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Résumé

Le paradigme de [D’enrichissement entre vie professionnelle et vie
personnelle, qui désigne le transfert de ressources et d’affects d’un role a un
autre, a longtemps été éclipsé par celui du conflit. Plusieurs processus
d’enrichissement d’une sphere de vie a I’autre ont été identifiés, par exemple
instrumental et affectif. L’implication dans le rdle familial prédit
I’enrichissement de la famille vers le travail (EFT), tandis que I’implication
au travail prédit I’enrichissement du travail vers la famille (ETF) ; le genre,
la personnalité et le soutien social prédisent également 1’enrichissement
entre les spheres. L’ETF est corrélé de fagon positive avec la satisfaction au
travail et ’EFT avec la satisfaction en famille. Un programme de recherches
qualitatives, longitudinales et contextualisées est proposé.

Abstract

Work-life enrichment, defined as the transfer of resources and affects from
one role to another, has long remained in the shadow of the concept of work-
life conflict. Several processes for work-life enrichment, for instance
instrumental and affective, have been identified. Commitment to the family
role predicts work-to-family enrichment (WFE), while commitment to the
work role predicts family-to-work enrichment (FWE). Gender, personality
and social support are other antecedents of work-life enrichment. WFE is
positively associated with job satisfaction and FEW with family satisfaction.
An agenda for future research suggests conducting qualitative, longitudinal
and contextualized research.

Mots-clés: Enrichissement vie professionnelle-vie personnelle, Facilitation,
Débordement positif, Expansion, Transfert

Keywords: Work-life enrichment, Facilitation, Positive spillover, Expansion,
Crossover
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Introduction

La séparation entre les différents domaines de vie que nous
connaissons actuellement, notamment entre le travail et la vie familiale et
personnelle, s'est opérée progressivement a partir de la premiere révolution
industrielle, des la fin du XVIIIeme siecle (Kabanoff, 1980 ; Lallement,
2003 ; Piotrkowski, Rapoport, & Rapoport, 1987). L'industrialisation et
I'essor du salariat ont graduellement fragmenté des temps qui auparavant
pouvaient se vivre dans le méme espace familial de 1'exploitation agricole ou
de l'atelier artisanal. De mé&me qu'une frontiere entre deux pays met a jour
leurs différences, une réalité séparée en domaines dissociés fait émerger des
oppositions qui ont tendance a étre exagérées (Ashforth, Kreiner, & Fugate,
2000). La séparation des spheres a ainsi mis en évidence leur opposition, de
sorte que le paradigme dominant, au plan académique, a été celui du conflit
entre travail et famille, et ce depuis les premiers travaux sur la relation entre
les domaines de vie, dans les années 1950 (Guérin & St-Onge, 1997,
McDermid, 2005, Parasuraman & Greenhaus, 2002 ; Voydanoff, 1988)
jusqu’a aujourd’hui. Ce paradigme dominant a cependant été remis en cause
par deux ensembles de travaux distants de trente ans : le premier dans les
années 1970, le second au début des années 2000, qui s'inscrit dans la
perspective, plus large, de la recherche "positive" (Wayne & al., 2006), celle
qui étudie la santé plutot que les maladies, les forces plutdt que les faiblesses
(Greenhaus & Powell, 2006). Ces travaux ont fait percer le concept
d’enrichissement entre vie professionnelle et vie personnelle, c’est-a-dire le
degré avec lequel le transfert de ressources et d’affects depuis un réle dans
un autre améliore la qualit¢ de vie du rble récipiendaire (Greenhaus &
Powell, 2006). Ce texte propose une synthése des travaux sur
I’enrichissement entre vie professionnelle et vie personnelle aux plans
théoriques et empiriques, ainsi qu’un programme de recherche susceptible
d’éclairer les travaux a venir.

1. Les pionniers

Les travaux de référence sur [D’enrichissement entre vie
professionnelle et vie personnelle datent des années 1970. Ce sont deux
articles publiés dans 1'American Sociological Review, par Sieber en 1974 et
Marks en 1977. Sieber, tout d'abord, ne nie pas que le cumul des rdles
génere de la tension, mais pour lui les bénéfices 1'emportent largement.
Quatre types de "récompenses" permettent cette "gratification nette" (p.567)'

"on

! Les termes d'origine sont : "Role privileges", "Overall status security by
means of buffer roles", "Resources for status enhancement and role
performance", "Personality enrichment and ego gratification".
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- Les privileges de rdles : un individu peut augmenter sa marge de
manceuvre dans un role donné, en informant son partenaire, dans ce role,
de ses obligations dans les autres roles : par exemple, un salarié négociera
avec son supérieur pour partir plus tot de son travail et aller chercher son
enfant a la creche, un étudiant salarié essaiera d'obtenir de ses professeurs
une dispense pour une partie des cours.

- La sécurité produite par I'appartenance a plusieurs rdles : en cas d'échec
dans un role, un autre role peut fournir un soutien moral et des ressources
d'urgence. Cela vaut pour le soutien de la famille et des amis en cas de
difficulté professionnelle, mais aussi de la planche de salut que peut offrir
le travail dans les épreuves de la vie personnelle et familiale. Les rdles
passés et futurs sont également précieux, les uns en tant que possibilités
encore présentes, les autres en tant que roles projetés, échappatoires.

- Des ressources pour consolider son statut : un role peut étre utile a l'autre,
en termes matériels (voiture, logement de fonction) mais aussi
d'informations, de ressources sociales (opportunités, invitations, réseau) :
"plus on en a, plus on en a", note Sieber avec force. De plus, on est moins
soumis aux jugements des autres et moins fragile dans chacun de ses
roles, lorsque I'on est investi dans plusieurs roles.

- L'enrichissement de la personnalité et la gratification de l'ego : pour
Sieber, la multiplicité des roles réduit I'ennui, favorise la santé mentale et
I'épanouissement, et développe la tolérance en ce sens qu'elle oblige a
prendre de la distance par rapport a chacun de ses roles. Enfin, le fait
d'avoir un agenda bien rempli permet de bénéficier d'un meilleur statut
aux yeux d'autrui.

Marks, lui, s'attache a réfuter la conception du temps et de 1'énergie
comme des actifs que 'on dépense ou investit, sur le modele de 1'offre et de
la demande. Pour Marks, le temps et 1'énergie ne sont pas des ressources
rares dans 1'absolu : ils ne le deviennent que dans le contexte d'institutions
sociales séparées, en 1'occurrence la famille et le lieu de travail. "Le temps
ne se présente pas en soi comme une ressource rare préfabriquée, méme dans
le contexte moderne. Comme 1'énergie, il est flexible, se montre abondant ou
rare, lent ou rapide, dilaté ou contracté, selon chaque ensemble particulier de
conditions socioculturelles et de circonstances personnelles. » (Marks, 1977,
p-929). De plus, Marks établit une distinction éclairante entre le temps,
I'énergie et l'implication. On peut par exemple €tre en famille (temps) mais
penser a son travail (implication, énergie). Une personne peut demander a
son conjoint de rentrer travailler a la maison plutdt que de rester au bureau le
soir (attente portant uniquement sur son temps), ou de se libérer pour aller
diner chez des amis (attente portant sur le temps et I'énergie). L'implication
est un facteur clé, des niveaux d'implication élevés dilatant I'énergie et le
temps. Marks propose donc une théorie de la création d'énergie par le cumul
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des rdles, qui postule non pas la rareté intrinséque des ressources, mais leur
possible expansion grice a l'implication.

2. Lareléve des années 2000

Bien que les idées d’expansion et d’accumulation aient
régulierement suscité un petit nombre de travaux (voir notamment Barnett,
1994 ; Baruch & Barnett, 1986 ; Barnett, Marshall, & Pleck, 1992 ; Curie &
Hajjar, 1987 ; Evans et Bartolomé, 1980 ; Kirchmeyer, 1992 ; Piotrkowski
& al., 1987 ; Tompson et Werner, 1997), il faudra attendre les années 2000
pour que ces idées s’enracinent solidement dans le champ des recherches sur
’articulation vie professionnelle — vie personnelle. En revanche, lorsque le
champ redécouvre ces idées, le paradigme de I’enrichissement entre vie
professionnelle et vie personnelle suscite une abondance de travaux tant
théoriques qu’empiriques.

3. Terminologie et mesures

Plusieurs termes sont employés, mais pas indistinctement. Si
I’enrichissement entre vie professionnelle et vie personnelle désigne le degré
avec lequel le transfert de ressources et d’affects depuis un role dans un
autre améliore la qualité de vie du rdle récipiendaire (Greenhaus & Powell,
2006), le débordement positif entre vie professionnelle et vie personnelle est
le transfert d’affects, de compétences, de comportements et de valeurs qui
sont positivement connotés d’un domaine de vie & un autre, transfert qui
bénéficie au domaine récipiendaire (Edwards & Rothbard, 2000 ; Hanson,
Hammer, & Colton, 2006). La facilitation, quant a elle, est un concept
systémique, plus large que le débordement positif ou 1’enrichissement
(Greenhaus & Allen, 2011) : il désigne le degré avec lequel I’implication
dans un systeme social (par exemple le travail ou la famille) fournit des
gains (par exemple affectifs, financiers, d’efficacité) qui contribuent au bon
développement d’un autre systeme social (Grzywacz, Carlson, Kacmar, &
Wayne, 2007). Des échelles existent pour le débordement positif (Hanson &
al., 2006) et pour I’enrichissement (Carlson, Kacmar, Wayne & Grzywacz,
20006), cette derniere adaptée en frangais par Dumas (2008).

4. Le concept d’enrichissement entre vie professionnelle et vie
personnelle

Sur le plan théorique, les travaux se sont en particulier attachés a
modéliser les processus de l'enrichissement entre les domaines de vie.
Rothbard a posé les premicres pierres dans son article de 2001, en exposant
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le mécanisme en deux étapes d’enrichissement (ou d’appauvrissement) entre
les domaines de vie : I’implication dans un réle génére des émotions au sein
de ce role, émotions qui ont ensuite un effet dans 1’autre réle.

Parallélement a ce travail, ’idée se fait jour que les domaines de vie
puissent étre alliés, plutét qu’ennemis. Friedman, DeGroot, et Christensen
(1998) suggerent que les spheres du travail et du hors-travail peuvent se
combiner autrement que dans un "jeu a somme nulle". Friedman et
Greenhaus (2000) expliquent que travail et hors-travail ne sont des spheres
ennemies que quand une personne s'implique trop dans 1'une d'entre elles,
sacrifiant 1'autre ou méme y renongant complétement. Dans ce cas, avancent-
ils, la satisfaction globale de la personne est faible, et méme la satisfaction
dans la sphere qu'elle investit peut étre faible. En revanche, les deux spheres
deviennent des alliées quand la personne s'implique dans chacun de ses
roles: chaque sphere bénéficie alors des ressources et gratifications
émotionnelles créées dans 1’autre — on retrouve la l'argument de Sieber
(1974). Plus spécifiquement, la satisfaction des personnes augmente
lorsqu'elles valorisent des aspects de leur vie qui sont sous-valorisés dans les
roles traditionnels de genre : le travail et le développement personnel pour
les femmes, la famille pour les hommes.

L'implication conjointe dans les deux spheres est la clef de vofite qui donne
a la personne la volonté d'utiliser les ressources dont elle dispose (argent,
temps, etc.) dans les deux spheres a la fois, en opérant un transfert chaque
fois que possible. Cet accent mis sur l'implication entre directement en
résonance avec la théorie de 1'expansion proposée par Marks (1977). Voici le
modele tel qu'il est schématisé par ses auteurs.
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Figure 1 : Mécanismes d'alliance entre travail et famille — Traduit et librement
adapté de Friedman et Greenhaus (2000, pp. 124-125)

SPHERE DU TRAVAIL RESSOURCES SPHERE DE LA FAMILLE
Revenus — Argent Soutien financier de la famille
Soutien de 1’employeur — Temps Soutien du conjoint
ploy P en termes de partage des tiches
AlltOllen’lle d’ans le poste Flexibilité Soutien du conjoint X
Soutien de I’employeur en termes de partage des taches
Réseaux, chhn}g, Opportunités — | Informations/Conseils Soutien émotionnel du conjoint
Soutien de I’employeur
Reconn.alssanf:e par les collc?gues Reconnalssar.lce Soutien émotionnel du conjoint
Soutien, Réseaux, Coaching par autrui
Bonne performance professionnelle, PN .
- Estime de soi Soutien émotionnel du conjoint

Autonomie, Reconnaissance
Soutien de I’employeur,
Réseaux, Coaching, Opportunités

Implication dans le poste, vis-a-vis
de I’organisation, et dans la carriére,

IMPLICATION
(permet de transférer
les ressources)

Bonne performance comme parent

Implication dans la famille, dans
le mariage et vis-a-vis des enfants,
heures passées avec les enfants,

Autonomie, heures travaillées . .
heures de travail domestique

Satisfaction dans le poste GRATIFICATIONS . . .
_’ <—
et dans la carridre EMOTIONNELLES Satisfaction dans la famille

Un texte majeur a ensuite été publié par Greenhaus et Powell (2006),
qui assemblent et prolongent les éléments théoriques antérieurement
proposés, notamment les quatre récompenses de role de Sieber (1974) et les
huit processus de Barnett et Hyde (2001). C’est Jeffrey Greenhaus, auteur de
la modélisation de référence sur le conflit entre les spheéres (Greenhaus &
Beutell, 1985), qui propose aujourd'hui une modélisation de I'enrichissement
entre vie professionnelle et vie personnelle, illustre pleinement le
changement de paradigme dans la communauté scientifique. Dans le modele
de Greenhaus et Powell (2006), cing types de ressources obtenues grace a un
role peuvent étre transférées a un autre réle par deux processus, l'un
instrumental (transfert direct des ressources d'un domaine dans l'autre) et
l'autre affectif (les émotions positives dans un domaine entrainent des
émotions positives dans 1'autre domaine). Ces cinq types de ressources sont
des compétences accrues et une perspective plus large sur le monde, qui
permet de prendre du recul (et ainsi d'amortir les difficultés dans un rdle —
"buffering" pour Barnett & Hyde, 2001), des gains psychologiques et
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physiques tels que estime de soi, auto-efficacité et robustesse, un capital
social, de la flexibilité, et enfin des ressources matérielles, notamment le
revenu.

Enfin, un autre texte théorique important est celui de Grzywacz,
Carlson, Kacmar, et Wayne (2007), qui proposent quant a eux une
modélisation de la facilitation. A 1’aide d’études de cas, ils identifient trois
processus : I’acquisition de ressources, notamment les bénéfices et privileges
associés a un role, qui trouve sa source dans la théorie de I’accumulation de
Sieber (1974), la perte de ressources, ancrée dans la théorie de la rareté de
Goode (1960) et I’accroissement de ressources, notamment psychologiques
et sociales, fondé sur la théorie de 1’expansion de Barnett & Hyde (2001),
Sieber (1974) et Marks (1977). Ces trois processus agissent par
I’intermédiaire de catalyseurs, c’est-a-dire d’événements ou de circonstances
qui dévient le systeme. Ces catalyseurs peuvent étre individuels: par
exemple, un dirigeant qui a des enfants se montre plus patient envers son
équipe au travail (Kirchmeyer, 1992). Ils peuvent également &tre
systémiques, lorsqu’un avantage conféré par un systéme bénéficie aux
membres d’un autre systéme (par exemple, la mutuelle couvre le conjoint et
les enfants, ou bien les enfants voient davantage un parent qui télétravaille et
réduit son temps de transport). Pour ces auteurs, le mécanisme fondamental
de la facilitation repose sur la motivation intrinséque des individus a
maximiser leur développement et leur potentiel, et a appliquer ce
développement a tous leurs domaines de vie (Wayne, Grzywacz, Carlson, &
Kacmar, 2007).

5. Les travaux empiriques

Les travaux empiriques démontrent que l'enrichissement entre vie
professionnelle et vie personnelle est une réalité aussi forte voire plus forte
que le conflit. Une méta-analyse des travaux des vingt dernieéres années
montre que le score moyen mesuré pour 1'enrichissement est toujours égal a,
et généralement plus haut que le score moyen mesuré pour le conflit
(Greenhaus & Powell, 2006). Ces deux scores sont peu ou pas corrélés : il
s'agit de construits indépendants (ibid.), peut-étre méme orthogonaux, a
l'instar de la disposition a ressentir des émotions positives et de la
disposition a ressentir des émotions négatives (Rothbard, 2001).

L'enrichissement entre vie professionnelle et vie personnelle, comme
le conflit, est bidirectionnel : on distingue I'enrichissement travail-famille,
c’est-a-dire D’enrichissement du travail par la famille (ETF) et

166



Ariane Ollier-Malaterre / PTO —vol 18 —n°2

I'enrichissement famille-travail (EFT), celui de la famille par le travail
(Greenhaus & Powell, 2006). 1 y a cependant des conditions a
I'enrichissement, qui sont un nombre de rdles limité, et la qualité de chacun
des rdles (Baruch et Barnett, 1986).

Le concept d’enrichissement entre vie professionnelle et vie
personnelle a surtout été analysé en tant que variable dépendante ou
indépendante. Comme variable dépendante tout d’abord : les variables du
domaine familial telles que 1’implication dans le réle familial et marital ou
de la force de I’identité familiale, prédisent I’EFT (Allis & O’Driscoll, 2008;
Graves, Ohlott, & Ruderman, 2007 ; Wayne, Randel, & Stevens, 2006). Des
variables du domaine professionnel, telles que I’implication au travail
(Aryee, Srinivas, & Tan, 2005) et la variété, la complexité et I’autonomie
dans le poste (Grzywacz & Butler, 2005) prédisent ’ETF. Le genre
influence les perceptions d’enrichissement ainsi que la direction de
I’enrichissement pergu. Les femmes percoivent davantage d’enrichissement
que les hommes (Aryee et al., 2005; Rotundo & Kincaid, 2008; Van
Steenbergen, Ellemers, & Mooijarrt, 2007). L'engagement dans le rdle
familial bénéficie de l'engagement dans le rdle professionnel pour les
hommes, et l'engagement dans le rdle professionnel bénéficie de
I'engagement dans le role familial pour les femmes (Rothbard, 2001). Par
ailleurs, la personnalité joue : I’extraversion (Grzywacz & Butler, 2005;
Grzywacz & Marks, 2000; Wayne et al., 2004), I’estime de soi (Westring &
Ryan, 2010) et un style d’attachement stir (Sumer & Knight, 2001) prédisent
I’enrichissement dans les deux directions. Enfin, comme pour le conflit
travail - famille, des facteurs interpersonnels et organisationnels entrent en
ligne de compte : le soutien social (Wadsworth & Owen, 2007), notamment
le soutien des collegues (Korabic & Warner, 2009), du superviseur (Kelly &
al, 2008), de la famille (Wayne & al., 2004), et de la communauté et des
amis (Voydanoft, 2004) influencent la perception d’enrichissement.

L’enrichissement entre vie professionnelle et vie personnelle a
également été étudié comme variable indépendante : 1’enrichissement a des
effets positifs sur les roles professionnels (Aryee & al., 2005; Carlson & al.,
2006; Geurts, Taris, Kompier, Dikkers, van Hooff, & Kinnunen, 2005;
Hanson et al., 2006) et personnels (Hill, 2005; Voydanoff, 2005). La
également, la logique des domaines persiste : I’ETF est corrélé de fagon plus
positive avec la satisfaction au travail, et EFT avec la satisfaction en
famille (Carlson et al., 2006) et la qualit¢ du sommeil (Williams, Franche,
Ibrahim, Mustard & Layton, 2006).
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Plus récemment, le concept d’enrichissement entre vie professionnelle et vie
personnelle a été utilisé en tant que médiateur et modérateur. Par exemple,
McNall, Masuda et Nicklin (2010) ont observé que I’ETF est un médiateur
de la relation entre les arrangements de travail flexible et la satisfaction au
travail et le turnover. Ainsi, ’enrichissement est aujourd’hui un concept
utilisé presque aussi pleinement que le concept de conflit travail — famille.

6. Pistes de recherche

1l reste beaucoup a faire sur les plans théoriques et empiriques. Sur
le plan des définitions, un effort est actuellement mené de facon collective
par la communauté des chercheurs pour continuer a clarifier les définitions
et les contributions respectives des concepts de conflit, d’enrichissement et
d’équilibre travail-famille. Ce dernier concept revient en force apres avoir
été décrié pendant de nombreuses années (Eikhof, Warhurst, & Haunschild,
2007), notamment en raison de son fort ancrage dans la pratique, puisque
tout un chacun parle d’équilibre avant de parler de conflit et
d’enrichissement (cf. le numéro spécial de Journal of Organizational
Behavior et son éditorial par Brough et Kalliath, 2009, et les discussions au
symposium de 1’Academy of Management 2011 sur 1’équilibre travail-
famille). Ainsi, Carlson, Grzywacz, et Zivnuska (2009) ont montré que
I’équilibre travail-famille est un concept distinct du conflit et de
I’enrichissement et contribue mieux que ces deux concepts, & expliquer
certaines variables comme la satisfaction au travail et en famille,
I’implication organisationnelle et le fonctionnement de la famille. Il est donc
indispensable que les recherches futures explicitent leurs fondements
théoriques et leur choix de concepts, et emploient des mesures en accord
avec ces choix, de préférence des mesures qui distinguent I’ETF de I’EFT.

Par ailleurs, des phénomenes intéressants de transfert au sein des
équipes ont été notés : notamment, 1’enrichissement entre vie professionnelle
et vie personnelle percu par le superviseur se transfere au subordonné par la
médiation de la perception de contrdle du subordonné (Carlson, Ferguson,
Kacmar, Grzywacz & Whitten, 2009). Il serait deés lors bienvenu d’étudier
les dynamiques interpersonnelles au sein des familles et des équipes, en
¢largissant ’unité d’analyse de 1’individu vers les systémes sociaux dans
lesquels il s’inscrit. Cela rejoint ’appel de Grzywacz, Carlson, Kacmar, et
Wayne (2007) a étudier [I’enrichissement travail-famille de facon
systémique.
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Ensuite, les avancées théoriques ont permis de modéliser des
processus d’enrichissement entre vie professionnelle et vie personnelle, qui
méritent désormais d’étre étayés au plan empirique (Grzywacz & al., 2007).
I est probable qu’une approche qualitative, par des entretiens, des
observations et des études de cas soit a cet égard une voie potentiellement
riche. La méthode des journaux employée par Butler et ses collegues (2005)
semble également prometteuse. Par contraste, des études longitudinales,
telles que celle de Hakanen, Peeters et Perhoniemi (2011) et des dispositifs
expérimentaux de recherche-action pourraient permettre d’établir les liens de
causalité entre I’enrichissement, travail-famille, 1’enrichissement famille-
travail, leurs antécédents et leurs effets (Grzywacz & al., 2007).

Enfin, les travaux sur 1’enrichissement, comme ceux sur le conflit
travail-famille, sont pour la plupart centrés sur le niveau micro, celui de
I’individu, parfois en interaction avec le niveau meso, celui des pratiques de
ressources humaines développées par les employeurs et du soutien
organisationnel au sens large. Il est pourtant certain que les perceptions
individuelles d’enrichissement entre vie professionnelle et vie personnelle
ainsi que les pratiques RH et managériales sont elles-mémes encastrées dans
un contexte macro, celui des institutions et de la culture, qui interagit avec
les niveaux micro et meso (Barrére-Maurisson & Tremblay, 2009). 1l serait
donc bienvenu de contextualiser les recherches sur I’enrichissement au
moyen d’analyses comparatives multi-niveaux comme cela se fait de plus en
plus concernant les initiatives des employeurs portant sur I’articulation vie
professionnelle — vie personnelle (voir par exemple den Dulk, 2005 et
Ollier-Malaterre, 2009).

Conclusion

Longtemps minoritaire face au paradigme du conflit, le paradigme
de I’enrichissement entre vie professionnelle et vie personnelle a contribué a
une meilleure fondation théorique du champ et a donné naissance a des
travaux empiriques trés prometteurs. Ce paradigme est aujourd’hui rejoint
par celui de 1’équilibre entre vie professionnelle et vie personnelle. Ces trois
paradigmes constituent aujourd’hui un outillage conceptuel solide pour
mieux comprendre les dynamiques de I’articulation vie professionnelle — vie
personnelle.
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