dépression
(Bandura, 2000; Pajare, 1996). Somme toute, |'auto-efficacité demeure un élément
majeur de la connaissance de soi et constitue un fondement important du comportement
(Bandura, 2003).

Appliquée au cadre conceptuel de Mayer et al. (1999), I’auto-efficacité
émotionnelle renvoie a la croyance d’efficacité des gens a I’égard de sept compétences
émotionnelles spécifiques : (1) se croire capable de percevoir correctement ses émotions;
et (2) celles des autres; (3) se sentir apte d’utiliser les émotions; (4) se croire capable de
comprendre ses émotions; et (5) celles des autres; et enfin, (6) se sentir compétent a
gérer ses émotions; et (7) celles des autres. L’auto-efficacité émotionnelle s’avere donc
un construit plus complexe que ce qui est actuellement proposé par Kirk et al. (2008).
D’ailleurs, le principe de spécificité¢ de Bandura (1997) suggére la nécessité de
considérer I’ensemble des habiletés propres a un domaine d’activité ou de
fonctionnement, telles les compétences émotionnelles. En d’autres mots, une personne
possédant une forte auto-efficacité face a la perception de ses émotions ne se croit pas
nécessairement apte et capable de les gérer efficacement. Ainsi, en lien avec le modéle
de Mayer et Salovey (1997), un instrument valide de I’auto-efficacité émotionnelle
devrait refléter cette opérationnalisation multidimensionnelle.

Dans cette perspective, le présent article comprend deux études. L’objectif de la
premiére étude consiste a développer une version préliminaire d’une échelle
d’évaluation de I’auto-efficacité émotionnelle (EAE) aupres d’étudiants universitaires, et
ce, en plus d’examiner sa validité de concomitante. A I’instar de I’étude de Kirk et al.
(2008), la validité concomitante est évaluée en lien avec des concepts théoriquement
associés et vérifié dans les études antérieures développant des instruments sur
I’intelligence émotionnelle et ses dérivés. La seconde étude a pour objectif de confirmer
la structure factorielle de ’EAE auprés de la population visée.
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2. Etude 1

2.1 Méthode

2.1.1 Développement de la version préliminaire de I’échelle

L’objectif de la premiére étude repose sur la construction d’une version
préliminaire de "EAE. Plus précisément, il s’agit de développer des items permettant de
mesurer |’auto-efficacité émotionnelle selon sept compétences émotionnelles du modéle
de Mayer et al. (2004). Comme le suggeére DeVellis (2003), des items ont été générés en
s’inspirant des écrits antérieurs. Une équipe composée de trois personnes (professeurs et
étudiant de 3° cycle) familiéres avec les modéles théoriques utilisés a déterminé a quelle
dimension appartient chacun des items. Seuls les items faisant consensus ont été
conservés. La version préliminaire du questionnaire se compose de 65 items : 15 items
mesurent I’auto-efficacité a percevoir, évaluer et exprimer ses émotions (p. ex., « Je suis
capable d'exprimer justement mes émotions ») et celles des autres (p. ex., « Je suis
capable d’identifier les émotions que les autres ressentent »), 16 items sur l’auto-
efficacité a intégrer ses émotions a ’activité cognitive (p. ex., « Pour augmenter mon
efficacité personnelle, je suis en mesure d’utiliser mes émotions »), 13 items pour I’auto-
efficacité a comprendre ses émotions (p. ex., «Je suis en mesure de comprendre
pourquoi je ressens une €motion ») et celles des autres (p. ex., « Je suis capable de
distinguer les émotions contradictoires chez les autres ») et 21 items mesurent 1’auto-
efficacité a gérer ses émotions (p. ex., «Je suis capable de gérer mes émotions
négatives ») et celles des autres (p. ex., « Quand [’autre subit la pression des
événements, je suis en mesure de ['aider a gérer ses émotions »). Les items sont
présentés sur une échelle de type Likert allant de Fortement en désaccord (1) a
Fortement en accord (6).

2.1.2 Participants
Trois cent quinze étudiants (157 femmes et 158 hommes), d’un 4ge moyen de
27 ans (ET=8,2), participent a I’étude. Les participants proviennent de différents
programmes universitaires de 1% cycle en sécurité publique, psychologie, administration,
comptabilité, récréologie et ingénierie. Ils comptent en moyenne 22 crédits (ET = 25,6)
dans leur formation universitaire.

2.1.3 Procédure
D’abord, le responsable de I’étude a informé les étudiants en classe de I’objectif
de la recherche en précisant le caractére volontaire et anonyme de leur participation. De
plus, il a fait la lecture des consignes. Enfin, les participants ont rempli le questionnaire
sur place, et ce, au début de leur cours.

2.1.4 Instruments de mesure
Trait de personnalité du Big Five. L’échelle de John et Srivastava (1999) adaptée
par Guay (2009) mesure les traits du Big Five de McRae et Costa (1980). Il s’agit d’un
instrument qui compte 44 énoncés regroupés sous 5 dimensions, soit extraversion
(8 items; o =0,85; p. ex., «Je me considére comme une personne qui est pleine
d’énergie »), agréabilité (9 items; a =0,63; p. ex., «Je me considére comme une
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personne qui pardonne facilement »), consciencieux (9 items; a = 0,80; p. ex., « Je me
considére comme une personne qui fait un travail minutieux »), névrotisme (8 items;
a=0,83; p. ex., «Je me considére comme une personne qui devient facilement
nerveuse ») et ouverture (10 items; a=0,79; p. ex., «Je me considére comme une
personne qui fait preuve de créativité »). Les items sont présentés sur une échelle de type
Likert en 5 points allant de Fortement en désaccord (1) a Fortement en accord (5).

Affect positif et affect négatif. 1.’échelle de Watson, Clark, & Tellegen (1988)
adaptée en francais par Bouffard, Bastien et Lapierre (1997) mesure différentes
émotions positives et négatives vécues par I'individu. Chaque affect, soit positif et
négatif, est mesuré au moyen de 10 items. Chaque participant doit indiquer dans quelle
mesure, au cours de la dernieére semaine, il éprouve chacune des émotions : (p. ex.,
« Enthousiaste/Passionné(e) ») et (p. ex., « Affolé(e)/Terrorisé(e) »). Les items sont
présentés sur une échelle en 5 points de Trés pewpas du tout (1) a Extrémement (5). La
présente étude suggere de bons indices de cohérence interne : affect positif (a = 0,88) et
affect négatif (a = 0,84).

Alexithymie. La version frangaise (Loas, Fremaux, & Marchand, 1995) du
Toronto Alexithymie Scale (Bagby, Parker, & Taylor, 1994) a été utilisée. 1l s’agit d’un
instrument ayant des qualités psychométriques éprouvées (Loas, Otmani, Fremaux, &
Lecercle, 1996; Zech, Luminet, Rimé, & Wagner, 1999). Cette échelle mesure la
difficulté marquée a décrire ses sentiments et I’incapacité a les exprimer (p. ex., « J’ai
des sentiments que je ne suis guére capable d’identifier »). L échelle est composée de
20 items présentés sur une échelle de type Likert en 5 points de Désaccord (1) a Accord
complet (5). La cohérence interne de cette échelle dans la présente étude est de 0,71.

2.1.5 Analyses statistiques

Outre les analyses traditionnelles de cohérence interne pour vérifier la fidélité du
questionnaire, des analyses en composantes principales ont €té réalisées a I’aide du
logiciel PASW; version 18. La rotation orthogonale de type Varimax effectuée sur les
65 énoncés a été retenue afin que chaque composante apporte une solution unique.
Enfin, des corrélations ont été réalisées pour estimer la validité concomitante de
I’échelle avec des concepts théoriquement associés a ’auto-efficacité émotionnelle tels
que les traits de personnalit¢é du Big Five, I’affect positif et négatif ainsi que
I’alexithymie.

2.2 Résultats
2.2.1 Analyse factorielle exploratoire de 'EAE

D’abord, des analyses en composantes principales a sept facteurs ont permis
d’éliminer 24 énoncés qui présentaient soit une saturation trop faible (< 0,50; Gorsuch,
1983), une saturation sur plus d’une composante ou sur une composante qui ne
représentait pas le construit proposé. Ensuite, seuls les trois items de chaque dimension
ayant les meilleurs coefficients de saturation ont été conservés dans le but de concevoir
une version courte et équilibrée. Lors de la conception d’une échelle de mesure, Crocker
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et Algina (1986) soutiennent I'importance de parvenir a un instrument de longueur
minimale ayant une fiabilité et une validité suffisante a I’utilisation. L’EAE comprend
donc 21 items.

La structure factorielle résultante révéle la présence de sept composantes forcées,
composées chacune de trois énoncés. Les résultats sur ces 21 items montrent que les sept
facteurs réferent a une valeur propre (eigen value) supérieure ou égale a 1 (Kaiser,
1960), soit de 0,97 a 6,6. Ces composantes expliquent 73,3 % de la variance totale. Ce
pourcentage s’avere acceptable puisqu’il satisfait a la valeur critere de 40 % proposée
par Gorsuch (1983). La présence de sept composantes qui se distinguent est I’auto-
efficacité a percevoir ses propres émotions, I’auto-efficacité a percevoir les émotions
que les autres ressentent, |’auto-efficacité a utiliser les émotions, I’auto-efficacité a
comprendre ses émotions, I’auto-efficacité a comprendre les émotions que les autres
ressentent, |’auto-efficacité a gérer ses émotions et I’auto-efficacité a gérer les émotions
que les autres ressentent. Les composantes identifiées correspondent aux sept
dimensions proposées par Mayer et al. (1999).

2.2.2 Cohérence interne des sous-échelles de PEAE
La cohérence interne des sept facteurs a été vérifiée a I’aide de I’alpha de
Cronbach (Cronbach, 1951). Les valeurs pour chacune des échelles apparaissent au
Tableau 1. Ces valeurs demeurent toutes supérieures a 0,70, la valeur minimale
acceptable (Nunnally & Bernstein, 1994), a I’exception de la dimension concernant
I’auto-efficacité a percevoir ses propres émotions qui montre un coefficient de cohérence
interne de 0,67.
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Tableau 1 : Résultats des coefficients de saturations standardisées de I'analyse factorielle exploratoire sur

I'EAE et valeur alpha

Facteurs

Alp
ha

Fl F2 F3 F4 F5

F6

F7

Perception de ses
émotions

1.

2.

3.

Perception des émotions
que les autres ressentent
4.

S.

6.

Utilisation des émotions
7.

8.

9.

Compréhension de ses
propres émotions

10.

1.

12.

Compréhension des
émotions que les autres
ressentent

13.

14.

15.

Gestion de ses propres
émotions

16.

17.

18.

Gestion des émotions que
les autres ressentent

19.

20.

21

Valeur propre (Eigen
value)

Variance expliquée
EAE_Total

0,82
0,64
0,76

0,81
0,84
0,74

0,88
0,87
0,77

0,77
0,84
0,78

0,74
0,84
0,80

0,97 1,20 1,40 2,00 1,50

4,60 570 6,80 9,80 730

0,86
0,85
0,75

1,90

9,40

0,83
0,85
0,78
6,60

31,40

0,67

0,82

0,84

0,81

0,86

0,82

0,89

0,88

2.2.3 Différences entre les sexes

Des analyses ont été effectuées afin de pouvoir déterminer les différences entre

les sexes en fonction des sous-échelles de ’EAE. Dans le but de contrdler la possibilité
d’effectuer une erreur de type I, une correction de Bonferroni a été appliquée a chaque
test (Tabachnick & Fidell, 2001). Dans le cadre de la présente étude, les résultats ont
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révélé une différence significative entre les hommes et les femmes sur le plan de I’auto-
efficacité a percevoir ses émotions (F(1,313) =6,63, p <0,05), de I’auto-efficacité a
comprendre les émotions que les autres ressentent (F(1,310)=5,67, p <0,05) et de
I’auto-efficacité a gérer ses émotions (F(1,310) =4,70, p < 0,05). Plus précisément, les
femmes (M = 4,98) se sentent plus capables d’identifier leurs émotions que les hommes
(M=4,71) et elles (M = 4,45) se sentent aussi plus aptes a comprendre les émotions que
les autres ressentent que les hommes (M = 4,17). A Pinverse, les hommes (M=4,20) se
sentent meilleurs pour gérer leurs émotions que les femmes (M = 3,93).

2.2.4 Validité concomitante de PEAE

Des analyses de corrélations entre les sous-échelles de ’EAE ont été effectuces
pour vérifier la validité de construit de I’EAE. Le Tableau 2 présente les résultats de ces
analyses. Les corrélations les plus positives sont obtenues entre ’auto-efficacité a gérer
ses émotions et I’auto-efficacité a utiliser les émotions (r = 0,49), et entre ’auto-
efficacité a comprendre les émotions que les autres ressentent et 1’auto-efficacité a
percevoir les émotions que les autres ressentent (r = 0,48). De plus, les corrélations les
plus faibles résultent des relations entre ’auto-efficacité a la gestion de ses émotions et
"auto-efficacité a percevoir ses émotions (r=0,12) et entre |’auto-efficacité a
comprendre ses émotions et I’auto-efficacité a utiliser les émotions (r = 0,20). Or, ces
analyses suggérent des dimensions distinctes bien que conceptuellement associées. Ces
résultats appuient donc la pertinence de mesurer des compétences émotionnelles
spécifiques.

Tableau 2 : Coefficients de corrélation de Pearson entre les sous-échelles de I'EAE — Etude |

Sous-échelles de 'EAE

1 2 3 4 5 6 7

1. Perception de ses émotions _
2. Perception des émotions que les 0,33%* _

autres ressentent
3. Utilisation des émotions 0,29** 0,28** _
4. Compréhension de ses émotions 0,21 ** 0,25** 0,20%* _
5. Compréhension des émotions 0,22** 0,48** 0,22** 0,27** _

que les autres ressentent
6. Gestion de ses émotions 0,12* 0,25%* 0,49** 0,22** 0,28** _
7. Gestion des émotions que les 0,22** 0,40** 0,24** 0,29** 0,38** 0,37**

autres ressentent

¥ p <0,01,*p<0,05

Une analyse de corrélations entre les sous-échelles de I’EAE et des concepts
psychologiques théoriquement associés a I’auto-efficacité émotionnelle a également été
effectuée afin d’estimer la validité concomitante. Le Tableau 3 présente les résultats de
ces analyses. 11 montre des corrélations négatives entre les sous échelles de I’EAE et
I’alexithymie. Ainsi, alexithymie est liée & I’auto-efficacité & percevoir ses émotions
(r=-0,31), a l’auto-efficacité a percevoir les émotions que les autres ressentent



30

(r=-0,23), a I"auto-efficacité a utiliser les émotions (r =-0,19), a I’auto-efficacité a
comprendre ses propres €motions (r =-0,22), a I’auto-efficacité a comprendre les
émotions que les autres ressentent (r = -0,32), a I"auto-efficacité a gérer ses émotions
(r =-0,21) et enfin, a I’auto-efficacité a gérer les émotions que les autres ressentent
(r =-0,29). Seule la dimension de I’auto-efficacité a gérer ses émotions a une relation
négative avec |’affect négatif (r = -0,28). Par contre, I’affect positif est positivement li¢
a I’auto-efficacité a utiliser les émotions (r = 0,22), a I’auto-efficacité a comprendre les
émotions que les autres ressentent (r = 0,16), a I"auto-efficacité a gérer ses émotions
(r =0,31), et a I"auto-efficacité a gérer les émotions que les autres ressentent (r =,26).
De plus, les résultats indiquent que 1’auto-efficacité a gérer ses émotions a une relation
négative avec le trait de personnalité « névrotisme » (r = -0,47). Les résultats révelent
aussi que le trait de personnalité « agréabilité » est i€ positivement a I’auto-efficacité a
gérer les émotions que les autres ressentent (» = 0,27). Finalement, toutes les dimensions
de ’EAE, sauf I’auto-efficacité a comprendre ses émotions et I’auto-efficacité a gérer
ses émotions, sont liées positivement au trait de personnalité « ouverture ». Des relations
positives caractérisent le lien avec |’auto-efficacité a percevoir ses émotions (» = 0,32) et
I’auto-efficacité & comprendre les émotions que les autres ressentent (» = 0,29).

2.3 Discussion

Le but de cette premiére étude consistait a développer une version préliminaire
d’une échelle d’évaluation de I’auto-efficacité émotionnelle (EAE). L étude s’inspire du
modele théorique de I’intelligence émotionnelle congu par Mayer et al. (1999) ainsi que
du modéle d’auto-efficacité de Bandura (1997).

Les résultats montrent que I'EAE présente des propriétés psychométriques
préliminaires satisfaisantes. D’abord, les résultats de [’analyse par composante
principale suggérent une structure claire et cohérente avec le modele théorique a la base
de I’échelle. En effet, les résultats soutiennent une structure a sept composantes, soit
I’auto-efficacité a percevoir ses émotions, |’auto-efficacité a percevoir les émotions que
les autres ressentent, |’auto-efficacité a utiliser les émotions, I’auto-efficacité a
comprendre ses émotions, |’auto-efficacité a comprendre les émotions que les autres
ressentent, I’auto-efficacité a gérer ses émotions et I’auto-efficacité a gérer les émotions
que les autres ressentent. Ensuite, les résultats indiquent que les indices de cohérence
interne de 'EAE et de ses sous-échelles sont également adéquats.



Tableau 3 : Coefficients de corrélation de Pearson entre différents construits liés & I'EAE — Etude |

Extraversion Agréabilité Consciencieux Névrotisme Ouverture Affect Affect Alexithymie
Positif Négatif

Perception de ses 0,13* -0,00 0,03 0.08 0,32%* 0,07 -0,01 -031%*
émotions

Perception des émotions 0,08 0,07 0.13* 0,04 0,21%* 0,15* -0,03 -0,23**
des autres

Utilisation des émotions 0,08 0,17+ 0.14* -0,03 0,22%* 0,22** -0,10 -0,19%*
Compréhension de ses 0,14* 0,06 0,10 -0,02 0,10 0,14* 0,00 -0,22%*
émotions

Compréhension des 0,14* 0,07 0,03 0,05 0,29** 0,16** 0.06 -0,32%*
émotions des autres

Gestion de ses émotions 0,07 0,13* 0,20** -0,47** 0,09 0,3** -0,28** -0,21%*
Gestion des émotions 0,15%* 0,27** 0,16** -0,08 0,19** 0,26** -0,01 -0,20%*
des autres

EAE TOT 0,19** 0,18%* 0,18** -0,10 0,31** 0,31** -0,09 -0,41**

*+p < 0,01,*p<0,05

Note : EAE_TOT = Echelle d’auto-efficacité émotionnelle
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Les résultats indiquent que les relations entre les sous-échelles de I'EAE
soutiennent I’indépendance des dimensions. A cet égard, les résultats montrent que
seules I’auto-efficacité a gérer ses émotions et ’auto-efficacité a utiliser les émotions
ainsi que |’auto-efficacité a comprendre les émotions que les autres ressentent et 1’auto-
efficacité a percevoir les émotions que les autres ressentent sont plus étroitement
associées.

De plus, les relations entre différents concepts associés a I’auto-efficacité
émotionnelle offrent un appui a la validité concomitante de I’EAE. En effet, les résultats
indiquent un lien négatif avec I’alexithymie. Ainsi, plus une personne montre une forte
auto-efficacité émotionnelle, moins elle rapporte d’alexithymie. Ensuite, comme dans
I’étude de Kirk et al. (2008), une forte auto-efficacité émotionnelle est associée a I’ affect
positif. A I’inverse, plus une personne posséde une faible auto-efficacité a gérer ses
émotions, plus cette personne rapporte un affect négatif. Enfin, plus une personne se
croit capable de gérer efficacement ses émotions, moins elle possédera le trait du
névrotisme.

3. Etude 2

3.1 Méthode

3.1.1 Participants

Au départ, 2 400 participants, soit tous les membres de la Fédération québécoise
des directions” d’établissement d’enseignement (FQDE), ont été sollicités pour
participer a I’étude. Dix-huit pour cent (18 %) de ces membres ont accepté de remplir le
questionnaire. Les 427 participants de I’étude se composent de 251 femmes et de
[ 76 hommes. Ils sont 4gés en moyenne de 46,06 ans (ET=0,30). Parmi eux, 69 %
occupent un poste de direction et 31 % un poste de direction adjointe.

3.1.2 Procédures
Les participants membres de la FQDE ont regu une lettre décrivant les objectifs
de I'étude par voie postale. Dans cette lettre, le lien Internet du questionnaire était
inscrit. De plus, par souci de confidentialité, un code d’utilisateur et un mot de passe leur
ont été attribués afin d’accéder au questionnaire. Leur participation s’effectuait sur une
base volontaire.

3.1.3 Instruments de mesure
Auto-efficacité émotionnelle. Comme décrite dans ’étude 1 du présent article,
I’EAE a été utilisée afin de confirmer sa structure factorielle. La cohérence interne de
I’échelle dans la présente étude est bonne (a = 0,92).

? Les directions d’établissement d’enseignement dans le présent texte correspondent au chef

d’établissement en France.
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3.1.4 Analyses statistiques

Des analyses factorielles confirmatoires ont été effectuées a 1’aide du logiciel
EQS (Version 6.1; Bentler, 1995). Il convient alors, selon Anderson et Gerbing (1988),
de tester plus d’un modele. Par conséquent, I’étude teste trois modeles. Le premier
modele évalué comprend sept facteurs formés de trois énoncés chacun. Le deuxiéme
modéle est identique au premier si ce n’est qu’il postule la covariance entre les facteurs
de premier ordre. Enfin, le troisieme modele évalué¢ comprend sept facteurs de premier
ordre formés de trois énoncés chacun et un facteur de second ordre, soit I’auto-efficacité
émotionnelle.

Plusieurs indices d’ajustement ont été retenus : le khi-carré (x%; Bollen, 1989), le
ratio khi-carré/degré de liberté (xz/dl; Marsh, Balla, & Hau, 1996), le CFI (Comparative
Fit Index) et le NNFI (Non-Normed Fit Index) proposés par Tucker et Lewis (1973), le
CAIC (Consistent Akaike Information Criterion; de Bozdogan, 1987) et le RMSEA
(Root Mean Square Error of Approximation; de Steiger, 1990). Le khi-carré évalue a
quel point le modele formulé réussit a reproduire les données observées. Une valeur du
khi-carré non significative révele que les données s’ajustent bien au modele. Cependant,
la probabilité que la valeur du khi-carré soit significative augmente avec la taille de
I’échantillon. Le ratio khi-carré/degré de liberté permet de corriger, en partie, ce
probléme (Hayduk, 1987). Une valeur du ratio khi-carré/degré de liberté plus petite que
5 signifie habituellement que les données s’ajustent bien au modele théorique proposé
(Joreskog & Sorbom, 1993). De plus, les indices du NNFI et du CFI varient
habituellement de 0 a 1 (Fassinger, 1987). En général, plus ces valeurs excédent ,90,
plus le modele rend compte de la variabilité observée dans les données. Quant a I’indice
RMSEA, certains auteurs (p. ex. Browne & Cudeck, 1993) suggerent qu’une valeur de
moins de 0,05 signifie un trés bon niveau d’ajustement, mais qu’une valeur se situant
entre 0,05 et 0,08 représente tout de méme des valeurs acceptables. Enfin, le CAIC est
un coefficient important, car il tient compte a la fois du degré d’ajustement du modéele et
du nombre de degrés de liberté pour estimer quel modele semble le plus approprié, celui
ayant les plus petites valeurs (Tabachnick & Fidell, 2001).

3.2 Résultats
3.2.1 Analyse factorielle confirmatoire (AFC)

Les résultats du Tableau 4 révelent les indices d’ajustement associés aux trois
modeéles testés. Le premier modele présente une valeur du khi-carré significative
(x2= 1016, 27, p <0,001) et un ratio xz/dl (5,38) qui démontrent vraisemblablement que
les données ne s’ajustent pas convenablement au modele. De plus, les résultats montrent
que les valeurs du NNFI (0,75) et du CFI (0,78) ne constituent pas des valeurs
satisfaisantes. Enfin, I’indice RMSEA (0,11) s’avere également inacceptable. Par
conséquent, les résultats des indices d’ajustement du premier modele révélent que ce
modéle théorique peut difficilement étre jugé adéquat.
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Quant & lui, le deuxiéme modéle propose d’ajouter la covariance entre les
facteurs de premier ordre. Telle que présentée dans le Tableau 4, la valeur du khi-carré
demeure significative (v’ =367, 86, p <0,001) mais présente un ratio y*/dl acceptable
(2,19). Conséquemment, ces résultats indiquent que les données s’ajustent bien a ce
modele. De plus, les résultats montrent également que les valeurs du NNFI (0,96) et du
CFI (0,97) satisfont les criteres d’un bon ajustement des données. Enfin, I’indice
RMSEA (0,06) demeure acceptable. En bref, bien que ce modéle obtienne un khi-carré
significatif, il satisfait les critéres d’un bon ajustement.

Le troisieme modéle comprend sept facteurs de premier ordre formés de trois
énoncés chacun et un facteur de second ordre. La valeur du khi-carré demeure
significative une fois plus pour ce dernier modele (x2=294, 84, p <0,001). Ainsi, il
parait nécessaire de prendre en compte le ratio y*/dl (1,69) pour constater que ces
résultats démontrent que les données s’ajustent bien a ce modele. Ensuite, les résultats
montrent également que les valeurs du NNFI (0,97) et du CF1 (0,97) satisfont les critéres
d’un bon ajustement des données. De plus, I’indice RMSEA (0,04) parait satisfaisant. En
somme, les résultats du Tableau 4 révelent que les indices d’ajustement associés a ce
dernier modele constituent des critéres trés acceptables.

Comme le souligne Bymne (1994), la différence entre deux distributions khi-carré
suit elle-méme une distribution khi-carré avec un nombre de degrés de liberté équivalent
a la différence des degrés de liberté des deux modeles testés et peut, en conséquence,
étre testée statistiquement. Ainsi, selon le CAIC tel qu’indiqué dans le Tableau 4, les
résultats suggerent que le modele 3 doit étre privilégié.

Tableau 4 : Comparaison des indices d’ajustement obtenus pour chacun des modéles théoriques

Modeéles X? dl X%/dl NNFI CFI RMSEA CAIC A X’ Adl
Ml 1016,27 189 5.38 0,75 0,78 0,11 281,49
648,41 ** 21
M2 367,86 168 2,19 0,96 0,97 0,06 -807.12
73,02%* 14
M3 294,84 182 1,62 0,97 0,97 0,04 -954.85
** <001

La solution standardisée du modele retenu est présentée a la Figure 1. Les
résultats montrent que seul I’item 3 (« Quand je ressens une émotion négative, je suis en
mesure de la percevoir aisément ») du facteur 1 se distingue des autres et par voie de
conséquence, est moins expliqué par son facteur latent. Pour chacun des autres facteurs,
les énoncés présentent des saturations de méme amplitude. équivalente. Ensuite, les
résultats présentés dans la Figure 1 révelent aussi que le facteur 3 (auto-efficacité a
utiliser les émotions) est le moins bien expliqué par le facteur de deuxiéme ordre, soit
I’auto-efficacité émotionnelle. A I’opposé, le facteur 5 (auto-efficacité 4 comprendre les
émotions que les autres ressentent) est celui le mieux expliqué par le facteur de second
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ordre. Les autres facteurs présentent des saturations de méme amplitude sur le facteur de
second ordre’.

Figure 1 - Solution standardisée de I’analyse factorielle confirmatoire de I'EAE.
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Les analyses de la structure factorielle avec I’échantillon de I’étude 1 a aussi confirmé le modéle 3 qui

est retenu dans 1’étude 2 (NNFT et CFI : 0,96 et RMSEA : 0,05).
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3.2.2 Cohérence interne des sous-échelles de 'EAE

Les indices de cohérence interne ont été calculés pour les sept sous-échelles de
’EAE. Les valeurs des indices sont présentées dans le Tableau S. Toutes les valeurs sont
équivalentes a ceux de 1’étude 1. Conséquemment, les résultats montrent une fois de plus
des niveaux adéquats de cohérence interne de I’EAE et de ses sous-échelles.

Tableau 5 : Valeurs alpha de I'EAE et de ses sous-échelles

Alpha
Perception de ses émotions 0,68
Perception des émotions des autres 0,89
Utilisation des émotions 0,89
Compréhension de ses émotions 0,89
Compréhension des émotions des autres 0,88
Gestion de ses émotions 0,86
Gestion des émotions des autres 0,89
EAE_TOTAL 0,93

3.2.3 Différences entre les sexes

Les résultats des analyses de variances utilisant la correction de Bonferroni
révelent des différences entre les sexes significatives sur le plan de I’auto-efficacité a
percevoir ses émotions (£(1,382)=17,98, p <0,01), I"auto-efficacité a percevoir les
émotions que les autres ressentent (£(1,380)=12,93, p<0,01), I'auto-efficacité a
comprendre ses émotions (F(1,378)=8,13, p<0,01), P"auto-efficacité a gérer les
émotions que les autres ressentent (F(1,363) = 11,43, p <0,01) et enfin, I’auto-efficacité
émotionnelle (F(1,387)=9,21, p<0,01). Les résultats indiquent que les femmes se
sentent davantage meilleures a percevoir leurs émotions (M =5,47) et celle des autres
(M =15,32), de comprendre leurs émotions (M = 3,30) et aussi de gérer les émotions que
les autres ressentent (M=5,09) que les hommes (M=5,21; M=5,06; M=5,09;
M= 4,81). Les résultats montrent également que les femmes (M = 5,07) pergoivent avoir
une meilleure auto-efficacité émotionnelle que les hommes (M = 4,89).

3.3 Discussion

Le but de cette seconde étude consistait a confirmer la structure factorielle de
PEAE. L’étude s’inspire du modéle théorique de Iintelligence émotionnelle de Mayer et
al. (1999) ainsi que de la théorie de I’auto-efficacité de Bandura (1997).

Les analyses factorielles confirmatoires effectuées ont permis d’obtenir des
résultats permettant de démontrer les qualités psychométriques de I’EAE. En effet,
PEAE appuie de maniére satisfaisante les résultats obtenus lors de I’étude 1, soutenant
ainsi sa cohérence interne générale et démontrant le caractére multidimensionnel de
I’instrument. Tel que démontré par les résultats des analyses factorielles confirmatoires,
le modéle de second ordre représente le mieux la structure de "EAE. En somme, les
résultats démontrent clairement que I’auto-efficacité a percevoir ses émotions et celles
des autres, I’auto-efficacité a utiliser les émotions, I’auto-efficacité a comprendre ses
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émotions et celles des autres et enfin, I’auto-efficacité a gérer ses émotions et celles des
autres définissent certes |’auto-efficacité émotionnelle.

4. Discussion générale

L’objectif des deux études du présent article consistait a élaborer et a valider une
échelle permettant de mesurer les différentes compétences de [I’auto-efficacité
émotionnelle. Plus précisément, le développement d’une version préliminaire de ’EAE
et sa validité concomitante décrit I’objectif de la premieére étude. L’objectif de la
seconde €étude reposait, pour sa part, sur la confirmation de la structure factorielle de
I"EAE.

Les résultats obtenus démontrent que I’EAE posséde de bonnes qualités
psychométriques, tant chez des étudiants que chez des gestionnaires en exercice.
D’abord, sur le plan de la cohérence interne, les résultats montrent que PEAE présente
des valeurs satisfaisantes. Ensuite, en qui concerne la validité factorielle de PEAE, les
résultats des analyses en composantes principales forcée a sept composantes et les
analyses factorielles confirmatoires soutiennent la structure a sept facteurs postulée au
départ. De plus, les corrélations entre les sous-échelles de I'EAE ainsi qu’entre ces
derniéres et différents concepts associés aux compétences émotionnelles soutiennent
I’importance des sept facteurs.

En ce qui a trait aux différences entre les sexes quant a I’auto-efficacité
émotionnelle, les résultats ont révélé que les femmes se percoivent généralement plus
capable d'identifier leurs émotions et celles des autres, de comprendre leurs émotions, de
gérer les émotions que les autres ressentent. Ces résultats sont cohérents avec ceux
d’autres recherches sur le trait de I’intelligence émotionnelle et la différence entre les
sexes (Petrides & Furnham, 2000). De plus, les résultats suggérent que 1’age a un impact
sur la perception que I’individu a de son auto-efficacité émotionnelle et ses différentes
composantes. Conséquemment, cette justification pourrait expliquer les divergences
dans les différences entre les sexes présentées dans I’étude 1 et I’étude 2.

La présente €tude apporte donc une contribution théorique significative
considérant que I’EAE est le seul instrument en frangais, mais également parce qu’il
mesure les compétences émotionnelles définies dans la théorie de Mayer et Salovey
(1997) et ajusté aux théories de Petrides et Furnham (2001) et de Bandura (1997).
Toutefois, I’utilisation d’une mesure auto-rapportée dans I’évaluation des différentes
compétences émotionnelles peut constituer un biais important, soit la désirabilité sociale.
Par conséquent, I’utilisation de criteres objectifs, tels qu'une mesure des habiletés
émotionnelles par la performance, permettrait d’offrir un soutien supplémentaire a la
validité de construit de "EAE. De plus, une prochaine étude devra vérifier la stabilité
temporelle de PEAE.

Sur le plan pratique, I’échelle pourrait étre utilisée lors de la sélection des
gestionnaires. 1l pourrait aussi étre utilisé pour identifier les besoins de formation des
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gestionnaires en identifiant leurs forces et lacunes percues en ce qui concerne leurs
compétences émotionnelles.

5. Conclusion

Les résultats encourageants de cette étude font de I'EAE un instrument qui
pourrait s’avérer fort utile sur le plan pratique. Cependant, d’autres études sont
nécessaires afin de vérifier la validité prédictive de I’EAE et ses impacts au travail.
D’ailleurs, il serait certes intéressant d’établir les liens entre 1’auto-efficacité
émotionnelle et le style de leadership ou encore, dans la sélection de personnel tel que
Pavard et Loarer (2009) avec I’intelligence émotionnelle. En somme, "EAE représente
un instrument innovateur qui ouvrira certes la voie 4 de nouvelles recherches sur le
concept.
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Résumé

Cette étude évalue le réle de I'auto-efficacité émotionnelle (AEE) sur les symptomes de
I’épuisement professionnel (EP). Trois hypothéses sont vérifiées en lien avec des études
antérieures, soit que ’AEE est négativement liée a I’épuisement émotionnel, a la perte
d’accomplissement personnel au travail et a la dépersonnalisation. Les 406 participants dirigent
des établissements d’enseignement de la province de Québec au Canada. L’échelle d’AEE
(e =,92) de Deschénes, Dussault, & Fernet (2011) et le MBI-GS de Schaufeli, Leiter, Maslach,
& Jackson (1996) (épuisement émotionnel : o = ,91, dépersonnalisation : a = ,78 et perte
d’accomplissement personnel : a = ,87) ont été utilisés pour mesurer les construits a I’étude. Le
modeéle vérifié comprend sept indicateurs pour le facteur de I’AEE et deux indicateurs pour
chaque symptdme de I’épuisement professionnel. Il présente de bonnes statistiques d’ajustement
du modéle aux données qui confirment les hypothéses: x> = 113,61, p < ,001, x*/dl = 1,93,
NNFI= 97, CFI = ,98 et RMSEA = ,05.

Mots-clés : auto-efficacité émotionnelle; auto-efficacité; intelligence émotionnelle; épuisement
professionnel; directions d’établissement d’enseignement

Abstract

This study examines the role of emotional self-efficacy (ESE) on burnout symptoms (BS). The
study has three main hypotheses, which are supported by prior research: the ESE is negatively
linked to emotional exhaustion, to the loss of personal accomplishment at work, and to
depersonalization. The 406 participants managing educational institutions in Quebec, Canada.
The scale of ESE (a = .92) (Deschénes, Dussault, & Fernet, 2011) and the Schaufeli, Leiter,
Maslach, & Jackson (1996) scale estimating BS (emotional exhaustion: a = .91,
depersonalization: a = .78, and reduced personal accomplishment: o = .87) are used. The seven
indicators of emotional competences are used for the ESE factor and two indicators for each BS
are used. The results showed satisfactory fit indices of the model: ¥> = 113.61, p < .001,
’/d' = 1.93, NNF1 = 0.97, CFl = 0.98 and RMSEA = 0.05 and confirm the three hypotheses.

Keywords: burnout symptoms, emotional intelligence, emotional self-efficacy, school principal,
self-efficacy
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Problématique

L’épuisement professionnel est une des manifestations psychologiques les plus
importantes des problemes de santé lié€s au travail. Découlant d’un rapport malsain entre
une personne et son travail, I’épuisement professionnel référe a4 des symptomes
d’épuisement émotionnel, de dépersonnalisation et de perte d’accomplissement
personnel (Maslach, 1982). Au Québec, I’épuisement professionnel constituerait I’une
des préoccupations majeures des commissions scolaires. Plus encore, il serait I’une des
principales causes d’absentéisme chez le personnel enseignant (Fédération des
commissions scolaires du Québec, 2006). Force est de constater que la majorité des
études se penchent sur I’épuisement professionnel vécu par les enseignants et tendent a
négliger celui des directions d’établissement d’enseignement, qui sont pourtant des
acteurs clés du systeme d’éducation. Considérant I’importance de leur fonction dans le
succes et I’amélioration des écoles (Poirel, 2009; Sashkin, 1988), il importe de
déterminer les facteurs pouvant avoir un effet sur I’épuisement professionnel des
directions d’établissement d’enseignement’.

La plupart des recherches qui ont étudié la problématique de I’épuisement
professionnel décrivent davantage les facteurs contextuels qui lui sont associés que les
facteurs individuels. A titre d’exemple, les contraintes psychosociales du travail les plus
souvent étudiées réferent a la demande psychologique et a I’autonomie décisionnelle
(Karasek & Theorell, 1990). Toutefois, le modéle de Karasek (1979) n’offre pas un
cadre théorique de I’épuisement professionnel qui soit cohérent avec la situation des
directeurs  d’établissement  d’enseignement. Les  directions  d’établissement
d’enseignement ont une demande psychologique et une autonomie décisionnelle élevée
au travail. Conséquemment, elles devraient se retrouver dans un état d’apprentissage
actif et non d’épuisement, soit la situation idéale selon Karasek (1979). Considérant
cette limite, est-ce possible de croire que des facteurs individuels pourraient étre en
cause?

Un questionnement s’impose pour savoir ce qui rend un directeur
d’établissement d’enseignement plus vulnérable a I’épuisement professionnel qu’un
autre malgré un contexte de travail similaire. Selon Parkes (1994), les facteurs
individuels jouent un rdle important sur la relation entre les exigences de I’emploi et le
stress au travail. Les résultats des études suggerent que certains facteurs individuels tels
que la personnalité (Maslach, 2003), |’auto-efficacité au travail (Salanova, Peird &
Schaufeli, 2002; Schaubroeck, Jones & Xie, 2001) et I'intelligence émotionnelle
(Pishghadam & Sahebjam, 2012) peuvent influencer la capacité des individus a
s’adapter aux contraintes contextuelles de leur travail. A titre d’exemple, les résultats de
I’étude de Pishghadam et Sahebjam (2012) rapportent que les traits de personnalité du
névrotisme et de I’extraversion constituent des facteurs de prédictions de I’épuisement
émotionnel, tout comme une faible intelligence émotionnelle face a la
dépersonnalisation et a la perte d’accomplissement personnel au travail.

' Les directions d’établissement d’enseignement dont il est question dans cette étude constituent les

directions et les directions adjointes des écoles publiques membres de la Fédération québécoise des
directions d’établissement d’enseignement.
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D’autres études de nature quantitative mettent en évidence les liens négatifs entre
I’intelligence émotionnelle et les trois symptdmes de I’épuisement professionnel chez
des enseignants (Chan, 2006; Pishghadam & Sahebjam, 2012), des infirmiers
(Mikolajczak, Menil & Luminet, 2007) et des médecins (Weng et al.,, 2011). Les
résultats de I’étude de Moon et Hur (2011) indiquent quant a eux un lien négatif entre
I’intelligence émotionnelle et le symptome de I’épuisement émotionnel chez des
employés de magasin a grande surface. De plus, Ciarrochi, Deane et Anderson (2002)
démontrent qu’un étudiant universitaire qui se croit capable de gérer adéquatement ses
émotions maitrise plus facilement son stress. Enfin, Gendron (2007) souligne dans sa
recension des écrits I'importance des compétences €émotionnelles dans une saine gestion
du stress au travail.

Les études évaluant I’intelligence émotionnelle et I’épuisement professionnel
varient grandement dans |’opérationnalisation de ce premier construit. Force est de
constater que le modéle de I’intelligence émotionnelle et sa mesure n’ont pas évolué
dans le méme sens. Il est donc possible de douter des résultats instables sur le plan
factoriel, voire unidimensionnel de [’intelligence émotionnelle, contrairement a la
définition du construit. Considérant, cette problématique conceptuelle, la présente étude
s’intéresse au sentiment d’efficacité émotionnelle comme facteur individuel explicatif de
I’épuisement professionnel. D’aprés les perspectives théoriques de Mayer et Salovey
(1997), de Bandura (1997) et de Petrides et Furnham (2001), I’auto-efficacité
émotionnelle consiste en la croyance que la personne a dans sa capacité a percevoir ses
émotions et celles des autres, a utiliser les émotions, a comprendre ses émotions et celles
des autres et a gérer ses émotions et celles des autres (Deschénes, Dussault, & Femnet,
2011).

Cadre de référence

Epuisement professionnel

Plusieurs auteurs s’entendent pour déterminer la cause de I’épuisement
professionnel dans un contexte de travail spécifique. lls I’expliquent comme une réponse
a un stress excessif ou continu au travail (Firth, McIntee, McKeown & Britton, 1986;
Maslach, 1982; Perlman & Hartman, 1982). L’épuisement professionnel est un
syndrome de détresse psychologique intense liée au travail et caractérisée par trois
manifestations : une grande fatigue émotionnelle, une dépersonnalisation prononcée et
un sentiment d’accomplissement personnel trés bas (Maslach, 1976). A la lumiére de
cette définition, Maslach (1982) conceptualise I’épuisement professionnel a I’aide de
trois symptomes, soit |’épuisement émotionnel, la dépersonnalisation et la perte
d’accomplissement personnel au travail. L’épuisement émotionnel réfere a la
diminution, voire a la disparition de ses ressources €motionnelles. L’épuisement
émotionnel consiste a avoir le sentiment d’étre envahi par son travail. La
dépersonnalisation se manifeste par des sentiments d’insensibilit¢ et des réponses
impersonnelles lors d’interactions avec d’autres personnes au travail. En d’autres termes,
la dépersonnalisation s’explique par une déshumanisation progressive des gens avec qui
I’individu est en contact au travail. Enfin, la perte d’accomplissement personnel au
travail se traduit par la diminution du sentiment de compétence et de réalisation de soi au
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travail (Maslach, 1993). En somme, en plus d’une perte d’énergie émotionnelle,
I’épuisement professionnel implique une évaluation négative de soi (perte
d’accomplissement personnel) et de I’autre (dépersonnalisation).

Des études indiquent que les trois symptomes de |’épuisement professionnel sont
associés & différents aspects du contexte de travail. A cet effet, I’étude de Janssen,
Schaufeli et Houkes (1999) soutient un lien entre la surcharge de travail et I’épuisement
émotionnel. Plus encore, I’étude de Papastylianou, Kaila et Polychronopoulos (2009)
rapporte une relation positive et significative entre les conflits de roles au travail et la
dépersonnalisation, ainsi qu’entre une ambiguité des rdles au travail et la perte
d’accomplissement personnel. Toutefois, Semmer (1996) soutient que certaines
personnes sont plus susceptibles que d’autres de développer les symptdmes de
I’épuisement professionnel, et ce, en raison des facteurs individuels. A cet égard, la
présente étude prend toute son importance en considérant I’auto-efficacité émotionnelle
comme un facteur individuel pouvant avoirf un effet sur les symptdmes de 1’épuisement
professionnel.

Auto-efficacité émotionnelle

Les théories du sentiment d’efficacité de Bandura (1977, 1997), de I’intelligence
émotionnelle de Mayer et Salovey (1997) et du trait de I’intelligence émotionnelle de
Petrides et Furnham (2001) offrent un cadre théorique propice a I’étude de I’auto-
efficacité émotionnelle. Mayer et Salovey (1997) ont d’abord défini I’intelligence
émotionnelle par un ensemble de capacités mentales permettant de percevoir
correctement ses émotions et celles des autres, de recourir a des émotions qui facilitent
I’activité cognitive, de comprendre ses émotions et celles des autres, de reconnaitre leur
importance et de gérer ses émotions et celles des autres. Cependant, Petrides et Furnham
(2001) ont soutenu I’importance de distinguer I’intelligence émotionnelle sur le plan des
habiletés et des traits. Ces auteurs affirment que les compétences émotionnelles peuvent
également prendre la forme de traits qui renvoient a la tendance comportementale des
gens a se percevoir plus ou moins efficaces. Cette distinction de Petrides et Furnham
(2001) se fonde sur I’idée que les capacités cognitives émotionnelles ne représentent pas
’unique raison du fonctionnement optimal des gens et qu’il est tout aussi important de
considérer leurs perceptions face aux compétences émotionnelles. Conséquemment,
Petrides et Furnham (2001) suggérent que les traits inhérents aux compétences
émotionnelles refletent 1’auto-efficacité émotionnelle.

Selon la théorie sociocognitive de Bandura (1997) le sentiment d’auto-efficacité
repose sur la croyance de I'individu en sa capacité a organiser et a exécuter la ligne de
conduite pour produire des résultats souhaités. Deschénes, Dussault et Frenet (2011) ont
conceptualisé I’auto-efficacité émotionnelle par la croyance des individus a 1’égard de
sept compétences émotionnelles spécifiques.

La premi¢re compétence consiste & se croire capable de percevoir correctement
ses émotions. C’est la croyance a se sentir apte a identifier adéquatement ses propres
émotions. La deuxiéme compétence est |'auto-efficacité a percevoir les émotions que les
autres ressentent. Il s’agit de la capacité a se croire capable de reconnaitre les émotions
des autres par les expressions faciales, les postures, la voix et les gestes non verbaux
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(Mayer, Salovey & Caruso, 2004). La troisitme compétence se caractérise par
I’intégration des émotions a la pensée. Plus précisément, c’est la croyance de se sentir
apte a utiliser les émotions pour faciliter les processus cognitifs comme la résolution de
probléme et la prise de décision. La quatrieme compétence consiste a se croire capable
de comprendre ses propres émotions. C’est la capacité a se sentir capable d’analyser ses
émotions et a comprendre leur évolution ainsi que leurs causes (Mayer, Salovey, &
Caruso, 2004). La cinquieme compétence s’applique de la méme fagon que la
compétence précédente, a ’exception que la source de I’interrogation est dirigée vers les
émotions que les autres ressentent. Plus précisément, elle consiste a se croire capable de
comprendre les émotions que les autres ressentent. La sixiéme compétence concerne
’auto-efficacité a gérer ses émotions. En d’autres termes, la régulation émotionnelle
réside dans la diminution ou I’augmentation de I’intensité de I’émotion vécue. Enfin, la
septieme compétence fait référence a la perception d’une personne a I’égard de sa
capacité a gérer les émotions que les autres ressentent de fagon réfléchie. Les deux
derniéres compétences ont pour objectif de promouvoir le développement de son bien-
étre émotionnel et intellectuel ainsi que de celui de ’autre (Gauthier & Larivée, 2007).

But de la recherche

Aucune étude a ce jour n’a évalué spécifiquement la relation entre I’auto-
efficacité émotionnelle et les différents symptomes de I'épuisement professionnel.
Considérant I’importance de la fonction des directions d’établissement d’enseignement
du Québec, le but de la présente étude consiste a évaluer les liens entre ’auto-efficacité
émotionnelle et I’épuisement émotionnel, la perte d’accomplissement personnel ainsi
que la dépersonnalisation aupres de cette population. L’étude souléve trois hypotheses.
Ces hypothéses sont formulées a la lumiére des recherches antérieures évaluant le
construit de ’intelligence émotionnelle en lien avec les symptdmes de I’épuisement
professionnel, étant donné la proximité conceptuelle et les études en découlant (Petrides
& Furnham, 2001). D’abord, I’étude suppose que I’auto-efficacité émotionnelle est
négativement liée a I’épuisement émotionnel. Ensuite, vu la proximité conceptuelle de
I’auto-efficacité et de I’accomplissement personnel (Avargues Navarro, Borda Mas &
Lépez Jiménez, 2010), I’étude prévoit une relation négative entre I’auto-efficacité
émotionnelle et la perte d’accomplissement personnel. Enfin, I’étude présume que
I’auto-efficacité émotionnelle est négativement liée a la dépersonnalisation. La Figure 1
présente le modele hypothétique qui sera vérifié a I’aide d’analyses basées sur les
équations structurelles.
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Figure 1. Modele théorique des hypotheses a I’étude.

Méthode

Participants

La population & _I’étude’ est composée de directions d’établissement
d’enseignement membres (N = 2400) de la Fédération québécoise des directions
d’établissement d’enseignement (FQDE). Tous les membres ont été sollicités pour
participer de fagon volontaire a 1’étude. Les participants ont regu par voie postale a leur
lieu de travail une lettre décrivant le but de I’étude. Dans cette lettre, le lien Internet du
questionnaire €tait inscrit. De plus, par souci de confidentialité, un code d’utilisateur et
un mot .de passe leur ont été attribués pour pouvoir accéder anonymement au
questionnaire. Dix-sept pour cent des participants potentiels ont accepté de remplir les
questionnaires de fagon anonyme, pour un total de 406 participants (228 femmes et
165 hommes). lls sont 4gés en moyenne de 45,92 ans (ET = 6,95). Parmi eux, 74 %
occupent un poste de direction, tandis que 26 % occupent un poste de direction adjointe
et possedent en moyenne 6,32 ans (ET= 5,57) d’expérience dans cette fonction.

® L’étude a été réalisée en partie avec une subvention du Fonds québécois de recherche sur la société et

la culture accordée au professeur Claude Fernet du département des sciences de la gestion a
I’Université du Québec a Trois-Rivieres.
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Instruments de mesure

Auto-efficacité émotionnelle. 1. échelle d’auto-efficacité émotionnelle (EAE)
développée et validée par Deschénes, Dussault & Fernet (2011) a été utilisée. 1l s’agit
d’un instrument présentant de bonnes qualités psychométriques (consistance interne,
validité concomitante et validité de construit) (Deschénes, Dussault & Fernet, 2011).
Cette échelle est composée de 21 items (trois items pour chacune des sept
compétences) : (1) "auto-efficacité a percevoir ses émotions (p. ex.: Je suis capable
d’identifier mes émotions négatives lorsque j’en ressens; a = ,75), (2) I’auto-efficacité a
percevoir les émotions ressenties par les autres (p. ex. : Je suis capable de percevoir les
émotions négatives des autres; o = ,91), (3) "auto-efficacité a utiliser les émotions (p.
ex. : Je suis en mesure de tirer avantage de mes changements d’humeur pour considérer
d’autres points de vue; a =,86), (4) [’auto-efficacité a comprendre ses émotions (p. ex. :
Je suis capable de comprendre pourquoi je ressens une émotion négative; a = ,86), (5)
I’auto-efficacité a comprendre les émotions ressenties par les autres (p. ex.: Je suis
capable de distinguer les émotions contradictoires chez les autres; a = ,80), (6) I’auto-
efficacité a gérer ses émotions (p. ex. : Dans une situation conflictuelle, je suis capable
de controler mes émotions; a = ,86) et enfin (7) la gestion des émotions ressenties par les
autres (p. ex. : Je suis capable d’aider une personne qui ressent une émotion négative a
percevoir positivement la situation; o = ,88). Les items sont évalués sur une échelle de
type Likert allant de (1) Fortement en désaccord a (6) Fortement en accord. Le niveau de
cohérence interne de I’'EAE, estimé par I’alpha de Cronbach, est de ,92 dans la présente
étude. Les valeurs de la cohérence interne sont similaires a celles obtenues lors de la
validation par Deschénes, Dussault et Fernet (2011).

Epuisement professionnel. L’épuisement professionnel a été évalué a I’aide de la
version frangaise du Maslach Burnout Inventory-General Survey (MBI-GS) (Schaufeli,
Leiter, Maslach & Jackson, 1996). L’étude de Fernet, Lavigne, Vallerand et Austin
(2014) soutient les bonnes qualités psychométriques de la validation frangaise de cet
instrument. Le MBI-GS mesure les trois dimensions de I’épuisement professionnel. Les
études antérieures indiquent de bonnes qualités psychométriques (consistance interne et
structure factorielle). L’échelle est composée de 16 items présentés sur une échelle de
fréquence allant de (0) Jamais a (6) Chaque jour. L’épuisement émotionnel est évalué au
moyen de cing items (p. ex. : Je sens que mon travail m’épuise sur le plan émotif; o
=,91). L’accomplissement personnel est évalué par six items (p. ex. : Selon moi, je fais
un bon travail; o =,87). Enfin, la dépersonnalisation est évaluée au moyen de cinq items
(p. ex. : Je doute de la valeur de mon travail; a =,78). Les niveaux de cohérence interne
correspondent aux valeurs de I’alpha de Cronbach dans la présente étude et sont de
méme ordre de grandeur que ceux retrouvés dans la littérature.

Procédures d’analyses

Au moyen d’analyses par équations structurelle, 1'étude cherche a vérifier
I’ajustement du modéle (voir Figure 1) aux données. Le logiciel EQS (Version 6.1;
Bentler, 1995) est utilisé afin de vérifier les trois hypothéses de I’étude. Ce type
d’analyse permet d’examiner dans quelle mesure le modele théorique proposé rend
compte des données recueillies aupres de 1’échantillon, tout en considérant I'erreur de
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mesure associée aux indicateurs. Plusieurs indices d’ajustement ont été retenus afin de
vérifier I’ajustement du modeéle, soit : le khi-carré (y%), le rapport khi-carré sur le nombre
de degrés de liberté (x*/dl), I'indice d’adéquation non normé (Non-Normed Fit Index,
NNFI) proposé par Tucker et Lewis (1973), I’indice d’adéquation comparatif
(Comparative Fit Index, CFI) proposé par Bentler (1990) et la racine du carré moyen de
I’estimation (Root Mean Square Error of Approximation, RMSEA) de Steiger (1990).

Le test du khi-carré évalue a quel point le modele formulé est reproduit par les
données. Une valeur du khi-carré non significative révéle que les données s’ajustent bien
au modele. Cependant, cet indice est influencé par la taille de I’échantillon. En effet, la
probabilité que la valeur du khi-carré soit significative augmente avec la taille de
I’échantillon. Le rapport khi-carré/degré de liberté permet de corriger, en partie, ce
probléme (Hayduk, 1987). Une valeur du rapport khi-carré/degré de liberté plus petite
que 5 signifie habituellement que les données s’ajustent bien au modéle théorique
proposé et qu’elles sont appréciables lorsque le rapport est plus petit que 2 (Joreskog &
Sérbom, 1993). De plus, les indices du NNFI et du CFI varient habituellement de 0 a 1
(Fassinger, 1987). En général, plus ces valeurs excedent ,90, plus elles sont acceptables
et appréciables au-dela de ,95. En conséquence, ces résultats démontrent que le modele
tient compte de la variabilité observée dans les données (Schumacker & Lomax, 1996).
Quant a I’indice RMSEA, certains auteurs (Browne & Cudeck, 1993) suggerent qu’une
valeur de moins de ,05 signifie un niveau d’ajustement appréciable, mais qu’une valeur
se situant entre ,05 et ,08 représente tout de méme une valeur acceptable.

Le modele vérifié dans la présente étude comprend sept indicateurs pour le
facteur de I’auto-efficacité émotionnelle, soit les sept compétences émotionnelles. Etant
donné le nombre de participants et le nombre de parameétres a estimer, deux indicateurs
ont été créés pour chacun des facteurs de 1’épuisement professionnel, soit I’épuisement
émotionnel, la perte d’accomplissement personnel et la dépersonnalisation. L utilisation
d’indicateurs pour les variables latentes est une méthode aussi efficace que I’utilisation
de tous les items pour évaluer 1’adéquation des modéeles théoriques (Marsh, Hau &
Balla, 1997). Pour chacun des symptéomes de I’épuisement professionnel, les indicateurs
sont déterminés de fagon aléatoire. Les premiers indicateurs sont la somme des items
impairs et les seconds indicateurs sont la somme des items pairs>. De plus, les termes
d’erreur entre les facteurs de I'épuisement professionnel sont corrélés pour tenir compte
des relations entre ces derniers. Enfin, la méthode d’estimation du maximum de
vraisemblance et I’option Robust ont été utilisées aux fins d’analyses. L option Robust a
été retenue, car certains indicateurs ne respectaient pas 1’hypothése de normalité des
données (Yuan & Bentler, 2000).

Les résultats présentés sont similaires a ceux obtenus avec des choix différents d’items pour concevoir
les indicateurs.
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Résultats

Analyses préliminaires

D’entrée de jeu, il importe de souligner que des analyses exploratoires ont été
effectuées afin d’éliminer les données aberrantes et de vérifier la distribution des
données. Les statistiques descriptives et les corrélations entre les variables a I’étude sont
présentées dans le Tableau 1. Les résultats présentant les valeurs les plus élevées
indiquent entre autres une corrélation négative entre I’auto-efficacité a gérer ses
émotions et I’épuisement émotionnel (r =-,26). De plus, I’auto-efficacité a gérer ses
émotions est aussi liée significativement et négativement a la perte d’accomplissement
personnel (» = -,25) et a la dépersonnalisation (r = -,20). Ensuite, les résultats indiquent
des corrélations significatives et négatives entre |’auto-efficacité & comprendre ses
émotions et la dépersonnalisation (r=-,29) ainsi que la perte d’accomplissement
personnel (r=-33). Enfin, [’auto-efficacité a gérer les émotions que les autres
ressentent et la perte d’accomplissement personnel sont liées significativement et
négativement (v = -,22).

Tableau 1
Statistiques descriptives et corrélations entre les variables (N = 406)

] 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. AEPS - A9%% - D8¥x  60%*F  43**  30**  42%* (9 -, 18%* - 18**
2. AEPA - L8¥F  62FF 53Rk BGR¥ SS¥¥ _|4¥* L Q1kx L 20%*
3. AEU - A4¥¥ - 36¥F Rk 33FF 06 - 14%*% Q9%
4. AECS - LS59%*F  41¥k S5¥F L 1e¥*F - 33F% 0 D0%F
5. AECA - J39%* 60 - 18%F - 16%¥F - 14%*
6. AEGS - ATH* J 6%k 5%k _DR**
7. AEGA - S 16%% S 20%k TR
8. EE - 4% Sqxx
9. PAP - STH*
10. DEP -
M 537 527 438 526 507 514 512 3,11 2,05 2,13
ET 0,55 058 09 058 049 0,63 0,63 1,20 0,67 0,88

AEPS = Auto-efficacité a percevoir ses émotions; AEPA = Auto-efficacité a percevoir
les émotions que les autres ressentent; AEU = Auto-efficacité a utiliser les émotions;
AECS = Auto-efficacit¢ & comprendre ses émotions; AECA = Auto-efficacité a
comprendre les émotions que les autres ressentent; AEGS = Auto-efficacité a gérer ses
émotions; AEGA = Auto-efficacité a gérer les émotions que les autres ressentent;
EE = Epuisement  émotionnel; PAP = Perte d’accomplissement personnel;
DEP = Dépersonnalisation; M = Moyenne; ET = Ecart-type.

**p<,01;* p<,05
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Analyses par équations structurelles

Les résultats des indices d’ajustement associés au modele théorique testé de la
présente étude sont exposés dans le Tableau 2. La valeur du khi-carré demeure
significative pour ce modéle (y* = 113,61, p <0,001). Le ratio +*/d1 (1,93) démontre que
les données s’ajustent bien au modéle théorique. Ensuite, les valeurs du NNFI (,97) et du
CF1 (,98) satisfont aux critéres d’un ajustement appréciable du modéle aux données. De
plus, I’indice RMSEA (,05) est considéré également comme un ajustement appréciable.
Les indices d’ajustement indiquent que le modele théorique s’ajuste bien aux données.

Tableau 2
Indices d’ajustement du modéle théorique
X? DI X°dl NNFI CFI RMSEA
Modeéle indépendant 2345,48 78 30,07
Modé¢le théorique 113,61 59 1,93 ,97 ,98 ,05

**p<0,01

La solution standardisée du modele est présentée a la Figure 2. D’abord, la
premiére hypothése qui supposait que I’auto-efficacité émotionnelle est négativement
liée a I’épuisement émotionnel se confirme (r =-,23). Ensuite, I’étude présumait que
’auto-efficacité émotionnelle est négativement liée a la dépersonnalisation. Les résultats
du mode¢le corroborent cette deuxieme hypothése (r = -,32). De plus, considérant le lien
conceptuel entre |’auto-efficacité générale et I’accomplissement personnel (Avargues
Navarro, Borda Mas, & Loépez Jiménez, 2010; Bandura, 1997), la présente étude
prévoyait une relation négative entre |’auto-efficacité émotionnelle et la perte
d’accomplissement personnel. Les résultats confirment cette hypothése (r=-,34). En
outre, le modéle tient compte de la corrélation entre les facteurs évalués entre les termes
d’erreur composant I’épuisement professionnel. Les résultats indiquent des relations
positives de moyennes a élevées variant entre ,33 et ,64. Enfin, les facteurs de I’auto-
efficacité émotionnelle ayant une plus grande contribution sont I’auto-efficacité a
comprendre ses émotions, [’auto-efficacité a percevoir les émotions que les autres
ressentent, 1’auto-efficacité a comprendre les émotions que les autres ressentent et
I’auto-efficacité a gérer les émotions que les autres ressentent, bien que les saturations
des sept facteurs soient élevées.



71

’

.87

56

y

.69

.84

.69

AEPS

AEPA

AEU

AECS

AECA

AEGS

AEGA

Epuisement
émotionnel

.94

Perte
d'accomplissement

.94

Dépersonnalisation

44

,33%
p
« ’60*
>
Item pair
,64%
.86
Item pair le— .52
. .60
,80 Item impair

Figure 2. Modéle par équation structurelle de I’auto-efficacité émotionnelle et des symptdmes de I’épuisement professionnel.

AEPS = Auto-efficacité a percevoir ses émotions; AEPA = Auto-efficacité a percevoir les émotions que les autres ressentent;
AEU = Auto-efficacité a utiliser les émotions; AECS = Auto-efficacité a comprendre ses émotions; AECA = Auto-efficacité a
comprendre les émotions que les autres ressentent; AEGS = Auto-efficacité a gérer ses émotions; AEGA = Auto-efficacité a gérer les

émotions que les autres ressentent; AEE = Auto-efficacité émotionnelle.
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Discussion

Le but de la présente étude consistait a évaluer les liens entre 1’auto-efficacité
émotionnelle et les symptdmes de I’épuisement professionnel (épuisement émotionnel,
dépersonnalisation et perte d’accomplissement personnel) chez des directions
d’établissement d’enseignement au Québec. Trois hypothéses fondées a partir des
résultats d’études antérieures ont été vérifiées a I’aide d’analyses par équation
structurelles. D’abord, [I’étude supposait que [|’auto-efficacité émotionnelle est
négativement liée & I’épuisement émotionnel. Ensuite, I’étude présumait que 1’auto-
efficacité €émotionnelle est négativement liée a la dépersonnalisation. Enfin, I’étude
prévoyait une relation négative entre ['auto-efficacité émotionnelle et la perte
d’accomplissement personnel. Un modéele théorique incluant les sept compétences
émotionnelles comme indicateurs pour le facteur de I’auto-efficacité émotionnelle et ou
deux indicateurs ont été créés pour chacun des trois facteurs de |’épuisement
professionnel a été évalué. Les résultats de I’étude appuient les trois hypotheses. lls
soutiennent que plus une personne possede un niveau élevé d’auto-efficacité
émotionnelle, moins cette méme personne présentera les symptdmes de I'épuisement
émotionnel, de la perte d’accomplissement au travail et de la dépersonnalisation.

Sur le plan théorique, la présente recherche se joint aux études qui visent a
déterminer les facteurs individuels pouvant avoir un impact sur les symptdomes de
I’épuisement professionnel. Plus précisément, elle contribue aux connaissances
concernant la relation entre |’auto-efficacité émotionnelle et les symptomes de
I’épuisement professionnel. Les études antérieures (Chan, 2006; Pishghadam &
Sahebjam, 2012; Weng et al,, 2011) utilisaient plutdt le construit de I’intelligence
émotionnelle. La mesure de I’intelligence émotionnelle demeure controversée (Conte,
2005; Locke, 2005) et la présente étude innove en mettant en évidence I’importance de
’auto-efficacité émotionnelle en tant que facteur individuel sur les symptomes de
I’épuisement professionnel chez les directions d’établissement d’enseignement. Enfin,
les résultats comblent en partie I’absence de connaissances sur la relation entre les
variables a I’étude.

A Pinstar de I’étude de Grosjean et De Weerdt (2005), la présente étude a aussi
la pertinence de considérer les émotions et leurs bienfaits au travail. D’un coté pratique,
’étude soutient I’importance de |’auto-efficacité émotionnelle chez des directions
d’établissement d’enseignement. Sachant qu’un lien significatif et négatif existe entre
’auto-efficacité émotionnelle et les symptomes de I’épuisement professionnel tel que
soutenu par les résultats de la présente étude, une prochaine recherche pourrait vérifier si
un niveau élevé d’auto-efficacité émotionnelle peut diminuer les conséquences
engendrées par 1’épuisement professionnel, telles que 1’absentéisme ou encore le faible
rendement chez les directions d’établissement d’enseignement. En ce sens, les
commissions scolaires devraient opter pour des programmes de formation ayant pour
objectif de développer I’auto-efficacité émotionnelle comme moyen de prévention de
I’épuisement professionnel des directions. De plus, il pourrait étre intéressant pour les
commissions scolaires de considérer le niveau d’auto-efficacité émotionnelle des futures
directions d’établissement d’enseignement lors de leur sélection pour diminuer le risque
d’apparition des symptomes d’épuisement professionnel. En somme, il importe de
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considérer |’auto-efficacité émotionnelle au travail étant donné son lien avec
I’épuisement professionnel chez les directions d*établissement d’enseignement.

Certaines limites doivent étre prises en considération dans I’interprétation des
résultats de la présente étude. D’abord, I"utilisation d’une mesure auto-rapportée dans
’évaluation des différentes compétences émotionnelles peut constituer un biais
important, dont celui de la désirabilité sociale. Par conséquent, I’utilisation de critéres
objectifs, comme une mesure des habiletés émotionnelles par la performance suggérée
par Petrides et Furnham (2001), permettrait d’offrir un soutien supplémentaire a la
validité de construit de ’EAE. Toutefois, il ne faut pas négliger que I'échelle de
Deschénes, Dussault et Fernet (2011) présente de bonnes qualités psychométriques.
Ensuite, la nature quantitative des données limite les conclusions. Une étude qualitative
pourrait pallier cette lacune. De plus, le devis transversal constitue une autre limite de
I’étude et, par conséquent, les résultats ne peuvent soutenir la présence d’une relation de
cause a effet entre les variables. Plus encore, le faible nombre de directions
d’établissement d’enseignement ayant participé a |’étude constitue une autre limite.
Cette derniére constatation explique pourquoi aucune distinction n’a été apportée au
niveau de I’échantillon afin d’isoler dans les directions d’établissement, les personnes
qui occupent un role central de celles qui occupent une fonction secondaire. En effet, les
caractéristiques de I’échantillon rendent difficile la généralisation des résultats a tous les
gestionnaires parce que les participants a I'étude sont exclusivement des directions
d’établissement d’enseignement du Québec qui ont un contexte de travail spécifique. Par
ailleurs, le choix de n’avoir retenu que le sentiment d’efficacité émotionnelle dans le
modeéle limite certes son role dans 1’épuisement professionnel.

Considérant les limites ci-haut mentionnées, une prochaine étude pourrait inclure
d’autres variables reconnues comme prédictives de |’épuisement professionnel pour
mieux cerner ’apport propre de |’auto-efficacité émotionnelle. De plus, les futures
recherches devraient s’orienter vers une population de gestionnaires qui pratiquent dans
différents domaines. Ensuite, il serait pertinent de vérifier ’effet d’un programme de
formation sur I’auto-efficacité émotionnelle comme le proposent Kirk, Schutte et Hine
(2011), et de vérifier son impact sur le développement des symptomes de I’épuisement
professionnel. D’autre part, une étude de nature longitudinale pourrait étre effectuée
pour vérifier I’effet des compétences émotionnelles composant |’auto-efficacité
émotionnelle sur le développement des symptomes de [|’épuisement professionnel.
Comme le suggerent Savoie, Brunet, Boudrias et Gilbert (2010), une prochaine étude
pourrait aussi mesurer le role de I’auto-efficacité émotionnelle sur I’aspect positif de la
santé psychologique au travail, soit le bien-étre au travail des gestionnaires. Enfin, a
I’instar de I’étude d’Avargues Navarro, Borda Mas et Lopez Jiménez (2010), il serait
intéressant d’évaluer le réle médiateur de I’auto-efficacité émotionnelle sur la relation
entre les contraintes contextuelles du travail et les symptdmes d’épuisement
professionnel. En somme, I’auto-efficacité émotionnelle semble un construit prometteur
sur le plan de la recherche.
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Conclusion

Cette étude contribue au développement des connaissances relatives a 1’auto-
efficacité émotionnelle et a I’épuisement professionnel. Elle a donné lieu a I’élaboration
d’un modele théorique en regard de ces construits.

Considérant que les directions d’établissement d’enseignement constituent un
déterminant majeur de la qualité de I’éducation, il parait essentiel de poursuivre I’étude
de cette problématique. Les symptomes d’épuisement professionnel dont fait état cette
recherche représentent une réalité a laquelle sont confrontés les gestionnaires scolaires.
La diminution de ces symptomes sera possible entre autres si I’on prend soin de porter
une attention particuliére aux facteurs individuels, dont I’auto-efficacité émotionnelle.
Ce sont la des aspects fondamentaux qui peuvent influencer le fonctionnement
psychologique au travail et qui rappellent ’importance de tenir compte des émotions
dans le milieu professionnel. En somme, en plus de combler un vide théorique, cette
étude ouvre la voie a la réalisation de plusieurs recherches ayant pour objectif de contrer
les symptomes de I’épuisement professionnel.
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Discussion générale



Au terme de ces deux articles scientifiques, il convient de présenter une discussion
générale qui vise a souligner les contributions du présent travail. Afin d’effectuer un
retour sur la réalisation des deux études menées, une premiere section rappelle les
objectifs de I’étude. La deuxieme section met en lumiere les implications théoriques et

pratiques de la recherche. Enfin, la derniére section discute des limites et des pistes de

recherches futures de cette étude.

Objectif de la thése

La présente thése s’inscrit dans la lignée des études souhaitant identifier des facteurs
psychosociaux pouvant contribuer a contrer les symptomes de [’épuisement
professionnel. Jusqu’a présent, aucune étude ne s’était attardée a comprendre le lien
entre |auto-efficacité émotionnelle et [|’épuisement professionnel. Les facteurs
contextuels pouvant expliquer cette problématique demeuraient [’objet d’étude
privilégié, et ce, méme si plusieurs chercheurs reconnaissent que les facteurs individuels
tels que les ressources émotionnelles interviennent lorsque le travailleur se sent
professionnellement épuisé (Goleman et al., 2002; Pishghadam & Sahebjam, 2012).
L’objectif de cette thése consistait donc a vérifier les liens entre |’auto-efficacité
émotionnelle et les symptomes de I'épuisement professionnel chez des gestionnaires.
Plus précisément, le but de cette recherche était d’évaluer un modéle théorique

s’intéressant au rdle de [’auto-efficacité émotionnelle comme facteur individuel
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pouvant avoir une influence sur les symptomes de I’épuisement professionnel, soit
I’épuisement émotionnel, la perte d’accomplissement personnel et la dépersonnalisation
chez les directions d’établissement d’enseignement. Pour ce faire, les articles qui
composent cette these de doctorat ont atteint des objectifs différents mais
complémentaires. L auto-efficacité émotionnelle conceptualisée dans le premier chapitre
de cette thése ainsi que la théorie de I’épuisement professionnel de Maslach (1982)

composent I’essence du cadre théorique de ce travail.

D’entrée de jeu, devant I’absence d’une échelle permettant la mesure du concept de
I’auto-efficacité émotionnelle, le premier article de la thése visait a élaborer et a valider
une EAE pour les directions d’établissement d’enseignement. L’échelle évalue si la
personne se croit efficace sur le plan de sept compétences émotionnelles. Les résultats
obtenus a la suite d’analyses en composantes principales et d’analyses factorielles
confirmatoires démontrent que I’EAE posséde de bonnes qualités psychométriques, tant
chez des étudiants universitaires que chez des gestionnaires en exercice. Sur le plan de la
fidélité, les résultats montrent que I’ instrument présente des valeurs de cohérence interne
satisfaisantes. Les résultats soutiennent la structure a sept facteurs postulée au départ,
soit I’auto-efficacité a percevoir ses émotions (1) et celles des autres (2), I’auto-efficacité
a utiliser ses émotions (3), I’auto-efficacité a comprendre ses émotions (4) et celles des
autres (5) et, enfin, I’auto-efficacité a gérer ses émotions (6) et celles des autres (7). Plus

encore, les corrélations entre les différents concepts associés & J’auto-efficacité
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émotionnelle soutiennent I’importance de ces sept facteurs. De tels résultats montrent la

validité concomitante de I’échelle.

Les qualités psychométriques de I'EAE ayant été établies, I’article 2 de la thése
portait sur la réalisation de I’objectif principal. Il visait & mieux comprendre le role de
I’auto-efficacité émotionnelle en lien avec les symptomes de I’épuisement professionnel.
Plus encore, considérant I’importance de la fonction des directions d’établissement
d’enseignement, le but de I’étude exposé dans le second article consistait a évaluer les
liens entre [|’auto-efficacité émotionnelle et [’épuisement émotionnel, la perte
d’accomplissement personnel au travail ainsi que la dépersonnalisation. L’étude
soulevait trois hypothéses. Les résultats de 1’étude ont confirmé ces hypothéses. A cet
égard, les résultats du modele testé présentent de bonnes statistiques d’ajustement du
modele aux données. En conséquence, les résultats suggérent que plus une personne
possede un niveau élevé d’auto-efficacité émotionnelle, moins cette méme personne

présente les symptomes de I’épuisement professionnel.

Implications théoriques et pratiques de la recherche
Sur le plan théorique, cette thése de doctorat comporte plusieurs apports concernant
les connaissances de I’épuisement professionnel et de I’auto-efficacité émotionnelle.
D’abord, une importante contribution de ce travail réside dans I’élaboration et la
validation d’un instrument de langue frangaise mesurant I’auto-efficacité émotionnelle.

L’étude innove en tenant compte de la multidimensionnalité du concept, ce qui
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constituait une lacune dans les études antérieures telle que I’échelle de Kirk et al. (2008).
En plus de représenter adéquatement les théories définies par Mayer et Salovey (1997),
Petrides et Furnham (2001) et Bandura (1997), la mesure de [’auto-efficacité
émotionnelle présente des qualités psychométriques similaires chez des populations

différentes, soit des étudiants universitaires et des gestionnaires.

L’étude contribue a mieux comprendre le réle de 1’auto-efficacité émotionnelle en
lien avec les symptdmes de I’épuisement professionnel. Bien que I’organisation du
travail puisse étre & I’origine des manifestations de [’épuisement professionnel (Maslach
et al., 2001), P’auto-efficacité émotionnelle du gestionnaire scolaire semble reliée aux
symptdmes de I’épuisement professionnel. La présente recherche se joint donc aux
études dans différents secteurs du travail qui visent a déterminer les facteurs individuels
pouvant avoir un impact sur les symptdmes de I’épuisement professionnel. Elle se
démarque entre autres des études antérieures qui utilisaient le concept de I’intelligence
émotionnelle dont la mesure instable sur le plan factoriel demeure controversée (Conte,
2005; Pishghadam & Sahebjam, 2012; Weng et al., 2011). En somme, les résultats
comblent en partie ’absence de connaissances sur la relation entre I’auto-efficacité

émotionnelle et les symptomes de I’épuisement professionnel.

Les conclusions de la présente thése peuvent avoir une influence sur la pratique
dans le domaine du travail et des organisations. Dans un premier temps, 1’élaboration et

la validation de I’EAE ont permis de discerner les compétences émotionnelles. L’EAE
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permet d’évaluer a quel point une personne se croit capable d’identifier, d’utiliser, de
comprendre et de gérer ses émotions et celles que les autres ressentent. Or, par sa nature
spécifique, I’échelle pourrait étre utilisée lors de la sélection du personnel pour un poste
dont les exigences demandent une certaine maitrise des compétences émotionnelles. Plus
encore, I’échelle peut étre utilisée pour cerner les besoins de formation du personnel en
identifiant leurs forces et lacunes pergues en ce qui concerne leurs compétences

émotionnelles.

Les résultats du second article ouvrent également sur d’importantes implications
pratiques. En effet, les résultats de cette étude démontrent I’importance de favoriser les
compétences émotionnelles sur le plan professionnel a I’égard de la santé psychologique
des travailleurs. A I’instar de I’étude de Grosjean et De Weerdt (2005), la présente étude

a aussi la pertinence de tenir compte des émotions et de leurs bienfaits au travail.

Au point de vue pratique, I’étude soutient I’importance de [ auto-efficacité
émotionnelle chez des directions d’établissement d’enseignement. Sachant qu’un lien
significatif et négatif existe entre |’auto-efficacité émotionnelle et les symptomes de
I’épuisement professionnel tel que soutenu par les résultats de la présente étude, une
prochaine recherche pourrait vérifier si un niveau élevé d’auto-efficacité émotionnelle
peut diminuer les conséquences engendrées par I’épuisement professionnel telles que
I’absentéisme, le présentéisme ou encore la diminution du rendement chez les directions

d’établissement d’enseignement. En ce sens, les commissions scolaires devraient opter



70

pour des programmes de formation ayant pour objectif de développer I’auto-efficacité
émotionnelle comme moyen de prévention de 1’épuisement professionnel des directions.
De plus, il pourrait étre intéressant pour les commissions scolaires de considérer le
niveau d’auto-efficacité émotionnelle des - futures _directions d’établissement
d’enseignement lors de leur sélection pour diminuer le risque d’apparition des
symptomes d’épuisement professionnel. 1l importe de considérer 1’auto-efficacité
émotionnelle au travail étant donné son lien avec |’épuisement professionnel chez les
directions d’établissement d’enseignement. Plus encore, les conclusions peuvent
permettre la mise en place de ressources d’aide et de soutien aux travailleurs exergant un
travail comportant une charge émotionnelle importante. Bref, il est possible de croire
que les praticiens du comportement organisationnel puissent s’intéresser au

développement de I’auto-efficacité émotionnelle.

Limites de I’étude et pistes de recherches futures

Malgré les efforts déployés pour assurer la conformité de la présente thése sur les
plans théorique, méthodologique et pratique, certaines limites de I’étude doivent étre
mises en lumiére. D’abord, il convient de souligner que les outils utilisés dans le cadre
de la présente étude étaient tous auto-rapportés. Considérant que ce type d’outil a
comme avantage de prendre en compte la perception des participants et participantes et
d’éviter la contamination des données par une tierce partie, il est aussi davantage
vulnérable aux biais de désirabilité sociale (Anastasi & Urbina, 1997). Par conséquent,

I’utilisation de critéres objectifs tels qu’une mesure des habiletés émotionnelles par la
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performance comme le proposent Petrides et Furham (2001) permettrait d’offrir un
support supplémentaire a la validité de construit de ’EAE. Plus encore, King et Bruner
(2000) proposent de mesurer cette tendance généralisée des individus a se présenter de la
maniere la plus favorable par rapport aux normes sociales en vigueur afin de diminuer ce
biais sur les résultats des recherches. Ainsi, I’instrument de D’amours-Raymond (2011)
aurait pu étre utilisé. Toutefois, il ne faut pas négliger que I’échelle élaborée dans la

premicre partie de cette these possede de bonnes qualités psychométriques.

Le faible nombre de directions d’établissement d’enseignement ayant participé a
I’étude constitue une autre limite. Bien que tous les membres de la Fédération
québécoise des directions d’établissement d’enseignement aient été sollicités,
I’échantillonnage demeure volontaire. En conséquence, il est possible de croire que seuls
les gens qui se soucient assez fortement d’une fagon ou d’une autre de la question
étudiée ont tendance a y répondre. A cet effet, le type d’échantillonnage peut constituer
un biais. De plus, le devis transversal constitue une autre limite de I’étude et, par
conséquent, les résultats ne peuvent soutenir la présence d’une relation de cause a effet
entre les variables. Le faible nombre de participants explique pourquoi aucune
distinction n’a été apportée au niveau de I’échantillon afin d’isoler, dans les directions
d’établissement, les personnes qui occupent un role central de celles qui occupent une
fonction secondaire. En effet, les caractéristiques de 1’échantillon rendent difficile la
généralisation des résultats a tous les gestionnaires parce que les participants a |’étude

sont exclusivement des directions d’établissement d’enseignement du Québec qui ont un
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contexte de travail spécifique. Par ailleurs, le choix de n’avoir retenu que le sentiment
d’efficacité émotionnelle dans le modéle limite certes son réle dans I’épuisement
professionnel. Enfin, selon Podsakoff, MacKenzie, Lee et Podsakoff (2003), la cueillette
des données simultanée pour les deux variables a I’étude constitue un biais lié¢ a la

variance partagée.

Les implications théoriques et pratiques ainsi que les limites dégagées
précédemment permettent de proposer certaines pistes de recherches futures. D’abord,
sur le plan théorique, il importe de poursuivre la vérification des propriétés
psychométriques de I’EAE. Afin d’accroitre la validité de construit de cet instrument, il
pourrait €tre mis en relation dans une future recherche avec une mesure des habiletés
émotionnelles, soit I’aspect complémentaire, mais distinct de la théorie du trait de
I’intelligence émotionnelle de Petrides et Fumham (2001). De plus, la stabilité
temporelle de PEAE devra étre vérifiée afin de hausser la fidélité de 1’échelle. Lors des
prochaines études, les chercheurs auraient tout intérét a s’orienter vers une population de
gestionnaires qui pratiquent dans différents domaines. A I’instar de 1’étude d’Avargues
Navarro, Borda Mas et Lopez Jiménez (2010), il serait intéressant d’évaluer le role
médiateur de I’auto-efficacité émotionnelle sur la relation entre les contraintes
contextuelles du travail et les symptomes de I’épuisement professionnel. Une prochaine
étude pourrait inclure d’autres variables contextuelles et personnelles reconnues comme
prédictives de I’épuisement professionnel pour mieux cerner I’apport propre de ’auto-

efficacité émotionnelle. De plus, il serait pertinent de vérifier I’effet d’un programme de
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formation sur |’auto-efficacité émotionnelle comme le proposent Kirk et al. (2011) et de

vérifier son impact sur les symptomes de I’épuisement professionnel.

Une étude de nature longitudinale pourrait étre effectuée pour vérifier I’impact des
compétences émotionnelles sur le développement des symptomes de [’épuisement
professionnel. Un tel devis permettrait de voir la fluctuation des symptdmes dans le
temps. Enfin, comme le suggerent Savoie et al. (2010), une prochaine étude pourrait
aussi mesurer le role de I’auto-efficacité émotionnelle sur I’aspect positif de la santé

psychologique au travail, soit le bien-étre au travail des gestionnaires.



Conclusion



Cette thése de doctorat contribue au développement des connaissances relatives a
I’auto-efficacité émotionnelle et a I’épuisement professionnel. Cette recherche a donné
lieu a I’élaboration d’un modéle théorique en regard de ses concepts ainsi qu’a la
conception d’un questionnaire présentant de bonnes qualités psychométriques mesurant

I’auto-efficacité émotionnelle.

Considérant que les directions d’établissement d’enseignement constituent un
déterminant majeur de la qualité de I’éducation, il parait essentiel de poursuivre I’étude
de cette problématique. Les symptomes d’épuisement professionnel dont fait état cette
thése représentent une réalité a laquelle sont confrontées les directions d’établissement
d’enseignement. Sachant qu’un lien existe entre les variables a I’étude, les prochaines
études devront valider I’impact de ce lien dans un mod¢le intégrateur des facteurs
pouvant contrer les symptdmes de I’épuisement professionnel. Ce sont la des aspects
fondamentaux qui peuvent influencer le fonctionnement psychologique au travail et qui
rappellent I’importance de tenir compte des émotions dans le milieu professionnel. En
somme, en plus de combler un vide théorique, cette thése de doctorat ouvre la voie a la
réalisation de plusieurs recherches ayant pour objectif de contrer les symptdmes de
I’épuisement professionnel. Plus encore, ce travail a permis d’en apprendre davantage

sur le construit novateur de 1’auto-efficacité émotionnelle.
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Appendice A
Questionnaires de ’article 1



RENSEIGNEMENTS GENERAUX’

VEUILLEZ COMPLETER LES ELEMENTS SUIVANTS AFIN QUE NOUS

PUISSIONS VOUS CONNAITRE

Sexe: ¥ M

Année de naissance :

Programme d’études :

Nombre de crédit(s) cumulé(s) dans le cadre de ce programme :

Statut d’étudiant : Temps plein Temps partiel

Ce questionnaire comprend plusieurs énoncés et prend environ 20 minutes a remplir.

Le questionnaire n’est pas un test de performance ni d’intelligence. ]l nécessite de votre
part une simple évaluation de ce que vous pensez et de ce que vous ressentez.

Vous n’étes pas obligé de répondre a ce questionnaire. Par ailleurs, si vous désirez y
répondre, veuillez prendre note que vous pourrez cesser de remplir le questionnaire a
n’importe quel moment, et ce, sans aucun préjudice.

Cette recherche est approuvée par le comité d’éthique de la recherche de I’Université du
Québec a Trois-Riviéres (UQTR), et un certificat portant le numéro CER-08-140-06.03
a été émis le 17 octobre 2008.

Enfin, soyez assuré que les données recueillies seront strictement confidentielles.

Merci de votre précieuse collaboration!

Andrée-Ann Deschénes, MBA
Candidate au doctorat, UQTR
andree-ann.deschenes@uqtr.ca

' Dans le présent questionnaire, le génériqgue masculin est utilisé sans aucune discrimination et

uniquement dans le but d’alléger le texte.
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Ce questionnaire porte sur le role de vos émotions. Pour chacun des énoncés,
indiquez votre niveau d’accord en encerclant le chiffre correspondant le mieux a
votre opinion :

1 2 3 4 5 6
Fortement Modérément Légérement Légérement Modérément Fortement
en désaccord  en désaccord en désaccord en accord en accord en accord
1.  Je suis capable d’identifier mes émotions positives lorsque 2503 5 6
j’en ressens.
2, Je suis en mesure d’identifier mes émotions & partir de mes 2 3 5 6
états physiologiques.
3.  Je suis capable d’exprimer justement mes émotions. g 3 = 6
4. Je suis capable d’identifier mes émotions négatives lorsque 2 3 5 6
j’en ressens.
5. e suis en mesure d'identifier les émotions véhiculées par 2 3 5 6
une chanson.
6. Quand je ressens une émotion négative, je suis en mesure de 2 3 5 6
la percevoir aisément.
7.  Quand je regarde une ceuvre d’art, je suis capable de 2 3 5 6
percevoir les émotions transmises par I’artiste.
8. Je suis capable d’identifier mes émotions a partir de mes 2 3 5 6
états internes.
9.  Je suis capable d’identifier les émotions que les autres 2 3 5 6
ressentent.
10. Je suis capable de différencier les expressions émotionnelles 2 3 5 6
authentiques des expressions émotionnelles non authentiques
que les autres ressentent.
11. Quand une personne ressent des émotions positives, je suis 2 3 5 6
capable de les reconnaitre.
12. Je suis en mesure d’identifier les émotions des gens a la 2 3 5 6
lumiére de leur non-verbal.
13. Je suis capable d’identifier les émotions que les gens me 2 3 5 6
communiquent dans leur expression faciale.
14. Quand une personne me dit qu’elle va bien, je suis capable 2 3 5 6
de percevoir si elle dit vrai.
15. Je suis capable de percevoir les émotions négatives des 2 3 5 6
autres.
16. Pour faciliter la résolution de problémes, je suis capable 2 3 5 6
d’utiliser mes émotions.
17. Je suis capable d’utiliser mes émotions pour étre créatif. 2 3 5 6
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18.  Pour augmenter mon efficacité personnelle, je suis en mesure | 2 3 4 5 6
d’utiliser mes émotions.

20.  Je suis en mesure dutiliser mes changements d’humeur pour 1 2 3 4 5 6
reconsidérer mon point de vue.

Lorsque mon humeur change, je suis capable d’envisager de
nouvelles possibilités.

24.  Je suis en mesure d'utiliser mes émotions pour orienter 1 2 3 4 5 6
efficacement mes actions.

26.  Je suis en mesure de gérer mes émotions pour favoriser 1 2 3 4 5 6
I’atteinte de mes objectifs.

28.  Je suis en mesure de me souvenir d’une émotion vive afin 1 2 3 4 5 6
d’orienter mon jugement.

Je suis capable d’utiliser mes émotions sans qu’elles
perturbent mes activités.

Je suis capable de comprendre pourquoi je ressens une

émotion positive.

34,  Jesuis capable d’identifier les relations de cause a effet entre 1 2 3 4 5 6
les émotions et les événements qui les suscitent.

36.  Lorsque je ressens une émotion positive, je suis en mesure de
prendre les raisons qui I’expliquent.
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1 2 3 4 5 6
Fortement Modérément Légérement Légérement Modérément Fortement
en désaccord en désaccord en désaccord en accord en accord en accord

38.  Je suis capable de comprendre pourquoi mes émotions 2 3 S 6
changent.

39.  Je suis en mesure de reconnaitre le passage d’une émotion a 2 3 5 6
une autre.

40.  Je suis en mesure de comprendre la relation entre les 2 3 S 6
évenements et les émotions que je ressens.

41.  Je suis capable de contréler mes émotions positives. 2 3 5 6

42,  Je suis capable de distinguer les émotions contradictoires 2 3 S 6
chez les autres.

43.  Je suis capable de comprendre les causes des différentes 2 3 5 6
émotions vécues par les autres.

44.  Je suis capable de comprendre la relation entre les 2 3 S 6
évenements et les émotions que les autres ressentent.

45.  Je suis capable de controler mes émotions négatives. 2 3 5 6

46.  Je suis capable de comprendre la cause de mes changements 2 3 S 6
d’émotions.

47. e suis capable de gérer mes émotions positives. 2 3 6

48.  Je suis capable de changer d’état émotionnel, ¢’est-a-dire de 2 3 S 6
passer d’une émotion négative a une émotion positive.

49. Je suis capable de gérer mes émotions négatives. 2 3 5 6

50.  Je suis capable de réfléchir sur I’influence que mes émotions 2 3 5 6
peuvent avoir sur un événement.

51.  Malgré la pression des événements, je suis capable de gérer 2 3 5 6
mes émotions.

52.  Je suis en mesure de mettre fin 4 un état émotionnel 2 3 S 6
désagréable quand j’en ressens un.

53.  Dans une situation conflictuelle, je suis capable de contréler 2 S w0
mes émotions.

54.  Je suis capable de percevoir quand je peux parler de mes 2 3 S 6
problémes personnels aux autres.

55.  Je suis capable de choisir le bon moment pour dévoiler mes 2N S
émotions négatives.

56.  Je suis capable de supprimer mes émotions négatives. 2 3 5 6

57.  Je suis en mesure de ne pas me laisser submerger par des 2 3 5 6
émotions négatives. ,

58.  Je suis capable de rester calme quand je vis une situation 2 3 5 6

tendue.
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60. Jesuis apable d’aider les autres a gérer des émotions 1 2 3 4 5 6
positives intenses.

62.  Lorsqu’une personne ressent des émotions négatives vives, je 1 2 3 4 5 6
me sens capable de [’aider a se ressaisir.

64.  Je suis en mesure d’aider une personne a mettre fin a un état 1 2 3 4 5 6
émotionnel désagréable.
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Trait de personnalité - Big-Five

Pour chacun des énoncés, noircissez sur la feuille le chiff ) correspondant a

votre niveau d’accord ou de désaccord.

Je me considére comme une personne qui...

troverdes défauts chez les autres. _. . 4
stdér. S O ' 5
réservée. " ® 4 2 45
tcus ou 'a'ﬁ@ irs choses différentes. : 5
12. dsere‘ avec les autres. . 4

14.

peu ét tendue.

16. montre beat n d’enthousiasme.

18. atenda e a étre désorganisée. 1 2 3 4 5

20. fait preuve d’imagination. 1 2 3 4 5

22. ait conflance aux autres. 2 4 5
24. est stable émotionnellement, ne se fache pas facilement. 2 3 4 5

26.  s'affirme beaucoup.

persévere jusqu'a ce que la tAche soit terminée.

est prévenante et gentille envers tout le monde.
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36.
38,
0.
0.

44.

34.

a Ieiins stressantes.
micalecil.

ait ro's et ls ée e.
amﬂchir, oue idées.
aie cérr vces autres.

connait trés bien I’art, la musique et la littérature.
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Affect négatif-Affect positif

Vous trouverez des mots qui expriment différentes émotions. Lisez bien chacun de
ces mots et écrivez la réponse appropriée dans I’espace réservé. Indiquez dans
quelle mesure vous vous étes senti(e) de cette fagcon au cours de la derniére semaine.

Rapport- gratuil.com %}

LF NUMERD 1 MONDIAL DU MEMOIRES
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Alexithymie

Indiquez a quel point vous étes en accord ou en désaccord avec chacune des
affirmations qui suivent.

2.  J’ai du mal a trouver les mots qui correspondent bien a 1 2 3 4 5

mes sentiments.

4. Jarrive facilement 4 décrire mes sentiments. 1 2 3 4 5

6. Quand je suis bouleversé(e), je ne sais pas si je suis ] 2 3 4 5

triste, effrayé(e) ou en colére.

8.  Je préfére simplement laisser les choses se produire ] 2 3 4 5

plutdt que de comprendre pourquoi elles ont pris ce

tour.

10. Etre conscient de ses émotions est essentiel. | 2 3 4 5

12.  On me dit de décrire davantage ce que je ressens. 1 2 3 4 5
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14. Bien souvent, je ne sais pas pourquoi je suis en colére. 1 2 3 4 5

wn

16. Je préfere regarder des émissions de variétés plutét que | 2 3 4

des films dramatiques.

18. Je peux me sentir proche de quelqu’un méme pendant 1 2 3 4 5

les moments de silence.

20. Rechercher le sens caché des films ou des piéces de 1 2 3 4 5

théatre perturbe le plaisir qu’ils procurent.
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C.P. 500, Trois-Riviéres, Québec, Canada / G9A 5H7

," Université du Québec a Trois-Riviéres

Département des sciences de la gestion

Le travail des directions d'établissement d'enseignement t leur santé

Ce questionnaire est presque identique a celui que vous avez déja rempli.
Vous reconnaitrez plusieurs questions que nous vous avons posées. Nous
vous les posons de nouveau pour bien comprendre ce qui a changé depuis

psychalagique

les phases precédentes de I'étude et ce qui est demeuré inchangeé.

Votre participation est trés importante. Elle fera avancer la recherche et nous
aidera a developper de meilleures interventions aupres des directions

Les questions posées visent a mieux comprendre les attitudes
et les comportements des directions d'établissement
d’enseignement.

Lisez attentivement toutes les consignes avant de commencer.
Assurez-vous d’encercler le chiffre approprié.

Certaines questions se ressemblent, mais sachez que chacune
d’entre elles nous permet de bien comprendre ce que vous
vivez. Nous vous demandons donc de répondre a toutes les
questions.

d’établissement d’enseignement.

Merci de votre précieuse collaboration!

- Le terme « direction d'établissement » est utilisé ici pour désigner, de maniére
générale, toute personne occupant une fonction de directrice, directeur, directrice
adjointe ou directeur adjoint. Il convient également de mentionner que la forme
masculine dans le questionnaire désigne aussi bien les femmes que les hommes

et n'est utilisée que pour alléger le texte.
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INFORMATION GENERALES

Quelle fonction occupez-vous actuellement? (v)
e Directeur/directrice a
e Directeur adjoint/ directrice adjointe a

Quel est le statut d’emploi qui correspond a votre situation actuelle? (v')

e Temps plein a
e Temps partiel a
Travaillez-vous principalement? (v')

e Au primaire a
e Au secondaire dans le secteur genéral a

e Ausecondaire dans le secteur professionnel O

Depuis combien de mois occupez-vous cette fonction? (incluant 'année en cours)

Quel est le nombre approximatif d’étudiants inscrits a votre école?

Selon vous, votre école dessert-elle surtout un milieu socioéconomique réputé : (v)

e Deéfavorisé a
e Moyen a
e Favorisé a

Dans quel type d’environnement votre école est-elle située? (v)
¢ Municipalité de moins de 5 000 habitants a
e Municipalité de 5 000 a 25 000 habitants a
e Municipalité de 25 000 a 100 000 habitants (O
e Municipalité de 100 000 a 500 000 habitants O
¢ Municipalité de plus 500 000 habitants a

Veuillez indiquer le nombre approximatif de personnel dans votre école (personnel
enseignant, personnel professionnel non-enseignant, aides-enseignant, personnel
de soutien, personnel de garderie)?

Combien d'années d’expérience avez-vous dans la fonction de direction adjointe?
(incluant 'année en cours)

10. Combien d'années d'expérience avez-vous dans la fonction de direction? (incluant

'année en cours)




11.

12.

13.

14.
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INFORMATION GENERALES (suITE)

Diriez-vous qu'en général votre santé est :
Excellente
Trés bonne
Bonne
Passable
Mauvaise

aaoaoan

Depuis que vous occupez un poste de direction ou de direction adjointe, combien
de fois avez-vous changé de commission scolaire?

En semaine, combien d’heures de travail faites-vous, en moyenne, par jour?

En fin de semaine, combien d’heures de travail faites-vous, en moyenne, par jour?
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Ce questionnaire porte sur le role de vos émotions. Pour chacun des énoncés, indiquez votre niveau
d’accord en encerclant le chiffre correspondant le mieux a votre opinion :

1 2 3 4 5 6
Fortement Modérément Légérement Légérement Modérément en Fortement
en désaccord en désaccord en désaccord en accord accord en accord

1.  Je suis capable d’identifier mes émotions négatives lorsque j’enressens. | 2 3 4 5

2. Je suis en mesure d’identifier les émotions yéhiculées par|une chanson. 1 2 3 4

3. Quand je ressens une émotion négative, je suis en mesure de la percevoir | 2 3 4
aisément.

4. Jesuis en mesure d’identifier les émotions des gens a la lumiere de leur 1 2 3 4 5
non-verbal.

5. Jesuis capable d’identifier les émotions que les gens me communiquent | 2 3 4 5
dans leur expression faciale.

6. Je suis capable de percevoir les émotions négatives des autres. 1 2

7. Je suis en mesure de tirer avantage de mes changements d"humeur pour iy =0
considérer d’autres points de vue.

8.  Jesuis en mesure d’utiliser mes changements d’humeur pour 1 2 3 4 5
reconsidérer mon point de vue.

9, Mes changements d’humeur me rendent capable de résoudre des e r - e R
problémes.

10. Je suis capable de comprendre pourquoi je ressens une émotion négative. | 2 3 4

11. Je suis capable d’identifier les relations de causes a effet entre les {2
émotions et les événements qui les suscitent.

12. Lorsque je ressens une émotion positive, je suis en mesure de 1 2 3 4 5
comprendre les raisons qui I’expliquent.

13. Je suis capable de distinguer les émotions contradictoires chez lesautres. | 2 3 4

14. Je suis capable de comprendre les causes des différentes émotions 1 2 3 4
vécues par les autres.

15. Je suis capable de comprendre la relation entre les événements et les T8 a2igr3halaie o
émotions que les autres ressentent.

16. Je suis capable de controler mes émotions négatives. 1 2 3 4

17. Je suis capable de gérer mes émotions négatives. 1 2 30

18. Dans une situation conflictuelle, je suis capable de controler mes I 2 3 4
émotions.

19. Quand l’autre subit la pression des événements, je suis en mesure de o Rk S e
’aider a gérer ses émotions.

20. Lorsqu’une personne ressent des émotions négatives vives, je me sens 1 2 3 4 5
capable de I’aider a se ressaisir.

21. Je suis capable d’aider une personne qui ressent une émotion négative a Jio Zaa A &

percevoir positivement la situation.
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Réactions personnelles vis-a-vis du travail
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Cochez la case qui correspond au nombre de fois oul vous avez éprouvé ces sensations on

réactions personnelles au travail.

Jamais Rarement De temps en temps  Réguliérement Souvent Trés souvent A chaque
jour
Quelques fois par ~ Une fois Lok mois Quelques fois  Une fois par  Quelques fois
année ou moins Ou moins par mois semaine par semaine
0 1 2 3 4 5 6

1. Je sens que mon travail m*épuise sur le plan émotif. 12 4 5

2. Je me sens complétement vidé a la fin d'une journée de travail. 012 45

3. Je me sens fatigué lorsque je me Iéve le matin et que je dois affronter 0 1 2 4 5

une nouvelle journée au travail.

4. Travailler toute la journée représente vraiment un effort pour moi. 012 4 5

5. Jarrive a résoudre efficacement les problémes qui se présententdans 0 1 2 4 5

mon travail.

6. Je sens que mon travail m’épuise complétement. 01 2 4 5

7. Jai I’'impression que ma contribution est utile aux réalisations de 012 4 5

cette école.

8. I’ai moins d’intérét pour mon travail depuis que j'ai commencé cet 012 45

emploi.

9. Je suis moins enthousiaste a I’égard de mon travail. 0. 102 4 5
10. Selon moi, je fais un bon travail. 012 4 5
11. Je me sens stimulé lorsque j’accomplis quelque chose au travail. RN Pl 4 5
12. Pour ce travail, j’ai accompli beaucoup de choses qui en valaient la 012 45

peine.
13. Je veux simplement faire mon travail et ne pas étre dérangé. S 4 5
14. Je doute de la valeur de mon travail 01 2 45
15. Je suis devenu cynique a propos du fait que mon travail puisse 01 2 4 5
contribuer a quoi que ce soit.
16. Au travail, j’ai vraiment I’impression que je suis efficace pour faire 01 2 4 5

avancer les choses.




