
109

Risques psychosociaux : outils d'évaluation
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Ce document appartient à une série publiée régulièrement dans la revue. Elle 
analyse les questionnaires utilisés dans les démarches de diagnostic et de 
prévention du stress et des risques psychosociaux au travail. L’article, par les 
mêmes auteurs, « Les questionnaires dans la démarche de prévention du stress 
au travail » (TC 134, Doc méd Trav. 2011 ; 125 : 23-35) présente cette série et propose au 
préventeur une aide pour choisir l’outil d’évaluation le mieux adapté.

Cette fiche annule et remplace la fiche FRPS 3 portant le même titre.

Déséquilibre « efforts/récompenses » 
(Questionnaire dit de Siegrist) 

RÉDACTEURS : 
Langevin V, département Expertise et conseil technique, INRS
Boini S, département Épidémiologie en entreprise, INRS

Noms des auteurs
Siegrist J. 

Objectifs
Prédiction de la détresse psycholo-
gique et des problèmes de santé qui 
peuvent survenir lorsqu’il y a un 
déséquilibre entre les efforts requis 
par l’activité et la reconnaissance 
reçue.

Année de première 
publication
1996.

Cadre, définition, 
modèle
Le modèle du déséquilibre « efforts/ 
récompenses » (Siegrist et al., 1986) 
repose sur l’hypothèse qu’une 
situation de travail se caractéri-
sant par une combinaison d’efforts 
élevés et de faibles récompenses 
s’accompagne de réactions sur le 
plan émotionnel et physiologique, 
potentiellement délétères. Par ail-
leurs, selon Siegrist, l'impact du 
déséquilibre entre les efforts et 
les récompenses sur la santé psy-

chique est variable selon les carac-
téristiques personnelles des indivi-
dus : les personnes « surinvesties » 
dans leur travail sont plus exposées 
que celles qui le sont moins.
La notion d'effort est proche du 
concept de la demande psycho-
logique développé par Karasek 
(contraintes de temps, interrup-
tions, responsabilités, charge phy-
sique)1.
Les faibles récompenses, elles, 
peuvent prendre trois formes prin-
cipales : une rémunération insuffi-
sante, le manque d’estime au tra-
vail et enfin le manque de contrôle 
sur son statut professionnel (insé-
curité d’emploi et faibles opportu-
nités de carrière).
Le « surinvestissement » dans le tra-
vail, tel qu'il est défini par Siegrist, 
reprend les traits de personnalité 
du type A, autrefois relié au risque 
d'accidents cardiovasculaires (mais 
fortement critiqué maintenant). 
Les personnes «  surinvesties  » 
dans leur travail se « mettent elles-
mêmes la pression », en font plus 
que ce qui est demandé, ont le goût 

de la compétition et une hostilité 
latente…

Niveau d'investigation
Diagnostic.

Langue d'origine
Allemand.

Traduction
Nombreuses traductions, notam-
ment en français.

Vocabulaire
L’instrument a été traduit en fran-
çais à partir de la version anglaise. 
L’examen des deux versions, an-
glaise et française, par un autre 
traducteur a permis d’évaluer la 
concordance des items et d’appor-
ter des précisions à certains d’entre 
eux. Une contre traduction par un 
traducteur indépendant a été me-
née du français vers l’anglais pour 
repérer les erreurs et les écarts.
Deux pré-tests, sur deux échantil-
lons différents de salariés apparte-
nant à des catégories socioprofes-
sionnelles variées, ont permis de 

FRPS 3

CATÉGORIE 
SITUATION DE TRAVAIL PERÇUE

1. Voir fiche FRPS 2 
« Job content Ques-
tionnaire » (JCQ), 
questionnaire dit 
de Karasek.
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réaliser les derniers ajustements, 
de vérifier la compréhension et l’ac-
ceptabilité du questionnaire et ain-
si d’aboutir à la version définitive.

Versions existantes
En plus des deux premières ver-
sions [46 items et 23 items (rac-
courcissant l'échelle de «  surinves-
tissement »)], une troisième version 
à 16 items a été proposée en 2009 
(Siegrist et al., 2009). Celle-ci intègre 
un système de cotation simplifié 
des réponses (https://www.unikli-
nik-duesseldorf.de/patienten-besu-
cher/klinikeninstitutezentren/ins-
titut-fuer-medizinische-soziologie/
das-institut/forschung/the-eri-mo-
del-stress-and-health/eri-question-
naires).

Structuration de l’outil
Multidimensionnelle à trois 
échelles. Pour la version française 
à 23 items :
1) L’échelle «  efforts  »  : 5 items 
(contraintes de temps, interrup-
tions, responsabilités, heures 
supplémentaires, augmentation 
des contraintes) plus 1 item sur la 
charge physique, pertinent selon 
les postes occupés.
2) L’échelle «  récompenses  »  : 
11 items 
- rémunération (1 item),
- estime (5 items),
- contrôle sur le statut profession-
nel (sécurité de l'emploi et opportu-
nités de carrière) (5 items).
3) L’échelle «  surinvestissement » : 
6 items 
- «  incapacité à s’éloigner du tra-
vail »,
- « difficulté à se détendre après le 
travail ».

Dans la publication de Siegrist et al. 
(2014), deux items de l’échelle « ré-
compenses » ont été fusionnés, ce 
qui ramène cette échelle à 10 items.

RISQUES PSYCHOSOCIAUX

La version à 16 items est constituée 
de 3 items pour l’échelle « efforts », 
7 items pour l’échelle «  récom-
penses » et 6 items pour l’échelle 
«  surinvestissement  » (Siegrist et 
al., 2009). Cette dernière échelle n’a 
pas été réduite par rapport à la ver-
sion à 23 items.

Modalités de réponse 
et cotation
De nouvelles modalités de réponse 
pour les échelles « efforts » et « ré-
compenses » sont recommandées 
par les auteurs (Siegrist et al., 
2009).
Tous les items sont désormais 
cotés sur une échelle de Likert en 
4 points, de « pas du tout d’accord » 
à « tout à fait d’accord », codés de 1 
à 4, comme c’était déjà le cas pour 
l’échelle «  surinvestissement » lors 
de la publication de 2004 (Siegrist 
et al., 2004).
Le score «  efforts » correspond à la 
somme des réponses aux items 
constituant l’échelle (5 ou 6 pour la 
version à 23 items, 3 pour la version 
à 16 items). Plus le score est élevé, 
plus les efforts sont perçus comme 
importants.
Le score «  récompenses  » corres-
pond à la somme des réponses aux 
items constituant l’échelle (11 pour 
la version à 23 items, 7 pour la ver-
sion à 16 items). Plus le score est 
élevé, plus les récompenses sont 
perçues comme nombreuses (né-
cessitant donc l’inversion de cer-
tains des items de l’échelle). Trois 
sous-scores peuvent être calculés 
selon les mêmes modalités que le 
score total des récompenses (es-
time, rémunération et contrôle du 
statut professionnel).
Le score «  surinvestissement » cor-
respond à la somme des réponses 
des items constituant l’échelle 
(6 pour les versions à 23 et 16 items). 
Plus le score est élevé plus la per-

sonne est susceptible d'être « surin-
vestie » dans son travail (avec un 
item inversé).
Pour évaluer le déséquilibre entre 
les efforts et les récompenses, un 
ratio est calculé selon la formule 
suivante : (nbr/nbe)*(e/r) où nbe et 
e sont le nombre d’items et le score 
de l’échelle des «  efforts », nbr et r 
sont le nombre d’items et le score 
de l’échelle des «  récompenses  ». 
Une valeur au-dessus de 1 indique 
une quantité importante d'efforts 
non récompensés. Une valeur en 
dessous de 1 indique une quantité 
de récompenses supérieure aux 
efforts fournis. La valeur de 1 ne 
représente pas un seuil clinique 
validé, le ratio peut être utilisé en 
variable continue ou catégorielle 
(selon les quartiles par exemple).
 
Temps de passation
Environ 10 minutes.

Disponibilités et 
conditions d’utilisation
Libre accès pour une utilisation à 
visée de recherche.
Droits de copyright dans le cas 
d’une utilisation commerciale 
(ht tps://w w w.uniklinik- dues-
seldorf.de/patienten-besucher/
klinikeninstitutezentren/insti-
tut-fuer-medizinische-soziologie/
das-institut/forschung/the-eri-mo-
del-stress-and-health/eri-question-
naires/questionnaires-download).

Qualités psychométriques
Les auteurs résument, dans un do-
cument accessible sur internet, les 
propriétés psychométriques de la 
version à 23 items et de la version à 
16 items (Siegrist et al., 2014). La va-
lidité critériée, la validité de struc-
ture interne (analyses factorielles 
confirmatoires), la validité de 
structure externe (convergente et 
divergente), la fidélité (alpha > 0,70 
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et > 0,80 pour les versions à 23 et 
16 items respectivement) et la sen-
sibilité au changement ont fait 
l’objet de publications et montrent 
des résultats globalement satisfai-
sants (Siegrist et al., 2014).
Ces qualités psychométriques sont 
également détaillées ci-dessous 
par quelques publications anté-
rieures à 2014.

VALIDITÉ 
l Validité critériée prédictive
(Niedhammer et Siegrist, 1998). 
Version à 46 items
Une étude prospective sur 416  cols 
bleus, sur une période de suivi de 
6  ans et demi, montre une associa-
tion entre le déséquilibre « efforts-ré-
compenses » et une augmentation de 
l'incidence des cardiopathies isché-
miques. De même, dans une cohorte 
suivie sur 5 ans, composée de 10 308 
fonctionnaires londoniens, la combi-
naison « efforts élevés – récompenses 
faibles » est associée à une augmen-
tation de l'incidence de cardiopathies 
ischémiques.

l Validité de structure interne
(Siegrist et al., 2004). Version à 
23 items
La structure factorielle de l’instru-
ment a été explorée à l’aide d’ana-
lyses factorielles confirmatoires sur 
chaque échelle et sur cinq échantil-
lons de nationalité différente (fran-
çais, allemand, suédois, britannique, 
belge). Les résultats sont satisfai-
sants pour les trois échelles, quels 
que soient les échantillons.

l Validité discriminante
(Niedhammer et al., 2000). Version 
à 46 items
En ce qui concerne les « efforts », une 
forte association est observée avec 
l’âge, chez les hommes comme chez 
les femmes, les plus âgés ayant les 
efforts les plus faibles.

Une relation est mise en évidence 
entre les efforts et la profession, 
chez les femmes uniquement, les 
efforts étant plus importants chez 
les femmes cadres.
Une relation est également observée 
entre les efforts et le niveau d’études 
chez les hommes, les efforts aug-
mentant chez les moins diplômés.
Pour l’échelle des « récompenses », 
une association est observée avec 
l’âge chez les hommes uniquement, 
les plus jeunes ayant les récom-
penses les plus faibles. Les récom-
penses sont également associées 
au niveau d’études, les diplômés 
de l’enseignement supérieur ayant 
les récompenses les plus élevées, 
pour les hommes comme pour les 
femmes. Les trois sous-scores des 
récompenses (estime, contrôle du 
statut et rémunération) sont forte-
ment liés au niveau d’études chez les 
hommes, les moins diplômés ayant 
les scores les plus défavorables. Pour 
les femmes, les associations avec le 
niveau d'études ne sont significa-
tives que pour les récompenses de 
rémunération et de contrôle du sta-
tut. D’autre part, pour les hommes et 
les femmes, les niveaux de récom-
penses, d’estime, de contrôle du sta-
tut et de rémunération augmentent 
avec la catégorie professionnelle 
(exécution, maîtrise, cadres).
L’étude du ratio des efforts sur les 
récompenses fait apparaître des 
différences significatives selon le 
sexe, le niveau d’études et la profes-
sion : la prévalence d’exposition à ce 
déséquilibre est significativement 
plus élevée chez les femmes que 
chez les hommes, et significative-
ment plus faible chez les diplômés 
de l’enseignement supérieur et chez 
les cadres. En revanche l'âge n'est pas 
associé à ce déséquilibre.

(Siegrist et al., 2004). Version à 
23 items
L'état de santé perçu (mesuré par un 
seul item) est associé à un déséqui-
libre important entre les efforts et 
les récompenses, de même qu'à un 
niveau élevé de « surinvestissement 
dans le travail ».

FIDÉLITÉ
l  Consistance interne
(Siegrist et al., 2004). Version à 
23 items
La fidélité de l'échelle française des 
« efforts » est satisfaisante avec un 
alpha de Cronbach de 0,75 pour les 
femmes et les hommes.
La fidélité de l’échelle française 
« récompenses » est excellente avec 
un coefficient alpha de Cronbach de 
0,86 pour les femmes et de 0,88 pour 
les hommes.
Enfin, l’étude de la fidélité pour 
l’échelle du « surinvestissement » 
montre un coefficient alpha de 
Cronbach satisfaisant de 0,79 pour 
les femmes et les hommes.

SENSIBILITÉ
Siegrist et al. (2014) rapportent des 
études montrant la sensibilité du 
questionnaire au changement.

Étalonnage
(Siegrist et al., 2004) et (Niedham-
mer et al., 2000)
La cohorte prospective GAZEL, mise 
en place en 1989, incluait initiale-
ment 20 624 agents d’EDF-GDF, 
des hommes de 40 à 50 ans et des 
femmes de 35 à 50 ans. Depuis 1989, 
cette cohorte est suivie à l’aide d’un 
questionnaire envoyé tous les ans 
aux personnes des différents ser-
vices de l’entreprise composant la 
cohorte, et par des données recueil-
lies auprès des services de santé au 
travail et du personnel. L’étude des 
facteurs psychosociaux au travail 
a débuté en 1995 avec l’inclusion 
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dans le questionnaire annuel du 
questionnaire de Karasek.
La version française du question-
naire du « déséquilibre efforts/ 
récompenses » a été incluse dans le 
questionnaire annuel de la cohorte 
GAZEL en 1998. Dans ce contexte, 
14 639 salariés ont répondu à l’auto-
questionnaire postal. L’étude a pu 
prendre en compte les réponses de 
10 174 salariés (7 251 hommes et 2 923 
femmes). Ont été exclus les indivi-
dus à la retraite, en longue maladie, 
en congés sans solde ou parental, en 
incapacité…
Variables de la cohorte prise en 
compte : sexe, âge, niveau d’études 
(niveau inférieur au baccalauréat, 
niveau baccalauréat, niveau ensei-
gnement supérieur), catégorie pro-
fessionnelle (exécution, maîtrise, 
cadres).
La version à 16 items est également 
utilisée dans le cadre de la cohorte 
Constances (lancée en 2013). Ceci 
devrait permettre de disposer des 
données régulières sur les situa-
tions de travail perçues dans un 
large échantillon de la population 
française (effectif attendu : 200 000 
participants) (www.constances.fr/).

Biais, critiques, limites
Un effet de halo est possible : les 
questions d’une même échelle se 
suivent dans le questionnaire.
Le modèle de Siegrist prend en 
compte la personnalité comme 
donnée susceptible d'influencer 
l'impact du déséquilibre « efforts-
récompenses ». Il est toutefois 
regrettable que l'intégration des ca-
ractéristiques personnelles se fasse 
sur la base d'une typologie (type A) 
maintenant remise en cause.

Observations particulières
Le questionnaire de Siegrist est 
souvent utilisé dans les études épi-
démiologiques en complément du 
questionnaire de Karasek. La version 
à 16 items est plus facilement appli-
cable pour une utilisation dans des 
études épidémiologiques à grande 
échelle.
Pour permettre la comparaison des 
scores des « efforts », « récompenses » 
et « surinvestissement » issus de dif-
férentes études épidémiologiques, 
une procédure d’ajustement a été 
proposée (Siegrist et al., 2014). Ainsi, 
tous les scores, après transforma-
tion linéaire, varient de 0 à 100 et 
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peuvent donc être comparés directe-
ment (par les moyennes et les écarts-
types ainsi standardisés). Le ratio 
efforts/récompenses peut également 
être calibré pour permettre ces com-
paraisons (Siegrist et al., 2014).
La version française à 16 items n’a 
pas fait l’objet d’une validation psy-
chométrique formelle, mais son uti-
lisation dans la cohorte Constances 
devrait permettre de vérifier ses pro-
priétés psychométriques dans un 
large échantillon de la population 
française.


