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Résumé 

L’équilibre travail-hors travail est une autoévaluation de la compatibilité entre les rôles 

au travail et hors travail. Il s’agit d’un sujet d’actualité, mais à ce jour aucune étude ne place 

l’équilibre travail-hors travail comme médiateur potentiel dans la relation entre les affects et la 

satisfaction de vie. Les mesures pertinentes de ce questionnaire étaient les affects positifs et 

négatifs liés au travail, les affects positifs et négatifs liés aux sphères hors travail (I-PANAS-SF), 

l’équilibre travail-hors travail (Work-Nonwork Balance Scale), ainsi que la satisfaction de vie 

(Satisfaction with Life Scale). L’analyse de médiation révèle une médiation complète de 

l’équilibre travail-hors travail dans la relation entre les affects positifs liés au travail et la 

satisfaction de vie. Ces résultats appuient l’utilisation de l’équilibre travail-hors travail comme 

ressource personnelle à exploiter dans le cadre du modèle des ressources travail-hors travail. 

 

Mots clés : équilibre travail-hors travail, satisfaction de vie, affects, affects au travail, 

affects hors travail, interface travail-hors travail, modèle des ressources travail-hors travail. 

 

  



 4 

 

 

Table des matières 

Remerciements ................................................................................................................................ 2 

Liste des tableaux et figures ............................................................................................................ 6 

Introduction ..................................................................................................................................... 7 

Définition des affects .................................................................................................................. 7 

Modèle théorique ......................................................................................................................... 8 

Affects et satisfaction de vie ....................................................................................................... 9 

L'équilibre travail-hors travail comme médiateur ..................................................................... 10 

Objectif et hypothèses ................................................................................................................... 11 

Méthodologie ................................................................................................................................ 12 

Contexte de l’étude .................................................................................................................... 12 

Recrutement et procédure .......................................................................................................... 13 

Personnes participantes ............................................................................................................. 13 

Mesures ..................................................................................................................................... 14 

Analyses .................................................................................................................................... 15 

Résultats ........................................................................................................................................ 16 

Analyses préliminaires .............................................................................................................. 16 

Analyses de médiation .............................................................................................................. 17 

Discussion ..................................................................................................................................... 20 

Limites ....................................................................................................................................... 22 

Pistes de recherches futures ....................................................................................................... 23 

Conclusion .................................................................................................................................... 24 

Bibliographie ................................................................................................................................. 25 

ANNEXE A – Certificat d’approbation éthique ........................................................................... 35 



 5 

 

ANNEXE B – Échelles ................................................................................................................. 36 

 

  



 6 

 

Liste des tableaux et figures 

 

Tableau 1. Corrélations affects, satisfaction de vie et équilibre travail-hors travail. .................. 16 

 

Figure 1. Modèle statistique de l'étude. ....................................................................................... 12 

Figure 2. Analyse de médiation - Affects positifs liés au travail. ................................................ 18 

Figure 3. Analyse de médiation – Affects négatifs liés au travail. .............................................. 19 

Figure 4. Analyse de médiation – Affects positifs hors travail. ................................................... 19 

Figure 5. Analyse de médiation – Affects négatifs hors travail. .................................................. 20 

 

 



 7 

 

Introduction 

Considérant les publications de 2023, le moteur de recherche Scopus révèle que 1,468 

articles contiennent les mots clés « work-life balance ». Plus récemment intitulé « équilibre 

travail-hors travail », la littérature associe ce concept avec de nombreux bénéfices, à la fois pour 

l’employé et l’employeur. En effet, il y aurait un lien entre l’équilibre travail-hors travail et un 

haut niveau de performance et d’engagement en milieu de travail (Sirgy & Lee, 2018). Cet 

équilibre implique aussi une diminution du stress et une augmentation du sentiment de contrôle 

lié aux horaires et aux responsabilités (Marques & Berry, 2021). De plus, la satisfaction reliée à 

l’équilibre travail-hors travail aurait une relation positive avec la satisfaction dans la vie 

personnelle (Grawitch et al., 2013).  

Depuis les 20 dernières années, la vie à l’extérieur du travail demeure importante en 

psychologie organisationnelle (Ajonbadi & Adekoya, 2023). Or, spécifiquement, la satisfaction 

de vie chez la personne travailleuse intéresse les chercheurs (Erdogan, 2012 ; Pradenas, 2021).  

Définition des affects 

L’étude des affects est incontournable en psychologie organisationnelle (Barsade, 2003). 

Les affects englobent les états émotionnels, c’est-à-dire les émotions et les humeurs, ainsi que les 

traits émotionnels (Barsade & Gibson, 2007 ; Elfenbein, 2022 ; Watson & Clark, 1984). Les 

traits affectifs sont plus stables dans le temps que les humeurs, qui, elles, sont plus immuables 

que les émotions. Les traits affectifs font référence aux tendances comportementales liées aux 

émotions et sont relativement stables à travers les années (Rhoades, 2001; Watson & Clark, 

1984). Notons que notre étude fera plutôt référence aux états émotionnels lorsque les affects 

seront mentionnés. 

En général, les affects sont catégorisés comme positifs ou négatifs (Watson et al., 1988). 

Les affects positifs sont les ressentis d’une personne, représentatifs de son degré d’enthousiasme, 

ainsi qu’à quel point elle est active et alerte (Watson et al., 1988). Des niveaux d’affects positifs 

plus élevés se manifestent par une grande énergie, une bonne concentration et un bon 

engagement dans les activités (Watson et al., 1988), comme lors de conversations dynamiques 

avec ses collègues. La personne ayant des affects positifs élevés aurait ainsi un zeste pour la vie 

(Watson & Tellegen, 1985). Inversement, un niveau faible d’affects positifs signifierait que 

l’individu a un comportement amorphe et exhibant peu d’énergie (Tellegen et al., 1999). Les 

affects négatifs, quant à eux, feraient référence au sentiment d’être troublé ou à l’expérience 
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émotive d’une situation jugée comme déplaisante (Watson & Tellegen, 1985). Sur une échelle 

d’affects, un score élevé d’affects négatifs serait associé aux individus qui font l’expérience 

d’émotions apparentées au mal-être, à la détresse, à l’anxiété et à l’hostilité (Tellegen et al., 

1999). Au contraire, selon les mêmes auteurs, une personne qui a un faible score d’affects 

négatifs serait plus calme et posée (Tellegen, 1999). Les affects négatifs constituent un construit 

indépendant des affects positifs, selon des analyses factorielles (Diener & Emmons, 1985). Cela 

signifie qu’à court terme, par exemple lors d’une réaction émotive, il est peu probable que les 

affects positifs surviennent en même temps que les affects négatifs, alors qu’au gré des semaines, 

les deux pourraient coexister, de sorte que les affects soient plus nuancés.  

De plus, il se pourrait que les affects négatifs soient davantage présents au travail en 

comparaison avec les sphères hors du travail (Biskup et al., 2019). Il nous sera donc pertinent 

d’étudier à la fois les affects liés au travail et ceux de la vie privée.  

Modèle théorique 

Étant donné que les individus peuvent transposer une réponse affective d'un domaine à 

l'autre, il importe d’examiner les effets d’un tel processus. Le modèle des ressources travail-hors 

travail (ten Brummelhuis & Bakker, 2012) est une théorie sur le débordement entre domaines. 

Selon ce modèle, les ressources acquises dans un domaine (p. ex., du travail) pourraient être 

utilisées dans une autre sphère de vie (p. ex., le domaine hors travail), et vice-versa. Ceci est 

particulièrement intéressant dans le contexte de la recherche actuelle, car les affects positifs d'un 

domaine peuvent avoir des effets positifs dans l'autre, tandis que les affects négatifs dans un 

domaine peuvent entraîner des effets négatifs dans un autre.  

L’enrichissement est le processus d’accumulation de ressources (ten Brummelhuis & 

Bakker, 2012), que celles-ci soient contextuelles (p. ex., l’environnement de travail) ou 

personnelles (p. ex., la résilience psychologique). Les ressources personnelles incluent celles 

dites affectives, et celles-ci englobent les émotions positives. Le modèle des ressources travail-

hors travail préconise que les expériences cumulées dans un domaine peuvent enrichir un autre 

domaine sous la forme d’augmentation de ressources personnelles (Aw et al., 2020). 

L’enrichissement peut être illustré par la joie, qui est ressentie à l’annonce d’une bonne nouvelle 

familiale, et qui a le potentiel d’influencer positivement la productivité au travail. En effet, les 

affects positifs vécus dans la vie personnelle seraient liés à une meilleure performance 

professionnelle (Provost Savard, 2023). Le conflit, à l’inverse, est le processus selon lequel les 
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demandes au travail empiètent sur la vie personnelle, ou vice-versa, et qui peut affecter de 

nombreuses variables au sein de l'interface travail-hors travail, tel l'équilibre travail-hors travail 

(ten Brummelhuis & Bakker, 2012). En outre, le conflit travail-hors travail pourrait être 

davantage associé aux affects négatifs (Ostermeier, 2023). Ainsi, dans le cadre de notre étude, ce 

modèle vient expliquer que les affects au travail peuvent affecter la vie personnelle, et vice-

versa. En outre, l’enrichissement d’un domaine à l’autre serait lié à la satisfaction de vie (Van 

Steenbergen et al., 2007).  

Affects et satisfaction de vie 

Selon la théorie des relations ascendantes (en anglais : bottom-up ; Busseri & Mise, 2020; 

Erdogan, 2012 ; Headey, 2014), la satisfaction d’un domaine spécifique de la vie mènerait à la 

satisfaction de la vie en général. La théorie des relations ascendantes prône également que la 

somme des moments positifs et négatifs de la vie d’une personne équivaut à son bien-être 

(Diener & Ryan, 2009).    

La satisfaction de vie est une forme de jugement ou d’appréciation globale d’une 

personne sur sa vie (Blais et al., 1989 ; Diener, 1984 ; Diener, 2009). Il s’agit d’une composante 

cognitive du bien-être subjectif, qui est établi comme représentant le bonheur (Busseri & Savada, 

2011; Diener, 1984 ; Diener & Ryan, 2009 ; Tov & Diener, 2013). Le bien-être subjectif est 

également constitué de la présence fréquente d’affects positifs, ainsi que d’un bas niveau 

d’affects négatifs (Diener, 1997). Bien que ces construits fassent partie du bien-être subjectif, le 

créateur de ce concept recommande que ces variables soient étudiées comme deux construits à 

part et mesurés avec leurs propres échelles (Diener, 2000). La satisfaction de vie pourrait être 

liée aux prédicteurs attitudinaux tels que les affects. Par exemple, Yamasaki et al. (2011) ont 

identifié une relation positive entre les affects positifs et la satisfaction de vie et une relation 

négative entre les affects négatifs et la satisfaction de vie. Dans cette étude, les mesures de la 

satisfaction de vie et des affects ont été évaluées à court terme, en demandant aux participants de 

répondre en fonction de la semaine précédant la passation du questionnaire. En outre, avec des 

mesures répétées sur plusieurs semaines, il semble que la relation est positive et significative 

entre les affects positifs et la satisfaction de vie (Berlin & Fors Connolly, 2019).  

Selon le modèle des ressources travail-hors travail et d’après les auteurs Ting et Ahn 

(2023), il y aurait un débordement des sentiments liés au travail sur la satisfaction de vie. De 
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plus, l’enrichissement venant de la vie personnelle peut aussi mener à un débordement positif sur 

la satisfaction de vie (Wolfram & Gratton, 2014).  

L'équilibre travail-hors travail comme médiateur 

Le concept d’équilibre travail-hors travail (en anglais : work-nonwork balance) peut se 

définir par « l’autoévaluation de l’employé du niveau de compatibilité entre ses rôles au travail et 

ceux externes au travail, découlant du degré selon lequel ses expériences affectives, son 

implication perçue et son efficacité, au travail et hors du travail, sont proportionnelles à la valeur 

qu’il attache à ces rôles » (Casper et al., 2018; Casper et al., 2024). En outre, l’équilibre d’une 

personne correspond au degré de satisfaction de son attitude et de son aptitude à gérer les rôles 

de sa vie de façon générale (Valcour, 2007). Dans le cadre de cette étude, la définition utilisée 

sera celle de Casper, telle que décrite ci-haut. En effet, nous la sélectionnons, étant donné sa 

récence et le fait qu’elle découle d’une méta-analyse des multiples définitions de l’équilibre 

travail-hors travail. 

Pour les fins de cette étude, le terme « équilibre travail-hors travail » sera utilisé, tel que 

recommandé par Casper et son équipe (2018). Ce terme implique que le travail est intégré dans 

la vie, au lieu d’être à part comme dans l’expression « work-life balance » (Greehaus & Callalan, 

2020), qui est cependant plus reconnu dans le langage courant.  

La littérature permet d’inférer une relation entre les affects et l’équilibre travail-hors 

travail. L’enrichissement par les ressources affectives pourrait faciliter cet équilibre (Edwards & 

Rothbard, 2000). Au contraire, la perte d’énergie et de disponibilité psychologique par les 

ressources affectives pourrait nuire à la combination des rôles travail-hors travail (Cai et al., 

2022).  

Plusieurs études récentes ont mis en lumière le lien entre l’équilibre travail-hors travail et 

la satisfaction de vie. En effet, l’efficacité de ce type d’équilibre serait positivement en relation 

avec la satisfaction de vie (Hildenbrand et al., 2023). De plus, pour les personnes qui font du 

travail autonome, cet équilibre serait un prédicteur significatif de la satisfaction de vie (Best & 

Chinta, 2021). Les personnes employées pourraient également ressentir une plus grande 

satisfaction envers leur travail et leur vie personnelle lorsque leur équilibre travail-hors travail est 

élevé (Bocean et al., 2023). Cela est en concordance avec le modèle des ressources travail-hors 

travail (ten Brummelhuis & Bakker, 2012), considérant que l’équilibre travail-hors travail est une 
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ressource personnelle pouvant médier la relation entre les ressources d’un domaine avec celles 

d’un autre domaine. 

Ainsi, une analyse de médiation permettrait d’examiner si l’équilibre travail-hors travail 

peut jouer un rôle dans la relation entre les affects et la satisfaction de vie. Pour ce qui est des 

personnes ayant un haut niveau d’équilibre travail-hors travail, elles pourraient rapporter un 

niveau élevé de satisfaction de vie (Haar et al., 2014). Néanmoins, la littérature manque d’études 

qui explique comment ces relations se déroulent. Notre étude positionne l’équilibre travail-hors 

travail comme ressource personnelle, au même titre que l’estime de soi, pour enrichir la relation 

entre les affects et la satisfaction de vie en suivant le modèle des ressources travail-hors travail 

(ten Brummelhuis & Bakker, 2012). 

Objectif et hypothèses 

Le but de cette étude est d’évaluer le rôle médiateur de l’équilibre travail-hors travail 

dans la relation entre différentes catégories d’affects et la satisfaction de vie. Les hypothèses se 

déclinent comme suit.  

Hypothèse 1a : Les affects positifs provenant du travail seront positivement liés à la 

satisfaction de vie. 

Hypothèse 1b : Les affects négatifs provenant du travail seront négativement liés à la 

satisfaction de vie. 

Hypothèse 1c : Les affects positifs hors travail seront positivement liés à la satisfaction 

de vie. 

Hypothèse 1d : Les affects négatifs hors travail seront négativement liés à la satisfaction 

de vie.  

Hypothèse 2a : Les affects positifs provenant du travail seront positivement liés à 

l’équilibre travail-hors travail. 

Hypothèse 2b : Les affects négatifs provenant du travail seront négativement liés à 

l’équilibre travail-hors travail. 

Hypothèse 2c : Les affects positifs hors travail seront positivement liés à l’équilibre 

travail-hors travail. 

Hypothèse 2d : Les affects négatifs hors travail seront négativement liés à l’équilibre 

travail-hors travail. 
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Hypothèse 3 : L’équilibre travail-hors travail sera positivement lié à la satisfaction de 

vie. 

Hypothèse 4a : L’équilibre travail-hors travail médiera la relation entre les affects 

positifs provenant du travail et la satisfaction de vie. 

Hypothèse 4b : L’équilibre travail-hors travail médiera la relation entre les affects 

négatifs provenant du travail et la satisfaction de vie. 

Hypothèse 4c : L’équilibre travail-hors travail médiera la relation entre les affects 

positifs hors travail et la satisfaction de vie. 

Hypothèse 4d : L’équilibre travail-hors travail médiera la relation entre les affects 

positifs hors travail et la satisfaction de vie. 

 

Figure 1. Modèle statistique de l'étude. 

 
 

Méthodologie 

Contexte de l’étude 

Notre étude utilise des données secondaires, recueillies dans le cadre d’une étude 

préliminaire à deux thèses doctorales. Elles portent entre autres sur le soutien social au travail et 

hors du travail, ainsi que sur le travail émotionnel. Les données qui ont été extraites de 

l’échantillon initial sont celles qui sont strictement liées aux affects, à la satisfaction de vie, ainsi 

qu’à l’équilibre travail-hors travail. De plus, afin de préserver l’anonymat des personnes 

participantes, aucune information personnelle identifiable (p.ex., nom, prénom) n’a été obtenue. 

Équilibre travail-hors 
travail

Satisfaction de vie
Affects positifs et 

négatifs au travail et 
dans la vie personnelle
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Seules les données provenant des participants ayant consenti à leur utilisation secondaire sont 

utilisées dans le cadre de la présente thèse de spécialisation. 

Recrutement et procédure 

Les critères de sélection des personnes participantes sont : 1) avoir 18 ans ou plus et 2) 

travailler au moins 30 heures par semaine. Les personnes participantes faisaient partie d’un 

échantillon de convenance; le recrutement a été effectué principalement par sollicitation directe 

et en utilisant les réseaux sociaux. L’annonce a été partagée sur Facebook et LinkedIn, ainsi que 

sur le Subreddit r/SampleSize, conformément à la demande éthique. En effet, l’étude a reçu 

l’approbation du Comité d’éthique de la recherche pour les projets étudiants impliquant des êtres 

humains de l’UQAM (numéro de certificat : 2024-6347). Sur les annonces en ligne se trouvait un 

lien pour accéder au questionnaire numérique. De plus, des affiches avaient été installées dans 

des endroits publics propices d’attirer le regard de travailleuses et de travailleurs, afin 

d’augmenter la visibilité et le potentiel de recrutement. Un code QR se trouvait sur ces affiches 

afin de faciliter l’accès au questionnaire.  

L’étude utilisait un devis transversal comportant un questionnaire numérique hébergé sur 

la plateforme Qualtrics. Le questionnaire était disponible en français et en anglais, avec une 

option qui permettait de changer de langue. Il y avait d’abord un formulaire de consentement 

auquel une réponse affirmative était obligatoire, afin de pouvoir répondre au reste des questions. 

La participation était volontaire. Une compensation était offerte sous forme de tirage de trois 

cartes-cadeaux de 50$. Le questionnaire prenait environ 40 minutes à compléter. 

Personnes participantes 

Le nombre de réponses valides et venant de participants correspondant aux critères de 

sélection est de 123. La taille réelle de l’échantillon est de 113, puisque 10 répondants ont 

répondu de façon incomplète aux mesures pertinentes à l’étude. La majorité des personnes sont 

parvenues au questionnaire à l’aide des réseaux sociaux, soit 87,0%. Parmi les personnes 

répondantes, 87,0% de celles-ci partagent une habitation avec au moins un membre de leur 

famille, alors que 61,0% des gens sont mariés ou unis civilement. Le bassin de personnes ayant 

répondu au questionnaire est composé à 44,7% de femmes et de 38,2% d’hommes. Le 

pourcentage restant correspond à des personnes non-binaires (2,4%), qui ont explicitement 

préféré ne pas répondre à la question (6,5%), ou qui ont sauté la question (7,3%) ; une personne 

s’identifie à un genre autre que ceux nommés, c’est-à-dire comme étant un homme trans. L’âge 
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des participants varie entre 24 et 59 ans, avec une moyenne de 33,0 ans et un écart-type de 7,4. 

Parmi les personnes participantes, 63,4% ont déclaré résider au Québec et 24,4%, ailleurs au 

Canada. L’échantillon est composé de personnes travaillant en moyenne 39,8 heures par 

semaine, avec un écart-type de 4,8. De plus, 60,2% des répondants ont des tâches de gestion dans 

le cadre de leur travail. Les domaines d’emploi sont variés : le milieu dont le plus de travailleurs 

proviennent est « Enseignement, droit et services sociaux, services communautaires et 

gouvernement », avec 17,1%, suivi de la catégorie « Affaires, finance et administration », avec 

13,8%.                                                                                                            

Mesures 

Affects positifs et négatifs liés au travail et hors travail. L’échelle d’origine, intitulée 

Positive and Negative Affect Schedule, provient des travaux de Watson et al. (1988). La première 

traduction française a été l’objet des travaux de Bouffard et Lapierre (1997), puis une version 

française a été validée (Gaudreau, 2006). Pour les fins de notre étude, nous avons utilisé la 

version abrégée de l’International Positive and Negative Affect Schedule (I-PANAS-SF ; 

Thompson, 2007). Pour la version française, nous avons choisi la version traduite pour les 

travaux de Provost Savard (2019, 2023). L’échelle PANAS abrégée comporte 10 adjectifs, pour 

lesquelles la personne devait évaluer à quel point elle s’est sentie comme tel, au cours du dernier 

mois. La mesure est sous la forme d’une échelle de Likert (1 = jamais; 5 = toujours). Parmi les 

10 adjectifs, la moitié est composée de termes faisant référence aux affects positifs (éveillé.e, 

inspiré.e, déterminé.e, actif.ve, attentif.ve), alors que les autres sont liés aux affects négatifs 

(bouleversé.e, hostile, honteux.se, nerveux.se, effrayé.e). La même échelle est présentée deux 

fois, l’une dans le contexte de l’expérience au travail et l’autre, dans celui de la vie personnelle 

(hors travail). Dans la consigne indiquée au début des énoncés, des exemples sont spécifiés afin 

de nous assurer que la personne répondait bien aux questions selon les sphères professionnelle 

(au total, 10 énoncés) ou personnelle (au total, 10 énoncés). L’I-PANAS-SF a une bonne 

fiabilité : la sous-échelle des affects positifs a un alpha de Cronbach de 0,78, alors que celle des 

affects négatifs a un alpha de Cronbach de 0,76, selon les données de la validation de Thompson 

(2007).  

Satisfaction de vie. Nous avons utilisé la version canadienne-française validée du 

Satisfaction with Life Scale (Blais et al., 1989), ainsi que la version d’origine en anglais de cette 

échelle créée par Diener et al. (1985). Il s’agit de cinq affirmations (p. ex. : « Jusqu’à maintenant, 
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j’ai obtenu les choses importantes que je voulais de la vie ») pour lesquelles le répondant doit 

exprimer son niveau d’accord, à l’aide d’une échelle de Likert allant de 1 (fortement en 

désaccord) à 7 (fortement en accord), et ce, en fonction du dernier mois. Il figurait une invitation 

adressée à la personne participante de faire preuve d’ouverture et d’honnêteté dans ses réponses, 

conformément à la consigne d’origine. L’alpha de Cronbach est de 0,87, témoignant d’une 

fiabilité adéquate (Diener, 1985 ; Pavot & Diener, 1993). 

Équilibre travail-hors travail. Nous avons mesuré l’équilibre travail-hors travail en 

utilisant la dimension globale du Work-Nonwork Balance Scale (Wayne et al., 2021). 

Originalement en anglais, la mesure a été traduite par l’équipe de recherche, en suivant la 

méthode de rétrotraduction de Vallerand (1989). Pour répondre aux questions, les répondants 

devaient évaluer leur niveau d’accord avec les cinq énoncés sur une échelle de Likert de 1 

(fortement en désaccord) à 5 (fortement en accord), en référence au dernier mois. Un exemple 

d’affirmation est : « Globalement, mes rôles au travail et dans la vie personnelle sont 

compatibles ». La fiabilité de cette mesure est excellente (𝛼 = 0,95 ; Wayne et al., 2021). 

Analyses 

Le logiciel SPSS, version 29 pour PC, a été utilisé. Tout d’abord, des analyses 

préliminaires ont été effectuées. Nous avons fait des analyses descriptives, telles que l’analyse de 

la distribution des fréquences. Puis, nous avons vérifié la fiabilité des énoncés avec les alphas de 

Cronbach. Par la suite, nous avons généré des corrélations, afin de confirmer si les affects 

positifs et négatifs, du travail et de l’extérieur du travail pouvaient être associés à la satisfaction 

de vie. Puis, avec l’extension PROCESS (Igartua & Hayes, 2021; Hayes, 2018) du logiciel 

SPSS, nous avons généré des médiations simples (modèle 4) pour voir si l’équilibre travail-hors 

travail a un effet médiateur dans la relation entre les affects et la satisfaction de vie. Plus 

précisément, il y a eu quatre analyses ayant l’équilibre travail-hors travail comme variable 

modératrices : soit dans les relations entre les affects positifs liés au travail et la satisfaction de 

vie, celle entre les affects négatifs liés au travail et la satisfaction de vie, celle des affects positifs 

hors travail et la satisfaction de vie, et enfin celle des affects négatifs hors travail et la 

satisfaction de vie. 
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Résultats 

Analyses préliminaires 

Pour l’analyse de la cohérence interne des éléments, les statistiques de fiabilité montrent 

que les alphas de Cronbach pour chacune des variables sont de score acceptable, c’est-à-dire, 

entre 0,6 et 0,79, ou de bon niveau, c’est-à-dire entre 0,8 et 0,95 (Ursachi et al., 2015). Étant 

donné que l’alpha de Cronbach pour les affects positifs au travail était de seulement 0,475, la 

vérification de l’alpha de Cronbach en cas de suppression d’élément indiquait que l’énoncé 

d’affects intitulé « Alert » ou « Éveillé.e » posait un problème. En enlevant cet item et en créant 

une nouvelle variable correspondant aux affects liés au travail, l’alpha de Cronbach augmente à 

0,63, un score convenable. Cette variable créée ainsi a servi pour la suite des analyses. 

Quant à l’analyse des coefficients d’asymétrie et d’aplatissement, ils révèlent une 

distribution normale. Cependant, il y avait un score z extrême pour les affects positifs au travail, 

c’est-à-dire qu’il se trouvait au-dessus de la norme de 3,29. Ce score a été normalisé en 

multipliant l’écart-type par 3,29 et en additionnant la moyenne (Field, 2013). 

L’objectif principal de cette étude est de déterminer s’il y a une action médiatrice de la 

variable de l’équilibre travail-hors travail dans la relation entre les affects et la satisfaction de 

vie. Pour ce faire, des corrélations ont été générées entre les quatre types d’affects (soient positifs 

au travail, négatifs au travail, positifs hors travail et négatifs hors travail) et la satisfaction de vie. 

L’analyse des coefficients de corrélation de Pearson révèle un résultat significatif (r = 0,239; p = 

0,011) entre la variable des affects positifs hors travail et la satisfaction de vie. En observant les 

corrélations entre les différents types d’affects et l’équilibre travail-hors travail, il appert que 

seule la relation entre les affects positifs au travail et l’équilibre travail-hors travail est associée 

positivement (r =0,257; p = 0,005). Puis, il y a une relation positive de 0,496 (p < 0,001) entre 

l’équilibre travail-hors travail et la satisfaction de vie. Les autres relations de corrélations 

n’étaient pas significatives. 

 
Tableau 1. Corrélations affects, satisfaction de vie et équilibre travail-hors travail. 

Variables Moyenne Écart-
type 

1 2 3 4 5 6 

1. Affects 
positifs liés au 
travail 

3,680 0,611 —      
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2. Affects 

négatifs liés au 
travail 

2,380 0,735 -0,127 —     

3. Affects 
positifs hors 
travail 

3,335 0,684 0,609** 0,023 —    

4. Affects 
négatifs hors 
travail 

2,488 0,843 -0,110 0,715** 0,119 —   

5. Équilibre 
travail-hors 
travail 

3,636 0,794 0,257** -0,077 0,107 -0,097 —  

6. 
Satisfaction de 
vie 

4,770 1,311 0,116 -0,180 0,239* -0,157 0,496** — 

Note : N = 113. *p<0,05. **p<0,01. *** p<0,001. 

 

Analyses de médiation 

Afin d’examiner la présence d’une médiation des relations entre les affects et la 

satisfaction de vie par l’équilibre travail-hors travail, quatre analyses de médiation simples ont 

été conduites avec la macro PROCESS.  

Dans le domaine du travail, l’effet direct, en l’absence de l’effet de médiation, des affects 

positifs sur la satisfaction de vie est positif mais non significatif (p = 0,926). L’effet des affects 

positifs au travail sur l’équilibre travail-hors travail est significatif et positif (β = 0,219, p < 

0,05), ce qui vient soutenir l’hypothèse 2a. Puis, l’effet de l’équilibre travail-hors travail sur la 

satisfaction de vie est significatif et positif (β = 0,495, p < 0,01), ce qui confirme l’hypothèse 3. 

Quant à l’effet indirect, il est significatif et positif, c’est-à-dire que le 0 n’est pas inclus dans 

l'intervalle de confiance (effet indirect standardisé = 0,108, BootIC [0,011 ; 0,208]). Dans l’effet 

indirect, quand zéro n’est pas dans l’intervalle de confiance, cela signifie que l’effet est 

significatif. Lorsque l’effet indirect est significatif, cela veut dire qu’il y a un effet de médiation. 

Additionnellement, dans le cas des affects positifs au travail, comme l’effet direct n’est pas 

significatif, la médiation est complète, en soutien de l’hypothèse 4a. 

Toujours dans le domaine du travail, l’effet direct des affects négatifs sur la satisfaction 

de vie est négatif mais non significatif (p = 0,811). L’effet de ces affects sur l’équilibre travail-

hors travail n’est pas non plus significatif (p = 0,442). Puis, l’effet de l’équilibre travail-hors 

travail sur la satisfaction de vie est significatif et positif (β = 0,486, p < 0,01), ce qui confirme à 

nouveau l’hypothèse 3. Enfin, l’effet indirect n’est pas significatif (effet indirect standardisé = -

0,036, BootIC [-0,128 ; 0,509]), comme zéro est inclus dans l’intervalle de confiance. 
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Équilibre travail-
hors travail

Satisfaction de 
vie

Affects positifs 
liés au travail

β = 0,488 (ES = 0,084) 

BootIC [0,322 ; 0,654] 

p < 0,001 

 

Dans les sphères hors travail, en l’absence d’effet de médiation, il y a une relation 

significativement positive entre les affects positifs et la satisfaction de vie (β = 0,2110, p < 0,05), 

ce qui soutient l’hypothèse 1c. Quant à l’effet entre les affects positifs et l’équilibre travail-hors 

travail, il est non-significatif (p = 0,532). Puis, l’effet de cet équilibre sur la satisfaction de vie est 

positif et significatif (β = 0,483, p < 0,01), ce qui soutient à nouveau l’hypothèse 3. Finalement, 

il n’y a pas d’effet de médiation, puisque l’effet indirect n’est pas significatif (effet indirect 

standardisé = 0,029, BootIC [-0,064 ; 0,104]). 

En demeurant dans les domaines externes au travail, l’effet direction est négatif mais non 

significatif entre les affects négatifs et la satisfaction de vie (p = 0,168). Pour ce qui est de l’effet 

des affects négatifs sur l’équilibre travail-hors travail, il est non significatif (p = 0,355). Puis, 

l’effet entre cet équilibre et la satisfaction de vie demeure significatif et positif (β = 0,486, p < 

0,01). Enfin, l’effet indirect des affects négatifs hors travail sur la satisfaction de vie avec 

l’équilibre travail-hors travail comme médiateur n’est pas significatif, puisque zéro est inclut 

dans l’intervalle de confiance (effet indirect standardisé = -0,043, BootIC [-0,143 ; 0,049]). 
 

Figure 2. Analyse de médiation - Affects positifs liés au travail. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Effet indirect 

β = 0,116 (ES = 0,054) 

BootIC [0,013 ; 0,224] 

Effet direct 

β = 0,009 (ES = 0,091) 

IC [-0,172 ; 0,189] 

p = 0,926 

 

β = 0,238 (ES = 0,100) 

IC [0,038 ; 0,438] 

p = 0,020 
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Équilibre travail-
hors travail

Satisfaction de 
vie

Affects positifs
hors travail

β = 0,478 (ES = 0,079) 

IC [0,320 ; 0,635] 

p < 0,001 

 

 

Figure 3. Analyse de médiation – Affects négatifs liés au travail. 

 
 

 

 

Figure 4. Analyse de médiation – Affects positifs hors travail. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Équilibre travail-
hors travail

Satisfaction de 
vie

Affects positifs 
hors travail

Effet indirect 

β = -0,036 (ES = 0,047) 

BootIC [0,139 ; 0,057] 

Effet direct 

β = -0,146 (ES = 0,083) 

IC [-0,310 ; 0,018] 

p = 0,081 

 

Effet indirect 

β = 0,029 (ES = 0,053) 

IC [-0,064 ; 0,143] 

Effet direct 

β = 0,215 (ES = 0,082) 

BootIC [0,057 ; 0,432] 

p < 0,05 

 

β = 0,062 (ES = 0,098) 

IC [-0,133 ; 0,257] 

p = 0,532 

β = -0,075 (ES = 0,097) 

IC [-0,267 ; 0,118] 

p = 0,442 

 

β = 0,480 (ES = 0,081) 

BootIC [0,319 ; 0,640] 

p < 0,001 
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Effet direct 

β = -0,115 (ES = 0,083) 

IC [-0,279 ; 0,049] 

p = 0,168 

 

β = 0,480 (ES = 0,081) 

IC [0,319; 0,641] 

p < 0,001 

 

Figure 5. Analyse de médiation – Affects négatifs hors travail. 

 

 

 

 

 

Discussion 

L’objectif de cette étude était d’évaluer la possibilité d’un effet de médiation de 

l’équilibre travail-hors travail dans la relation entre les affects et la satisfaction de vie dans une 

population de personnes actives sur le marché du travail. Or, les relations entre les affects et la 

satisfaction de vie devaient aussi être validées, à savoir si elles concordent avec les résultats 

d’études antérieures (Yamasaki et al., 2011; Wolfram & Gratton, 2014; Ting & Ahn, 2023). 

Dans cette optique, notre étude avait comme prédicteurs les affects à la fois positifs et négatifs 

dans deux domaines : celui du travail et un autre qui englobait toutes les autres activités sans lien 

avec l’emploi de la personne. Le tout était réalisé dans l’idée du modèle des ressources travail-

hors travail (ten Brummelhuis & Bakker, 2012), en particulier pour mesurer si les réponses 

affectives d’un domaine se reflètent sur la satisfaction de vie. 

En analysant les liens entre les affects et l’équilibre travail-hors travail, nous observons 

que la seule hypothèse soutenue est celle de la relation positive entre les affects positifs au travail 

et l’équilibre travail-hors travail. Cela est en concordance avec le modèle des ressources travail-

hors travail (ten Brummelhuis & Bakker, 2012). En ressentant des émotions positives en lien 

Équilibre 
travail-hors 

travail

Satisfaction de 
vie

Affects négatifs 
hors travail

Effet indirect 

β = -0,043 (ES = 0,048) 

BootIC [-0,143 ; 0,049] 

β = 0,089 (ES = 0,096) 

IC [-0,280 ; 0,101] 

p = 0,356 
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avec son emploi, une personne pourrait plus aisément décrocher et laisser ses tâches 

professionnelles au travail, en ayant possiblement le sentiment du travail accompli.  

En troisième lieu, il y a une relation positive entre l’équilibre travail-hors travail et la 

satisfaction de vie. En somme, les résultats semblent indiquer que plus une personne sent qu’il y 

a un équilibre entre sa vie personnelle et professionnelle, plus elle aurait tendance à être satisfaite 

de sa vie, ce qui est conforme à l’étude de Haar et ses collègues (2014) où un haut niveau 

d’équilibre travail-hors travail est associé à une plus grande satisfaction de vie. Cela concorderait 

aussi avec le modèle des ressources travail-hors travail, considérant que la ressource personnelle 

que constitue l’équilibre travail-hors travail semble liée à la satisfaction de vie. 

Enfin, les résultats de la relation indirecte indiquent que l’équilibre travail-hors travail 

médie la relation entre les affects et la satisfaction de vie, mais seulement dans le cas des affects 

positifs du travail. Tel que mentionné précédemment, il s’avère que c’est une médiation 

complète, comme il n’y a pas de lien direct entre ces affects et la satisfaction de vie. Cela 

suggère que les personnes travailleuses qui vivent davantage d’affects positifs liés au travail sont 

également plus satisfaites de leur vie, principalement en raison de leur équilibre travail-hors 

travail. Or, notre étude est la première qui implique cette relation. 

Alors que les hypothèses précédentes ont été confirmées par notre étude, celles qui ne 

l’ont pas été mènent à reconsidérer l’utilisation de trois mesures de construits subjectifs. La 

variabilité des affects peut être élevée, en fonction des activités terminées juste avant le 

questionnaire. Des variables non contrôlées pourraient en effet influencer les réponses des 

participants. Biskup et al. (2019) donnaient comme exemple que les affects d’une personne 

employée seront différents dans la situation où elle mange avec ses collègues en comparaison 

avec la gestion d’un client mécontent.  

En outre, il apert que nos hypothèses concernant les affects négatifs ont été infirmées. 

Cela signifierait que les affects négatifs, que ce soit en lien avec le travail ou non, ne prédisent ni 

l’équilibre travail-hors travail ni la satisfaction de vie. Rappelons que les affects négatifs élevés 

sont associés à une personne en détresse, effrayée, hostile, nerveuse et même méprisante 

(Watson & Tellegen, 1985). Les affects négatifs faibles, eux, font référence à une personne 

calme, placide et détendue (Watson & Tellegen, 1985). En lien avec la satisfaction de vie, qui 

concerne entre autres l’obtention des choses importantes qu’une personne veut de la vie, nous 

pourrions dire qu’une personne qui n’est pas en détresse n’a pas nécessairement réussi à atteindre 
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des buts importants pour elle; elle serait plutôt calme ou neutre par rapport à cela. En outre, une 

personne qui n’est pas bouleversée n’est pas forcément heureuse ou malheureuse. Enfin, le 

modèle de Watson et Tellegen (1985) ne prétend pas répertorier toute la gamme des affects 

possibles (Tellegen et al., 1999). En conséquence, nous suggérons que la perte de nuances des 

affects négatifs aurait affecté la possibilité de prédiction des variables dépendantes. 

En dernier lieu, notre étude identifie un levier d’intervention pour les organisations : 

favoriser des stratégies pour instaurer un meilleur sentiment d’équilibre chez les personnes 

employées. En effet, étant donné l’importance de l’équilibre travail-hors travail dans le lien entre 

les affects positifs liés au travail et la satisfaction de vie, les gestionnaires auraient avantage à 

porter attention à l’impact d’une charge additionnelle de travail ou d’autres facteurs contribuant à 

un déséquilibre entre le travail et les autres sphères de la vie. Par exemple, Ollier-Malaterre et 

Foucreault (2017) suggèrent que le manque de rituels de transition entre les domaines de vie peut 

être problématique (voir aussi : Ashforth et al., 2000). 

Limites  

En ce qui a trait aux mesures de l’étude, les échelles d’origine avait de bons alphas de 

Cronbach. Cependant, à la lumière de nos analyses préliminaires, nous avons dû retirer l’item 

Alert/Éveillé.e des variables d’affects, étant donné sa faible corrélation avec les autres affects 

positifs au travail. Notre hypothèse est en lien avec une connotation négative et vague du terme 

« Alert ». En outre, les termes associés aux affects positifs peuvent même activer de la colère 

(Harmon-Jones et al., 2009). Par ailleurs, l’expression « mentally alert » avait été enlevée dans 

une étude portant sur les propriétés psychométriques d’un questionnaire en mandarin sur le 

bonheur, afin d’augmenter la fiabilité de l’échelle (Lung & Shu, 2020). L’article de Lung et Shu 

fait aussi référence à la connotation neurotique du mot « Alert », à l’opposé d’une référence à un 

état serein. Pour ce qui est de la traduction « Éveillé.e » pour « Alert », elle a été sélectionnée 

selon la proposition de Provost Savard (2023). Fait intéresant : une étude française (Boiroux, 

2024) ayant utilisé le terme « Alerte » dans le cadre de l’échelle I-PANAS-SF avait également 

trouvé qu’il était problématique. L’explication donnée est que la connotation est moins positive 

que les autres items, étant donné que le mot est associé au stress ou au changement. 

De plus, la mesure des variables s’est faite à l’aide d’un questionnaire autorapporté, ce 

qui a pour résultante un possible biais d’autoévaluation. En effet, une personne rencontrant des 

difficultés d’introspection pourrait présenter des biais de réponse liés à un manque de réflexion. 
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Par exemple, elle pourrait tendre à répondre positivement aux éléments positifs par désirabilité 

sociale, tel que le disent Donaldson et Grant-Vallone (2002). Or, il n’existe pas d’outil objectif 

de mesure pour les affects, pour l’équilibre travail-hors travail ou pour la satisfaction de vie, ces 

éléments étant fondamentalement subjectifs, tel que soulevé par Rosenman et ses collègues 

(2011). Notons également qu’il y a eu des critiques concernant l’utilisation des mesures 

autorapportées en psychologie organisationnelle, qui auraient pour effet une expansion des 

corrélations entre les construits psychologiques (Fisher et al., 2009). 

Pistes de recherches futures 

Afin de pallier les limites de notre étude, nous proposons d’abord une étude 

longitudinale. En ajoutant divers temps de mesure, la stabilité des construits pourrait être étudiée. 

Une recherche future de ce type permettrait de diminuer les biais en lien avec des événements 

qui se seraient produits dans une proximité temporelle. Tel que préconisé par Berlin et Fors 

Connolly (2019), il serait intéressant d’étudier les affects et la satisfaction de vie sur une plus 

longue période pour une avoir une meilleure idée de la base de référence pour chaque participant. 

En effet, une mesure d’affects ponctuelle peut ne pas être représentative, considérant qu’ils 

peuvent être plus ou moins volatiles. Dans cette visée, nous suggérons une étude journalière, 

semblable à celle du chercheur Illies et ses collègues (2007), qui, suivant les recommandations 

de Reis et Wheeler (1991), optent pour des questionnaires quotidiens envoyés pendant deux 

semaines. Cette période permettrait de capter de façon relativement stable et généralisée la vie 

sociale. 

Nous proposons également un volet qualitatif, afin d’arriver à une compréhension 

approfondie des liens confirmés ou infirmés par l’étude. En effet, nous avons abordé la limite des 

questionnaires autorapportés. Il s’agirait, avec des entrevues qualitatives, de vérifier les 

définitions des concepts tels que saisis par les personnes participantes. L’étude de Tahir (2024), 

par exemple, a permis de distinguer les perceptions de l’équilibre travail-hors travail selon les 

caractéristiques démographiques des personnes interviewées. Dans le même ordre d’idées, des 

questions sur divers domaines de vie, incluant le travail, pourraient être développées afin de 

saisir ce que les items signifiaient pour la personne. Par exemple, pour l’énoncé « En général, ma 

vie correspond de près à mes idéaux », il serait pertinent d’expliciter à quoi ces idéaux font 

référence.  
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Conclusion 

En somme, les résultats de l’étude indiquent une médiation complète de l’équilibre 

travail-hors travail dans la relation entre les affects positifs du travail et la satisfaction de vie. 

Cela offre une piste intéressante pour les employeurs et les employés. Du côté des employeurs, 

une telle étude contribue à mettre la lumière sur l’importance de gérer les émotions au travail, 

ainsi que sur l’équilibre perçu dans les rôles de vie. Pour les employés, il importe de considérer 

l’impact du travail ramené à la maison, que ce soit en termes de tâches en télétravail, ou 

cognitivement parlant, en continuant de penser aux réunions à venir. L’équilibre travail-hors 

travail est un concept de plus en plus étudié, comme il a été souligné dans la problématique. 

Dans cette lignée, notre étude ouvre le chemin à d’autres avenues de recherche sur les affects, 

l’équilibre travail-hors travail et les liens avec la satisfaction de vie des travailleurs. 
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ANNEXE A – Certificat d’approbation éthique 
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ANNEXE B – Échelles  

AFFECT-Travail (10 items)  
Échelle   
Très peu ou pas 
du tout  

Peu  Modérément  Beaucoup  Énormément   

1  2  3  4  5  
   
Very slightly or 
not at al  

 A little   Moderately   A lot  Enormously  

1  2  3  4  5  
  
Instructions  
Ce questionnaire contient des adjectifs qui décrivent des sentiments et des émotions qu’une personne peut 
ressentir au travail. Veuillez indiquer dans quelle mesure vous vous êtes senti.e de cette façon au cours 
du dernier mois par rapport à n’importe laquelle des facettes de votre expérience au travail (p.ex.: vos 
tâches, votre horaire de travail, les communications avec vos collègues, votre supérieur.e, vos client.e.s).  
This questionnaire contains adjectives that describe feelings and emotions that a person may experience 
when working . Please indicate the extent to which you have felt this way over the past month in relation 
to any facet of your work experience (e.g.: your tasks, your work schedule, communications with your 
colleagues, your superior, your clients).   
  
Items (FR/EN)  
1-FR: Bouleversé.e.  
1-EN: Upset.  
2-FR: Hostile.  
2-EN: Hostile.  
3-FR: Éveillé.e.  
3-EN: Alert.  
4-FR: Honteux.se.  
4-EN: Ashamed.  
5-FR: Inspiré.e.  
5-EN: Inspired.  
6-FR: Nerveux.se.  
6-EN: Nervous.  
7-FR: Déterminé.e.  
7-EN: Determined.  
8-FR: Attentif.ve.  
8-EN: Attentive.  
9-FR: Effrayé.e.  
9-EN: Afraid.  
10-FR: Actif.ve.  
10-EN: Active.  
  
Codage  
Affect positif : 3,5,7,8,10  
Affect négatif : 1,2,4,6,9  
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Référence  
Thompson, E. R. (2007). Development and Validation of an Internationally Reliable Short-Form of the 
Positive and Negative Affect Schedule (PANAS). Journal of Cross-Cultural Psychology, 38(2), 227–242. 
http://doi.org/10.1177/0022022106297301  
  
AFFECT-VIE PERSONNELLE (10 items)  
Échelle  
Très peu ou pas du 
tout  

Peu  Modérément  Beaucoup  Énormément   

1  2  3  4  5  
  
Very slightly or not at 
all  

 A little   Moderately   A lot  Enormously  

1  2  3  4  5  
  
Instructions :  
FR : Ce questionnaire contient des adjectifs qui décrivent des sentiments et des émotions qu’une personne 
peut ressentir dans sa vie personnelle. Veuillez indiquer dans quelle mesure vous vous êtes senti.e de 
cette façon au cours du dernier mois par rapport à n’importe laquelle des facettes de votre expérience 
dans votre vie personnelle(p.ex.: vos activités, les communications avec vos ami.e.s, votre famille, etc.).  
EN : This questionnaire contains adjectives that describe feelings and emotions that a person may 
experience in their personal life. Please indicate the extent to which you have felt this way over the past 
month in relation to any facet of your personal life experience (e.g.: your activities, your communications 
with your friends, your family, etc.)  
Items (FR/EN)  
1-FR: Bouleversé.e.  
1-EN: Upset.  
2-FR: Hostile.  
2-EN: Hostile.  
3-FR: Éveillé.e.  
3-EN: Alert.  
4-FR: Honteux.se.  
4-EN: Ashamed.  
5-FR: Inspiré.e.  
5-EN: Inspired.  
6-FR: Nerveux.se.  
6-EN: Nervous.  
7-FR: Déterminé.e.  
7-EN: Determined.  
8-FR: Attentif.ve.  
8-EN: Attentive.  
9-FR: Effrayé.e.  
9-EN: Afraid.  
10-FR: Actif.ve.  
10-EN: Active.  
Codage  
Affect positif : 3,5,7,8,10  
Affect négatif : 1,2,4,6,9  
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Référence  
Thompson, E. R. (2007). Development and Validation of an Internationally Reliable Short-Form of the 
Positive and Negative Affect Schedule (PANAS). Journal of Cross-Cultural Psychology, 38(2), 227–242. 
http://doi.org/10.1177/0022022106297301  
  
ÉQUILIBRE TRAVAIL – VIE PERSONNELLE (20 items)  
Échelle  
Fortement en 
désaccord  

En 
désaccord  

Ni en désaccord ni 
en accord  

En accord  Fortement en 
accord   

1  2  3  4  5  
   
 Strongly 
Disagree   

Disagree a little   Neither agree nor 
disagree   

Agree a little   
   

Strongly agree   
   

1  2  3  4  5  
Instructions  
FR : Veuillez-vous référer au dernier mois pour indiquer votre degré d’accord ou de désaccord avec les 
affirmations suivantes.  
EN : Please refer to the last month to indicate the extent to which you agree or disagree with the 
following statements.  
  
Items (EN)  General 
1-EN : There is harmony in how I blend my work and nonwork roles.  
2-EN : My work and nonwork roles are combined in ways that are harmonious.    
3-EN : Overall, my work and nonwork roles are integrated.  
4-EN : Overall, my work and nonwork roles fit together.    
5-EN : All in all, my work and nonwork roles are in harmony.    
20-FR : Je suis satisfait.e dans les rôles du travail et de la vie personnelle qui sont les plus importants pour 
moi.   
20-EN : I feel satisfied in the work and nonwork roles that are most important to me.   
  
Référence  
Wayne, J. H., Vaziri, H., & Casper, W. J. (2021). Work-nonwork balance : Development and validation of a global 
and multidimensional measure. Journal of Vocational Behavior, 127. https://doi.org/10.1016/j.jvb.2021.103565   
  
  
SATISFACTION DE VIE (5 items)  
Échelle  
Fortement en 
désaccord  

En 
désaccord  

Légèrement 
en désaccord  

Ni en 
désaccord ni 
en accord  

Légèrement 
en accord  

En accord  Fortement 
en accord  

1  2  3  4  5  6  7  
   
 Strongly 
disagree  

 Disagree  Slightly 
disagree  

 Neither 
agree nor 
disagree  

Slightly 
agree  

Agree   Strongly 
agree  

1  2  3  4  5  6  7  
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Instructions  
FR : « Nous présentons ci-dessous cinq énoncés avec lesquels vous pouvez être en accord ou en 
désaccord. Veuillez indiquer votre degré d'accord ou de désaccord avec chacun des énoncés, au cours du 
dernier mois. Nous vous prions d'être ouvert.e et honnête dans vos réponses. »  
EN : Below are five statements with which you may agree or disagree. Please indicate your level of 
agreement or disagreement with each statement, over the last month. Please be open and honest in your 
responses. 
Items (FR/EN)  
1-FR :En général, ma vie correspond de près à mes idéaux.  
1-EN : In most ways my life is close to my ideal.  
2-FR : Mes conditions de vie sont excellentes.  
2-EN : The conditions of my life are excellent.  
3-FR :Je suis satisfait.e de ma vie.  
3-EN : I am satisfied with my life.  
4-FR : Jusqu’à maintenant, j’ai obtenu les choses importantes que je voulais de la vie.  
4-EN :So far I have gotten the important things I want in life.  
5-FR : Si je pouvais recommencer ma vie, je n’y changerais presque rien.  
5-EN : If I could live my life over, I would change almost nothing.  
   
Référence  
Blais, M. R., Vallerand, R. J., Pelletier, L. G., & Brière, N. M. (1989). L’échelle de satisfaction de vie: 
Validation canadienne-française du “Satisfaction with Life Scale.” [The satisfaction scale: Canadian-
French validation of the Satisfaction with Life Scale.]. Canadian Journal of Behavioural Science/Revue 
Canadienne Des Sciences Du Comportement, 21(2), 210–223. http://doi.org/10.1037/h0079854  
  
Diener, E. D., Emmons, R. A., Larsen, R. J., & Griffin, S. (1985). The satisfaction with life scale. Journal 
of Personality Assessment, 49(1), 71–75. https://doi-
org.proxy.bibliotheques.uqam.ca/10.1207/s15327752jpa4901_13 
 

 


