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Le travail et la vie privée peuvent s'influencer mutuelle-
ment de maniére positive ou négative. Dans le cadre de
cette lettre d'information, les travailleurs sont répartis
en cing groupes distincts sur la base de quatre dimen-
sions (conflit travail-vie privée, enrichissement travail-vie
privée, conflit vie privée-travail, enrichissement vie pri-
vée-travail) au moyen de la méthode statistique de I'ana-
lyse du profil latent, qui présentent différentes configu-
rations de ces dimensions: «influences réciproques
enrichissantes », « déséquilibre vie privée-travail actif »,
« travail dominant », « déséquilibre vie privée-travail
passif », « influences réciproques destructrices ».

En particulier, les travailleurs agés de 35 a 44 ans, les
travailleurs résidant en Belgique, les travailleurs occu-
pant un poste de supérieur hiérarchique, les travailleurs
employés dans une entreprise privée et les travailleurs

Le travail et la vie privée peuvent s'influencer mutuellement
de différentes manieres, tant négatives que positives (Powell
& Greenhaus, 2010). D'une part, les exigences du travail
peuvent faire en sorte qu'il ne reste pas assez de temps
pour les exigences de la vie privée (conflit travail-vie privée).
D'autre part, le travail peut aussi avoir un effet positif sur la
vie privée, par exemple en ce que des expériences positives
au travail conduisent a un meilleur bien-étre dans la vie pri-
vée (enrichissement travail-vie privée ; Hanson et al.,, 2006).
Inversement, les exigences de la vie privée peuvent avoir
un effet perturbateur sur les exigences du travail (conflit vie
privée-travail) et les expériences positives de la vie privée
peuvent avoir un effet positif sur le travail (enrichissement
vie privée-travail). Ces différentes influences entre le travail et
la vie privée sont alors fortement liées au bien-étre des tra-
vailleurs (Allen et al., 2020 ; Amstad et al,, 2011 ; McNall et al.,
2010 ; Nohe et al.,, 2015). La relation entre le travail et la vie
privée peut donc étre décrite comme étant a la fois bidirec-
tionnelle (le travail influence la vie privée et inversement) et
duale (conflictuelle et enrichissante) (Huyghebaert-Zouaghi
etal, 2022). Les quatre dimensions qui en résultent peuvent

La figure 1 montre les profils identifiés par I'analyse du pro-
fil latent en ce qui concerne les différentes influences entre
le travail et la vie privée. Les travailleurs du premier groupe
(« influences réciproques enrichissantes ») - qui représente
15,7% des personnes interrogées - présentent des conflits

dans des entreprises de 50 salariés et plus sont pro-
portionnellement plus nombreux dans le groupe ou les
influences entre le travail et la vie privée sont les plus
défavorables (« influences réciproques destructrices »).

Les travailleurs du groupe « influences réciproques enri-
chissantes » ont en moyenne les meilleures valeurs sur
toutes les dimensions du bien-étre, tandis que les tra-
vailleurs du groupe «influences réciproques destruc-
trices » ont en moyenne les plus mauvaises valeurs sur
toutes les dimensions.

Les principaux facteurs qui déterminent l'appartenance
a un groupe sont la difficulté a prendre des congés pour
des raisons personnelles, la fréquence de 10 heures de
travail ou plus par jour, la longueur du trajet pour se
rendre au travail, ainsi que le degré de I'addiction au tra-
vail (workaholisme) dont souffrent les travailleurs.

étre utilisées pour classer les travailleurs en fonction de leur
expérience de ces influences entre le travail et la vie privée
(Huyghebaert-Zouaghi et al.,, 2022 ; Rantanen et al,, 2013;
Vaziri et al., 2020).

Dans le présent bulletin d'information, la méthode statis-
tigue d'analyse du profil latent permet d'identifier différents
groupes de travailleurs ayant des influences différentes
entre le travail et la vie privée. L'étape suivante consiste a
examiner comment ces groupes se distinguent en termes
de variables démographiques. Ensuite, a l'aide d'un modéle
de régression logistique multinomial, les principaux facteurs
qui déterminent 'appartenance a un groupe sont examinés.
Enfin, le lien entre I'appartenance a un groupe et différentes
dimensions du bien-étre est analysé.

Les données de I'enquéte Quality of Work (QoW ; vague 2023 ;
Sischka & Steffgen, 2023 ; Sischka et al., 2022 ; Steffgen et
al., 2020) - une enquéte annuelle représentative aupres des
travailleurs luxembourgeois - sont utilisées a cet effet (pour
plus de détails, voir encadré : Méthode).

entre vie professionnelle et vie privée et entre vie profes-
sionnelle et vie privée inférieurs a la moyenne et font état,
en moyenne, des plus grands enrichissements liés a l'autre
domaine de vie. Le deuxieme groupe (« déséquilibre vie pri-
vée-travail actif ») - dans lequel se trouvent pres de 43% des



personnes interrogées - présente des conflits travail-vie pri-
vée inférieurs a la moyenne, mais des conflits entre vie pri-
vée et vie professionnelle supérieurs a la moyenne. En méme
temps, ce groupe fait état d'un enrichissement travail-vie
privée et vie privée-travail supérieur a la moyenne. Les tra-
vailleurs du troisieme groupe («travail dominant »; 9,2%
des personnes interrogées) font état de conflits travail-vie
privée moyens, mais d'un enrichissement travail-vie privée
supérieur a la moyenne. D'un autre cOté, ce groupe présente
des conflits vie privée-travail supérieurs a la moyenne et un
enrichissement vie privée-travail inférieur a la moyenne. Par
rapport aux autres groupes, c'est surtout la vie privée qui

interfére avec le travail dans ce groupe. Le quatrieme groupe
(« déséquilibre travail-vie privée passif »; 15,5%) présente
des conflits entre vie professionnelle et vie privée supérieurs
a la moyenne, mais des conflits vie privée-travail inférieurs a
la moyenne. En méme temps, ce groupe fait état d'un enri-
chissement inférieur a la moyenne dans lautre domaine
de vie. Les travailleurs du cinquieme groupe («influences
réciproques destructrices »; 16,7%) présentent a la fois les
conflits travail-vie privée les plus élevés et des conflits vie pri-
vée-travail supérieurs a la moyenne, et font état en moyenne
d'un enrichissement travail-vie privée et vie privée-travail le
plus faible.

Figure 1: Groupes de travailleurs ayant des influences différentes entre le travail et la vie privée
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Remarque : données du QoW 2023 ; valeurs moyennes des échelles (standardisées z). Les pourcentages derriere les noms de groupes

représentent la fréquence relative de chaque groupe.

3. Groupes de travailleurs ayant des influences différentes entre le travail et [a vie privée,

différenciés selon la démographie

La figure 2 montre les différents groupes différenciés selon
diverses caractéristiques démographiques. Par rapport aux
travailleurs, les travailleuses sont plus souvent dans le profil
«influences réciproques enrichissantes » et moins souvent
dans le profil « déséquilibre vie privée-travail actif ». En fonc-
tion de l'age, on constate que les travailleurs agés de 35 a
44 ans se trouvent plus souvent dans le profil «influences

réciproques destructrices » - dans lequel la vie profession-
nelle et la vie privée s'influencent surtout négativement. En
revanche, les travailleurs agés de 55 ans et plus se trouvent
plus souvent dans le profil «influences réciproques enri-
chissantes » et nettement moins souvent dans le profil
«influences réciproques destructrices » par rapport aux tra-
vailleurs des autres groupes d'age. Les travailleurs en couple
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sont également plus souvent dans le profil « influences réci-
proques enrichissantes » par rapport aux travailleurs qui ne
sont pas en couple. En fonction des enfants, les différences
sont minimes. Les travailleurs résidant au Luxembourg sont
moins souvent dans le groupe « déséquilibre travail-vie pri-

vée passif » que les travailleurs résidant dans d'autres pays.
En revanche, les travailleurs résidant en Belgique sont plus
souvent dans le groupe «influences réciproques destruc-
trices ».

Figure 2: Groupes de travailleurs ayant des influences différentes entre le travail et la vie privée, différenciés selon

la démographie
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Remarque : données du QoW 2023 ; pourcentages avec un intervalle de confiance de 95%.
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i, Groupes de travailleurs ayant des influences différentes entre le travail et [a vie privée,
différenciés selon les caractéristiques de la profession

La figure 3 montre les différents groupes différenciés selon
différentes caractéristiques professionnelles. Les travailleurs
qui n'ont qu'un contrat a durée déterminée sont plus sou-
vent dans le groupe « travail dominant » et moins souvent
dans les deux groupes qui se caractérisent plutdt par des
influences réciproques négatives entre la vie profession-
nelle et la vie privée (« déséquilibre travail-vie privée » et
«influences réciproques destructrices ») - en comparaison
avec les travailleurs qui ont un contrat a durée indétermi-
née. Les travailleurs a temps partiel sont plus souvent dans

le groupe «influences réciproques enrichissantes » que les
travailleurs a temps plein. Les salariés occupant un poste de
supérieur hiérarchigue sont moins souvent dans le groupe
«influences réciprogues enrichissantes » et plus souvent
dans le groupe « influences réciproques destructrices » - par
rapport aux salariés sans poste de supérieur hiérarchique.
Aucune différence substantielle (statistiquement significa-
tive) n'apparait en fonction des années d'activité et du fait de
travailler en télétravail.

Figure 3 : Groupes de travailleurs ayant des influences différentes entre le travail et la vie privée, différenciés selon

les caractéristiques de la profession
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Remarque : données du QoW 2023 ; pourcentages avec un intervalle de confiance de 95%.
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5. Groupes de travailleurs ayant des influences différentes entre le travail et la vie privée,

différenciés selon les caractéristiques de lorganisation

La figure 4 montre les différents groupes différenciés selon
les caractéristiques de l'organisation. Les travailleurs qui tra-
vaillentdans une entreprise privée sont moins souventdansle
groupe « influences réciproques enrichissantes » et plus sou-
vent dans le groupe « influences réciproques destructives »
par rapport aux travailleurs des organisations publiques.
La taille de I'entreprise a également une influence sur l'ap-

partenance a un groupe. Les salariés travaillant dans des
entreprises de 50 salariés et plus sont moins souvent dans le
groupe « influences réciproques enrichissantes » et plus sou-
vent dans le groupe « influences réciproques destructrices »
par rapport aux salariés travaillant dans des entreprises de
moins de salariés.

Figure 4 : Groupes de travailleurs ayant des influences différentes entre le travail et la vie privée, différenciés selon

les caractéristiques de I'organisation
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Remarque : données du QoW 2023 ; pourcentages avec un intervalle de confiance de 95%.

6. Quest-ce qui explique lappartenance a un groupe de travailleurs ayant des influences

différentes entre le travail et la vie privée ?

Le tableau 1 présente les résultats dun modele de régres-
sion logistique multinomial avec I'appartenance au groupe
«influences réciproques destructrices » comme phénomene
a expliquer. Le tableau montre quelles variables ont une
influence sur l'appartenance au groupe «influences réci-
proques destructrices », en fonction du groupe choisi comme
référence. Le tableau montre une image assez complexe :
selon le groupe de référence, d'autres variables sont en par-
tie liées a I'appartenance au groupe « influences réciproques

destructrices ». Cependant, certaines variables jouent un
réle dans la plupart des comparaisons entre groupes : Plus il
est difficile pour les travailleurs de prendre des congés pour
des raisons personnelles, plus ils travaillent 10 heures ou
plus par jour, plus la durée de leurs trajets pour se rendre
au travail est longue et plus ils souffrent de « workaholisme »
(addiction au travail), plus ils sont susceptibles d'appartenir
au groupe «influences réciproques destructrices » plutdt
qgu'a I'un des autres groupes.
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L'effet de la centralité du travail dépend a nouveau du
groupe de référence: Plus le travail est considéré comme
important pour la vie, plus la probabilité dapparte-
nir au groupe «influences réciproques destructrices »
est faible et plus la probabilité dappartenir aux groupes

Tableau 1: Modéle de régression multinomiale - Groupe : Influences réciproques destructives

Groupe de réfé-
rence : (1) Influences
réciproques enrichis-

santes

Coef.EN | OR | coefftEn | OR | coeff(em | OR | Coeff.ED)

Groupe de référence :
(2) Déséquilibre vie

privée-travail actif

Groupe de référence :
(3) Travail dominant

« déséquilibre vie privée-travail actif » et « travail dominant »
est élevée. D'autre part, plus le travail est considéré comme
important pour la vie, plus la probabilité d'appartenir au
groupe « influences réciproques destructrices » plutdt qu'au
groupe « déséquilibre travail-vie privée passif » est élevée.

Groupe de référence :
(4) Déséquilibre tra-
vail-vie privée passif

Ordonnée | -4,66%** (0,75) 3,35+ (0,60) 144+ (0,84) 1,53 (0,69)
Genre (réf.: masculin) | -0,15 (0,790 0,86 | 0,20 (0,15) 1,22 1 0,30 (0,22) 135 -0,16 0,17) 0,86
Age | 002 (001) 098 001  (001) 101|000  (©O01) 100/ -001  (001) 099
Encoupleounon | o4y g59) 400|042 (018 066 |-029  (026) 075 -030  (020) 074
(réf.: pas en couple)
Enfants ou non . .
(€T pos denfantsy | 038F 0190 147/ 020 (016) 123|005 (023 096| 043* (018 153
Tauxdoccupation | ) (56 g4 | ga2*  (021) 1,53 | 018  (032) 083 -006 (025 094
(ref.: temps partiel)
Supérieur hiérarchique
(réf: pas de supérieur | 043*  (020) 154 | 023  (016) 125| 043+ (024) 153 014  (019) 1,5
hiérarchique)
Télétravail (ref : pas de télétravail) | 0,39+  (021) 1,47 |-002  (016) 098 |-002  (023) 098 007 (019 1,07
Influence sur le temps de travail | -0,05 (0,08) 0,95 | -0,06 (0,06) 0,94 | -0,06 (0,08) 094 | 0,16* (0,08) 1,18
Frequence Travalller | yoiui 910y 161 | 024%** (0,07) 128 | 017+ (009 119 012  (008) 112
10 heures ou plus
Horaires de travail atypiques | 0,37+ (0,21) 1,45 | 0,20 (0,15) 1,22 | 0,23 (0,22) 1,26 | 0,34+ (0,18) 1,40
Difficulté 3 se libérer | 0,64%** (0,08) 1,90 | 041%** (0,06) 1,51 | 043*** (0,08 154  023** (006) 1,26
Autonomie quand congé | -0,08  (0,08) 092 | -0,14*  (006) 087 | -001 (009 099 | -012+ (007) 0,88
Durée dutrajetjusquau travail | o e 000y 101 | 001%* (0,00 1,01 | 0,01%% (©00) 101 000 (0,000 1,00
(en minutes)
Workaholisme | 0,87+** (013) 238 | 036 (0,09) 1,43 | 036** (013) 144 011  (012) 1,11
Centralité dutravail | 0,04  (014) 1,04 | -030%* (0,10) 074 | -0,46%** (0,12) 063  047*** (012) 1,60

Note : données du QoW 2023 ; +p < 0,1 *p < 0,05, **p < 0,01 ; ***p < 0,007, Coeff : coefficient de régression , ET : erreur standard ;
OR : odds ratio. Traitement des valeurs manquantes : Listwise deletion ; n = 2,568.
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7. Dimensions du bien-étre par groupes de travailleurs ayant des influences différentes entre

le travail et la vie privée

La figure 5 montre la relation entre I'appartenance a un
groupe et les différentes dimensions du bien-étre. Les tra-
vailleurs du groupe « influences réciproques enrichissantes »
présentent en moyenne les meilleures valeurs sur toutes
les dimensions du bien-étre, suivis par les travailleurs des

Figure 5: Dimensions du bien-étre
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Remarque : données du QoW 2023 ; moyenne des échelles allant de 0 a 100 avec un intervalle de confiance de 95%. La ligne grise en

pointillés représente la moyenne générale de chaque échelle.

8. Résumé

En utilisant la méthode statistique de I'analyse du profil latent,
nous avons identifié cing groupes de travailleurs ayant des
influences différentes entre le travail et la vie privée (conflit
travail-vie privée, enrichissement travail-vie privée, conflit
vie privée-travail, enrichissement vie privée-travail), qui pré-
sentent des configurations différentes de ces dimensions :
Les travailleurs du groupe «influences réciproques enri-
chissantes » présentent de faibles conflits travail-vie privée
et vie privée-travail et un enrichissement élevé par les deux
domaines de vie. Les travailleurs du groupe « déséquilibre
vie privée-travail actif » présentent des conflits travail-vie
privée inférieurs a la moyenne, des conflits vie privée-travail

supérieurs a la moyenne et un enrichissement supérieur a la
moyenne. Les travailleurs du groupe « travail dominant » pré-
sentent des conflits travail-vie privée moyens, des conflits vie
privée-travail supérieurs a la moyenne, un enrichissement
travail-vie privée supérieur a la moyenne et un enrichisse-
ment vie privée-travail inférieur a la moyenne. Les travailleurs
du groupe « déséquilibre travail-vie privée passif » présentent
des conflits travail-vie privée supérieurs a la moyenne, des
conflits vie privée-travail inférieurs a la moyenne et des enri-
chissements inférieurs a la moyenne. Les travailleurs du
cinquieme groupe «influences réciprogues destructrices »
présentent des conflits tres élevés et un enrichissement tres
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faible. En particulier, les travailleurs agés de 35 a 44 ans, les
travailleurs ayant la Belgique comme pays de résidence, les
travailleurs ayant un poste de supérieur hiérarchique, les tra-
vailleurs travaillant dans une entreprise privée et les travail-
leurs travaillant dans des entreprises de 50 salariés et plus
sont proportionnelle-ment plus nombreux dans le groupe
ou les influences entre le travail et la vie privée sont les plus
défavorables (« influences réciproques destructrices »).

plus par jour, la longueur du trajet pour se rendre au travail,
ainsi que le degré de I'addiction au travail (workaholisme)
dont souffrent les travailleurs. L'appartenance a un groupe
est ici fortement liée au bien-étre des travailleurs. Les tra-
vailleurs appartenant au groupe dont les influences entre le
travail et la vie privée sont les plus défavorables (« influences
réciproques destructrices ») présentent en moyenne la satis-
faction et la motivation au travalil les plus faibles, le bien-étre

général le plus faible ainsi que le niveau de burnout le plus

Les principaux facteurs qui déterminent I'appartenance a un A . R .
princip 9 PP élevé et plus fréguemment des problemes de santé.

groupe sont la difficulté a prendre des congés pour des rai-
sons personnelles, la fréquence de 10 heures de travail ou
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Méthode

Pour I'étude « Quality of work Index », portant sur la situation et la qualité du travail des salariés au Luxembourg, environ
1500 a 2 700 interviews (CATI ; CAWI) sont réalisées chaque année depuis 2013 par Infas (depuis 2014) a la demande de
la Chambre des salariés Luxembourg et de I'Université du Luxembourg (tableau 1). Les résultats présentés dans ce rap-
port se réferent aux enquétes 2023 (Sischka & Steffgen, 2023).

Tableau 2 : Contexte méthodologique de I'enquéte QoW

Objectif de I'enquéte

Conception,
réalisation,
analyse

Type d'enquéte

Taille de I'échantillon

Note sur I'« analyse
de profil latent »

Echelles sur les
influences entre le
travail et

la vie privée

Enquéte sur la situation et la qualité du travail des salariés au Luxembourg

Université du Luxembourg : Department of Behavioural and Cognitive Sciences,
Chambre des salariés Luxembourg,
depuis 2014 Institut infas, auparavant TNS-ILRES

Enquéte téléphonique (CATI) ou en ligne (CAWI ; depuis 2018) en langue luxembourgeoise, allemande,
francaise, portugaise ou anglaise

2023:2 732

« L'analyse de profil latent » tente de résumer la distribution multivariée des valeurs d'une série
d'indicateurs (ici, des échelles d'influence entre le travail et la vie privée) en identifiant un certain
nombre de sous-populations (appelées profils) (McLachlan & Peel, 2000). Lors de la décision concer-
nant le nombre de profils, il convient de prendre en compte des criteres de contenu (interprétabilité,
cohérence avec les considérations théoriques) et des critéres statistiques (diagnostic de classification,
indices d'ajustement) (Masyn, 2013).

Les criteres utilisés pour déterminer le nombre de profils sont le critére d'information d'Akaike (AIC ;
Akaike, 1987), le critere d'information bayésien (BIC ; Schwartz, 1978), le critére d'information bayésien
corrigé par échantillonnage (aBIC ; Sclove, 1987), ainsi que le test du rapport de vraisemblance corrigé
de Lo-Mendell-Rubin (LMR-LRT ; Lo et al., 2001). Des valeurs plus petites d'AlC, BIC, aBIC plaident

en faveur d'un meilleur ajustement du modéle. Un LMR-LRT significatif indique que le modeéle plus
complexe (plus de profils) devrait étre préféré au modele moins complexe. En outre, le nombre de
profils est également déterminé par le fait que les résultats sont faciles a interpréter et que les cas par
classe ne sont pas trop peu nombreux. En outre, I'entropie est également déterminée pour chaque
solution de classe. L'entropie est une mesure générale de la précision de la classification de I'ensemble
de I'échantillon sur tous les profils (Masyn, 2013) et peut prendre des valeurs entre 0 et 1, 1 corres-
pondant a une classification parfaite. Pour une introduction a l'analyse des profils latents, voir Masyn
(2013), Spurk et al. (2020) ou Weller et a. (2020). Pour les détails techniques de l'analyse de profil latent
présentée ici, voir Sischka (2024).

Nombre Alpha de

Echelle ditems Cromosdh Remarque sur les échelles

Conflit travail-vie privée 3 0,89 Les échelles relatives aux influences entre le travail et

Enrichissement travail- 3 077 la vie privée ont été standardisées en z pour [« analyse

vie privée de profil IaPent », Ce\aflgnifie que les variables ont été

Confiit vie brivé i 3 074 transformées de maniére que leur moyenne soit égale
OiliE W2 PITiv(EE EED J a 0 et leur écart-type a 1. Cette transformation permet

Enrichissement vie 3 0,74 de mieux évaluer les différences entre les groupes.

privée-travail



Echelle

Satisfaction au travail
Motivation au travail
Burnout

Bien-étre général (OMS-5)
Problemes de santé

Variable/échelle

Télétravail

Influence sur le temps de travail

Horaires de travail atypiques

Difficulté a se libérer

Autonomie quand congé

Durée du trajet jusqu'au travail

Workaholisme

Centralité du travail

Université du Luxembourg
Department of Behavioural and Cognitive
Sciences

Philipp.Sischka@uni.lu

T +352 46 66 44 9782

Nombre
d'items

Les échelles de bien-étre sont calculées par la moyenne
non pondérée des indicateurs individuels correspon-
dants, qui prennent des valeurs entre 1 (p. ex. « jamais »)
et 5 (p. ex. « presque toujours »). Les valeurs de I'échelle
sont ensuite normalisées a des valeurs comprises entre
0 et 100 [((valeur initiale de I'échelle - 1) / 4) * 100].

é\rlgrr:g:ceh Remarque sur les échelles
3 0,79-0,85
3 0,65-0,76
6 0,80-0,86
5 0,83-0,90
7 0,72-0,79

Formulation de l'item

A quelle fréquence travaillez-vous
aux endroits suivants dans le
cadre de votre travail : ... Chez vous
(télétravail)

Dans quelle mesure pouvez-vous
décider de vos horaires de travail ?

Pendant combien de jours par mois
travaillez-vous le soir a partir de

19 heures, ou la nuit a partir de

22 heures ou le weekend ?

Est-il difficile pour vous de prendre
une heure de congé pendant les
heures de travail pour vous occuper
de vos affaires personnelles ou
familiales ? Veuillez a nouveau utiliser
une échelle de 1 : tres difficile a

5 : pas du tout difficile. Les valeurs
intermédiaires vous permettent de
nuancer votre évaluation.

A quelle fréquence pouvez-vous
déterminer quand vous prenez des
congés ou des jours de repos ?

Combien de temps étes-vous en
route lors d'une journée de travail
ordinaire pour vous rendre de votre
domicile a votre lieu de travail ?

4 items, alpha de Cronbach = 0,71,
exemple d'item : «J'ai un fort désir
intérieur de travailler tout le temps ».

3 items, alpha de Cronbach = 0,84,
exemple d'item : « Les choses les
plus importantes se passent plutot
dans mon travail que dans ma vie
privée ».

Catégories

0 (= jamais/rarement), 1 (plusieurs
fois par mois/plusieurs fois par
semaine/tous les jours)

1 (= dans une trés faible mesure),
2 (= dans une faible mesure),

3 (= dans une mesure moyenne),

4 (= dans une mesure élevée),

5 (= dans une mesure tres élevée)

0 (=aucunjour), 1 (=1-31 jours)

1 (= pas du tout difficile) a
5 (= tres difficile)

1 (=jamais), 2 (= rarement),
3 (= parfois), 4 (= souvent),
5 (= presque toujours)

__minutes

1 (= ne s'appligue jamais),

2 (= s'applique rarement),

3 (= s'appligue parfois),

4 (= s'applique souvent),

5 (= s'applique toujours)

1 (= dans une trés faible mesure),
2 (= dans une faible mesure),

3 (= dans une mesure moyenne),

4 (= dans une mesure élevée),

5 (= dans une mesure tres élevée)
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