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d’établissement en regard de leur bien-être au travail

Introduction



Cadre théorique
o Modèle théorique D-RT

o DemerouA et al. (2001); Schaufeli et Bakker (2004); Schaufeli et Taris (2014) 

o Rela)ons entre ressources personnelles et bien-être au travail
o Effet direct, rôle médiateur, rôle modérateur

o Le capital psychologique en tant que ressource personnelle
o Luthans et al. (2015); Luthans et Youssef-Morgan (2017)



Les ressources personnelles se définissent comme les 
caractéris)ques personnelles associées à la capacité de contrôler 
et d’avoir un impact de son environnement (Hobfoll et al., 2003).

Dans le cadre de ceQe étude les ressources personnelles des 
direc)ons d’établissement correspondent aux dimensions du 
capital psychologique.

Définitions



Défini2ons
Capital psychologique : l'état de développement psychologique positif 
d'un individu qui se caractérise par

(1) Efficacité : la confiance pour entreprendre et déployer les efforts nécessaires pour 
réussir des tâches exigeantes; 

(2) Optimisme : une attribution positive quant à la réussite actuelle et future; 
(3) Espérance : la persévérance vers les objectifs et, si nécessaire, le réajustement 

vers les objectifs pour réussir; 
(4) Résilience : en cas de problèmes et d'adversité, maintenir les efforts et rebondir 

pour atteindre le succès [traduction libre] (Luthans et al., 2015, p. 2).



Défini2ons
Les variables de l’engagement au travail et de l’épuisement 
professionnel sont fréquemment employées comme indicateurs clés 
du bien-être au travail (Bakker et al., 2008; Bakker et Demerouti, 
2017). 

L’engagement au travail est conceptuellement défini comme étant le 
pôle positif de l’épuisement professionnel (Bakker et al., 2008; 
Schaufeli et Taris, 2014).



L’engagement au travail
Il correspond à « un état d’esprit posi)f, épanouissant et lié au travail 
qui est caractérisé par la vitalité, le dévouement et l’absorp)on dans 
le travail » [traduc)on libre] (Schaufeli et al., 2002, p. 74). 

La vitalité correspond à des niveaux élevés d'énergie et de résilience 
en milieu de travail. Elle correspond également à la volonté d'inves)r 
des efforts dans son travail et à la persévérance en regard des 
difficultés rencontrées (González-Romá et al., 2006).



L’épuisement professionnel
Il correspond à un « syndrome d'épuisement chronique, une attitude 
cynique et négative vis-à-vis du travail et une efficacité 
professionnelle réduite pouvant survenir dans n'importe quel 
emploi » [traduction libre] (González-Romá et al., 2006, p.166). 

L’épuisement émotionnel (c.-à-d. l'épuisement des ressources 
émotionnelles de l’employé) et la vitalité sont situés sur un 
continuum à l’opposé l’un de l’autre et sont évolutifs sur une seule 
dimension bipolaire sous-jacente appelée « énergie » (González-
Romá et al., 2006). 



CeBe étude
Les relations étudiées dans la présente étude correspondent à: 

L’influence des quatre dimensions du capital psychologique
(efficacité, optimisme, espérance, résilience) des directions 
d’établissement en regard de deux variables associées à leur bien-
être au travail : engagement au travail (vitalité) et épuisement 
professionnel (épuisement émotionnel).
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Par2cipants
§ 143 participants (taux de réponse: 23%)
§ 47,8 ans d’âge moyen (É.-T. = 6,6)

§ Population: 47,4 ans d’âge moyen (MEES, 2016) 
§ 72 % de femmes

§ Population: 64 % de femmes (MEES, 2016)
§ 55 % direction et 45 % direction adjointe 
§ 5,6 ans d’expérience (direction primaire/secondaire) (É.-T. = 7,7)

§ Population: 6,6 ans d’expérience primaire (Cattonar, 2007)
§ Population: 4,4 ans d’expérience secondaire (Cattonar, 2007)



Instrument de mesure
Capital psychologique (3 énoncés par dimension):

• Efficacité (!= 0,58): p. ex. Je me sens capable de présenter de l’informa4on au personnel 
scolaire

• OpAmisme (!= 0,68): p. ex. Je vois toujours le bon côté des choses dans mon travail
• Espérance (!= 0,70): p. ex. Il existe plusieurs solu4ons à n’importe quel problème
• Résilience (!= 0,66): p. ex. J’ai l’habitude de gérer les difficultés au travail d’une façon ou 

d’une autre

Vitalité (!= 0,86): 3 énoncés; p. ex. Lorsque je me lève le ma/n, j’ai envie d’aller travailler
Épuisement émo?onnel (!= 0,90): 5 énoncés; p. ex. Je sens que mon travail m’épuise sur le plan 

émo/f



Tableau 1

Étendue M É.-T. 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. Âge - 47,80 6,60 -

2. Genre - 1,28 0,45 0,09 -

3. Expérience - 5,60 7,70 0,41 0,04 -

4. Efficacité 1-6 4,85 0,67 0,14 0,04 0,32 (0,58)

5. Optisme 1-6 4,79 0,68 0,07 -0,05 0,02 0,44 (0,68)

6. Espérance 1-6 5,06 0,60 0,14 -0,06 0,03 0,52 0,69 (0,70)

7. Résilience 1-6 4,81 0,63 0,19 0,10 0,05 0,47 0,58 0,63 (0,66)

8. Vitalité 0-6 4,61 1,00 0,00 0,04 0,01 0,19 0,47 0,24 0,26 (0,86)

9. Épuisement émotionnel 0-6 2,45 1,32 -0,03 -0,16 -0,09 -0,23 -0,43 -0,23 -0,35 -0,40 (0,90)

Variables

Moyennes, écart-types et corrélations pour les variables à l'étude

Note.  Genre (1= féminin 2= masculin). Tous les coefficients de corrélation supérieurs à 0,15 sont statistiquement significatifs à p < 0,05. Les alphas de 
Cronbach sont indiqués dans la diagonale du tableau.



Tableau 2

Variable
B E. S. ! B E. S. !

Âge -0,01 0,01 -0,04 0,02 0,02 0,08
Genre 0,08 0,17 0,04 -0,40 0,23 -0,14 †
Expérience 0,00 0,01 0,00 -0,02 0,02 -0,09
Efficacité -0,01 0,15 -0,00 0,00 0,20 0,00
Optisme 0,82 0,15 0,55 *** -0,84 0,21 -0,43 ***
Espérance -0,27 0,19 -0,16 0,37 0,25 0,17
Résilience 0,08 0,17 0,05 -0,41 0,22 -0,20 †

F (7, 136) 5,92*** F (7, 136) 6,16***
R² 0,23 R² 0,24

R² Ajusté 0,19 R² Ajusté 0,20

***p < 0,001. **p < 0,01. *p < 0,05. †p < 0,10.

Analyses de régressions multiples de la vitalité et de l'épuisement émotionnel des directions d'établissement
Vitalité Épuisement émotionnel

Note. Genre (1= féminin 2= masculin)



Résultats
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Limites et pistes de recherche 

Discussion
Contributions:
§ Les variables sociodémographiques ont été considérées lors des analyses
§ L’examen des relations entre le capital psychologique et le bien-être au travail
§ Les rôles distincts et complémentaires des dimensions du capital psychologique
§ La considération non seulement du pôle positif (engagement au travail) du bien-être au travail, 

mais également du pôle négatif (épuisement professionnel)

§ Taille d’échanAllon de direcAons d’établissement plus grande et devis longitudinal
§ Examen de la structure factorielle des échelles des dimensions du capital psychologique afin 

d’obtenir des indices de fidélité saAsfaisants
§ Examen de variables différentes du capital psychologique (p. ex., graAtude, créaAvité, 

courage; Luthans et Youssef-Morgan, 2017) 
§ Inclusion d’antécédents (p. ex. demandes et ressources du travail) du capital psychologique 

aux analyses
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