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Abstract

Actuellement, les institutions hospitalières se voient confrontées à deux
impératifs. Leur propre santé et celle de leurs employés. Bien qu'un cadre
juridique et procédural soit instauré afin de protéger ses travailleurs, ce cadre
ne répond pas toujours à une demande qui émanent de ces institutions. Cette
étude s'intéresse au concept de justice organisationnelle face à l'épuisement
professionnel des professionnels de santé exerçant au bloc opératoire. Il ressort
que face à l'épuisement professionnel, les institutions hospitalières disposent
d'une ressource sortant du cadre normatif imposé et contraignant. Ainsi, la justice
distributive et la justice procédurale diminueraient l'épuisement professionnel
dans ce contexte d'étude. Dès lors, nous pouvons proposer une ressource
supplémentaire afin de faire face à ce phénomène émergeant.
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INTRODUCTION	GENERALE	
 

Actuellement, les institutions hospitalières se voient contraintes de s’adapter à la 

conjoncture économique en vigueur sur fond de réformes hospitalières. La nécessité 

d’accroître sa productivité, l’oppression d’un gouvernement par l’objectif pour son objectif, 

véritable culture d’indicateur de performance et sélection tendue vers l’excellence. Si ces 

critères dépendent pour la survie de l’institution, ces changements opérants ne sont pas sans 

conséquences pour ses employés. En effet, en intensifiant l’implication personnelle au-delà du 

prescrit, en les soumettant à des standards qui vont à l’encontre des valeurs morales ou 

éthiques, en faisant en sorte que la productivité devienne antonyme de qualité où toute 

délibération sur les critères d’un travail bien fait tend à disparaître et en détruisant toute forme 

de solidarité basée sur une culture d’évaluation individualiste, l’employé se voit contraint de 

mobiliser certaines ressources afin de s’adapter à ces situations d’exigences. Dans la mesure 

où ces ressources s’avèrent inexistantes ou insuffisantes pour répondre à ces exigences de 

travail, l’employé se voit potentiellement exposé à des risques psychosociaux et notamment à 

un syndrome connu sous le nom d’épuisement professionnel.  

 
Face à cette situation que l’on pourrait qualifier d’injustice sociale, la loi du 4 août 

1996 relative au bien-être des travailleurs, a envisagé des dispositions auxquelles chaque 

entreprise doit répondre afin de protéger les employés contre ces risques potentiels. 

Cependant, ces dispositions ne sont pas exemptes de limites. Comme précisé par les 

représentants des employeurs dans l’avis n° 178 du 7 février 2014 sur le projet d’arrêté royal 

relatif à la prévention des risques psychosociaux au travail, l’absence de propositions 

concrètes, l’excès de procédures et d’aspects juridiques ne facilitent pas un cadre plus 

préventif de ces risques psychosociaux. Ces représentants précisent notamment qu’il n’existe 

pas de définition admise de tous en ce qui concerne l’épuisement professionnel. Ce mémoire a 

donc pour objectif de répondre à une nécessité légitime des représentants des employeurs. En 

d’autres termes, quelle solution préventive concrète pouvons-nous proposer afin de prévenir 

l’épuisement professionnel tout en sortant du cadre normatif imposé par le texte de loi du 4 

août 1996. Pour répondre à cette question, nous cernerons le concept d’épuisement 

professionnel afin d’en retirer une définition. Suite aux informations obtenues, nous 

investiguerons sur un cadre théorique susceptible de nous orienter vers des perspectives 

pertinentes. Pour finir, nous identifierons et testerons un angle de recherche assimilable à une 

ressource organisationnelle répondant à la fois au besoin de l’institution et à ceux des 

employés. 
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PARTIE	THEORIQUE	

Chapitre	1.	L’épuisement	professionnel	
	

1.1 L’épuisement	professionnel	:	Définition		
	

Avant toute chose, nous devons préciser que certains auteurs comme Farber (2000) ou 

encore Truchot (2004), cités par Ntsame (2015), identifient plusieurs formes de burnout. Afin 

d’éviter toute confusion, le terme épuisement professionnel sera préféré au terme burnout 

étant donné que ce sujet de mémoire se rattache spécifiquement au domaine professionnel.  

La définition de l’épuisement professionnel est assez floue pour de nombreux 

professionnels (Conseil Supérieur de la Santé, 2017). L’absence de définition consensuelle et 

de critères diagnostiques officiels compliquent son approche conceptuelle. Au départ, 

l’épuisement professionnel se définissait par un listing d’observations de symptômes chez les 

individus (Freudenberger, 1975 ; Schaufeli & Enzmann, 1998). D’un point de vue 

épistémologique, il s’agit d’une faiblesse importante de ce concept. En effet, de nombreux 

symptômes identifiés pour le définir sont identiques à d’autres pathologies psychiatriques 

reconnues dans les guides médicaux de référence. Sur base de ce constat, plusieurs auteurs 

comme Maslach (1976), Brill (1984) ou encore Schaufeli & Enzmann (1998) ont proposé 

différentes définitions de l’épuisement professionnel. Nous suggérons, comme l’ont 

mentionné Schaufeli et Ezmann (1998), une association de ces définitions afin d’englober les 

caractéristiques spécifiques de l’épuisement professionnel. Sur base de cet argumentaire, nous 

accordons une attention particulière à la définition proposée par le Conseil Supérieur de la 

Santé (2017) :   

L’épuisement professionnel se définit comme :  

Processus multifactoriel qui résulte de l’exposition prolongée (plus de 6 mois) en situation de travail à un stress 

persistant, à un manque de réciprocité entre l’investissement (exigence du travail, demande) et ce qui est reçu en 

retour (ressources), ou un déséquilibre entre des attentes et la réalité du travail vécu, qui provoque un épuisement 

professionnel (à la fois émotionnel, physique et psychique) : fatigue extrême que les temps de repos habituels ne 

suffisent plus à soulager et qui devient chronique, sentiment d’être totalement vidé de ses ressources.  

Cet épuisement peut aussi avoir un impact sur le contrôle de ses émotions (irritabilité, colère, pleurs,…) et de ses 

cognitions (attention, mémoire, concentration), et peut à son tour provoquer des changements dans les 

comportements et les attitudes : […] Une distanciation mentale : la personne se détache et devient cynique […]. 

Ce qui résulte en un sentiment d’inefficacité professionnelle […].  

(Conseil Supérieur de la Santé, 2017, p.11) 
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Cette  définition semble pertinente pour définir l’épuisement professionnel pour notre 

contexte d’étude, et ce pour plusieurs raisons. D’une part, elle permet une approche globale 

de l’épuisement professionnel puisqu’elle englobe les définitions existantes ainsi que les 

manifestations cliniques issues des littératures internationales exposées (Maslach & Jackson, 

1986 ; Maslach & Leiter, 1997 ; Schaufeli & Buunk, 2003 ; Maslach, Leiter et Schaufeli, 

2009). D’autre part, nous apprécions l’approche dynamique de cette définition. Elle fait état 

d’une composante multifactorielle potentiellement identifiable au travers de la sphère 

professionnelle et aboutissant à une série de conséquences sur le plan physique, psychique, 

comportemental et attitudinal de l’individu. Rappelons tout de même qu’aucune définition de 

l’épuisement professionnel n’en supplante une autre. Bien que les différents auteurs aient 

élaboré une définition en fonction des résultats obtenus dans leurs études, nous allons exposer 

les définitions des principaux auteurs sur le sujet. Maslach & Jackson (1986) décrivent 

l’épuisement professionnel comme « un état d’épuisement émotionnel, de dépersonnalisation 

et de diminution des performances, susceptible d’apparaître chez des individus qui travaillent 

avec d’autres individus » (Maslach & Jackson, 1986, p.1). Selon Schaufeli et Enzmann (1998, 

cité par le Conseil Supérieur de la Santé, 2017, p.8), il s’agit d’un […] « état d’esprit négatif 

persistant lié au travail, chez les individus normaux, qui est caractérisé par de l’épuisement, 

un sentiment d’inefficacité, une démotivation et des comportements dysfonctionnels au travail 

[...] ». « Il résulte d’une différence entre les intentions et la réalité du travail. Souvent les 

travailleurs entretiennent cet état d’esprit par des stratégies d’adaptation qui sont inefficaces 

[...] ». Halbesleben et Buckley (2004) l’envisagent comme « une manifestation d’ordre 

psychologique en réaction à une exposition chronique aux demandes environnementales 

issues spécifiquement du milieu de travail » (Halbesleben & Buckley, 2004 cité par Dextras-

Gauthier & Marchand, 2016, p.156). Au travers de ces différentes définitions, nous constatons 

la redondance du contexte professionnel comme variable clef dans ce phénomène 

d’épuisement professionnel. Ce constat peut être appuyé par différents auteurs tels que 

Maslach, Schaufeli et Leiter (2001) qui précisent que l’épuisement professionnel est le 

résultat d’une inadéquation permanente entre les individus et leur contexte de travail. Si les 

différents auteurs ont chacun une conception personnelle de l’épuisement professionnel, 

Maslach, Schaufeli et Leiter (2001) s’accordent pour dire qu’il existe tout de même un 

consensus sous-jacent déclinant l’expérience de l’épuisement professionnel en trois 

dimensions essentielles 1 (Traduction libre). Dans les points qui suivent, nous allons sonder ce 

																																																								
1	« […] there was actually an underlying consensus about three core dimensions of the burnout experience […] 
» (Maslach, Schaufeli et Leiter. 2001. p 402).  	
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concept d’épuisement professionnel, et plus particulièrement ce consensus théorique 

concernant les trois dimensions constitutives de l’épuisement professionnel. 

 

1.2	Les	dimensions	de	l’épuisement	professionnel	(Maslach,	Schaufeli	et	Leiter,	2001)	

		
Selon Maslach, Schaufeli et Leiter (2001), les trois dimensions constitutives de 

l’épuisement professionnel sont : l’épuisement émotionnel, la dépersonnalisation et la 

diminution de l’accomplissement personnel. Notons qu’elles constituent les dimensions du 

Maslach Burnout Inventory (MBI), qui est un instrument de mesure prédominant dans la 

recherche sur l’épuisement professionnel, dont la valeur empirique est certifiée par différents 

auteurs (Langevin et al., 2012 ; Lourel & Gueguen, 2007). Premièrement, la dimension 

d’épuisement émotionnel correspond à un état de fatigue relatif au travail avec une sensation 

d’être « vidé » de ses ressources émotionnelles et physiques (Demerouti et al., 2001). 

Halbesleben et al. (2004) le décrivent comme une surcharge émotionnelle afférente au travail 

associée à une diminution des ressources qui empêchent le professionnel de se consacrer à son 

travail. Cette diminution des ressources conduit à une baisse de l’énergie physique ainsi qu’à 

une augmentation de la fatigue (Verhet, 2012). Une fois entrée dans cette phase de fatigue, le 

professionnel devient émotionnellement fragile et hypersensible, n’exprimant parfois plus 

aucune émotion. Dans certains cas, des troubles mnésiques ou de concentration sont constatés 

(Burish, 2010). Ensuite, la dimension de dépersonnalisation, aussi nommée cynisme ou 

encore désengagement (Truchot, 2004 cité par El Akremi, 2006), est la réponse qui renvoie au 

contexte interpersonnel de l’épuisement professionnel (Fremont, 2015). Cette réponse est le 

résultat d’un processus au cours duquel un professionnel se détache affectivement des 

différents aspects interpersonnels du travail. Ce professionnel se protège face à l’épuisement 

émotionnel en adoptant des attitudes insensibles et impersonnelles (Maslach et Jackson, 1981) 

à l’égard de ses collègues ou des bénéficiaires du service. Concrètement, l’attitude 

impersonnelle et insensible de l’employé se manifeste respectivement par un manque de 

considération et par une diminution marquante d’empathie vis-à-vis d’autrui (Fremont, 2015). 

Notons que la dépersonnalisation dans ce cadre n’est pas considérée comme un trouble 

dissociatif qui endommage la conscience de soi au sens entendu par le Manuel Diagnostique 

et Statistique des troubles mentaux 5eme édition (DSM5), mais plutôt comme une dimension 

qui reflète le développement d’attitudes impersonnelles, détachées, négatives et cyniques de 

ces professionnels (Lourel et Guegen, 2007). La dernière dimension parle de la diminution de 

l’accomplissement personnel. Elle correspond à une auto-évaluation négative ou dévalorisante 

du professionnel pour accomplir son travail. Ainsi, celui-ci a le sentiment de ne plus être aussi 



	
11	

compétent qu’auparavant, de ne plus être à la hauteur du travail qu’il doit accomplir (Maslach 

et Jackson, 1981 ; Maslach, Jackson et Leiter, 1996 ; Toppinen-Tanner Kalimo, et Mutanen, 

2002 ; Halsbesleben et Buckley, 2004). La personne va progressivement douter d’elle-même 

et de ses compétences. Un sentiment de dévalorisation de soi, de culpabilité et de 

démotivation (Delbrouck, 2003) apparaît. Cela peut aller jusqu’à abandonner son travail, le 

fuir ou s’absenter à plusieurs reprises (Manoukian, 2016).  

 

Notons que la validité de ces trois dimensions reste en suspend pour certains auteurs. 

Demerouti et Verbeke, (2004) suggèrent une approche bidimensionnelle incluant 

l’épuisement émotionnel et la dépersonnalisation comme dimensions majeures du MBI. La 

méta-analyse de Lourel et Gueguen (2007) va dans ce sens, où cette diminution de 

l’accomplissement personnel n’est liée à aucune des deux autres dimensions proposées par le 

MBI. Cette dernière dimension serait plutôt considérée comme un trait de personnalité de 

l’individu. Maslach, Leiter et Schaufeli (2009) considèrent une vision tridimensionnelle de 

l’épuisement professionnel. A travers leur étude, ils constatent que la diminution de 

l’accomplissement personnel est effectivement corrélée à l’épuisement émotionnel et à la 

dépersonnalisation. Ce même constat est retrouvé dans la revue internationale de Breso et al., 

(2007), qui suggère que cette dimension permet bien d’expliquer une partie du développement 

de l’épuisement professionnel. Cependant pour assurer une approche globale, nous 

considérerons ces trois dimensions dans l’élaboration de ce mémoire. Ces arguments sont 

d’ailleurs soutenus par Hansez et al., (2017) dans leur recherche sur l’épuisement 

professionnel. Ils citent notamment que « le fait d’évaluer l’inefficacité personnelle permet de 

mieux cerner la vraie signification du burnout » (Hansez et al. 2017, p.11).  

Selon le Conseil Supérieur de la Santé (2017), « l’épuisement professionnel est le résultat de 

la rencontre entre un individu particulier et une situation de travail dégradée dans un 

environnement social spécifique » (Conseil Supérieur de la santé, 2017, p.16). Ce constat 

nous permet d’identifier trois facteurs d’influence dans le développement de ces trois 

dimensions sus-citées. Premièrement, les facteurs liés à l’individu (e.g. les traits de 

personnalité), ensuite les facteurs liés au contexte professionnel (e.g. les conditions de travail) 

et pour finir les facteurs dits sociétaux (e.g. l’individualisme). Si cette conceptualisation 

s’inscrit dans une dynamique complémentaire en vue d’expliquer le développement de 

l’épuisement professionnel, nous allons concevoir une approche plus fragmentaire de ce 

concept et plus particulièrement nous orienter vers le contexte professionnel pour l’expliquer. 

Schaufeli et Enzmann (1998) sont arrivés à la conclusion que le contexte professionnel, 
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indépendamment des autres composantes, joue un rôle déterminant dans l’émergence de 

l’épuisement professionnel. En effet, le contexte professionnel tel que la charge de travail 

excessive, la pression du temps, le manque de ressources sociales ou encore la faible latitude 

décisionnelle, sont des exemples très souvent associés au développement de l’épuisement 

professionnel (Maslach et al., 2001 ; Lindblom et al., 2006).  

1.3	L’épuisement	professionnel	selon	une	approche	contextuelle	hospitalière	
	

En ayant identifié le contexte professionnel comme élément central dans le 

développement de l’épuisement professionnel, nous désirons savoir si le bloc opératoire 

représente un environnement propice à l’épuisement professionnel des médecins et infirmiers 

y exerçant leur profession. Bien que différents auteurs comme Prins et Al., (2010), 

Vandenbroeck et al., (2013), Ferdinande et al., (2011) identifient une prévalence forte de 

l’épuisement professionnel envers les médecins et les infirmiers, nous n’avons pas trouvé 

d’étude belge significative sur le développement de l’épuisement professionnel auprès des 

médecins et des infirmiers pratiquant leur activité au bloc opératoire. L’interprétation et la 

comparaison des différents résultats obtenus dans nos recherches peuvent être soumises à 

diverses critiques. L’absence d’une approche standardisée, comme une définition commune 

du seuil statistique diagnostique ainsi que l’utilisation de différents instruments de mesure ou 

de critères cliniques consensuels, rendent ces études difficilement comparables entre-elles. 

Par conséquent, ces résultats ne nous permettent pas de nous positionner objectivement sur la 

prévalence de l’épuisement professionnel au sein de cette population. Cependant, comme 

l’ont mentionné Vandenbroeck et al., (2013) dans leurs études sur l’analyse des facteurs de 

risque de l’épuisement professionnel, ce sont principalement les facteurs organisationnels du 

travail qui sont les déterminants principaux du développement de l’épuisement professionnel. 

Ce constat est appuyé par divers auteurs tels que Schaufeli et Enzmann (1998), Maslach et 

Leiter (1997) cités dans Maslach, (2010) et Maslach et al., (2001). En outre, « beaucoup de 

ces facteurs de risque sont directement liés au management de proximité » (Conseil Supérieur 

de la Santé, 2017, p.18). D’ailleurs, Hansez et Firket (2014) démontrent qu’il existe des liens 

importants entre les différentes formes d’accompagnement des managers et la santé des 

travailleurs. Suite à cet argumentaire, nous avons identifié les variables organisationnelles 

pouvant émerger au sein de l’environnement du bloc opératoire. 

Tout d’abord, plusieurs auteurs tels que Wallace et al, (2009), Jourdain et Chenevert (2010) 

prouvent que le  « manque de latitude décisionnelle »  est un des déterminants de 

l’épuisement professionnel chez les médecins et les infirmiers. Cette latitude décisionnelle 
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désigne la capacité d’influencer les résultats d’une décision, de prendre des décisions, de 

disposer d’une certaine marge de manœuvre ou encore d’avoir accès aux ressources 

nécessaires pour travailler adéquatement (Leiter & Maslach, 2003 ; Alarcon, 2011 ; Brom et 

al., 2015 ; Boamah & Laschinger, 2016). Au sein de cette latitude décisionnelle, deux 

perspectives majeures de contrôle typiquement rattachées aux médecins et infirmiers peuvent 

être identifiées (Jourdain & Chenevert 2010) : le conflit de rôle et l’ambiguïté de rôle. 

 

- Un conflit de rôle apparaît lorsqu’un employé doit effectuer des directives 

contradictoires. Selon Grollau (2008), ce conflit de rôles est fréquent au sein de cette entité de 

travail. En effet, le personnel de bloc opératoire endosse parfois une responsabilité ponctuelle 

à laquelle celui-ci n’est pas préparé. A titre d’exemple, nous pouvons évoquer le problème de 

la supervision multiple où l’infirmier peut être à la fois sous le contrôle du chef de service, de 

l’anesthésiste ou du chirurgien, ceci de façon officielle ou officieuse (MAPAR, 2004).  

 

- L’ambiguïté de rôle se réfère à l’absence de directives au sein de l’environnement 

professionnel, à une absence d’informations claires face aux responsabilités ou face à 

l’exécution d’une tâche spécifique (Maslach, Schaufeli et Leiter, 2001 ; Leiter & Maslach, 

2003 ; Alarcon, 2011). Selon le MAPAR (2014), cette composante est clairement identifiable 

au sein du bloc opératoire. L’absence de prise de responsabilités et le glissement de certaines 

fonctions trouvent leurs sources dans le fait que les rôles, les fonctions, les tâches et les 

responsabilités ne sont pas clairement déterminés au bloc opératoire.  

Comme deuxième variable organisationnelle, nous retrouvons la reconnaissance qui peut se 

traduire par une récompense monétaire comme l’augmentation salariale, par une récompense 

sociale comme recevoir un  feed-back de ses supérieurs hiérarchiques ou encore par 

l’autosatisfaction du travail accompli (Leiter & Maslach, 2003 ; Brom & al., 2015 ; Boamah 

& Laschinger, 2016). Lorsque ces reconnaissances ne sont pas conformes aux attentes des 

employés et/ou s’avèrent insuffisantes, ces formes de reconnaissance rendent les personnes 

plus vulnérables à l’épuisement professionnel (Leiter & Maslach, 2003). Ainsi, au niveau du 

personnel soignant, nous observons des distinctions de statut avec ou sans distinction de 

salaire, une faible reconnaissance et considération du personnel de soin, que ce soit de la part 

des patients ou interprofessionnelles.  

Ensuite, il y a l’appartenance au groupe de travail qui correspond aux relations 

interpersonnelles et au partage de valeurs collectives. Diverses recherches sur les conflits 
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interpersonnels, sur l’absence de soutien social et sur l’incapacité de travailler en équipe, 

révèlent qu’un contexte social défavorable est un facteur favorisant le développement de 

l’épuisement professionnel (Brom et al., 2015). En effet, le manque de soutien social de la 

part des superviseurs ou des collègues de travail fait partie intégrante de cet épuisement 

professionnel sur le lieu de travail (Maslach et al., 2001). Un constat relativement similaire 

auprès des médecins et des infirmiers a fait l’objet des recherches de Moors et al., (2001) et 

Deckard et al., (1994). Ces auteurs ont mis en évidence qu’un soutien social de la part des 

supérieurs hiérarchiques et des collègues de travail avait une influence positive sur 

l’épuisement émotionnel, la dépersonnalisation et l’accomplissement personnel de ces acteurs 

de soin. Nous pouvons aussi mentionner la relation interpersonnelle partagée entre les 

médecins et les infirmiers. Les infirmiers qui entretiennent une relation positive avec les 

médecins seront moins susceptibles de développer un épuisement professionnel (Embriaco et 

al., 2007). Or, selon le MAPAR (2014), dans le même ordre d’idées, l’absence d’un langage 

commun avec des objectifs clairs et partagés par tous n’est pas une composante émergeante 

au sein de cette entité de travail, favorisant ainsi un climat interpersonnel négatif. Retenons 

tout de même qu’un contexte social vivant, attentif et réceptif ne laisse aucune place à 

l’épuisement professionnel (Leiter & Maslach, 2003).  

Comme quatrième variable, nous identifions les valeurs discordantes entre celles de 

l’institution et celles de l’employé. Lorsque l’employé rencontre un conflit entre ses valeurs et 

celles de son organisation, cet employé est exposé au développement d’un épuisement 

professionnel (Maslach, Schaufeli et Leiter, 2001). Notons que ce sentiment discordant 

apparaît lorsque les idéaux et les priorités de l’organisation sont en désaccord avec celles du 

travailleur (Leiter & Maslach, 2003 ; Brom et al., 2015 ; Boamah et Laschinger, 2016). Nous 

pouvons citer à ce sujet les objectifs de chacun des corps de métier présents au sein de cette 

organisation du bloc opératoire. Le corps médical est surtout axé sur la productivité dans une 

logique d’efficience pour pouvoir répondre aux demandent de l’institution. A l’inverse, le 

corps infirmier s’inscrit dans une logique d’efficacité axée sur les soins et les bonnes 

pratiques (MAPAR, 2014). Ainsi, plus l’écart entre les valeurs individuelles et 

organisationnelles est important, plus les employés doivent faire face à des compromis entre 

le travail qu’ils souhaitent faire et celui qu’ils doivent effectuer. Dans certains cas, les 

employés peuvent se sentir contraints de se livrer à des pratiques contraires à leur éthique et 

non conformes à leurs valeurs (Boamah et Laschinger, 2016). 

Enfin, la surcharge de travail est un facteur dont l’incidence sur l’épuisement professionnel 
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est bien connue. La charge de travail est déterminée par la quantité de travail à effectuer dans 

le temps imparti avec des ressources déterminées (Laschinger et Leiter, 2006). La surcharge 

de travail peut être considérée lorsque les exigences physiques et émotionnelles afférentes au 

travail dépassent les limites tolérables de l’individu (Leiter & Maslach, 2003 ; Alarcon, 2011 ; 

Brom et al., 2015). Plusieurs auteurs tels que Wallace et al.,(2009) et Moors et al., (2001) 

constatent qu’une surcharge de travail associée à une pression temporelle forte, diminuent la 

capacité des médecins et des infirmiers à remplir leurs exigences professionnelles et offrent 

par conséquent, un terrain propice à l’épuisement professionnel. Veyssier-Belot (2015) 

mentionne que les heures de garde élevées ainsi qu’une pression temporelle forte chez ces 

professionnels corrèlent positivement avec l’épuisement professionnel.  

Outre la composante organisationnelle, nous devons garder à l’esprit que certaines 

caractéristiques individuelles comme les traits de personnalité ou comme les caractéristiques 

sociétales, telles que l’individualisme, interviennent dans le développement de l’épuisement 

professionnel (Stoeva, Chiu et Greenhaus, 2002 ; Aryee, Srinivas et Tan, 2005). Toutefois, 

dans le cadre de notre recherche, nous limiterons la compréhension au phénomène 

organisationnel. Afin de parfaire notre compréhension du phénomène d’épuisement 

professionnel et dans l’objectif de déterminer un axe d’étude, nous aborderons un processus 

explicatif au travers d’un modèle théorique issu de la littérature.  

 

1.4		Modèle	théorique	de	l’épuisement	professionnel	relatif	à	notre	étude.	
	
Si de nombreux modèles théoriques de l’épuisement professionnel sont présentés dans la 

littérature (e.g. Cherniss, 1980 ; Pines, 1982 ; Karasek, 1979 cités par Zawieja et Guarnieri, 

2013), le modèle Job Demands-Resources model de Bakker et Demerouti (2007) nous semble 

adapté pour la perspective de notre étude. D’une part, ce modèle s’inscrit dans une vision 

positive de la santé selon une approche bio-psycho-sociale en intégrant des facteurs agissant 

comme une ressource sur le bien-être et la santé de la personne. D’autre part, il tient compte 

des composantes multifactorielles du travail, qu’il s’agisse des exigences ou des ressources. 

Pour rappel, le Conseil Supérieur de la Santé (2017) définit l’épuisement professionnel 

comme « un processus multifactoriel » causé par de mauvaises conditions de travail affectant 

différentes sphères de l’individu. En d’autres termes, ce modèle constitue notre fil conducteur 

pour la conceptualisation de l’étude.   
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1.4.1	Le	modèle	«	Job	Demands-Resources	Model	»	(Bakker	&	Demerouti	,	2007)	
	
Ce modèle atteste qu’il existe deux aspects au travail : les demandes organisationnelles et les 

ressources professionnelles.  

 

Figure 1 : The Job demands-Resources Model de Bakker & Demerouti , 2007. 

 
Haberey-Knuessi, 2011, p.27. 

 

D’une part, les demandes organisationnelles (exigences) font référence aux aspects d’un 

emploi qui requiert un effort physique ou psychologique soutenu entraînant des coûts 

physiques et psychologiques susceptibles de développer un épuisement professionnel. A titre 

d’exemple, nous pouvons citer la surcharge de travail, la pression du temps, l’ambiguïté et le 

conflit de rôles. Notons que ces exigences de travail ne sont pas systématiquement négatives. 

Elles deviennent source potentielle d’épuisement professionnel si l’effort demandé est trop 

important et si elles ne sont pas en adéquation avec les capacités de l’employé. Toutefois, 

nous remarquons qu’elles sont étroitement liées à l’approche contextuelle hospitalière de 

l’épuisement professionnel. D’autre part, les ressources professionnelles (ressources) sont des 

aspects physiques, psychologiques, sociaux ou organisationnels du travail qui contribuent au 

fonctionnement positif de l’individu et de l’organisation. Elles sont génératrices de 

motivation, favorisent l’accomplissement des objectifs professionnels et stimulent le 

développement personnel (Demerouti, Bakker, Nachreiner et Schaufeli, 2001). Notons que 

ces ressources peuvent se situer au niveau de l’entreprise comme l’attribution d’un salaire 

décent, au niveau des relations interpersonnelles et sociales comme le soutien du supérieur 

hiérarchique et au niveau de l’organisation de travail par une latitude décisionnelle adéquate 
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ou une identification claire de la tâche à accomplir (Schaufeli & Bunnk, 2003 ; Bakker & al., 

2004). 

 
En ce qui concerne la dynamique de ce modèle, deux processus sont concernés. Le premier 

processus, corroborant des recherches antérieures (Halbesleben & Buckley, 2004 ; Doi, 

2005), postule que les demandes organisationnelles, sur une longue période, conduisent à 

solliciter les ressources professionnelles de manière excessive. A terme, elle induisent la mise 

en échec des stratégies compensatoires et épuisent l’individu. Les ressources jouent donc un 

rôle de « tampon » par rapport à ces demandes organisationnelles excessives (Bakker et Al., 

2003). Le deuxième processus postule que le manque de ressources ne permet pas de 

répondre aux demandes organisationnelles excessives. Ce cas de figure se traduit par un 

désengagement de l’individu. L’épuisement et le désengagement étant deux dimensions 

constitutives de l’épuisement professionnel pour de nombreux auteurs comme Burke & 

Greenglass, (1995) cité par Haberey-Knuessi (2011), ce modèle semble approprié à une étude 

sur l’épuisement professionnel. Notons que la validité empirique de ces deux postulats a été 

largement vérifiée par différents auteurs tels que Demeroutti et al., (2001), Bakker et al., 

(2007), Lapointe et al., (2012). 

 

De part sa structure, ce modèle est particulièrement propice à une étude axée sur le milieu des 

soins de santé (Haberey-Knuessi, 2011) et plus précisément sur le bloc opératoire où nous 

avons pu identifier toute une série de demandes organisationnelles favorisant l’épuisement 

professionnel. D’ailleurs, ce modèle est employé dans plus de 130 organisations au Pays-Bas. 

En outre, il permet de prendre en compte les demandes mais également les ressources 

professionnelles afin de resituer, dans une optique plus positive, l’approche managériale des 

institutions. Ce modèle permet également de potentialiser les ressources en fonction des 

besoins, et ce, en identifiant les axes « délétères » de l’organisation et les axes « salutogènes » 

constitués par les ressources professionnelles. En considérant les deux processus de base de ce 

modèle, nous devons dès lors identifier des ressources organisationnelles susceptibles d’agir 

sur les demandes organisationnelles identifiées dans notre contexte de recherche. C’est dans 

ce cadre que nous nous sommes intéressés à la justice organisationnelle comme ressource 

professionnelle pour faire face aux exigences excessives au travail.  
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Chapitre	2.	La	justice	organisationnelle,	une	ressource	face	à	l’épuisement	
professionnel	
 

2.1	 	Cadre	d’approche	de	la	justice	organisationnelle	
 
La théorie de la justice organisationnelle est un concept multidimensionnel qui s’intéresse aux 

perceptions des individus face au traitement reçu dans l’organisation, aux réactions 

comportementales issues de ces perceptions (Manville, 2007) et aux entités impliquées dans 

ces perceptions de justice (McFarlin et Sweeney, 1992 ; Hollensbe et al., 2008). Les 

différentes recherches sur le sujet ont démontré que les perceptions de justice sont liées à de 

nombreuses variables organisationnelles déterminantes pour leur efficacité managériale 

(Cohen-Charash et Spector, 2001 ; Colquitt, Colon, Wesson, Porter et Ng, 2001 ; Jouglard et 

Steiner, 2005). A titre d’exemple, nous savons qu’un traitement juste des employés a tendance 

à promouvoir les comportements de citoyenneté organisationnelle (El Akremi et al., 2006), à 

éviter les crises économiques dans les organisations et à réduire le stress des employés 

(Cropanzano, Goldman et Beson, 2005). A l’inverse, l’injustice au sein des organisations a 

tendance à produire des effets opposés, tels que des comportements vindicatifs (Skarlicki et 

Folger, 1997), des comportements de retraits (Hendrix, Robbins, Miller et Summers, 1998) et 

des actes de sabotage sur le lieu de travail (Ambrose, Seabright et Schimke, 2002). 

Considérée  comme un déterminant majeur des attitudes et comportements au travail (El 

Akremi et al., 2006), la justice au sein d’une organisation est essentielle pour diverses 

raisons : elle garantit le contrôle des rétributions ainsi que des outcome d’allocations 

décisionnelles par les individus, elle véhicule le respect des valeurs morales et éthiques au 

sein de l’organisation et renforce le sentiment d’estime de soi (Gillespie et Greenberg, 2005). 

 
Au travers de ces quelques exemples, nous pouvons donc voir que les perceptions de justice 

représentent une condition fondamentale pour le développement et le maintien de relations 

constructives entre les acteurs organisationnels (El Akremi et al., 2006). Etant liée à de 

nombreuses variables organisationnelles et prédisant certains comportements et attitudes 

positives des employés, nous pensons que la justice organisationnelle représente une 

ressource susceptible de corréler négativement avec l’épuisement professionnel des médecins 

et des infirmiers travaillant au bloc opératoire. Notre argument spéculatif est d’ailleurs 

soutenu par divers auteurs comme Brien-Robidoux et al., (2017) et Moliner et al., (2005). Ils 

mentionnent que la justice organisationnelle offre une perception transparente de la structure 

organisationnelle. Cette transparence favorise un sentiment de confiance de la part des 

employés envers cette structure. A l’inverse, en percevant une plus faible transparence de la 
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part de l’organisation, l’employé doute de la valeur des décisions prises par cette organisation 

et sera, par conséquent, plus exposé à l’épuisement professionnel. Cette justice 

organisationnelle, en favorisant les principes d’équité ou encore d’impartialité, renforce le 

sentiment de contrôle des employés. Ce sentiment de contrôle dans un contexte 

organisationnel est associé à la réduction de l’épuisement professionnel. Avant d’engager des 

recherches empiriques sur les perceptions de justice en lien avec l’épuisement professionnel, 

nous devons établir une représentation claire de la structure de la justice organisationnelle. 

Dans le point qui suit, nous allons décrire ce concept de justice organisationnelle et mesurer 

l’emploi pertinent de cette structure au sein de notre étude.    

 

2.2	Les	quatre	dimensions	de	la	justice	organisationnelle		
 
La recherche en matière de justice organisationnelle est généralement abordée sous l’angle de 

l’éthique descriptive, en opposition à son homologue l’éthique normative (El Akremi, 2006). 

L’éthique descriptive a la particularité de centrer sa réflexion sur les perceptions des individus 

concernant le caractère juste d’une situation perçue (Greenberg et Bies 1992). Cette 

orientation descriptive se justifie grâce à un courant développé par Stouffer et al., (1949) : la 

privation relative. Ce modèle a mis en évidence l’importance de la subjectivité des individus 

dans le contexte des perceptions de justice. Ainsi, il mentionne qu’un contexte objectivement 

juste ne coïncide pas systématiquement avec une perception juste de la situation et 

inversement. C’est dans ce cadre qu’Homans (1961), cité par El Akremi (2006), introduit la 

notion de normes de justice attendues dans les échanges sociaux. Cette justice attendue 

postule que les individus ont des attentes spécifiques sur les échanges qu’ils entretiennent. Par 

conséquent, la qualité de réponses aux attentes spécifiques serait l’essence même de 

l’évaluation de leur jugement de justice dans l’échange.  

A partir de ces notions, le concept de justice organisationnelle émerge à travers la théorie 

d’équité d’Adams (Adams, 1963, 1965). Ce modèle s’intéresse particulièrement à la 

perception de justice envers les rétributions accordées, comme le salaire, le statut ou les 

promotions (Adams, 1963, 1965 ; Leventhal, 1976 ; Waster, Berscheid et Walster, 1973). 

Selon ces différents auteurs, nous pouvons parler de justice dans les rétributions lorsque 

celles-ci sont en adéquation avec la contribution du salarié et que ce processus d’attribution 

respecte certaines règles en fonction du contexte donné : les règles d’égalité, d’équité ou de 

besoins individuels. Par la suite, le champ de la recherche s’est élargi aux perceptions des 

procédures qui encadrent les décisions sur les distributions. Il s’agit de la justice procédurale 

(Leventhal, 1980 ; Leventhal, Karuza et fry, 1980 ; Thibaut Walkers, 1975) qui caractérise 
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une justice réalisée par la « voix » (Thibaut et Walkers, 1975) ou par le respect de critères de 

justice (Leventhal, 1980). Les différentes recherches ont mis en évidence d’autres types de 

perception de justice. Nous retrouvons la justice interactionnelle (McFarlin et Sweeney, 

1992 ; Benrais et Perreti, 2001 ; Prim-Allaz et Sabadie, 2005 ; Sabadie et al., 2006), la justice 

interpersonnelle et la justice informationnelle ( Bies et Moag, 1986 ; Greenberg, 1993) que 

nous verrons plus en détail dans le point qui suit. 

2.2.1			La	justice	distributive		
 

La première dimension de la justice organisationnelle est celle de la justice 

distributive. Cette justice distributive se réfère aux perceptions et aux réactions quant aux 

rétributions reçues suite à une allocation des ressources (matérielle ou non) confrontée à ce 

que les employés croient mériter et basée sur une comparaison avec autrui (Deutsch, 1975 ; 

Homans, 1961 ; Leventhal, 1976). Le principal modèle de référence en justice distributive a 

été conceptualisé par Adams (1963, 1965) au travers de sa théorie de l’équité. Selon Adams 

(1965), « les individus ne sont pas concernés par le niveau absolu de leurs rétributions, mais 

plutôt par le caractère juste de ces rétributions en comparaison avec celles d’un autre individu 

considéré comme référent ». D’après cette théorie, le caractère juste de ces rétributions peut 

être déterminé par un calcul mental subjectif de l’individu. Cet individu perçoit une équité 

lorsque son  évaluation du ratio entre les efforts qu’il a investis et les récompenses qu’il a 

obtenues équivaut à son évaluation du ratio entre les efforts investis et les récompenses 

obtenues par d’autres individus de statut similaire. Notons que trois cas de figures peuvent 

exister selon ce modèle. Le premier cas de figure correspond à une sous-rétribution où la 

comparaison subjective des ratios de l’individu est perçue comme inférieure à celui du 

référent. Cette condition favorise le sentiment de colère de l’individu « lésé ». Notre 

deuxième cas de figure correspond à une sur-rétribution où ses ratios évalués sont supérieurs 

au référent comparé. L’individu perçoit un certain favoritisme dans l’allocation de ses 

récompenses ce qui conduit probablement à un sentiment de culpabilité. Notre dernier cas de 

figure correspond à une perception équilibrée de ses ratios comparés au ratio d’un autre 

individu de référence (Adams 1965). Notons que ce dernier cas de figure est susceptible 

d’engendrer un sentiment de justice distributive. 

 

Afin de compléter le modèle de justice distributive, d’autres règles sont venues s’ajouter 

partant du principe que les individus utilisent une variété de règles sociales comme base pour 

l’allocation des rétributions organisationnelles (Deutsch 1975, 1985 ; Leventhal, 1976 ; 

Sampson, 1986). C’est dans cette perspective que Deutsch (1975, 1985) a mis en exergue 
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deux composantes distributives additionnelles au concept d’équité et contexte dépendant : 

l’égalité et le besoin individuel. Par égalité nous sous-entendons que les décisions d’allocation 

des ressources sont distribuées de manière égale à toutes les parties, sans tenir compte des 

différentes contributions (Deutsch 1985 ; Chen, Meindl et Hui, 1998). Le besoin individuel 

peut se résumer en l’expression « de chacun selon ses possibilités, à chacun selon ses 

besoins » (Kellerhals, 1995). En outre,  certains contextes sociaux, économiques ou culturels, 

conditionnent les jugements de justice. A titre d’exemple, dans les relations entre pairs où les 

relations sont basées sur le principe de solidarité, la règle d’égalité peut prédominer sur celle 

de l’équité. Ce constat peut s’appuyer sur le fait que le mode de fonctionnement relationnel 

entre les différents membres se base sur la préservation de l’harmonie collective (Sheppard et 

Tuchinsky, 1996). Dans notre deuxième exemple, la règle du besoin individuel peut émerger 

dans un contexte de service à la personne où l’objectif premier est de répondre aux besoins 

élémentaires de chaque individu afin de favoriser leur bien-être. 

 

2.2.2		La	justice	procédurale	
 

La deuxième dimension de la justice organisationnelle est celle de la justice 

procédurale. Elaborée par la théorie de la procédure de Thibaut et Walker (1975), la justice 

procédurale fait référence à la justice perçue lors des processus décisionnels, ceux-ci étant 

caractérisés par la manière avec laquelle les rétributions ont été distribuées. Thibaut et Walker 

(1975) dans la théorie de la procédure, constatent que les individus accusés ayant la 

possibilité de s’exprimer avant un jugement dirigé par une personne neutre, ont le sentiment 

de pouvoir contrôler le processus décisionnel. Ce sentiment offre donc une meilleure 

satisfaction de ces individus même si le verdict final leur est défavorable. Deux postulats 

validés empiriquement (Cohen-Charash et Spector, 2001) ont été émis afin de percevoir de la 

part des individus un processus de décision comme étant juste :  

 

- Le sentiment de contrôle du processus représenté par l’opportunité d’exprimer son 

avis et de présenter son argumentation durant le processus de prise de décision ; 

- Le sentiment de contrôle de la décision représenté par le sentiment de pouvoir 

influencer le résultat du processus décisionnel.  

 

A partir de ces deux notions, il résulte que les effets de perception liés aux procédures sont 

indépendants du sentiment lié au résultat d’une décision. Folger (1977) va nommer ce 

phénomène « la voix ». D’autres critères peuvent être considérés dans le cadre d’une 
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perception juste de la procédure décisionnelle. Ces critères sont au nombres de six, sous la 

mention dite « de Leventhal » (Bagger, Cropanzano et Ko, 2006 ; El Akremi et al., 2006 ).  

Nous retrouvons : 

 

- L’application cohérente des règles : s’applique de manière impersonnelle et 

intemporelle. Une stabilité des procédures dans le temps et une élimination de toute forme de 

favoritisme (Consistency rule) 

- L’absence de biais : elles ne doivent pas être influencées par la recherche de l’intérêt 

personnel des décideurs (Bias-suppression rule) 

- L’exactitude : basée sur des informations fiables, précises et des avis informés afin 

de minimaliser la probabilité d’erreur (Accurancy rule) 

- La possibilité de correction : permet aux individus de réviser et de corriger les 

décisions en leur donnant la possibilité de faire appel (Correctability rule) 

- La représentativité des intérêts de toute personnes concernée : représente les intérêts, 

les valeurs et les objectifs majeurs individuels ou collectifs affectés par la décision 

(Representativeness rule) 

- L’adéquation avec les normes éthiques en vigueur : respecte les normes éthiques et 

les valeurs morales valorisés par les individus concernés (Ethicality rule) 

 

Il est donc admis que les procédures incluant les décisions et les pratiques organisationnelles 

qui respectent les principes identifiés par Thibaut et Walker (1975) et par Leventhal (1980), 

influencent positivement la perception de justice procédurale au sein d’une organisation           

(Cropanzano et al., 2001 ; Colquitt, Zapata-Phela, Roberson, 2005). Dans ce contexte 

organisationnel, la perception de justice procédurale est satisfaite lorsque les démarches 

menant à une décision sont perçues comme étant justes (Leventhal 1980 ; Nabatchi, Bingham 

et Good, 2007), offrant ainsi une tendance à accepter et à réagir plus positivement aux 

outcome reçus, même si ces derniers sont défavorables (Van den Bos, 2005). La justice 

procédurale est donc une valeur ajoutée au concept de justice organisationnelle. En effet, 

certains auteurs ont mis l’accent sur l’importance de considérer le processus d’allocation ou 

les moyens par lesquels les rétributions sont allouées aux individus (Bies et Moag, 1986 ; 

Folger et Greenberg, 1985 ; Greenberg et Folger, 1983). Il en découle donc que  la justice 

distributive, à elle seule, ne permet pas de cerner la totalité du concept de justice 

organisationnelle.  
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2.2.3		La	justice	informationnelle		

	
La justice informationnelle est définie par l’honnêteté, l’ouverture et la sincérité dans 

la communication des décisions prises et la qualité des justifications, c’est-à-dire le caractère 

adéquat de ces justifications basées sur des informations correctes transmises dans des délais 

raisonnables (Materson et al., 2005). Cette justice informationnelle renvoie aussi à la 

perception de la valeur quantitative et qualitative des informations et des explications reçues 

lors des procédures de décisions (Bagger et al., 2006). C’est donc sur base de cette perception 

de valeur informationnelle et explicative que l’individu va fonder son évaluation de justice. 

Ce dernier cherche généralement à comprendre les circonstances et les causes des décisions et 

des événements qui le concernent, surtout quand ces décisions ou ces événements sont 

inattendus, négatifs ou controversés (Bies, 1987 ; Cropanzano et Wright, 2003 ; Bobocel et 

Zdaniuk, 2005). En milieu organisationnel, les explications données par le supérieur ont été 

considérées comme une source particulièrement importante d’informations permettant à 

l’employé de comprendre et de juger l’équité des procédures, des décisions et des pratiques 

organisationnelles (Bies et Moag, 1986 ; et Lind et Tyler, 1988 ; Tyler et Bies, 1990 ; Bobocel 

et Zdaniuk, 2005). Plusieurs recherches ont corrélé les effets des explications sur les 

perceptions de justice organisationnelle (Gopinath et Becker, 2000 ; Gilliland et al., 2001 ; 

Shaw et al., 2003 ; Hausknecht, Day et Thomas, 2004). Il en ressort que dans des cas 

d’événements négatifs, controversés ou inattendus, les employés réagissent positivement à 

l’égard de ces évènements, des décideurs et de l’organisation dans son ensemble lorsque des 

explications adéquates et sincères sont expliquées par les figures d’autorité (Bobocel et 

Zdaniuk, 2005). Cependant, cette règle n’est pas absolue, en ce sens que des explications ne 

sont pas systématiquement productrices d’effets bénéfiques. Pour ce faire, elles doivent être 

perçues par les employés comme adéquates et sincères (Shaw et al., 2003 ; Bobocel et 

Zdaniuk, 2005).  

 
 

2.2.4		La	justice	interpersonnelle			
 

La justice interpersonnelle se réfère au comportement adopté par les autres membres 

de l’organisation vis-à-vis de soi (Paterson et al., 2002 ; Folger et Skarlicki, 1999). Les 

individus attendent de la part des dirigeants un traitement basé sur le respect, l’honnêteté, la 

courtoisie et la politesse (Janiczek, d’Hoore et Vas, 2012). De plus, leurs droits, leur bien-être 

et certains standards moraux de comportements interpersonnels doivent être respectés. (Bies 

et Moag, 1986). Ces critères de base, repris par Bies et Moag (1986), mentionnés par Paterson 
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et al., (2002), sont souvent utilisés par les employés pour juger d’un traitement considéré 

comme juste. Sur le plan empirique, des études ont apporté un soutien aux effets du respect, 

de l’honnêteté et de la sensibilité interpersonnelle sur les perceptions de justice (Bies & 

Moag, 1986 ; Greenberg 1993a ; Bies & Tripp, 1996). Le mécanisme explicatif serait basé sur 

la notion du « soi sacré » décrit par Cahn (1949). Cette notion suggère que les individus 

s’auto-perçoivent comme une entité sacrée impliquant la préservation d’une personnalité 

inviolée, l’indépendance individuelle et le respect de la dignité et de l’intégrité de la personne. 

Bies (2001), en reprenant les travaux de Cahn (1949), identifie une variété d’événements 

organisationnels de nature interpersonnelle qui portent atteinte à ce « soi sacré ». Ainsi, cette 

atteinte caractérisée par la trahison de la confiance, des promesses non tenues, l’invasion de la 

vie privée et le manque de respect, devraient susciter le sentiment d’injustice. Ainsi, la justice 

informationnelle et interpersonnelle sont effectives lorsque les employés sont considérés avec 

respect, sincérité, sensibilité et que les raisons justifiant les décisions et les procédures sont 

exprimées. 

 

En conclusion, la justice organisationnelle peut être abordée en deux, trois ou quatre 

sous-construits en fonction de l’approche des différents auteurs et de leurs objectifs. Dans le 

cadre de ce mémoire, il nous semble intéressant de considérer la justice organisationnelle sous 

quatre dimensions : la justice distributive, la justice procédurale, la justice interpersonnelle et 

la justice informationnelle. Notre justification peut être appuyée par différents auteurs qui 

suggèrent que le niveau de précision du concept de justice organisationnelle va déterminer le 

niveau de précision de l’analyse (Hosmer et Kiewitz, 2005 ; El Akremi, Vandenbergue, 

Camerman, 2010). En outre, une approche en quatre dimensions se révèle être une plus-value 

managériale pour l’entreprise, en ce sens que les perceptions de justice offrent des effets 

divers et variés comme de la légitimité (Tyler et Lind, 1992), une meilleure coopération entre 

les salariés (Lind, 2001), freinent les comportements contre-productifs (Greenberg, 1994) et 

satisfont des besoins individuels (Cropenzano, byrne, Bobocel et Rupp, 2001). Dès lors, nous 

comprenons que les différentes dimensions peuvent révéler des pistes d’investigation 

intéressantes dans notre cas d’étude. Afin d’avoir une idée plus claire de l’application de ce 

concept dans notre contexte d’étude, nous présentons un tableau récapitulatif des quatre 

dimensions contextuelles de la justice organisationnelle.  
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Figure 2 : Les quatre dimensions contextuelles de la justice organisationnelle  
 

Dimensions Distributive Procédurale Informationnelle Interpersonnelle 
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correction. 
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chaque personne 
 
 

 
Traitement basé 
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respect de la 

personne 
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comportement 

 
 

2.3		Modèle	hypothétique	des	dimensions	de	justice	organisationnelle	en	lien	avec	
l’épuisement	professionnel.	

	
Afin de concevoir notre modèle hypothétique, nous avons exploré la littérature 

scientifique sur les liens potentiels entre les perceptions de justice organisationnelle et le 

développement de l’épuisement professionnel. L’exploration de la littérature nous permet de 

spéculer que les différentes formes de justice organisationnelle seraient liées à certaines 

caractéristiques de l’épuisement professionnel. Cet argumentaire peut être soutenu par la 
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méta-analyse de Robbins et al., (2012) ou encore par les recherches de Maslach et Leiter 

(2008) qui démontrent que l’injustice perçue sur les quatre dimensions de la justice 

organisationnelle est associée à des indicateurs de santé mentale et plus particulièrement au 

développement de l’épuisement professionnel. En rappel au précédant modèle exposé de 

Bakker et Demerouti (2007), nous envisageons la justice organisationnelle comme une 

ressource pouvant influencer négativement le développement de l’épuisement professionnel. 

D’un point de vue descriptif, la notion d’injustice distributive nous fait étroitement penser au 

manque de reconnaissance et/ou d’équité pouvant être perçu chez ces professionnels de santé. 

Comme nous l’avons précédemment mentionné, ce manque de reconnaissance est une 

composante favorisant l’épuisement professionnel. Au même titre qu’une distribution 

défavorable et non méritante perçue par l’employé, aura pour conséquence un blocage de son 

sentiment d’accomplissement personnel et de l’estime de soi (Piasecki, 2017). Selon Piasecki 

(2017) l’injustice perçue au travers d’un sentiment d’iniquité affecte négativement les 

croyances que l’individu possède de lui-même ainsi que de sa valeur au travail, ce qui 

favorise le développement de l’épuisement professionnel. Ce constat nous permet donc 

d’envisager la justice distributive comme une ressource organisationnelle pouvant agir sur 

l’épuisement professionnel en favorisant un type de reconnaissance et d’équité perçues par 

l’employé. Nos premières hypothèses de recherche sont : 

H1 : La justice distributive est associée négativement avec l’épuisement émotionnel. 

H2 : La justice distributive est associée négativement avec la dépersonnalisation. 

H3 : la justice distributive est associée négativement avec la diminution de l’accomplissement 
personnel. 

Outre la dimension de justice distributive, nous avons exploré le lien potentiel entre la 

dimension de justice procédurale et l’épuisement professionnel. Dans cette optique, nous nous 

sommes intéressés à la manière avec laquelle ces rétributions ont été distribuées par les 

figures d’autorités ainsi que leurs répercussions effectives sur l’épuisement professionnel. Les 

premières explorations nous font part de l’effet important d’une injustice procédurale sur 

l’apparition de l’épuisement professionnel. L’étude de Moliner et al., (2008) montre que la 

justice procédurale est un prédicteur de l’épuisement professionnel. Le mécanisme explicatif 

proposé par Klaus-Halmut (2007) cité par Casaucau (2016), suggèrerait que la justice 

procédurale favorise un type d’attachement au travail qui réduit la pression exercée dans 

l’environnement et temporise, voire élimine, les effets de l’épuisement professionnel, 

notamment par rapport à la dimension de l’épuisement émotionnel et de la dépersonnalisation. 

Cet argument est tout à fait cohérent selon un motif de justice basé sur les rapports 
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interpersonnels (El Akremi, 2006) qui seraient en relation avec l’attachement de l’employé au 

sein de son groupe. En effet, selon ce motif de justice, les individus éprouvent des sentiments 

de valeur de soi grâce à des procédures justes. Cette approche serait valable en ce sens que 

des procédures considérées comme justes reflètent un certain respect à l’égard de l’individu 

vis à vis de son groupe d’appartenance, de l’organisation ou encore de l’autorité décidant de 

ces procédures. A l’inverse, les procédures injustes conduisent l’individu à ressentir moins de 

respect de la part du groupe, de l’organisation ou encore de l’autorité. Il ne serait pas reconnu 

comme un membre à part entière du groupe social, remettant en question son sentiment 

d’appartenance et de valeur de soi au sein de ce même groupe. Un autre mécanisme peut être 

à l’origine du lien entre cette dimension de justice et l’épuisement professionnel. En effet, 

l’injustice procédurale renvoie au sentiment de non contrôle du processus et des décisions. 

Nous pouvons retrouver ce même sentiment dans l’épuisement professionnel sous la forme 

d’une faible latitude décisionnelle. Sur base de ces différentes explications, nous envisageons 

la justice procédurale comme une ressource organisationnelle pouvant agir sur l’épuisement 

professionnel par le biais de l’appartenance du groupe social, du respect de sentiment de  

valeur de l’employé ainsi qu’en favorisant un sentiment de contrôle des processus et des 

décisions. Par conséquent, nous proposons les hypothèses suivantes :  

H4 :  La justice procédurale est associée négativement avec l’épuisement émotionnel.  

H5 :  La justice procédurale est associée négativement avec la dépersonnalisation. 

H6 :  La justice procédurale est associée négativement avec la diminution de 
l’accomplissement personnelle.  

Etant donné que la justice organisationnelle peut se concevoir comme « l’équité perçue des 

échanges prenant place dans une organisation, qu’ils soient sociaux ou économiques et 

impliquant l’individu dans sa relation avec ses supérieurs, ses subordonnées, ses collègues et 

avec l’organisation prise comme un système social » (Beugré, 1998, p7.), nous pensons que la 

justice interpersonnelle peut jouer un rôle non négligeable dans le développement de 

l’épuisement professionnel. En effet, les individus attendent un certain respect, une certaine 

honnêteté, courtoisie et de la politesse de la part du groupe social avec lequel ils interagissent. 

Ainsi, le non respect de certains standards moraux des comportements interpersonnels 

porterait atteinte à la notion du soi sacré décrit par Cahn (1949) cité par Fremont (2015). 

Cette transgression des normes morales de la conduite interpersonnelle détériore l’image 

personnelle et l’estime de soi du sujet (El Akremi, 2006). Cette relation inverse peut être 

soutenu par Piasecki (2017), pour qui, un sentiment d’équité et de respect au travers des 

relations interpersonnelles renforce l’estime de soi et permet de maintenir un sentiment 
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d’auto-efficacité dans sa capacité à influer les résultats. 

« Les violations ne sont pas limitées aux règles formelles mais incluent aussi les infractions 

des normes sociales et de l’étiquette ». 

(Bies et Tripp, 2001 cité par El Akremi, 2006, p.58) 

Cet argumentaire hypothétique nous permet d’envisager la justice interpersonnelle comme 

ressources organisationnelle pouvant agir sur l’épuisement professionnel en favorisant un 

contexte social favorable basé sur le respect de standards moraux de comportements 

interpersonnels. Nous proposons donc les hypothèses : 

 
H7 :  La justice interpersonnelle est associée négativement avec l’épuisement émotionnel. 

H8 :  La justice interpersonnelle est associée négativement avec la dépersonnalisation. 

H9 : La justice interpersonnelle est associée négativement avec la diminution de 
l’accomplissement personnel. 

Enfin, il est communément admis que des explications adéquates, par le biais de la justice 

informationnelle, sont valorisées par les employés pour le respect et l’estime qu’elles 

véhiculent. Ces informations apportent une part de justification complémentaire face à 

l’incompréhension potentielle de l’employé par rapport aux décisions le concernant. Pour 

rappel, Bobocel et Zdaniuk (2005) cité par El Akremi (2006) précisent qu’un événement 

controversé, inattendu ou négatif qui est adéquatement et sincèrement expliqué par les figures 

d’autorité obtiennent des réactions plus positives à l’égard de cet événement, du décideur ou 

encore de l’organisation. On peut donc s’attendre à ce que ces explications renforcent le 

sentiment d’équité, de respect et d’appartenance au sein du groupe par une communication 

adaptée à l’employé. Nous pensons donc que la justice informationnelle est une ressource 

organisationnelle face à l’épuisement professionnel, notamment par la forme d’équité, de 

respect et d’appartenance qu’elle véhicule pour l’employé. Nous proposons les hypothèses 

suivantes :  

H10 :   La justice informationnelle corrèle négativement avec l’épuisement émotionnel. 

H11 :  La justice informationnelle corrèle négativement avec la dépersonnalisation. 

H12 : La justice informationnelle corrèle négativement avec la diminution de 
l’accomplissement personnel. 
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Figure 3. Modèle hypothétique des dimensions de justice organisationnelle en lien 
avec l’épuisement professionnel. 

 

 
 

PARTIE	EMPIRIQUE	

 

Chapitre	3.	Méthodologie	
 

L’objet de la partie empirique consiste à déterminer le caractère prédictif de la justice 

organisationnelle sur l’épuisement professionnel. En d’autres termes, il s’agit de vérifier à 

travers une étude transversale quantitative, si les quatre dimensions de la justice 

organisationnelle peuvent être considérées comme des ressources organisationnelles 

permettant d’influencer négativement le développement de l’épuisement professionnel chez 

les médecins et les infirmiers exerçant leurs activités au bloc opératoire. C’est sur base des 

postulats émis par Bakker et Demerouti (2007) que nous supposons que ces formes de justice 

permettraient de temporiser les variables inductrices de l’épuisement professionnel d’une part. 

Et d’autre part, que ses perceptions effectives permettraient de répondre à certaines exigences 

excessives au travail. Au travers de cette dynamique, nous nous attendons à identifier des 

associations négatives entre les dimensions de justice organisationnelle et celles de 

l’épuisement professionnel. Les points qui suivent ont pour but de présenter la procédure 

d’enquête ainsi que des résultats obtenus.  
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3.1	Procédure	
 

La présente recherche s’est déroulée au sein du Centre Hospitalier Universitaire 

d’Ambroise Paré à Mons (CHU Ambroise Paré). C’est un centre hospitalier général public qui 

travaille en association avec le Centre Hospitalier Psychiatrique Chêne aux Haies pour former 

l’intercommunale Centre Hospitalier Universitaire et Psychiatrique de Mons-Borinage 

(CHUPMB). Il fait partie du Pôle Hospitalier Universitaire Cœur du Hainaut depuis 2016 

suite à sa collaboration avec le Centre Hospitalier Universitaire de Tivoli à la Louvière. Le 

CHUPMB comptabilise 851 lits dont 415 lits aigus et 436 lits psychiatriques, 2254 

collaborateurs dont 315 médecins. C’est 17895 admissions ainsi que 317707 consultations par 

an. Offrant un large éventail de soins et de services hospitaliers généraux et spécialisés, tant à 

l’adulte qu’à l’enfant, sa mission a pour objet de contribuer « à la santé globale de la 

population de Mons-Borinage en lui offrant divers soins et services hospitaliers ainsi 

qu’extrahospitaliers2 ». Pour ce faire, ses valeurs se basent sur la bienveillance envers autrui, 

la collaboration, l’amélioration continue et la citoyenneté.  

 

Afin de débuter la recherche au sein de cette institution hospitalière, nous avons procédé par 

plusieurs étapes. Dans un premier temps, nous avons présenté notre proposition d’étude 

auprès des ressources humaines de l’institution, de la direction médicale, de la direction 

infirmière et du comité pour la prévention et la protection au travail (CPPT). Nous avons 

présenté cette étude comme étant une plus-value managériale s’inscrivant dans le cadre de 

l’amélioration continue et de la bienveillance prônées au sein de cet établissement.  

Dans un second temps, nous avons négocié les différentes modalités d’application de 

l’enquête avec les services susmentionnés. Nous avons ensuite testé la cohérence et la 

compréhension du questionnaire auprès d’un groupe constitué de 10 infirmiers, 3 sages-

femmes et 2 médecins. En fonction de leurs remarques pertinentes, une adaptation du vocable 

du questionnaire a été effectuée, et ce dans le respect des items initialement définis par 

Colquitt (2001) en ce qui concerne la justice organisationnelle et Maslach et al., (2006) traduit 

par Fontaine (1985), en ce qui concerne l’épuisement professionnel. Globalement, nous 

observons une bonne tolérance du questionnaire par ce groupe test. Dans un objectif pratique, 

la rédaction, la diffusion et la récolte des données du questionnaire s’est effectuée à l’aide du 

logiciel Qualtrics® par le biais d’un canal de diffusion électronique déterminé par les adresses 

e-mails professionnelles de notre population cible. Etant conscients qu’une enquête par 

questionnaire est sujette à différents biais potentiels, nous avons précisé des modalités 

																																																								
2	Disponible	sur	:	http://www.hap.be/Public	
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communes de participation. Ces modalités garantissent le respect de l’anonymat, de la 

confidentialité ainsi que de la libre participation des répondants. En outre, il est précisé que 

les résultats obtenus ne serviront qu’à des fins de recherche uniquement, qu’il n’y a pas de 

bonnes ni de mauvaises réponses. Les réponses sincères au questionnaire sont les plus 

attendues. Le temps de passation du questionnaire était estimé à 10 minutes environ. Nous 

étions disposés à répondre à toute question concernant le questionnaire, et ce, via une adresse 

électronique rattachée à l’enquête. La période de diffusion des questionnaires s’est déroulée 

du 23 avril 2018 au 1er juin 2018, laissant aux répondants une durée approximative d’un mois 

pour répondre à l’enquête. Afin de solliciter la participation des personnes, des affiches de 

rappel ont été positionnées à des endroits stratégiques au sein du bloc opératoire comme le 

vestiaire ou le lieu  de consultation des programmes opératoires. De plus, un courrier 

électronique de rappel a été diffusé à mi- enquête, c’est à dire le 14 mai 2018 pour relancer les 

personnes n’ayant pas encore participé.  

3.2	Echantillonnage	
 

Bien que l’environnement du bloc opératoire soit peuplé de profils professionnels 

divers et variés, nous avons défini le périmètre de notre étude autour de trois profils de 

fonction ayant comme caractéristique commune « un contact direct » avec le bénéficiaire de 

soin. Ces trois profils de fonction constituant notre échantillon sont : les anesthésistes au 

nombre déclaré de 22 personnes au sein de ce service, les chirurgiens, toutes disciplines 

confondues, nombre déclaré de 73 personnes et les infirmiers de bloc opératoire au nombre 

déclaré de 62 personnes. Nous avons donc constitué un échantillon non probabiliste de 

convenance. Notre choix se justifie sur base de différentes littératures nationales et 

internationales comme celles de Vandenbroeck (2012), Travers V (2012), De Oliveira et al., 

(2011) cité par Travers (2012). Ces auteurs mentionnent une prévalence plus importante de 

l’épuisement professionnel sur ces trois profils de fonction comparée à d’autres profils 

professionnels. Notre deuxième justification d’échantillonnage est liée à la contrainte 

d’accessibilité. En effet, les autres profils de fonction au sein du bloc opératoire (e.g. 

secrétaires, aides logistiques) n’ont pas d’adresse e-mail professionnelle. Bien que nous 

aurions pu réaliser l’enquête en version papier ou encore par le biais de la sphère personnelle, 

la contrainte temporelle et le respect de la vie privée sont des variables que nous ne pouvions 

pas négliger. Cependant, afin d’élargir l’échantillonnage, nous n’avons pas défini une limite 

en terme d’âge, de genre ou de statut marital.  
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	3.3	Matériel	
 

L’ensemble du questionnaire contient 42 questions visant à mesurer respectivement la 

justice organisationnelle et l’épuisement professionnel. En fin de questionnaire, nous avons 

introduit une récolte de données sociodémographiques exploratoires telles que le genre et la 

profession exercée au sein de ce service. Bien que nous aurions aimé en savoir davantage sur 

ces données sociodémographiques, nous avons été limité par la direction médicale concernant 

des données comme l’âge, l’ancienneté au sein de la profession ou encore le statut marital. 

Ces données ont été considérées comme trop intrusives malgré le respect de la confidentialité 

et de l’anonymat déclaré par la présente enquête.  

 

3.3.1	Mesure	de	la	justice	organisationnelle	
 

La justice organisationnelle a été mesurée au travers de 20 items issus du 

questionnaire de Colquitt (2001) validé en français par Jouglard-Tritschler et Steiner (2005). 

Cet outil considère les quatre dimensions de justice organisationnelle adaptables à des 

contextes et des sources précises de justice en modifiant la consigne (Colquitt et Shaw, 2005). 

Ainsi, l’adaptation de notre consigne renvoyait à une source de justice déterminée par la 

figure d’autorité et plus précisément par le supérieur hiérarchique pour former les perceptions 

de justice du répondant (e.g. « Les propositions suivantes se référent à votre supérieur 

hiérarchique responsable des décisions qui vous concerne »). Cette source de justice se base 

sur un fondement motivationnel des rapports interpersonnels (El Akremi, 2006). En effet, 

différents auteurs comme Folger & Cropanzano (1998), Tyler & Smith (1998), Rupp & 

Cropanzano (2002) cités par El Akremi (2006), mentionnent que les individus se soucient de 

la justice émise par l’autorité décidante car elle reflète l’expression du respect, de l’intérêt 

porté à leurs sentiments et à leur bien-être. Dans ce questionnaire, 4 items sont consacrés à la 

justice distributive, (e.g. « La reconnaissance que vous recevez de votre supérieur 

hiérarchique correspond bien aux efforts que vous fournissez dans votre travail »), 7 items 

sont consacrés à la justice procédurale (e.g. « Ces procédures vous ont permis d’exprimer vos 

opinions et sentiments durant la prise de décision »), 4 items sont consacrés à la justice 

interpersonnelle (e.g. « Votre supérieur hiérarchique vous traite poliment lors de la prise de 

décision ») et 5 items sont consacrés à la justice informationnelle (e.g. « Sa communication 

est franche avec vous »). Au travers de ces questions, nous avons utilisé une mesure dite 

indirecte qui consiste à intégrer les règles de justice dans les questions posées afin de 

déterminer quelle règle de justice a été enfreinte. Si la question de recherche initiale a guidé 
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notre choix de mesure, la méta-analyse de Colquitt et al., (2001) montre que ces mesures 

indirectes sont des meilleurs prédicteurs des variables conséquentes d’un phénomène, donc 

potentiellement pertinentes pour expliquer l’épuisement professionnel. En ce qui concerne les 

réponses proposées, il a été demandé aux répondants d’indiquer le niveau d’accord des 

dispositions appliquées par leur supérieur hiérarchique dans le cadre de leur travail. Ils 

répondaient au moyen d’une échelle de Likert à 5 points, allant de « pas du tout d’accord » à 

« extrêmement d’accord ».  

 

3.3.2	Mesure	de	l’épuisement	professionnel	
 

L’épuisement professionnel a été mesuré au moyen du Maslach Burnout Inventory – 

Humain Service Survey (MBI-HSS) développé par Maslach et Jackson (1981), qui se rattache 

précisément aux professions d’aide et de soin à la personne. Dans cette étude, nous avons 

utilisé la version française du MBI-HSS traduite et adaptée par Fontaine (1985). Cet outil 

comporte 22 questions divisées en 3 sous-échelles explorant les dimensions de l’épuisement 

professionnel, à savoir : l’épuisement émotionnel au travers de 9 items pour un score de 0 à 

54 (e.g. « je me sens émotionnellement vidé(e) par mon travail »), la dépersonnalisation au 

travers de 5 items pour un score de 0 à 30 (e.g. « je sens que je m’occupe de certains patients 

de façon impersonnelle, comme s’ils étaient des objets ») et la diminution de 

l’accomplissement personnel au travers de 8 items pour un score de 0 à 48 (e.g. « je peux 

comprendre facilement ce que mes patients ressentent »). Les items se présentent sous forme 

d’affirmation à propos des sentiments et des impressions du répondant concernant son état 

émotionnel et affectif liés à ses pratiques professionnelles et ses relations interpersonnelles. 

Les réponses sont données sur une échelle de fréquence en 7 points allant de jamais (0) à 

chaque jour (6). On notera qu’il n’y a pas de score global d’épuisement professionnel. 

Chacune des sous-échelles fait l’objet d’un score qui lui est propre, ainsi, les items 

d’épuisement émotionnel et de dépersonnalisation ont une valence négative, c’est-à-dire que 

des scores élevés sur ces échelles vont dans le sens d’un haut degré d’expérience 

d’épuisement professionnel. A l’inverse, les items de la diminution de l’accomplissement 

personnel ont une valence positive, c’est-à-dire que des scores élevés sur cette échelle se 

traduisent par un faible degré d’expérience d’épuisement professionnel. Afin de proposer une 

analyse cohérente de notre modèle, nous devons préciser que nous avons travaillé avec une 

valence négative de la dimension de la diminution de l’accomplissement personnelle. C’est 

sur base des travaux de Breso et al., (2007) et Shkoler et Tziner (2017)  que nous avons 

adopté cette structure d’analyse. Ces études suggèrent qu’une mesure de l’épuisement 
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professionnel selon un même construit, sous-entendu par une mesure de valences négatives 

pour les 3 dimensions de l’épuisement professionnel, est une bonne stratégie opérationnelle. 

Afin de confirmer la présence d’un épuisement professionnel, un score élevé pour au moins 

une des trois dimensions doit être obtenu. 

 

3.4	Résultats	
 

3.4.1	Statistiques	descriptives	
 

L’échantillon recueilli est composé de 65 individus (n=65). Au sein de cet échantillon, 

nous avons 28 médecins dont 6 anesthésistes et 22 chirurgiens. Le taux de participation des 

médecins est constitué de 29 % de la population médicale du bloc opératoire. La proportion 

de ce corps médical sur l’échantillon global analysé est de 43%. La profession infirmière est 

représentée par 26 personnes, avec un taux de participation de 42 % de la population 

infirmière du bloc opératoire. Cet échantillon d’infirmier représente 40 % de l’échantillon 

global analysé. Notons que 11 sujets n’ont pas répondu à cet item profession, ce qui 

représente 17 % de l’échantillon global analysé. En outre, cet échantillon global est composé 

de 26 hommes (40% de l’échantillon global analysé) et 29 femmes (45% de l’échantillon 

global analysé). Notons que 10 sujets n’ont pas répondu à l’item genre, ce qui représente 15% 

de l’échantillon global analysé.  

Le tableau 1 présente les statistiques descriptives pour les variables examinées. Nous avons 

également évalué la fidélité de nos mesures avec le calcul des alphas de Cronbach (α) qui 

paraissent aussi dans le tableau 1. La majorité des items ont un α supérieur à 0,7 ce qui 

correspond à un niveau satisfaisant de fidélité de la mesure. Cependant, la dimension de 

dépersonnalisation obtient un α= 0,63. Ce résultat corrobore avec différents auteurs où l’ont 

constate une limite inférieure à 0,7 pour cette dimension dans la version française du Maslach 

Burnout Invotory (Langevin et al., 2012 ; Zawieja et al., 2013). Notons que cette spécificité 

peut être hypothétiquement causée par le contexte culturel ou sémantique de cette échelle 

dans sa version française. Un potentiel biais de désirabilité sociale ou encore un faible nombre 

d’items n’est pas à exclure. De ce fait, nous devons être conscients de ces éventuels biais lors 

de l’interprétation de l’analyse. L’adoption d’une structure à connotation négative pour la 

diminution de l’accomplissement personnel, telle que préconisé par Breso et al., (2007) et 

Shkoler et Tziner (2017), a permis d’augmenter l’α= 0,76 au lieu d’un α= 0,62. Par 

conséquent, ce résultat nous conforte dans l’analyse psychométrique de cette dimension. Afin 

de limiter les effets de « non réponse » à certains items, nous avons remplacé les données 



	
35	

manquantes par la moyenne des réponses des autres participants à condition que le 

questionnaire ait été complété dans sa majeure partie. 

 

Tableau 1. Statistiques descriptives de l’échantillon global (n=65). 
 
Variables 
 

 
Moyenne 

 
DS 

 
α 

Justice distributive 
 

2,62 1 0,96 

Justice procédurale 
 

2,88 0,59 0,76 

Justice interpersonnelle 
 

3,29 1,02 0,95 

Justice informationnelle 
 

2,93 0,69 0,85 

Epuisement émotionnel 
 

18,1 10,28 0,89 

Dépersonnalisation 
 

7,0 5,4 0,63 

Diminution de 
l’accomplissement personnel 
 

 
16,3 

 
9,5 

 
0,76 

Note : DS= déviation standard, n= nombre de l’effectif, α= alpha de Cronbach. 

 

Ces premiers résultats permettent de constater que les participants ont une perception 

d’injustice distributive, procédurale et informationnelle issue des supérieurs hiérarchiques. En 

effet les moyennes (m) obtenues pour ces items se situent entre 2 (pas d’accord) et la valeur 

neutre 3 (ni en désaccord/ni d’accord) sur notre échelle de Likert allant de 1 (pas du tout 

d’accord) à 5 (extrêmement d’accord). Néanmoins, nous observons une moyenne pour la 

justice interpersonnelle se situant entre la valeur neutre 3 (ni désaccord/ni d’accord) et 4 

(d’accord). Par conséquent, ces répondants ont une perception de justice interpersonnelle 

issue des supérieurs hiérarchiques. Concernant les trois dimensions de l’épuisement 

professionnel, les moyennes obtenues pour cet échantillon permettent de situer l’épuisement 

émotionnel à un score modéré (m=18,1) étant donné que cette moyenne oscille entre 17 et 26 

selon le MBI-HSS de Maslach et Jackson (1986) traduit par Fontaine (1985). Cependant, nous 

devons rester vigilants quant à l’interprétation de ce résultat. Nous observons une déviation 

standard (DS) relativement importante (DS=10,28). Le niveau de dépersonnalisation obtient 

un score modéré (m=7,0) puisqu’ qu’il se situe entre 7 et 12 selon cette même échelle de 

mesure. Quant au score moyen de la diminution de l’accomplissement personnel, celui-ci 

oscille entre 0 et 30, indiquant un score bas (m=16,3). Notons que la déviation standard est 

relativement haute pour cette dimension (DS=9,5). Ces résultats nous renseignent sur 
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l’absence d’un épuisement professionnel déclaré. En effet, aucunes dimensions d’épuisement 

ne s’avèrent répondre à un score élevé. En outre, le score modéré de la dépersonnalisation 

peut être envisagé comme une réponse à l’épuisement émotionnel. La personne se protège 

probablement de l’épuisement émotionnel en développant une attitude de retrait social, ce qui 

nous amène à suggérer que nous sommes peut être face à un épuisement professionnel en 

développement. Suite à ces résultats globaux, nous avons poussé notre analyse en stratifiant 

nos données récoltées par profession et par genre. Le tableau 2 reprend la comparaison de 

moyenne des différentes professions sur l’ensemble des variables à l’aide du test t de Student 

et du test de Mann-Whitney pour échantillon indépendant.  

 

Tableau 2. Comparaison de moyennes (déviation standard) par groupe (médecins et 
infirmiers) sur l’ensemble des variables.  

Variables 
 

n Moyennes (DS) 
Médecins 

Moyennes (DS) 
Infirmiers 

Test t 
Student 

Test 
Mann-
Whiney 

Justice distributive  
  Hommes  
  Femmes  
 

54 
25 
29 

2,8 (1,2) 
2,7(1,1) 
2,9(1,3) 

 

2,3 (0,7) 
2,3(0,9) 
2,2(0,5) 

2,1* 
- 
- 

- 
54 
69 

 
Justice procédurale  
  Hommes  
  Femmes 

54 
25 
29 

2,9(0,7) 
2,9(0,7) 
2,9(0,7) 

2,8 (0,6) 
2,9(0,6) 
2,8(0,7) 

0,4 
0,0 
0,5 

- 
- 
- 
 

Justice interpersonnelle 
  Hommes  
  Femmes  
 

54 
25 
29 

3,3(1,2) 
3,2(1,1) 
3,3(1,4) 

3,3(1,0) 
3,5(1,0) 
3,1(0,9) 

0,1 
- 0,5 
0,5 

- 
- 
- 

Justice 
informationnelle  
  Hommes  
  Femmes 

 
54 
25 
29 

 
3,1(0,8) 
3,0(1,0) 

3,1(0,64) 
 

 
2,7(0,6) 
2,8(0,7) 
2,6(0,5) 

 
1,9 
- 

2,5* 

 
- 

63 
- 

Epuisement émotionnel  
  Hommes 
  Femmes  
 

54 
25 
29 

17,6 (11,7) 
15,0(11,4) 
20,1(11,7) 

19,0(10,9) 
20,5(11,7) 
18,0(10,7) 

0,5 
- 
- 

- 
55 
94 

Dépersonnalisation 
  Hommes  
  Femmes  
 

54 
25 
29 

6,6 (5,2) 
5,7(5,2) 
7,4 (5,1) 

7,7(6,6) 
10,45 (8,0) 

5,6(4,6) 

0,7 
- 1,8 

 

- 
- 

82 

Diminution de 
l’accomplissement 
personnel 
  Hommes  
  Femmes  
 

 
 

54 
25 
29 
 

 
 

12,6(5,2) 
11,2(3,9) 
14,0(6,1) 

 

 
 

12,7(5,5) 
12,7(6,6) 
12,7(4,8) 

 
 

0,07 
- 
- 
 

 
 
- 

75 
84 
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Note : Significativité* p<0,05 (bilatéral), n = échantillon,  DS= Déviation standard. 
Les résultats du tableau 2 nous permettent d’observer une différence statistiquement 

significative des perceptions de justice distributive entre la profession médicale et la 

profession infirmière à un seuil établi à une p-valeur inférieure 0,05. En effet, le test de t 

Student (t) nous révèle que le corps médical a une perception de justice distributive supérieure 

que le corps infirmier (t=2,1, p=0,038). De même qu’il existe une différence statistiquement 

significative des perceptions de justice informationnelle entre les médecins femmes et les 

infirmières (t=2,5, p=0,019) à un seuil établi à une p-valeur inférieure 0,05. Signifiant que les 

médecins femmes ont une meilleure perception de justice informationnelle issue des 

supérieurs hiérarchiques que les infirmières. D’un point de vu général, nous n’avons pas assez 

de preuve pour dire qu’il existe une différence statistiquement significative entre les autres 

dimensions de justice organisationnelle ainsi que les trois dimensions de l’épuisement 

professionnel pour ces différentes professions. Les résultats obtenus pour ces variables 

étudiées ne sont pas significatives à un seuil de p-valeur inférieur à 0,05 selon les tests 

effectués. Par ailleurs, nous pouvons constater au sein de ces professions et différences de 

genre, une perception de justice distributive et procédurale plutôt négative. Les moyennes 

obtenues pour ces variables sont inférieures à la valeur neutre 3 (ni d’accord/ni désaccord) sur 

l’échelle de Likert. La justice interpersonnelle est perçue de manière neutre à tendance 

légèrement positive selon ce même groupe de variables étudiées. Les moyennes obtenues 

avoisinent la valeur neutre 3 (ni d’accord/ni désaccord). Les moyennes obtenues concernant la 

justice informationnelle sont quelques peu supérieures pour le corps médical (ni d’accord/ni 

désaccord) que pour le corps infirmier (pas d’accord), cependant nous n’observons pas de 

différence statistiquement significative. Concernant l’épuisement professionnel, les 

différentes moyennes des scores obtenus sur ces dimensions ne révèlent pas un épuisement 

professionnel déclaré. De plus, nous n’avons pas assez de preuve pour prétendre à une 

éventuelle différence statistiquement significative sur base des tests statistiques effectués. 

 

3.4.2	Analyse	corrélationnelle	entre	les	variables		
 

Le tableau 3 constitue la matrice de corrélation de Pearson (r) sur l’ensemble des 

variables de notre modèle hypothétique. Globalement, nous observons 21 corrélations dont 12 

corrélations entre les dimensions de justice organisationnelle en lien avec les 3 dimensions de 

l’épuisement professionnel. Au sein même de ces 12 corrélations, nous disposons de 6 

corrélations significatives à un seuil établi à une p-valeur inférieure à 0,05 (95%) où les quatre 

dimensions de justice organisationnelle sont corrélées à l’épuisement émotionnel et 2 
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dimensions de la justice organisationnelle sont corrélées à la dépersonnalisation. Notre plus 

forte corrélation significative concerne le lien entre la justice distributive et l’épuisement 

émotionnel (r = - 0,47, p=0,000). Notre plus faible corrélation significative concerne le lien 

entre la justice informationnelle et la dépersonnalisation (r = - 0.33, p=0,008). Avant de 

passer en revue les différentes corrélations obtenues, nous considérons, sur base des balises de 

Cohen (1988), une corrélation autour de 0,10 comme une corrélation faible, une corrélation 

autour de 0.30 comme moyenne et enfin une corrélation supérieure à 0,50 comme forte.  

 

Tableau 3. Corrélations de Pearson entre les variables (n=65). 

Variables 1 2 3 4 5 6 7 

1. Justice distributive 
 

-       

2. Justice procédurale 

 

0,50** -      

3. Justice interpersonnelle 

 

0,70** 0,54** -     

4. Justice informationnelle 

 

0,55** 0,51** 0,51** -    

5. Epuisement émotionnel 

 

-0,47** -0,39** -0,39** -0,38** -   

6. Dépersonnalisation 

 

-0,15 -0,37** -0,18 -0,33** 0,42** -  

7. Diminution de 
l’accomplissement personnel 

 

0,04 -0,02 -0,01 0,00 0,10 0,06 - 

Note : Significativité** p<0,01. 
 

Dans l’analyse des premières corrélations, nous pouvons observer que les quatre dimensions 

de justice sont corrélées négativement et significativement avec l’épuisement émotionnel. 

Ainsi, la justice distributive est corrélée négativement et significativement avec l’épuisement 

émotionnel (r = - 0,47, p=0,00), suivie de la justice procédurale (r = - 0,39, p=0,0002), de la 

justice interpersonnelle (r = - 0,39, p=0,001) et de la justice informationnelle (r = - 0,38, p= 

0,002). Ces premiers résultats tentent à ne pas rejeter nos premières hypothèses selon 

lesquelles les différentes dimensions de justice organisationnelle sont associées négativement 

avec l’épuisement émotionnel. Signifiant alors que plus les sujets perçoivent de la justice 

distributive, procédurale, interpersonnelle ou informationnelle et moins ils ressentent un 

épuisement émotionnel.  
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L’analyse des corrélations entre les dimensions de justice organisationnelle et la 

dépersonnalisation nous révèle que la dimension de justice procédurale (r = - 0,37, p= 0,002) 

et informationnelle (r= - 0,33, p= 0,008) sont corrélées négativement et significativement avec 

la dépersonnalisation. Ces résultats tentent à ne pas rejeter l’hypothèse selon laquelle la 

dimension de justice procédurale et informationnelle est associée négativement avec la 

dépersonnalisation. Bien que nous observions une corrélation négative faible et non 

significative de la dépersonnalisation avec la dimension de justice distributive et 

interpersonnelle, nous n’avons pas assez de preuves statistiques pour rejeter l’hypothèse d’une 

association négative entre la dépersonnalisation et les dimensions de justice distributive et 

interpersonnelle. Suite à ces résultats obtenu, nous suggérons que plus les sujets perçoivent de 

la justice procédurale ou informationnelle, moins ils ressentent de la dépersonnalisation. Pour 

finir, nous ne constatons pas de corrélations significatives entre la diminution de 

l’accomplissement personnel et les différentes dimensions de justice organisationnelle. Ces 

résultats nous orientent donc vers le rejet de nos hypothèses selon lesquelles les dimensions 

de justice organisationnelle sont associées négativement avec la diminution de 

l’accomplissement personnel.  

 

Au delà des hypothèses de corrélations spécifiques, nous constatons des corrélations positives 

et significatives des variables de justice organisationnelles entre-elles. Les corrélations de 

Pearson entre ces quatre variables ont un coefficient de corrélation avoisinant 0.50 à un seuil 

statistiquement significatif (p<0,001). Ce résultat suggère donc que le construit de justice 

organisationnelle peut probablement être envisagé en quatre dimensions tel qu’envisagé par 

Colquitt et al., (2001). Lorsque nous observons les corrélations entre les variables constituant 

les dimensions de l’épuisement professionnel, nous constatons que la diminution de 

l’accomplissement personnel n’est pas corrélée significativement à la dépersonnalisation et à 

l’épuisement émotionnel. Ce constat nous amène à nous questionner sur le positionnement de 

cette variable au sein du concept d’épuisement professionnel. A l’inverse, l’épuisement 

émotionnel et la dépersonnalisation trouvent une association positive et significative. 

Traduisant une association probable entre-elles. 

 

3.4.3	Régressions	linéaires	multiples	
 

Nous avons effectué une analyse de régression linéaire multiple de nos trois 

dimensions de l’épuisement professionnel (variables dépendantes) avec nos quatre 
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dimensions de justice organisationnelle ainsi qu’avec nos deux variables démographiques 

(variables indépendantes). Bien que nos analyses de corrélation de Pearson ne démontrent pas 

d’association significative avec toutes nos variables étudiées, nous avons tout de même inclus 

les variables non significatives lors de nos régressions linéaires multiples. En effet, l’absence 

d’une corrélation significative n’est pas synonyme d’absence de liens entre ces variables. 

C’est pour cette raison que nous pensons que l’inclusion de toutes ces variables peut nous 

permettre de mieux cerner les comportements des différents modèles proposés sur nos 

variables dépendantes.  

Pour ce faire, nous avons effectué une modélisation par bloc de variables en ajoutant 

successivement les variables indépendantes selon la méthode entrez. Cette structure a la 

particularité d’explorer une combinaison particulière de variables indépendantes ayant un 

effet global sur les variables dépendantes de l’épuisement professionnel. Nous pouvons ainsi 

proposer la meilleure contribution explicative d’un modèle sur la variable dépendante par 

l’interprétation du coefficient de détermination ajusté à notre modèle exprimé par le r2 ajusté. 

De plus, nous pouvons  constater l’éventuelle modification de l’effet prédicteur de ces 

différentes variables indépendantes sur base de l’analyse du coefficient standardisé béta (𝛽). 

Ces 𝛽 nous indiquent les valeurs des coefficients de régression à chaque étape de la 

génération de l’équation de régression. Afin de renforcer la pertinence de nos différents 

modèles proposés, nous avons procédé au test de la valeur F du tableau ANOVA sous SPSS. 

Ce test  nous permet de déterminer si l’ajout de variable indépendante prédit mieux notre 

variable dépendante qu’un modèle sans prédicteur. Enfin, nous avons vérifié nos conditions 

de validité avec l’analyse de la Variation Inflation Factor (VIF) pour exclure un éventuel 

effet de multicolinéarité entre nos variables indépendantes, du Durbin Watson (DW) pour 

l’indépendance de nos résidus, l’homoscédasticité des résidus, la distribution normale des 

résidus à l’aide du diagramme de répartition Gaussien et de la statistique de Cook.   

 

Dans le point qui suit, nous allons présenter nos différents modèles testés auprès de nos 

variables dépendantes. Ces modèles se présentent comme suit : 

 

Le modèle 1 : consiste en une régression linéaire de la justice distributive sur la 

dimension concernée de l’épuisement professionnel ; 

Le modèle 2 : consiste en une régression linéaire de la justice distributive et de la 

justice procédurale sur la dimension concernée de l’épuisement professionnel ; 
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Le modèle 3 : consiste en une régression linéaire de la justice distributive, de la justice 

procédurale et de la justice interpersonnelle sur la dimension concernée de l’épuisement 

professionnel ; 

Le modèle 4 : consiste en une régression de la justice distributive, de la justice 

procédurale, de la justice interpersonnelle et de la justice informationnelle sur la dimension 

concernée de l’épuisement professionnel ;      

 Le modèle 5 : consiste en une régression de la justice distributive, de la justice 

procédurale, de la justice interpersonnelle, de la justice informationnelle et du genre sur la 

dimension concernée de l’épuisement professionnel ; 

 Le modèle 6 : consiste en une régression de la justice distributive, de la justice 

procédurale, de la justice interpersonnelle, de la justice informationnelle, du genre et de la 

profession sur la dimension concernée de l’épuisement professionnel. 

 

3.4.3.1	La	prédiction	de	la	variable	d’épuisement	professionnel	par	les	variables	de	justice	
organisationnelle,	du	genre	et	de	la	profession.		

 
Le tableau 4 reprend l’analyse de régression linéaire multiple pour la prédiction de 

l’épuisement émotionnel avec nos variables indépendantes. Ces premiers résultats nous 

indiquent que le modèle 2 est le meilleur modèle qui explique la proportion de variabilité de 

la variable d’épuisement émotionnel par nos variables indépendantes. En effet,  23,5 % (r2 

ajusté = 0,235) de la variation de l’épuisement émotionnel peut être expliqué par la justice 

distributive et la justice procédurale. Le modèle 6 contribue le moins dans l’explication de la 

variabilité de l’épuisement émotionnel. En effet, 19,4 % (r2 ajusté = 0,194) de la variation de 

l’épuisement émotionnel peut être expliqué par la combinaison des 6 variables indépendantes. 

 
Tableau 4. Analyse de régressions linéaires multiples pour la prédiction de la dimension de 
l’épuisement émotionnel par les dimensions de justice organisationnelle, de genre et de 
profession (n= 54). 
 

 Modèle 
1 
 

Modèle  
2 

Modèle  
3 

Modèle  
4 

Modèle 
5 

Modèle 
6 

Variables 
 

𝛽 𝛽 𝛽 𝛽 𝛽 𝛽 

Justice 
distributive 
 

- .49*** - .40*** - .40* - .36 -,37 -,42* 

Justice 
procédurale  

/ - .18 - .18 - .15 -,15 -,14 
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Justice 
interpersonnelle 
 

/ 
 

/  .00 .01  .02 .07 

Justice 
informationnelle 
 

/ / / - .10 - .10 -,12 

Genre  
 

/ / / / ,07 ,07 

Profession  
 

/ / / / / - ,11 

F 

R2 ajusté 
17.80*** 

.226 
10.38*** 

.235 
6.85*** 

.219 
5.27** 
.210 

4,24** 
.199 

3.59** 
,194 

Note : *** significativité p < .001, ** significativité p < .01, *significativité p < .05, 𝛽 béta standardisé. 
 

L’analyse des 𝛽 met en évidence un effet prédictif fort, négatif et significatif de la variable 

justice distributive sur la variable épuisement professionnel (𝛽 = - 0,49, r2 ajusté = 0,208, p= 

.000). Bien que l’ajout de la variable de justice procédurale absorbe l’effet prédicteur de la 

variable justice distributive, en augmentant son 𝛽 de 0,09 (𝛽= - 0,49 dans notre modèle 1 à 

𝛽= - 0,40 dans notre modèle 2), nous constatons qu’elle contribue à améliorer notre modèle 

explicatif passant de 22,6% à 23,5% dans l’explication de variation de la variable épuisement 

émotionnel par les variables indépendantes. Toutefois, le 𝛽 de la justice procédurale n’est pas 

significatif (𝛽= - 0,18, p=NS).  Nous remarquons que notre meilleur modèle se limite à notre 

modèle 2. En effet, l’analyse des comportements des 𝛽 lors de l’ajout progressif des variables 

indépendantes, absorbe les effets prédicteurs des différentes variables indépendantes et ne 

contribue pas à améliorer les modèles explicatifs. D’une manière générale, la justice 

distributive se révèle comme un meilleur prédicteur négatif de la variation de l’épuisement 

professionnel parmi nos variables indépendantes. De plus, la justice procédurale se positionne 

comme un éventuel prédicteur négatif de l’épuisement professionnel. Cependant nous n’avons 

pas assez de preuves statistiques significatives pour déterminer la force du lien prédictif. 

 
En ce qui concerne nos conditions de validité, l’analyse des statistiques de colinéarités à 

l’aide du VIF nous indique qu’il n’existe pas d’effet de multicolinéarité entre nos variables 

indépendantes. En effet, celles-ci sont comprises entre 1.0 et 2.8 donc inférieures à 10, ce qui 

indique qu’aucune variable indépendante n’est fortement corrélée entre-elles. Par conséquent, 

nous pouvons potentiellement affirmer que les coefficients de régression de ces termes sont 

correctement estimés. D’autre part, l’analyse d’indépendance des résidus par le DW nous 

indique une valeur de 1,97. Celle-ci avoisine la valeur 2. Nous pouvons confirmer que les 

valeurs résiduelles ne sont pas corrélées entre les individus. L’homoscédasticité, c’est-à-dire 

l’homogénéité des variances résiduelles se situe entre -2 et +2 pour 95% de nos observations. 
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Nous pouvons observer une distribution normale des résidus sur notre diagramme de 

répartition Gaussien ainsi qu’une statistique de Cook de 0,000. Signifiant qu’aucune 

observation n’a d’influence trop importante sur la droite de régression. Notre analyse de 

régression semble donc valable.    

 

3.4.3.2	La	prédiction	de	la	variable	de	dépersonnalisation	par	les	variables	de	justice	
organisationnelle,	du	genre	et	de	profession	

	
Le tableau 5 reprend l’analyse de régression linéaire multiple pour la prédiction de 

dépersonnalisation avec les variables indépendantes. Les résultats nous indiquent que le 

modèle 5 est le meilleur modèle qui explique la proportion de variabilité de la variable de 

dépersonnalisation par nos variables indépendantes. En effet, 12,6 % (r2 ajusté = 0,126) de la 

variation de dépersonnalisation peut être expliqué par les quatre dimensions de justice 

organisationnelle ainsi que la variable genre. A l’inverse, notre modèle 1 contribue le moins 

dans l’explication de la proportion de variabilité de la dépersonnalisation par la variable 

indépendante. En effet, 0,1 % (r2 ajusté = - 0,001) la variation de dépersonnalisation peut être 

expliquée par la justice distributive. Nous pouvons également constater que le modèle 1 

présente une valeur F non significative (F= 0,939, p=NS). Signifiant que ce modèle n’est pas 

pertinent pour expliquer la variation de la dépersonnalisation et que son résultat 𝛽 négatif est 

probablement biaisé.   

 

Tableau 5. Analyse de régressions linéaires multiples pour la prédiction de la dimension de 
dépersonnalisation par les dimensions de justice organisationnelle, du genre et de la 
profession (n=54). 
 

 Modèle 
1 
 

Modèle 
2 

Modèle  
3 

Modèle  
4 

Modèle  
5 

Modèle  
6 

Variables 
 

𝛽 𝛽 𝛽 𝛽 𝛽 𝛽 

Justice 
distributive 
 

- .13 .09 .11 .21 .23 .22 

Justice 
procédurale  
 

- - .43** - .42* - .35* - .35* - .35* 

Justice 
interpersonnelle 
 

- - - .03 - .02 - .02 - .01 

Justice 
informationnelle 

- - - - .26 - .27 - .27 
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Genre 
  

   - - .14 - .14 

Profession  
 

    - - .02 

F 

R2 ajusté 
.939 

 - .001 
4.37* 
.113 

2.86* 
.095 

2.87* 
.124 

2.53* 
.126 

2.07 
.108 

Note : *** significativité p < .001, ** significativité p < .01, *significativité p < .05, 𝛽 béta standardisé. 
 

L’analyse des 𝛽 nous indique un effet prédictif fort, négatif et significatif de la variable de 

justice procédurale sur la variable de dépersonnalisation (𝛽 = - 0,43, p= 0,008). L’ajout de 

cette variable procédurale nous propose un modèle explicatif significatif sur la 

dépersonnalisation (F= 4,37, p= 0,018, r2 ajusté = 0,113). La justice informationnelle a un 

effet prédictif moyen, négatif mais non significatif (𝛽= - 0,26, p=NS). Bien qu’elle contribue 

à l’amélioration explicative du modèle 3, nous n’avons pas assez de preuve statistique pour 

prétendre qu’elle se positionne comme variable prédictive de la dépersonnalisation. 

Cependant, nous ne pouvons pas exclure l’éventualité d’un pouvoir prédictif négatif de cette 

variable sur la dépersonnalisation. De même que pour la variable genre, nous constatons 

qu’elle a un effet prédictif faible, négatif mais non significatif (𝛽= - 0,14, p=NS) sur la 

dépersonnalisation. Cette variable améliore très légèrement le pouvoir prédicteur de la justice 

informationnelle et n’absorbe pas le pouvoir prédicteur de la justice procédurale. D’ailleurs, 

l’ajout de cette variable nous propose un modèle explicatif significatif de 12,6% (F=2,53, p= 

0,042, r2 ajusté= 0,126). Une fois de plus, nous n’avons pas assez de preuve statistique pour 

prétendre que les quatre dimensions de justice organisationnelle et le genre contribuent à 

diminuer la dépersonnalisation de manière significative. Quant à la justice interpersonnelle et 

la profession, ces variables ne reflètent pas de pouvoir prédicteur sur la dépersonnalisation et 

n’interviennent pas dans la contribution des différents modèles explicatifs. D’une manière 

générale, la justice procédurale se révèle comme un meilleur prédicteur négatif de la variation 

de la dépersonnalisation parmi nos variables indépendantes. De plus, la justice 

informationnelle et le genre se positionnent comme d’éventuels prédicteurs négatifs de 

l’épuisement professionnel. Cependant, nous n’avons pas assez de preuves statistiques pour 

affirmer cette constatation. Notons que la justice distributive a un effet prédicteur positif non 

significatif sur la dépersonnalisation. Etant donné la discordance de ce terme dans l’analyse 

corrélationnelle et dans les régressions linéaires multiples, nous ne nous positionnerons pas 

sur l’éventuel effet prédicteur de cette variable sur la dépersonnalisation. 
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En ce qui concerne nos conditions de validité, l’analyse des statistiques de colinéarité à l’aide 

du VIF nous indique qu’il n’existe pas un effet de multicolinéarité entre nos variables 

indépendantes. L’analyse d’indépendance des résidus par le DW nous indique une valeur de 

1,29. Celle-ci s’écarte de la valeur 2, ce qui signifie que les valeurs résiduelles peuvent être 

corrélées positivement entre les individus. Cependant, la valeur du DW se situe entre 1,29 

(marge inférieure) et 1,82 (marge supérieure) sur la table du DW à n=50 (n= taille de 

l’échantillon) et k=6 (k= nombre de variable indépendante) à un seuil de 0,05 unilatéral. Nous 

ne pouvons dès lors pas conclure sur une réelle autocorrélation positive des résidus. 

L’homoscédasticité, c’est à dire l’homogénéité des variances résiduelles se situe entre -2 et +2 

pour 95% de nos observations. Nous pouvons observer une distribution normale des résidus 

sur notre diagramme de répartition Gaussien ainsi qu’une statistique de Cook de 0,000 

signifiant qu’aucune observation n’a d’influence trop importante sur la droite de régression. 

Par conséquent, notre structure d’analyse semble potentiellement valable mais à interpréter 

avec précaution. 

 

3.4.3.3	La	prédiction	de	la	variable	de	la	diminution	de	l’accomplissement	personnel	par	les	
variables	de	justice	organisationnelle,	du	genre	et	de	profession.		

	
Le tableau 6 reprend l’analyse de régression linéaire multiple pour la prédiction de la 

diminution de l’accomplissement personnel avec nos variables indépendantes. Contrairement 

aux deux analyses de régression précédentes, nous constatons que nos différents modèles 

testés ne contribuent pas à expliquer la proportion de variabilité de la variable diminution de 

accomplissement personnel avec nos variables indépendantes.  

 

Tableau 6. Analyse de régressions linéaires multiples pour la prédiction de la dimension de 
diminution de l’accomplissement personnel par les dimensions de justice organisationnelle, le 
genre et la profession (n=54). 
 

 Modèle  
1 
 

Modèle  
2 

Modèle  
3 

Modèle  
4 

Modèle  
5 

Modèle  
6 

variables 𝛽  𝛽 𝛽 𝛽 𝛽 𝛽 
 

Justice 
distributive 
 

- .15 - .19 - .23 - .21 - .22 - .26 

Justice 
procédurale  
 

-  .08 .07 .09 .09 .09 
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Justice 
interpersonnelle 
 

- - .05  .06 .07 .11 

Justice 
informationnelle 
 

- - - - .06 - .05 - .06 

Genre  
 

   - .15 .15 

Profession  
 

    - - .06 

F 

R2 ajusté 
1.19 
.004 

.72 
- .011 

.49 
- .030 

.38 
- .049 

.52 
- .047 

.45 
- .066 

Note : *** significativité p < .001, ** significativité p < .01, *significativité p < .05, 𝛽 béta standardisé. 
 

L’analyse des valeurs F sont toutes non significatives, ce qui nous permet de dire que les 

différents modèles proposés ne contribuent pas à améliorer le modèle explicatif sans 

prédicteur. Par conséquent, nous supposons qu’il n’existe pas de lien prédicteur de nos 

variables examinées avec la diminution de l’accomplissement personnel. 

 

Afin de vérifier la pertinence des résultats obtenus, nous avons réalisés nos conditions de 

validité des régressions. Notre statistique de colinéarité indique qu’il n’existe pas un effet de 

multicolinéarité entre nos variables indépendantes. L’analyse d’indépendance des résidus par 

le DW, nous indique une valeur de 2,04. Ce résultat nous informe que les valeurs résiduelles 

ne sont potentiellement pas corrélées entre les individus. Notre histogramme de répartition 

Gaussien suit la droite de régression des résidus. L’homoscédasticité se situe entre -2 et +2 

pour 95% de nos observations. La statistique de Cook est de 0,000 signifiant qu’aucune 

observation n’a d’influence trop importante sur la droite de régression. Notre structure 

d’analyse semble donc valable.  

 

3.5	Synthèse	des	résultats	obtenus		
 

Premièrement, nous voulons insister sur le faible taux de participation des répondants. 

En effet, 29% des médecins du bloc opératoire ont participé à l’enquête contre 43% de la 

population infirmière, des résultats inférieurs à la moyenne. Néanmoins, la composition de 

l’échantillon est répartie de manière relativement uniforme pour la profession et pour le genre. 

De même que la taille de l’échantillon (n=65) se situe au delà du minimum requis pour une 

analyse statistique conforme à la loi normale. Nos premières analyses exploratoires nous 

indiquent que l’échantillon global a une perception d’injustice distributive, procédurale et 

informationnelle de la part de leurs supérieurs hiérarchiques. A l’inverse, cet échantillon 
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global perçoit une justice interpersonnelle issue de leurs supérieurs hiérarchiques. Bien que la 

dimension d’épuisement émotionnel et de dépersonnalisation se situe à un score modéré, nous 

n’avons pas identifié la présence d’un épuisement professionnel à partir des balises du MBI-

HSS de Maslach et Jackson (1981) traduit par Fontaine (1985). L’exploration des différentes 

strates nous indique qu’il existe une différence statistiquement significative de la perception 

de justice distributive entre le corps médical et le corps infirmier. En effet, le corps médical a 

une perception de justice distributive plus élevée que le corps infirmier. De même qu’il existe 

une différence statistiquement significative de la perception de justice informationnelle entre 

les femmes médecins et les infirmières. Cette différence montre que les femmes médecins ont 

une perception de justice informationnelle plus élevée que les infirmières. Sur base des balises 

du MBI-HSS de Maslach et Jackson (1981) traduites par Fontaine (1985), nous observons des 

différences de moyennes des scores d’épuisement émotionnel entre les hommes médecins 

(score bas de cette dimension) et les infirmiers (score modéré de cette dimension). Un constat 

partiellement similaire peut être observé entre les différentes professions stratifiées par genre 

lorsqu’il s’agit de la dépersonnalisation. Les hommes médecins déclarent un niveau de 

dépersonnalisation bas tandis que les infirmiers déclarent un niveau de dépersonnalisation 

modéré. A l’inverse, les infirmières montrent un niveau de dépersonnalisation bas comparé 

aux femmes médecins qui déclarent un niveau de dépersonnalisation modéré. Etant donné que 

la comparaison des moyennes à l’aide du test de t de Student et de Mann-Whitney pour ces 

groupes n’est pas significative, nous admettons que nous n’avons pas assez de preuves 

statistiques pour dire qu’il existe une différence entres ces professions stratifiées par genre. 

 

Tableau 7.  Récapitulatif de la statistique descriptive de l’échantillon global et de l’échantillon 
stratifié par profession et par genre. 
 

Echantillon n (%) JD JP JINT JINF EE DEP DAP 

Globale 65 (100%) - - + - Modéré Modéré Bas 

Médecins 

Hommes 

Femmes 

28 (43%) 

 14 (21,5%) 

14 (21,5%) 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

+ 

+ 

+ 

+ 

+ 

+ 

Modéré 

Bas 

Modéré 

Modéré 

Bas 

Modéré 

Bas 

Bas 

Bas 

Infirmier 

Hommes 

Femmes 

26 (40%) 

11(17%) 

15 (23%) 

- 

- 

- 

- 

- 

- 

+ 

+ 

+ 

- 

- 

- 

Modéré 

Modéré 

Modéré 

Modéré 

Modéré 

Bas 

Bas 

Bas 

Bas 

Manquant 11 (17%) / / / / / / / 
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Note : n=nombre d’effectif ; JD (justice distributive) ; JP (justice procédurale) ; JINT (justice interpersonnelle) ; 
JINF (justice informationnelle) ; EE (épuisement émotionnel) ; DEP (dépersonnalisation) ; DAP (diminution de 
l’accomplissement personnel) ; - perception d’injustice ; + perception de justice. 
 

Les résultats des tests de corrélations de Pearson tendent à valider près de la moitié des 

hypothèses envisagées. Tout d’abord, la justice distributive, interpersonnelle, procédurale et 

informationnelle trouvent respectivement une association négative et significative avec la 

dimension de l’épuisement émotionnel. Ces résultats nous permettent donc de ne pas rejeter 

nos hypothèses selon lesquelles les quatre dimensions de justice organisationnelle sont 

associées négativement avec l’épuisement émotionnel. Ce qui signifie que plus les sujets 

perçoivent de la justice distributive, de la justice interpersonnelle, de la justice procédurale ou 

de la justice informationnelle, moins ceux-ci ressentent un épuisement émotionnel. Par 

conséquent, nous pouvons envisager que ces dimensions de justice organisationnelle peuvent 

être potentiellement considérées comme des ressources organisationnelles face à l’épuisement 

émotionnel. 

Ensuite, la justice procédurale ainsi que la justice informationnelle trouvent une corrélation 

négative et significative avec la dimension de dépersonnalisation. Ces résultats nous 

permettent donc de ne pas rejeter l’hypothèse selon laquelle la justice procédurale ou la 

justice informationnelle est associée négativement à la dépersonnalisation. Ainsi, plus les 

sujets perçoivent de la justice procédurale ou de la justice informationnelle et moins ils 

ressentent de la dépersonnalisation. En outre, la justice procédurale et la justice 

informationnelle peuvent être potentiellement considérées comme des ressources 

organisationnelles face à la dépersonnalisation. Pour finir, les quatre dimensions de justice 

organisationnelle ne trouvent pas d’association significative avec la dimension de la 

diminution de l’accomplissement personnel. Ces résultats nous permettent donc de rejeter les 

hypothèses selon lesquelles les quatre dimensions de la justice organisationnelle sont 

associées négativement avec la diminution de l’accomplissement personnel. Par conséquent, 

ces quatre dimensions de justice organisationnelle ne peuvent potentiellement pas être 

considérées comme des ressources organisationnelles face à la diminution de 

l’accomplissement personnel. 
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Figure 4. Modèle hypothétique corrélationnel des dimensions de justice organisationnelle 
en lien avec l’épuisement professionnel. 

 

 
 

L’analyse des régressions linéaires multiples nous amène à identifier la justice distributive 

comme le prédicteur explicatif et le plus significatif de la variation de la variable 

d’épuisement émotionnel parmi les variables indépendantes examinées. Notre modèle 2 du 

tableau 3 incluant la variable de justice distributive et procédurale nous indique que ces deux 

dimensions sont potentiellement susceptibles d’expliquer 23,5% de la variation de 

l’épuisement professionnel. Cependant, nous devons rester vigilants quant à l’interprétation 

de ce résultat étant donné que le 𝛽 de la justice procédurale n’est pas significatif, bien que le 

modèle présenté soit pertinent. Par ailleurs, nous ne pouvons pas exclure un effet prédicteur 

négatif de la variable de justice procédurale, informationnelle et de genre sur l’épuisement 

émotionnel.  

La justice procédurale se révèle être un prédicteur négatif et significatif de la variation de la 

variable de dépersonnalisation parmi les variables indépendantes examinées. Nous restons 

très critiques quant à l’interprétation de l’analyse exposée. L’analyse du DW nous renseigne 

en effet que ne pouvons conclure à une réelle autocorrélation positive des résidus. Par 

conséquent, nous retenons tout de même la justice procédurale comme variable prédictive 

significative de la dépersonnalisation parmi les variables indépendantes examinées. Dans une 

moindre mesure la justice informationnelle et le genre ont probablement un effet prédicteur 

négatif sur la dépersonnalisation mais sans certitude statistique. Pour rappel, l’interprétation 

de ces résultats est à prendre avec beaucoup de précaution. La diminution de 

Justice	
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H4-H5		

Justice	
interpersonelle	

H7	

Justice	
informationelle	

H10-H11	

Epuisement	
professionnel	

Epuisement	
emotionel	

Dépersonnalisation	

Diminution	de	
l'accomplissement	

personnel	



	
50	

l’accomplissement personnel ne trouve pas de prédicteur significatif avec les variables 

examinées. Les différents modèles testés ne contribuent pas à expliquer la proportion de 

variabilité de la variable diminution de l’accomplissement personnel avec nos variables 

indépendantes. Par conséquent, nous supposons qu’il n’existe pas de liens prédicteurs entre la 

justice organisationnelle, le genre et la profession avec la diminution de l’accomplissement 

personnel. 

 
Tableau 7. Récapitulatif des analyses de régressions linéaires multiples pour la prédiction de 
l’épuisement professionnel par les dimensions de justice organisationnelle, de genre et de 
profession. 
 

 

Variables 

 

Epuisement 

émotionnel 

Dépersonnalisation Diminution de 

l’accomplissement 

personnel 

Justice distributive    

Justice procédurale    

Justice interpersonnelle    

Justice informationnelle    

Genre    

Profession    
Note : ● effet prédicteur négatif significatif, ● effet prédicteur non significatif, ● absence d’effet prédicteur 
négatif. 
 
 

3.6	Discussion	
 

L’objectif principal de cette étude était de déterminer si la justice organisationnelle 

pouvait faire l’objet d’une ressource organisationnelle face à l’épuisement professionnel au 

sein d’un bloc opératoire. C’est sur base d’un axe théorique de l’épuisement professionnel et 

de données issues de la littérature que nous avons proposé une série d’hypothèses mettant en 

relation l’épuisement professionnel avec la justice organisationnelle. Conformément aux 

différentes recherches exposées dans la littérature, nous pouvons constater que certaines 

dimensions de justice organisationnelle sont associées à l’épuisement professionnel. C’est 

notamment valable pour les quatre dimensions de justice organisationnelle avec l’épuisement 

émotionnel. Ce constat est retrouvé dans diverses études comme celles de Moliner et al. 

(2008), Campbell (2013) ou encore Jeoffrion et al., (2015). Ces résultats obtenus nous 

orientent donc à ne pas rejeter nos hypothèses selon lesquelles, les quatre dimensions de 
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justice organisationnelle seraient associées négativement à l’épuisement émotionnel. En outre, 

ce serait la dimension de justice distributive qui serait le prédicteur négatif le plus marquant 

de l’épuisement émotionnel comparé aux autres dimensions de justice, signifiant que plus les 

employés ont une perception de justice distributive de la part de leur supérieurs hiérarchiques 

et moins ils ressentiraient un épuisement émotionnel. Ce dernier résultat n’est pas concordant 

avec l’étude de Moliner et al.,(2008), Lambert et al., ainsi que Jeoffrion et al., (2015). Moliner 

(2008) ainsi que Lambert et al., (2010) identifient la justice procédurale comme variable 

prédictive dominante tandis que Jeoffrion et al., (2015) identifient la justice informationnelle 

comme prédominante parmi les quatre dimensions de justice. Suite à une lecture plus attentive 

de ces études, nous observons que les construits dimensionnels envisagés, les échelles de 

mesure de l’épuisement professionnel ainsi que le contexte dans lequel ces recherches se 

déroulent diffèrent entre ces études, ce qui peut probablement expliquer les différences 

obtenues. Dans notre contexte d’étude ayant trait au bloc opératoire, nous pouvons avancer 

que plus ces professionnels du bloc opératoire ressentent un sentiment de justice distributive 

issu des supérieurs hiérarchiques et moins ils seraient sujets à l’épuisement émotionnel. De 

plus, nous ne sommes pas en mesure de rejeter l’hypothèse selon laquelle les dimensions de 

justice procédurale, interpersonnelle et informationnelle, sont associées négativement à 

l’épuisement émotionnel.     

En ce qui concerne la dépersonnalisation, nous avons obtenu un modèle structurel moins 

complet. Cette dimension trouve une association négative et significative avec la justice 

procédurale et informationnelle. Ces mêmes constatations se retrouvent dans l’étude de 

Jeoffrion et al., (2015) et rejoignent nos résultats obtenus. L’étude de Cacaussau (2016), 

Moliner et al., (2008) et Piasecki (2017) identifient la justice informationnelle et procédurale 

comme déterminante sur la dépersonnalisation, ce qui conforte une fois de plus nos résultats. 

Toutefois, ils retrouvent une association négative et significative de la justice distributive et 

de la justice interpersonnelle avec la dépersonnalisation, ce que nous n’obtenons pas. 

L’exploration de ces termes par une analyse de régressions linéaires multiples mentionne 

qu’ils ne répondent pas comme variable prédictive significative sur la dépersonnalisation. 

Nous pensons que cette disparité de résultats peut se justifier pour diverses raisons. La 

première raison que nous avançons est que cette dimension de justice distributive et 

procédurale sont étudiées sous le prisme de l’organisation générale de travail. En d’autres 

termes, ils ne se réfèrent pas uniquement à la figure d’autorité pour former les perceptions de 

justice organisationnelle. La deuxième raison est que nous ne pouvons pas nous positionner 

sur un éventuel biais d’indépendance des résidus ou encore sur une faible mesure de fidélité 
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de la dépersonnalisation. Par conséquent nous suggérerons avec précaution que plus les 

employés ont une perception de justice procédurale issue du supérieur hiérarchique et moins 

ils ressentiraient de la dépersonnalisation dans notre contexte d’étude. De plus, nous ne 

sommes pas en mesure de rejeter l’hypothèse selon laquelle la justice informationnelle est 

associée négativement à la dépersonnalisation.  

En ce qui concerne la diminution de l’accomplissement personnel, nous constatons que cette 

dimension ne corrèle significativement pas avec nos différentes dimensions de justice 

explorées. La recherche d’étude comparative est une difficulté à laquelle nous sommes 

confrontés. En effet, à travers les différentes littératures exposées de Piasecki (2017), Moliner 

et al., (2008) et Lambert et al (2010), nous constatons que cette dimension n’est parfois pas 

mentionnée mais encore que le construit envisagé requiert du domaine du sens de 

l’accomplissement (Jeoffrion, 2015) ou encore du sentiment d’efficacité personnel 

(Cacaussau, 2016). Etant donné que notre structure analytique est différente, nous nous 

retenons d’émettre des constatations comparatives potentiellement erronées. Notons que nous 

remettons tout de même en question sa position dans le concept d’épuisement professionnel. 

L’analyse de corrélation nous indique que cette dimension ne trouve pas d’association 

significative avec la dépersonnalisation et faiblement avec l’épuisement émotionnel. Ces 

résultats obtenus vont dans le sens de la méta-analyse de Gouegen et al.,(2006) mais sont à 

l’encontre de Breso et al (2007) et de Maslach, Leiter et Schaufeli (2009). A l’inverse, 

l’épuisement émotionnel et la dépersonnalisation trouvent une association positive et 

significative entre-elles dans notre étude. Cependant, une recherche plus approfondie doit être 

effectuée afin de pouvoir prendre parti. Dans le cadre de notre étude et sur base de nos 

résultats obtenus, nous suggérons donc le rejet de nos hypothèses selon lesquelles les quatre 

dimensions de justice organisationnelle sont associées négativement à l’épuisement 

professionnel. En d’autres termes, une perception de justice organisationnelle n’influencerait 

pas la dimension de diminution d’accomplissement personnel. 

3.7	Limites		
	

Tout d’abord, l’interprétation des résultats est à prendre avec précaution. Ce serait 

hâtif de tirer des conclusions à partir de données basées sur des analyses corrélationnelles et 

prédictives. De plus, les résultats d’une étude basés sur un échantillon de convenance ne 

peuvent sans doute pas être dupliqués à une population générale. Cette étude se limite donc 

dans un cadre spécifique à une population déterminée. En outre, nous insistons sur la méthode 

de récolte des questionnaires. Nous avions privilégié le canal informatique pour des raisons 
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pratiques. Cependant cette méthode de récolte de données limite quelque peu l’accès à 

l’enquête. Nous pensons notamment aux personnes ayant des capacités limitées en 

informatique. De plus, la consultation de la boite e-mail professionnel n’est pas une obligation 

professionnelle et demande d’aller au delà du rôle prescrit par la fonction. Par conséquent, la 

faible participation des sujets pourrait être expliquée en partie par ces deux raisons mais aussi 

que les répondants ont participé parce qu’ils se soucient de la question du Bien être au 

travail… Bien qu’il aurait été plus enrichissant d’explorer de plus amples caractéristiques 

démographiques comme l’âge, l’ancienneté ou le statut marital, nous avons été limité à 

étudier la caractéristique genre et profession. Nous identifions comme autre limite, la faible 

fidélité de la mesure de dépersonnalisation du questionnaire MBI-HSS. Notons que ce 

questionnaire est tout de même prépondérant dans les recherches portant sur l’épuisement 

professionnel où cette insuffisance est conscientisée dans le monde scientifique. Ce qui nous 

amène aux mesures des différentes échelles utilisées. En utilisant des mesures auto-

rapportées, nous nous sommes exposés au biais de désirabilité sociale où le sujet interrogé a 

tendance à se montrer sous une facette plus positive de lui même ou encore à une réaction de 

complaisance en répondant dans l’objectif du chercheur. Cependant, nous accordons une 

attention particulière à la confidentialité et l’anonymat lorsqu’il s’agit de question de 

perception de justice issue des figures d’autorité. Concernant nos analyses, nous n’omettons 

pas de mentionner la probabilité d’une autocorrélation positive des résidus dans les 

régressions linéaires multiples portant sur la dépersonnalisation. Par conséquent 

l’interprétation de ces résultats est à considérer avec précaution. Etant donnée la composante 

multifactorielle de l’épuisement professionnel, il serait tout aussi pertinent d’inclure l’étude 

de variables personnelles et sociétales pour comprendre l’entièreté de ce phénomène. Pour 

information, sur base de nos différents modèles testés, près de 80% de variation des variables 

de l’épuisement professionnel restent à être expliquée par des variables indépendantes. Ce qui 

limite notre modèle d’étude. De même qu’approfondir les effets des dimensions de justice 

organisationnelle comme variables modératrices serait tout aussi pertinent.   

Conclusions		
 

La conjoncture économique actuelle pousse les institutions hospitalières à fournir 

toujours plus avec moins de moyens. Ces conséquences ne sont pas sans précédent sur la 

santé de ses employés. C’est dans ce cadre que nous voyons apparaître l’émergence d’un 

syndrome appelé épuisement professionnel. Bien que des dispositions légales et juridiques 

sont mises en applications afin de protéger les employés de ce phénomène, ces dispositions ne 
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répondent pas nécessairement aux besoins qui émanent des institutions afin de favoriser la 

mise en place de moyens préventifs concrets et efficaces. Nous nous sommes donc intéressés 

à une piste de solutions pouvant répondre à ce besoin tout en sortant du cadre normatif imposé 

par les articles de loi relatif au bien-être des travailleurs. Pour la réalisation de cette recherche, 

nous avons investigué dans le contexte hospitalier auprès de médecin et d’infirmier où la 

prévalence de l’épuisement professionnel serait plus forte que dans d’autre profession (Prins 

et al., 2010 ; Vandenbroeck et al., 2012 ; Ferdinande et al., 2011). 

Tout d’abord, nous avons voulu cerner le concept d’épuisement professionnel où l’absence 

d’une définition consensuelle et de critères diagnostiques définis sèment la discorde au sein 

des différents chercheurs. Cependant, nous avons retenu la définition proposée par le Conseil 

Supérieur de la Santé (2017) qui nous semble à la fois précise et féconde pour notre étude. 

Cette définition nous a orienté vers des perspectives de recherches et notamment au travers 

des facteurs du contexte professionnel pour expliquer une partie de l’épuisement 

professionnel. Mais pas uniquement. Il ressort que les facteurs liés à l’individu et au contexte 

« sociétal » s’inscrivent dans une dynamique complémentaire en vue d’expliquer le 

développement de l’épuisement professionnel. Cependant, dans le cadre de ce mémoire, nous 

avons envisagé une approche plus fragmentaire de ce concept et nous nous sommes 

concentrés sur le contexte professionnel. En poussant notre niveau d’analyse, nous avons mis 

en relation les facteurs de risques émergeant de notre contexte professionnel avec un modèle 

théorique explicatif de l’épuisement professionnel. A ce stade, nous nous sommes intéressés à 

la justice organisationnelle comme ressource potentielle pour faire face aux demandes 

excessives au travail. Nous avons émis une série d’hypothèses appuyées par différents auteurs 

selon lesquelles, les différentes dimensions de justice organisationnelle seraient associées 

négativement à l’épuisement professionnel. Les résultats d’analyse ont permis de ne pas 

rejeter près de la moitié de nos hypothèses. Ainsi, les quatre dimensions de justice 

organisationnelles auraient une influence sur le développement de l’épuisement émotionnel. 

C’est notamment valable en ce qui concerne la justice distributive. Les professionnels du bloc 

opératoire ayant une perception équitable des ressources attribuées par le supérieur 

hiérarchique, expriment moins d’épuisement émotionnel. La dimension de justice 

procédurale, interpersonnelle et informationnelle aurait un rôle indirect sur cette dimension 

d’épuisement mais se révèlent comme une piste d’investigation supplémentaire et ouverte. Un 

constat partiellement similaire est valable pour la dépersonnalisation. Les dimensions de 

justice procédurale et informationnelle auraient une influence sur la dépersonnalisation. C’est 

surtout valable pour la dimension de justice procédurale. Les professionnels du bloc 

opératoire ayant une perception juste des procédures de décisions prises par le supérieur 
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hiérarchique expriment moins de dépersonnalisation. La justice informationnelle aurait un 

rôle indirect sur cette dimension d’épuisement professionnel où la piste de recherche reste 

ouverte. Pour finir, la dimension de diminution de l’accomplissement personnel ne trouve pas 

d’association avec les quatre dimensions de justice organisationnelle. Ce qui signifie qu’un 

sentiment de justice organisationnel issu des supérieurs hiérarchiques n’aurait pas d’effet sur 

la diminution de l’accomplissement personnel des professionnels exerçants au bloc 

opératoire. Il serait donc utile de s’orienter sur d’autres pistes dans ce cas de figure. 

 

D’une manière générale, nous pouvons potentiellement envisager une piste de solution pour 

prévenir l’épuisement professionnel des médecins et des infirmiers du bloc opératoire de cette 

institution, et ce en sortant du cadre normatif et juridique imposé. Notamment en favorisant 

un sentiment de justice distributive issu du supérieur hiérarchique afin de prévenir 

l’épuisement émotionnel tout en en favorisant un sentiment de justice procédural afin de 

prévenir la dépersonnalisation. Les autres dimensions de justices ne sont tout de même pas à 

négliger de part leur caractère indirect sur cet épuisement professionnel. Au niveau 

institutionnel, opter pour une formation des supérieurs hiérarchiques pour une communication 

adaptée aux besoins de l’employé, mais aussi favoriser certains liens interpersonnels entre ces 

acteurs. En outre, nous pensons que le rôle des supérieurs hiérarchiques c’est aussi de pouvoir 

atteindre les objectifs institutionnels en développement des aptitudes relationnelles positives 

basés sur l’équité, le respects et sur l’identification des particularités de chaque employé de 

manière à les orienter vers des comportements positifs et motivationnels.     

Perspectives	
 

A l’issue des résultats obtenus, une recherche approfondie sur les effets médiateurs des 

différentes dimensions de justice semble tout à fait pertinente. En effet, bien que nous n’ayons 

pas déterminé des effets prédicteurs significatifs de certaines dimensions de justice sur 

l’épuisement professionnel, les analyses corrélationnelles n’excluent pas une association entre 

les dimensions de justice et des dimensions d’épuisement professionnel. En outre, une étude 

portant sur un spectre plus large des professions présentes au sein du bloc opératoire peut se 

révéler intéressante. Il découle de nos recherches qu’une composante multifactorielle serait 

responsable de l’épuisement professionnel. Par conséquent, inclure les professions autres que 

les professions dites de « contact direct » avec le patient permettrait l’ouverture du champ 

d’investigation de ce phénomène. De plus envisager l’intégration des composantes 
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individuelles et sociétales permettrait de cerner la vraie signification de l’épuisement 

professionnel et de proposer un modèle plus multifactoriel.  
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