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______________________________________________________________________ 
Résumé 
L’objectif de cette étude transversale est de comprendre quelles sont les stratégies de 
récupération permettant d’amoindrir les conséquences négatives des demandes au travail sur le 
bien-être psychologique des employés en temps de repos. Les résultats de cette étude (n = 114) 
révèlent que les stratégies de détachement, de relaxation et de contrôle permettent de modérer 
la relation négative existante entre le conflit de rôle et les affects positifs au repos. Plus encore, 
les stratégies de détachement et de relaxation permettent également de modérer la relation 
positive existante entre l’ambiguïté de rôle et les affects négatifs au repos. Les implications 
pratiques et théoriques de ces résultats pointent vers l’importance de la récupération en temps 
de repos, pour une meilleure qualité de vie au travail. 
 
Mots clés : Stratégies de récupération, Ambiguïté de rôle, Conflit de rôle, Bien-être, Affect positif, 
Affect négatif 

 
Abstract 
This cross-sectional study aims to understand which recuperation strategies can reduce the 
negative consequences of work demands on the psychological well-being of employees during 
rest periods. The results of this study (n = 114) reveal that strategies of detachment, of relaxation, 
and of control during rest periods moderate the negative existing relationship between role conflict 
and positive affects. Likewise, during these rest periods, detachment and relaxation strategies 
moderate the positive existing relationship between role ambiguity and negative affects. The 
practical and theoretical implications of these results point to the importance of recuperation 
during rest periods, for a better quality of life at work. 

 
Keywords: Recuperation strategies, Role ambiguity, Role conflict, Well-being, Positive affect, 
Negative affect 
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1. Introduction 
 
L’avancement des technologies et l’intégration massive du télétravail connus dans les 
dernières années amènent un risque pour les employés de difficilement tracer la limite 
entre leur travail et leur vie personnelle (Wang et al., 2021). Une accumulation d’affects 
négatifs provenant du travail peut engendrer des conséquences qui ne sont pas limitées 
à ce contexte (Roehling et al., 2003) et qui peuvent déborder dans la sphère de vie 
personnelle des employés (p. ex. Bölingen et al., 2023; García-Salirrosas et al., 2023; 
Sonnentag et Binnewies, 2013). Considérant que la récupération en temps de repos est 
essentielle au fonctionnement physique et psychologique des employés (Fritz et al., 
2010 ; Headrick et al., 2023), il importe d’identifier quelles stratégies permettent de 
réduire les conséquences négatives des demandes liées au travail en période de repos 
(Sonnentag et al., 2014; Sonnentag et al., 2017). Selon le modèle de récupération de 
Sonnentag et Fritz (2007), quatre stratégies permettent de favoriser la récupération, 
soient le détachement psychologique, la relaxation, la maîtrise et le contrôle. Cette étude 
vise donc à déterminer quelles stratégies de récupération permettent de modérer la 
relation positive existante entre certaines demandes en provenance du travail et les 
affects des employés en temps de repos. Alors que la plupart des études ont tendance à 
séparer théoriquement le travail et la vie personnelle (Fisher et Ashkanasy, 2000), l’intérêt 
de cette étude réside dans le transfert des affects liés au travail vers la sphère de vie 
personnelle des employés, lorsqu’ils sont en période de repos. Considérant la connexion 
fréquente des employés à divers outils de communication professionnels lorsqu’ils ne 
sont pas au travail (Reinke et Ohly, 2021), la capacité des employés à récupérer pendant 
les périodes de repos peut alors être compromise. Une meilleure compréhension des 
effets des différentes stratégies de récupération des employés en temps de repos a 
d’importantes implications pour la conciliation travail-vie personnelle de ceux-ci. Plus 
encore, les résultats attendus permettront d’outiller les organisations quant à l’adoption 
de stratégies de gestion qui favorisent la récupération et le bien-être de leurs employés. 
 
L’objectif de cette présente étude est de comprendre quelles sont les stratégies de 
récupération permettant de réduire l’influence des demandes au travail sur les affects 
positifs et négatifs en période de repos. À terme, le présent article tentera d’évaluer 
quelles stratégies de récupération sont bénéfiques pour le bien-être des employés. Les 
résultats permettront de mettre de l’avant des outils pouvant être mobilisés par les 
employeurs et utilisés par les employés en période de repos pour limiter l’influence 
négative des demandes auxquelles ils font face. 
 
2. Cadre théorique des Job Demands-Ressources 
 
La théorie du Job Demands-Ressources (JD-R) permet d’étudier les caractéristiques du 
travail qui affectent le bien-être et la performance des employés (Bakker et Demerouti 
2017; Bakker et al., 2023; Demerouti et al., 2001). Ce modèle distingue deux catégories 
de caractéristiques, qui impliquent des processus divergents : les demandes et les 
ressources. D’un côté, les demandes sont les éléments du travail qui nécessitent un effort 
soutenun et pouvant entraîner des coûts physiques ou psychologiques pour les 
employés. D’un autre côté, les ressources sont les aspects qui aident les employés à 
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atteindre leurs objectifs, réduisent les exigences et favorisent la croissance personnelle. 
Selon le JD-R les demandes élevées épuisent les ressources des employés, alors que 
les ressources adéquates atténuent les conséquences négatives des demandes. La 
littérature suggère que les stratégies de récupération permettent aux employés de mieux 
récupérer leurs ressources (Kinnunen et al., 2011). Certains auteurs proposent même 
que les stratégies de récupération permettent de changer la perception de certaines 
demandes en défis. La notion de défis est une sous-catégorisation des demandes, 
suggérant que certaines demandes sont tout aussi drainantes, mais peuvent aussi 
favoriser le dépassement et le développement. Cette sous-théorie du JD-R se nomme le 
Challenge-Hindrance Model (LePine, 2022). 
 
2.1 Demandes au travail : Ambiguïté de rôle et conflit de rôle 
 
Les demandes au travail sont décrites comme étant des aspects de l’environnement 
ayant le potentiel d’altérer le bien-être des employés au niveau psychologique et 
physique, en plus d’avoir une influence sur leurs aptitudes et leurs comportements 
(Beehr, 2014). À travers les différentes caractéristiques étudiées en contexte de travail, 
l’ambiguïté de rôle et le conflit de rôle sont identifiés comme des demandes importantes 
(Örtqvist et Wincent, 2006). 
 
L’ambiguïté de rôle est définie comme un stresseur vécu par un individu lorsqu’il est 
incertain des tâches, des fonctions ou des responsabilités qu’il doit accomplir dans son 
emploi (Spector, 2016). Cette incertitude peut notamment survenir lorsqu’un manque de 
coordination est noté au sein de l’organisation, engendrant une mauvaise répartition des 
rôles et un manque de clarté des demandes faites aux employés. Plusieurs recherches 
démontrent que l’ambiguïté de rôle est un important prédicteur négatif du bien-être et de 
la satisfaction en emploi (p. ex. Duygulu et al., 2013; Perrewe et al., 2002). Un employé 
vivant de l’ambiguïté de rôle aura davantage tendance à ressentir de la fatigue et à 
développer du cynisme et de l’insensibilité envers les autres, en plus d’avoir le sentiment 
qu’il accomplit un travail qui n’est pas significatif (Spector, 2016). Une étude à ce sujet a 
également démontré les liens positifs entre l’ambiguïté de rôle et l’épuisement 
professionnel (Yürür et Sarikaya, 2012). 
 
Pour sa part, le conflit de rôle se définit comme un état de tension ressenti par un employé 
lorsqu’il reçoit plusieurs exigences liées au rôle qu’il occupe, mais qu’elles s’opposent 
l’une à l’autre (Tunc et Kutanis, 2009). Cela peut notamment se produire lorsqu’un 
employé reçoit des demandes conflictuelles provenant de plusieurs lignes d’autorités. À 
cet effet, différents auteurs ont démontré l’implication du conflit de rôle sur les affects 
négatifs (p. ex. Bruck et Allen, 2003; Lenaghan et Sengupta, 2007). Une étude a 
également suggéré le lien positif entre le conflit de rôle et deux dimensions de 
l’épuisement professionnel, soit l’épuisement émotionnel et la dépersonnalisation (Tunc 
et Kutanis, 2009). 
 
Malgré la présence de certaines études qui suggèrent que l’ambiguïté de rôle et le conflit 
de rôle seraient deux concepts dépendants (McGee et al., 1989; Tracy et Johnson, 1981), 
la présente étude adopte la position d’indépendance et considère le conflit de rôle et 
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l’ambiguïté de rôle comme étant deux concepts distincts. Ce choix s’appuie sur les 
résultats d’études empiriques qui confirment la distinction conceptuelle des deux 
construits (González-Romá, 1998; Lachance et al., 1997; Schuler et al., 1977). De plus, 
ce positionnement théorique permet d’étudier la différence possible des conséquences 
de ces deux demandes sur les affects des employés, ce qui fournira des 
recommandations plus ciblées. 
 
2.2 Bien-être et affects : Définition et évaluation 
 
Les affects sont au cœur des expériences émotionnelles complexes propres à l’humain 
et constituent une dimension importante du bien-être hédonique (Ryff, 1989; Ryff et 
Keyes, 1995). Les affects ne se limitent pas à des situations précises et intenses, alors 
qu’ils peuvent être constitués d’états vagues et indéterminés, incluant une « tonalité 
émotionnelle » agréable ou désagréable (Diener et al., 1995). Le transfert des affects liés 
au travail vers la vie personnelle des individus est bien illustré par le concept de 
débordement émotionnel (Roehling et al., 2003), défini comme étant le passage 
bidirectionnel d’affects entre la vie au travail et la vie à la maison (Bölingen et al., 2023; 
García-Salirrosas et al., 2023; Sonnentag et Binnewies, 2013). 
 
Les affects se retranchent en deux catégories, soient les affects positifs (c.-à-d., 
agréables) et les affects négatifs (c.-à-d., désagréables). Les affects positifs désignent 
un état d’activation positive, d’excitation et de plaisir qui est corrélé à des concepts tels 
que l’activité sociale (Watson et al., 1987) et le bien-être (Warr, 1990). Les affects négatifs 
sont liés au stress, à des symptômes physiques désagréables, à des états émotionnels 
négatifs (Watson et al., 1987) ainsi qu’au névrotisme (Brief et Weiss, 2002). 
 
Malgré le manque de consensus quant à la structure théorique des affects (Boiroux, 
2024), la présente étude adoptera le point de vue d’indépendance des concepts, c’est-à-
dire que les affects positifs et les affects négatifs ne se situent pas sur le même continuum 
(Diener et al., 1995; Watson et al., 1987). Bien que ces deux construits soient liés par 
une forte corrélation négative, le cadre temporel constitue la clé argumentaire. En effet, 
lorsque l’affect est évalué dans l’immédiat, il est peu probable de se sentir à la fois très 
triste et très joyeux. Par contre, si les affects sont évalués à long terme, une personne 
peut ressentir toute une gamme d’affects positifs et négatifs (Green et al., 1993). À la 
lumière de la littérature scientifique (Alarcon, 2011; Bakker et al., 2023; Spector, 2016; 
Tunc et Kutanis, 2009), cette étude permettra d’étudier les liens positifs entre les 
demandes au travail et les affects négatifs, ainsi que les liens négatifs entre les demandes 
au travail et les affects positifs. 
 
2.2.1 Stratégies de récupération 
 
Selon Sonnentag et Fritz (2007), certaines stratégies permettent de faciliter la 
récupération à l’extérieur du travail, c’est-à-dire le détachement psychologique, la 
relaxation, la maîtrise et le contrôle. Ces quatre stratégies favorisent le renouvellement 
des ressources internes, procurent l’énergie nécessaire pour affronter de nouvelles 
situations stressantes et limitent les conséquences des demandes sur la santé 
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psychologique (Bakker et al., 2015; Donahue et al., 2012; Salstrom et Hartig, 2013; 
Sonnentag et al., 2010; Sonnentag et al., 2014). Plus précisément, ces stratégies 
engendrent un renouvellement des ressources disponibles à l’état préstress (Meijman, 
1998); les individus qui récupèrent grâce à ces stratégies tendent à rapporter un niveau 
plus élevé de bien-être global (Sonnentag et al., 2014; Sonnentag et Fritz, 2007; 
Sonnentag et al., 2017). 
 
2.2.2 Stratégies du détachement psychologique 
 
Le détachement psychologique est une stratégie qui implique de cesser de penser à son 
travail et aux problèmes ou liés à celui-ci (Sonnentag et al., 2014; Sonnentag et al., 2010; 
Sonnentag et Fritz, 2007; Sonnentag et al., 2017). Des études empiriques ont démontré 
que les employés qui parviennent à se détacher psychologiquement sont non seulement 
moins épuisés au travail, mais expriment aussi plus de vigueur face aux demandes de 
celui-ci, étant donné que cette stratégie aurait des répercussions positives sur les 
journées de travail ultérieures (Sonnentag et al., 2017). Au quotidien, ces employés 
signalent une meilleure satisfaction de vie, plus d’engagement au travail et moins de 
conflits travail-famille (Sonnentag et al., 2017). 
 
2.2.3 Stratégies de la relaxation 
 
La relaxation se caractérise par un état de faible activation de l’organisme et peut 
engendrer des activités choisies délibérément dans le but de détendre le corps et l’esprit 
(Sonnentag et al., 2014; Sonnentag et al., 2010; Sonnentag et Fritz, 2007; Sonnentag et 
al., 2017). Dans un contexte où l’ambiguïté de rôle et le conflit de rôle induisent un niveau 
élevé d’activation de l’organisme, la relaxation, comme méditer ou marcher en nature, 
permettrait de réduire le stress engendré par une exposition prolongée à un niveau élevé 
d’activation (Sonnentag et Fritz, 2007) et de mobiliser les ressources nécessaires au 
processus de récupération (Hobfoll, 1998). Les affects positifs issus de la pratique d’une 
activité relaxante aideraient également à réduire les affects négatifs (Sonnentag et Fritz, 
2007) causés par l’ambiguïté de rôle et le conflit de rôle. Ces effets bénéfiques ont été 
observés immédiatement après la pratique d’une activité relaxante en temps de repos 
ainsi que sur la semaine de travail suivante (Sonnentag et Fritz, 2007; Sonnentag et al. 
2017). 
 
2.2.4 Stratégies de la maîtrise 
 
Les expériences de maîtrise mettent au défi l’individu et lui permettent d’acquérir de 
nouvelles compétences dans une autre sphère de vie que celle du travail (Sonnentag et 
al., 2014; Sonnentag et al., 2010; Sonnentag et Fritz, 2007; Sonnentag et al., 2017). Par 
exemple, apprendre une nouvelle langue nécessite un effort qui mobilise certaines 
ressources, mais plutôt que d’épuiser l’individu en le vidant de ses ressources, cette 
activité de maîtrise lui permet de générer de nouvelles ressources internes, comme les 
sentiments de compétence et d’auto-efficacité, lesquelles pourront ultérieurement être 
transposées en milieu de travail (Sonnentag et Fritz, 2007). La littérature a rapporté des 
corrélations plus significatives avec les stratégies de détachement psychologique et de 
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relaxation (Sonnentag et al., 2017), puisque seuls les individus qui possèdent une bonne 
capacité d’autorégulation semblent profiter des effets positifs de la stratégie de maîtrise 
sur leur bien-être général (Sonnentag et Fritz, 2007, Sonnentag et al., 2017). Il est donc 
attendu que la stratégie de maîtrise soit difficile à expérimenter par les employés dont les 
demandes au travail activent hautement l’organisme, puisque ceux-ci ne posséderaient 
pas les ressources internes pour faire l’effort de s’adonner à une telle expérience. 
 
2.2.5 Stratégies du contrôle 
 
Le contrôle est décrit comme le degré de liberté concernant la nature, le moment et la 
manière de poursuivre certaines activités durant les périodes de repos (Sonnentag et al., 
2014; Sonnentag et al., 2010; Sonnentag et Fritz, 2007; Sonnentag, et al., 2017). Les 
individus qui vivent les effets du contrôle personnel tendent à se sentir plus efficaces et 
compétents, ce qui a pour effet d’améliorer leur bien-être (Sonnentag et Fritz, 2007). Plus 
précisément, ce sentiment de bien-être permet de réévaluer plus positivement les 
demandes ambiguës ou contradictoires en milieu de travail et de se sentir moins stressés 
face à celles-ci (Sonnentag et Fritz, 2007). 
 
Basées sur la littérature scientifique, il est attendu que les quatre stratégies de 
récupération puissent favoriser le renouvellement des ressources internes des employés, 
et ce, à des degrés différents selon chaque type de stratégies (Sonnentag et al., 2017). 
Une étude du rôle modérateur de ces quatre stratégies de récupération permettra une 
meilleure compréhension des processus qui favorisent le bien-être des employés en 
temps de repos. 
 
3. Hypothèses de recherche 
 
Cette étude s’intéresse au rôle modérateur des stratégies de récupération, soit le 
détachement psychologique, la relaxation, la maîtrise et le contrôle, sur la relation entre 
les demandes liées au travail, comme l’ambiguïté de rôle et le conflit de rôle et les affects 
positifs et négatifs. À la lumière des informations présentées ci-dessus, cette étude teste 
les hypothèses suivantes : 
- Hypothèse 1 : L’ambiguïté de rôle au travail influencera négativement les affects 

positifs en période de repos; 
- Hypothèse 2 : Le conflit de rôle au travail influencera négativement les affects positifs 

en période de repos; 
- Hypothèse 3 : L’ambiguïté de rôle au travail influencera positivement les affects 

négatifs en période de repos; 
- Hypothèse 4 : Le conflit de rôle au travail influencera positivement les affects négatifs 

en période de repos; 
- Hypothèse 5 : Les stratégies de récupération, soit le détachement psychologique 

(5a), la relaxation (5b), la maîtrise (5c) et le contrôle (5d) modèreront la relation 
négative entre l’ambiguïté de rôle au travail et les affects positifs en période de repos, 
de sorte que cette relation sera moins forte lorsque les stratégies de récupération 
seront plus élevées; 



Proulx et Beaupré                 Récupération au repos, demandes et bien-être au travail 

 

© Humain et Organisation   82 
2024, Vol. 8 No. 3  

- Hypothèse 6 : Les stratégies de récupération, soit le détachement psychologique 
(6a), la relaxation (6b), la maîtrise (6c) et le contrôle (6d) modèreront la relation 
négative entre le conflit de rôle au travail et les affects positifs en période de repos, 
de sorte que cette relation sera moins forte lorsque les stratégies de récupération 
seront plus élevées; 

- Hypothèse 7 : Les stratégies de récupération, soit le détachement psychologique 
(7a), la relaxation (7b), la maîtrise (7c) et le contrôle (7d) modèreront la relation 
positive entre l’ambiguïté de rôle au travail et les affects négatifs en période de repos, 
de sorte que cette relation sera moins forte lorsque les stratégies de récupération 
seront plus élevées; 

- Hypothèse 8 : Les stratégies de récupération, soit le détachement psychologique 
(8a), la relaxation (8b), la maîtrise (8c) et le contrôle (8d) modèreront la relation 
positive entre le conflit de rôle au travail et les affects négatifs en période de repos, 
de sorte que cette relation sera moins forte lorsque les stratégies de récupération 
seront plus élevées. 

 
4. Méthode 
 
4.1 Procédure et participants 

Les participants de cette étude (n = 114) sont des employés canadiens francophones 
provenant de différents domaines d’emplois et âgés d’au moins 18 ans, occupant un 
emploi rémunéré de plus de 25 heures par semaine et possédant au minimum trois mois 
d’expérience dans leur emploi actuel. La majorité des participants étaient des femmes 
(57.88 %). L’âge des répondants varie entre 19 et 66 ans (M = 42.12; ET = 12.24), le 
nombre d’années d’expérience au sein de leur emploi actuel varie entre 3 mois et 42 ans 
(M = 9.57; ET = 9.39). Les participants ont été recrutés en ligne via différents médias 
sociaux (p. ex. LinkedIn). La confidentialité et l’anonymat des réponses ont été soulignés 
et aucune compensation n'a été donnée en échange de la participation. Mesurant le 
transfert d’affects à l’extérieur du travail, les participants avaient comme indication de 
remplir le questionnaire lors d’une journée de repos. 

4.2 Outils 
 
Les mesures ont été administrées en français en utilisant la méthode de rétrotraduction 
recommandée pour les traductions de l’échelle transculturelle (Vallerand, 1989). Les 
propriétés (moyennes, écarts-types) des mesures et les corrélations sont présentées 
dans le Tableau 1. 
 
4.2.1 Demandes au travail 
 
L’ambiguïté de rôle et le conflit de rôle ont été évalués à l’aide de la version canadienne-
française (Lachance et al., 1997) de l’échelle de Rizzo et ses collaborateurs (1970) : 
ambiguïté de rôle (p. ex., « Je ne suis pas certain(e) de ce que l’on attend de moi au 
travail »; résultats inversés; six énoncés ; α = .79) et conflit de rôle (p. ex., « J’ai souvent 
l’impression que différentes personnes me demandent des choses contradictoires. »; huit 
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énoncés; α = .77). Les énoncés ont été évalués sur une échelle de Likert comportant sept 
choix allant de 1 = Totalement en désaccord à 7 = Totalement en accord. 
4.2.2 Stratégies de récupération 
 
Les stratégies de récupération ont été évaluées à l’aide du Recovery Experience 
Questionnaire (REQ; Sonnentag et Fritz, 2007). Ce questionnaire comporte quatre 
dimensions qui mesurent quatre stratégies de récupération distinctes : le détachement 
psychologique, la relaxation, l’expérience de maîtrise et le contrôle (α = .83). Les quatre 
sous-échelles ont été utilisées dans la présente étude : détachement psychologique (p. 
ex., « Je prends mes distances par rapport à mon travail »; quatre énoncés, α = .87), 
relaxation (p. ex., « Je fais des choses relaxantes »; quatre énoncés, α = .77), 
l’expérience de maîtrise (p. ex., « Je fais quelque chose pour élargir mes horizons »; 
quatre énoncés, α = .81), et de contrôle (p. ex., « Je détermine moi-même comment je 
vais utiliser mon temps »; quatre énoncés, α = .85). Les items ont été évalués sur une 
échelle de Likert comportant cinq choix, allant de1 = Totalement en désaccord à 
5 = Totalement en accord. 
 
4.2.3 Affects positifs et négatifs 
 
Les affects ont été évalués à l’aide du questionnaire développé par Warr (1990). Ce 
questionnaire comporte deux axes, soit celui de l’anxiété-contentement et celui de la 
dépression-enthousiasme, permettant de mesurer l’intensité des affects au travail ainsi 
qu’à l’extérieur du travail. Les deux sous-échelles mesurant les affects positifs et négatifs 
au repos ont été utilisées dans la présente étude : les affects positifs (p. ex., « Calme »; 
six énoncés, α = .91) et les affects négatifs (p. ex., « Tendu »; six énoncés, α = .89). Les 
énoncés ont été évalués sur une échelle de Likert comportant cinq choix, allant de 
1 = Jamais à 5 = Toujours. 
 
5. Résultats 
 
L’analyse préliminaire des données fut effectuée avec SPSS v28 afin d’obtenir les 
statistiques descriptives et la matrice de corrélation représentant l’échantillon 
(Tableau 1). Les hypothèses de normalité, soit l’asymétrie et l’aplanissement supérieur à 
-3 et inférieur à 3 sont respectées (voir Tableau 1) et les analyses préliminaires des 
données n’ont révélé aucune donnée aberrante, telle que la distance de Cook et les 
valeurs de Mahalanobi (Pallant, 2009). Un examen de la matrice de corrélation confirme 
l’absence de corrélations excessivement élevées entre les prédicteurs (c.-à-d., r > .80; 
Fields, 2002) et le test du facteur unique de Harman indique une variance cumulative de 
24.33 %, suggérant l’indépendance des variables prédictives et l’absence d’un biais de 
méthode de mesure (Podsakoff et al., 2003). Les coefficients de cohérence interne 
observés permettent de confirmer que les instruments utilisés disposent de propriétés 
psychométriques satisfaisantes, puisque tous les alphas de Cronbach obtenus se situent 
entre .76 et .90 (voir Tableau 1). Les corrélations négatives et positives entre les 
demandes (c.-à-d., ambiguïté de rôle et le conflit de rôle) et les affects positifs (r = -.45, 
p < .01 et r = -.24, p < .05) et négatifs (r = .41, p < .01 et r = .25, p < .01) au repos 
supportent les hypothèses de lien direct à l’étude. Toutefois, seules les stratégies de 
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détachement et de contrôle sont systématiquement corrélées avec les variables 
indépendantes (c.-à.-d. demandes au travail) et dépendantes (c.-à.-d. affects) de cette 
étude, suggérant que seulement certaines stratégies de récupération servent de 
modérateur. Nonobstant, une analyse de modération pour chaque stratégie de 
récupération a été effectuée afin de tester chacune des hypothèses à l’étude. 
 
Tableau 1 
Résultats descriptifs et corrélations entre les variables (n = 114) 
 

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12  

1. Ambiguïté .84             
2. Conflit .50** .76            
3. Détachement -.26** -.24* .87           
4. Relaxation -.11 -.21* .49** .77          
5. Maîtrise -.08 -.11 -.00 .08 .80         
6. Contrôle -.23* -.18* .28** .47** .13 .84        
7. Affects (+) -.45** -.24* .23* .35** .19* .36** .90       
8. Affects (-) .41** .25** -.26** -.33** -.07 -.42** -.70** .89      
9. Sexea .02 -.15 .10 .08 -.17 .00 -.07 .08 -     
10. Chargeb .10 .29** -.29** -.29** -.09 -.00 -.17 .09 -.25** -    
11. Expériencec -.16 .10 .06 -.01 .08 .00 -.01 .02 .01 -.06 -   
12. Âge -.09 .15 -.05 .03 .00 -.00 .21* -.10 -.07 .09 .50** -  

 Moyenne 3.28 3.49 3.43 3.81 3.37 3.86 3.72 2.44 1.58 41.58 9.57 42.12  
 Écart-type 1.22 1.18 1.02 0.73 0.80 0.83 1.00 0.98 0.50 11.62 9.39 12.24  
 Asymétrie .39 .32 -.37 -.61 -.13 -.49 .26 .73      
 Aplatissement -.17 -.21 -.58 .20 -.07 -.38 -.74 .58      

Note : *p ≤ .05; **p ≤ .01. Alpha de Cronbach en italique dans la diagonale. 
a 1 = masculin, 2 = féminin; 
b Nombre d’heures travaillées dans la dernière semaine; 
c Années d’expérience dans le rôle. 
 

L’approche Bootstrap avec 10 000 itérations a été employée pour chaque analyse, avec 
un intervalle de confiance de 95 %. Le sexe, l’âge, la charge de travail dans la dernière 
semaine et le nombre d’années d’expérience dans le rôle sont inclus dans chaque 
analyse comme variables contrôles. Les effets estimés signalés sont des coefficients de 
régression standardisés. Seize modèles au total ont été testés (Tableau 2) en utilisant la 
procédure de Preacher et Hayes (2004). 
 

Pour l’ensemble des 16 modèles testés (voir Tableau 2), on observe systématiquement 
un effet direct et significatif entre les demandes (c.-à-d., ambiguïté de rôle et le conflit de 
rôle) et les affects (c.-à-d., positive et négatifs) à l’exception du lien entre le conflit de rôle 
et les affects positifs qui est non significatif. Toutefois, seulement cinq modèles sur 16 
présentent un effet d’interaction significatif permettant de soutenir les hypothèses à 
l’étude (voir Tableau 2 en gras). Ces résultats suggèrent que seulement le détachement 
psychologique (6a), la relaxation (6b) et le contrôle (6d) modèrent la relation négative 
entre le conflit de rôle au travail et les affects positifs en période de repos, tandis 
qu’uniquement le détachement psychologique (7a) et la relaxation (7b) modèrent la 
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relation positive entre l’ambiguïté de rôle au travail et les affects négatifs en période de 
repos. 
 
Tableau 2 
Régression des demandes au travail sur les affects positifs et négatifs au repos 
 

  Détachement Relaxation Maîtrise Contrôle 
  B B B B 

A
ff

e
c
ts

 p
o
s
it
if
s
 

Ambiguïté de rôle -.408** -.423** -.429** -.365** 

Récupération .115 .276** .151 .285** 

Ambiguïté de rôle x 
Récupération 

.067 .135 -.049 -.046 

ΔR2 .006 .016 .002 .003 

Total R2 .320** .382** .326** .379** 

Conflit de rôle -.138 -.143 -.143 -.149 

Récupération .138 .243* .128 .324** 

Conflit de rôle x 
Récupération 

-.183* -.170* -.057 -.281** 

ΔR2 .035* .031* .004 .102** 

Total R2 .162** .174** .127* .289** 

A
ff

e
c
ts

 n
é
g

a
ti
fs

 

Ambiguïté de rôle .328** .365** .373** .310** 

Récupération -.163 -.278** -.033 -.317** 

Ambiguïté de rôle x 
Récupération 

-.177* -.209* .073 -.042 

ΔR2 .047* .044* .005 .002 

Total R2 .273** .318** .205** .316** 

Conflit de rôle .287** .272** .323** .245** 

Récupération -.175* -.284** .003 -.389** 

Conflit de rôle x 
Récupération 

.025 -.018 -.036 .069 

ΔR2 .001 .000 .002 .007 

Total R2 .185** .227** .156** .300** 

Note. B = coefficient standardisé; R2 = taille d’effet. Les effets sont significatifs lorsque 
l’intervalle de confiance du Bootstrap 95 % (LL : niveau inférieur, UL : niveau supérieur) n’inclut 
pas zéro. *p < .05; **p < .01. Modèle : dl = 7, dl2 = 106; Interaction : dl1 = 1; dl2 = 106. 

 

En utilisant la procédure de Johnson-Neyman, il est possible d’établir un seuil de 
signification pour les hypothèses de modération qui ont été confirmées (Johnson et Fay, 
1950). Si le conflit de rôle au travail augmente, les affects positifs en période de repos 
diminuent, mais seulement si la valeur du détachement psychologique, de relaxation et 
de contrôle est supérieure au seuil respectif de .285 (47.96 %), .285 (34.96 %) et .092 
(56.91 %), et inférieur à -1.333 (10.57 %) dans le cas du contrôle (voir Figures 1, 2 et 3). 
Pareillement, si l’ambiguïté de rôle au travail augmente, les affects négatifs en période 
de repos augmentent, mais seulement si la valeur du détachement psychologique et de 
relaxation est inférieure au seuil respectif de .761 (71.93 %) et .817 (78.95 %) (voir 
Figures 4 et 5). 
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Figure 1 
Effet conditionnel du conflit de rôle (X) sur les affects positifs au repos (Y) en fonction 
du niveau de détachement (M) 
 

 

Figure 2 
Effet conditionnel du conflit de rôle (X) sur les affects positifs au repos (Y) en fonction 
du niveau de relaxation (M) 
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Figure 3 
Effet conditionnel du conflit de rôle (X) sur les affects positifs au repos (Y) en fonction 
du niveau de contrôle (M) 
 

 

Figure 4 
Effet conditionnel de l'ambiguïté de rôle (X) sur les affects négatifs au repos (Y) en 
fonction du niveau de détachement (M) 
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Figure 5 
Effet conditionnel de l'ambiguïté de rôle (X) sur les affects négatifs au repos (Y) en 
fonction du niveau de relaxation (M) 
 

 

6. Discussion 
 
6.1 Contributions théoriques 
 
Les résultats indiquent que les stratégies de détachement, de relaxation et de contrôle 
permettent de modérer la relation négative entre le conflit de rôle et les affects positifs au 
repos (Hypothèses 6a, 6b et 6d). Autrement dit, lorsque mobilisées avec un seuil 
minimum, ces trois stratégies de récupération permettent aux employés d’éprouver des 
affects positifs en temps de repos, malgré la présence de conflit de rôle au travail. 
Concrètement, ces résultats suggèrent que lorsque les employés prennent du temps pour 
se détacher du travail, se relaxer et contrôler les autres aspects de leur vie, ils sont plus 
susceptibles de se sentir bien dans leur vie personnelle, même s’ils vivent des conflits de 
rôle au travail. Toutefois, ces stratégies doivent être mobilisées selon un certain seuil 
pour qu’elles soient bénéfiques. 
 
De plus, les résultats indiquent que les stratégies de détachement et de relaxation 
permettent de modérer la relation positive entre l’ambiguïté de rôle et les affects négatifs 
en temps de repos (Hypothèses 7a et 7b). Autrement dit, lorsque mobilisées jusqu’à un 
certain seuil maximum, ces deux stratégies de récupération permettent de réduire les 
conséquences négatives de l’ambiguïté de rôle sur les affects en temps de repos. 
Concrètement, ces résultats suggèrent que prendre des distances psychologiques 
envers son travail et faire des activités visant à détendre le corps et l’esprit permettraient 
à l’individu d’atténuer les effets négatifs de l’ambiguïté de rôle en temps de repos. 
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Toutefois, l’effet modérateur de ces stratégies est bénéfique jusqu’à un certain seuil, 
suggérant ainsi un effet de plateau. 
 
En résumé, lorsqu’il est question de conflit de rôle, le détachement, la relaxation et le 
contrôle semblent agir sur les affects positifs, alors que lorsqu’il est question d’ambiguïté 
de rôle, le détachement et la relaxation semblent agir comme facteurs de protection en 
atténuant les affects négatifs chez l’employé en temps de repos. Il importe alors de 
souligner les implications distinctes de chacune des stratégies de récupération, selon les 
demandes vécues au travail. 
 
D’abord, les résultats obtenus en lien avec la stratégie de détachement psychologique 
suggèrent que lorsque les individus parviennent à se détacher mentalement de leur 
travail, cela peut favoriser leurs affects positifs lorsqu’ils vivent des conflits de rôles, en 
plus d’atténuer les effets indésirables de l’ambiguïté de rôle. Le détachement 
psychologique agirait comme un tampon permettant aux individus de se ressourcer 
émotionnellement, réduisant ainsi les conséquences négatives des contraintes 
professionnelles sur leur bien-être émotionnel (Aulén et al., 2022). Le détachement 
comme stratégie de régulation est décrit comme l’habileté à changer de perspective par 
l’adoption d’une nouvelle attitude et par l’expansion de son attention (Bohart, 1983; 
Martin, 1997). Par exemple, le mécanisme de decentering (Safran et Segal, 1990) décrit 
l’habileté d’un individu à sortir de son expérience affective immédiate sans s’y accrocher, 
changeant alors la nature de cette expérience. De leur côté, Shapiro et ses collaborateurs 
(2006) suggèrent le mécanisme de reperceiving, illustrant la façon dont les individus sont 
en mesure de mieux percevoir leurs expériences avec justesse en prenant du recul. À la 
suite d’une situation difficile vécue au travail, le détachement psychologique faciliterait 
donc l’adoption de ces mécanismes, permettant ainsi aux employés d’adopter une 
distance en termes d’attitude et d’attention. En adoptant ce changement de perspective, 
les employés seraient plus à même de récupérer lorsqu’ils sont en période de repos, ce 
qui leur permettrait de mieux faire face aux demandes au travail. 
 
Un autre aspect important de la théorie de récupération de Sonnentag est l’importance 
de la relaxation. Selon les résultats obtenus, la relaxation semble jouer un rôle similaire 
au détachement psychologique en favorisant la récupération émotionnelle des individus. 
En effet, la pratique de certaines techniques de relaxation comme la méditation et le yoga 
peut réduire les affects négatifs et favoriser des affects positifs. La présence attentive est 
un mécanisme central impliqué dans les techniques de relaxation, puisqu’elle décrit l’état 
dans lequel l’individu prête attention aux événements internes et externes au fur et à 
mesure qu’ils se déroulent, avec ouverture et acceptation (Kabat-Zinn, 2003). Un nombre 
croissant de recherches a démontré les bienfaits de la présence attentive pour un éventail 
d’indicateurs de santé psychologique, incluant la réduction des symptômes d’anxiété, de 
stress et de dépression (Hofmann et al., 2010). La présence attentive permettrait à 
l’individu d’observer son expérience subjective avec acceptation et bienveillance, ce qui 
lui permettrait de renforcer sa capacité d’autorégulation (Hill et Updegraff, 2012). Ainsi, 
par le biais de la présence attentive, la relaxation aiderait les individus à maintenir un 
équilibre émotionnel sain, malgré les demandes du travail. 
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Les résultats obtenus en lien avec la stratégie de contrôle suggèrent que le fait de mener 
librement ses activités personnelles permettrait à l’individu d’exercer un certain contrôle 
sur sa vie personnelle, à défaut de pouvoir le faire dans le cadre du travail, ce qui lui 
permettrait de favoriser ses affects positifs en période de repos, lorsque confrontés au 
conflit de rôle au travail. L’implication de la stratégie de contrôle semble seulement 
significative lorsque l’employé a un faible niveau de contrôle ou, au contraire, un niveau 
élevé. Ces résultats sont en lien avec les fondements du modèle du Job demands-control 
de Karasek (1979) et plus récemment, du Job Demands-Ressources (Bakker et al., 2023) 
qui suggèrent que le contrôle des demandes au travail atténue les conséquences de 
celles-ci et peut contribuer à améliorer la satisfaction professionnelle d’employés en leur 
donnant la possibilité d’acquérir de nouvelles compétences en s’engageant 
volontairement dans des tâches difficiles. Toutefois, l’effet protecteur de cette stratégie 
s’observe uniquement lorsque le niveau de contrôle se situe sous et au-delà des deux 
seuils significatifs obtenus. L’influence du contrôle comme stratégie de récupération sur 
le conflit de rôle est donc uniquement perceptible lorsque le contrôle est absent ou assez 
présent pour être ressenti par l’employé à l’extérieur de son travail. Il est aussi possible 
d’expliquer cet apport théorique en suggérant que la stratégie de contrôle est liée au 
concept de la satisfaction des besoins d’autonomie et de compétence, c’est-à-dire les 
besoins psychologiques fondamentaux d’être à la source de ses propres actions et de 
ressentir un sentiment d’efficacité sur son environnement (Deci et Ryan, 2000). Ainsi, un 
employé contraint à plusieurs exigences contradictoires au travail pourrait se sentir 
contrôlé et impuissant, d’où l’apport positif que peut avoir la stratégie de contrôle une fois 
dans sa sphère de vie personnelle, qui l’amène à choisir la nature, le moment et la 
manière de poursuivre ses activités personnelles. Un grand nombre d’études empiriques 
a démontré l’importance de la satisfaction des besoins d’autonomie et de compétence 
pour la motivation et le bien-être des employés (p. ex. Dose et al., 2019; Gagné et Deci, 
2005; Gillet et al., 2013; Slemp et al., 2018). Or, les résultats de notre étude soulignent 
l’importance pour les employés d’exercer un fort sentiment d’autonomie et d’efficacité 
dans leur sphère personnelle, afin d’atténuer les conséquences négatives des demandes 
contradictoires vécues en contexte professionnel. 
 
Enfin, seule la maîtrise n’a pas obtenu de lien significatif en tant que modérateur sur les 
relations à l’étude. Il est possible d’expliquer ce résultat par l’aspect exigeant qu’implique 
la stratégie de maîtrise, puisque la mobilisation de cette stratégie nécessite beaucoup de 
ressources pour pouvoir démontrer sa compétence à réaliser une activité (Sonnentag et 
Fritz, 2007). Ainsi, comme l’ambiguïté de rôle et le conflit de rôle épuisent les ressources 
des employés, ces derniers seraient moins enclins à adopter la stratégie de maîtrise 
lorsqu’en période de repos. Concrètement, cela suggère que lorsque les employés vivent 
un niveau élevé de demandes au travail, la stratégie de maîtrise ne leur permettrait pas 
d’atténuer les effets néfastes de celles-ci. Cette stratégie de récupération pourrait 
s’avérer pertinente seulement pour les employés dont les ressources sont plus élevées 
que les demandes. 
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6.2 Contributions pratiques 
 
La fragilité de la séparation entre le travail et la vie privée peut entraîner le débordement 
des affects lorsque les demandes au travail sont importantes. Les organisations jouent 
un rôle important dans la récupération de leurs employés. D’abord, il s’avère essentiel 
pour les employeurs d’instaurer des conditions de travail permettant aux employés de 
bénéficier de moments qui favorisent le détachement psychologique (p. ex., vacances et 
congés). Au-delà des pratiques de gestion, il est également important que les 
organisations adoptent une culture organisationnelle cohérente dans laquelle le 
détachement psychologique des employés est valorisé (Sonnentag et al., 2022). Par 
exemple, cela pourrait être par la mise en place d’initiatives éducatives sur les façons de 
gérer la conciliation des différentes sphères de vie. La mise en place de moments dédiés 
à la détente ou encore des activités de méditation régulières sont d’autres pistes, 
notamment les programmes de méditation basés sur la présence attentive, dont les effets 
positifs ont déjà été démontrés en contexte organisationnel (Crain et al., 2017; 
Fredrickson et al., 2008; Van Berkel et al., 2014). Enfin, en ligne avec les maintes études 
à ce sujet (Dose et al., 2019; Gillet et al., 2013; Slemp et al., 2018), il apparaît important 
pour les organisations de soutenir l’autonomie de leurs employés. Concrètement, cela 
signifie d’accorder aux employés une liberté de décision, de tâche et de planification 
(Morgeson et Humphrey, 2008). 
 
6.3 Limites et implications pour les recherches futures 
 
Les résultats de cette étude doivent être abordés avec prudence, tout en considérant ses 
différentes limites méthodologiques. D’abord, cette étude comporte un effet de filtre, étant 
donné que les participants évaluaient leurs demandes au travail (c.-à-d. ambiguïté et 
conflit de rôle) de façon rétrospective, une fois qu’ils étaient en temps de repos. Ainsi, il 
est possible que ces demandes puissent avoir été sous-évaluées par les participants. 
L’utilisation d’un devis écologique permettrait de combler cette lacune, par exemple en 
utilisant une application mobile qui envoie des notifications spécifiquement lors des 
journées de travail et durant les périodes de repos. Malgré cette limite, il est intéressant 
de constater que des résultats significatifs se sont tout de même révélés, ce qui démontre 
comment le débordement des affects et les résidus des demandes au travail représentent 
un enjeu pour la qualité de vie des employés en temps de repos. De plus, l’utilisation d’un 
devis transversal ne permet pas d’étudier la directionnalité temporelle entre les variables. 
L’utilisation d’un devis longitudinal pour les futures études pourrait renforcer les résultats 
obtenus dans la présente étude (Sonnentag et al., 2010). À cet effet, il serait intéressant 
que les recherches futures parviennent à identifier quelle stratégie de récupération est la 
plus optimale pour un individu, relevant notamment de ses préférences, de ses 
ressources, de ses demandes au travail et de ses responsabilités en emploi. En effet, il 
est possible de croire que chaque emploi exige des ressources particulières et impose 
des demandes uniques, faisant en sorte que la stratégie de récupération la plus optimale 
en temps de repos puisse être différente d’un employé à un autre. 
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7. Conclusion 
 
L’objectif de cette étude était d’évaluer comment certaines stratégies de récupération, 
telles le détachement psychologique, la relaxation, la maîtrise et le contrôle, affectent la 
relation entre les demandes au travail (c.-à-d., ambiguïté et conflit de rôle) et les affects 
en temps de repos (c.-à-d., positifs et négatifs). Les résultats suggèrent qu’un plus grand 
contrôle augmente les affects positifs pendant les périodes de repos, et ce, lorsque 
l’employé vit des conflits de rôles au travail. De plus, il semblerait que le détachement et 
la relaxation jouent ce même rôle, en plus de diminuer les conséquences de l’ambiguïté 
des rôles sur les affects négatifs pendant les périodes de repos. Ces résultats 
sensibilisent à l’importance de la récupération des employés, pour leur bien-être au travail 
et pendant les périodes de repos. 
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