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L’état de préparation militaire de l’individu : 
regard sur les composantes individuelles du 
modèle adapté aux Forces armées canadiennes 
d’Adam, Hall et Thomson 
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titulaire d’un doctorat en sciences sociales avec une spécialisation 
en sociologie de la santé et d’une maîtrise en service social. Il est 
affecté depuis le mois de septembre 2011 à la Direction de la santé 
mentale au Quartier général des Services de santé. Il travaille 
comme officier d’état-major à la Cellule de formation et d’éducation 
en santé mentale.

Introduction

I
l existe quelques définitions fonctionnelles de l’état de 
préparation militaire de l’individu (PMI). Pour certains 
chercheurs1,2, l’état de PMI est défini du point de vue de 
l’individu représenté par ses seules dimensions cognitives. 
D’autres chercheurs3,4 abordent cette notion d’un point de 

vue plus intégral en y incluant les facteurs sociaux. Toutefois, 
autant dans la littérature scientifique en général que dans la 
littérature scientifique militaire, il n’existe pas de définition 
consensuelle de la notion d’état de PMI. Tucker, Sinclair et 
Thomas considèrent qu’il n’y a pas de réel consensus autant sur le 
concept d’état de préparation que sur une définition fonctionnelle5.

Cependant, il y a certains aspects communs à la notion d’état 
de préparation qui font consensus au sein de la communauté scien-
tifique, dont sa définition comme le fait pour une personne d’être 
préparée mentalement ou physiquement pour une expérience ou 
une action6. Cette définition a le mérite de mettre l’accent sur les 
aspects mentaux et physiques comme des éléments-clés de l’état 
de préparation.

Le modèle de l’état de préparation de l’individu 
adapté aux Forces armées canadiennes

Les auteurs Adam, Hall, et Thomson ont construit le 
modèle de l’état de préparation individuelle adapté aux 

Forces armées canadiennes (FAC) avec la somme des résultats  
actuellement disponibles dans les études et recherches sur l’état 
de préparation de l’individu. Pour Adam et al., l’état de PMI 
est le produit de facteurs qui incluent les unités, la famille et 
l’individu7. Le modèle comprend les processus des niveaux 
de l’organisation et de l’unité qui influencent les dimensions 
qui englobent ou définissent l’état de préparation de l’individu 
selon les auteurs. L’état de préparation de l’individu serait un 
antécédent de la performance et de l’efficacité optimale8. L’état 
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de préparation de l’individu devient alors une fin en soi en plus 
d’être un élément contribuant à un résultat (c.-à-d. la « perfor-
mance »). Ils reconnaissent des limites à leur modèle, précisant 
que leur ébauche pourrait saisir pleinement ou non l’état de 
préparation car il est possible que le concept soit plus que la 
somme des facteurs présentés9. Dans cette optique, l’état de 
préparation de l’individu est bien plus que la simple somme de 
facteurs, il est plutôt une capacité de base qui s’étend au-delà 
de tous ces facteurs10. Une autre limite est le fait que le modèle 
ne considère pas tous les facteurs potentiels identifiés dans la 
littérature, comme par exemple les différences entre les personnes 
(vigueur ou disposition à l’optimisme)11. Ces concepts devraient 
faire l’objet d’études futures afin de discuter de leur pertinence 
à être ou non intégrés à un éventuel modèle sur l’état de la 
préparation de l’individu. 

Ce modèle est le premier à se centrer sur l’organisation militaire 
que sont les Forces armées canadiennes. La figure 1 présente le 
modèle d’Adam, Hall et Thomson et ses différents facteurs.

Finalement, le modèle d’Adam, Hall et Thomson apporte une 
schématisation des éléments et des facteurs amenés par les recher-
ches. Ce modèle adapté aux réalités des FAC semble prometteur, 
bien que sa validité reste à être démontrée. La discussion sur la 
conceptualisation de l’état de préparation de l’individu est donc 
nécessaire ainsi que de futurs projets de recherche dans ce domaine. 

Un regard sur les composantes individuelles du modèle permet une 
meilleure compréhension de ce dernier et des enjeux entourant le 
concept d’état de PMI.

Les composantes individuelles du modèle

Les facteurs provenant de la structure organisationnelle

Comme organisation, les FAC jouent un rôle dans l’état 
de préparation militaire de l’individu. En raison de sa structure  
organisationnelle basée sur un nombre important de politiques et 
de directives, d’un système régimentaire ainsi que de l’exercice 
du leadership aux différents niveaux de la hiérarchie, il y a lieu de 
croire que l’organisation que sont les FAC permet d’intervenir dans 
l’état de préparation de l’individu (figure 2).

•	 Les comportements de citoyenneté organisationnelle

Les comportements de citoyenneté organisationnelle (CCO) 
sont en résumé un comportement qui (a) va au-delà des exigences de 
base de l’emploi, (b) est dans une large mesure discrétionnaire, et (c) 
est bénéfique pour l’organisation12. Leur intérêt pour l’organisation 
s’explique par le fait qu’ils relèvent de conduites volontaires et qu’ils 
ne font l’objet d’aucune récompense institutionnalisée13. Paillé 
avance que des chercheurs ont défini et identifié empiriquement 
une somme de comportements de citoyenneté14. Les vertus civiques, 
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Figure 1 – Le modèle de l’état de préparation militaire de l’individu adapté aux FAC

Figure 2 – La structure organisationnelle et les facteurs potentiellement sources d’influence
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l’esprit d’équipe, la conciliation, la courtoisie et l’altruisme sont 
considérés comme des CCO.

Dans le contexte militaire, les travaux de McGonigle et al. ont 
permis d’avancer que des CCO comme la discipline et la motivation 
permettaient d’éviter des comportements négatifs15. La discipline 
amène les militaires à respecter les règles, à ne pas abuser de  
substances et à ne pas être en retard tandis que la motivation permet 
aux militaires de continuer à accomplir des tâches dans des situa-
tions ou moments difficiles. Ainsi les CCO influencent l’état de 
PMI en limitant les comportements négatifs et en enclenchant les 
comportements positifs. L’étude de Gurbuz auprès de 301 membres  
de ’Armée turque a permis d’établir que certains antécédents 
(satisfaction au travail, engagement organisationnel, justice orga-
nisationnelle et confiance envers les supérieurs) sont positivement 
reliés aux CCO16. La recherche de Tabarsa, Esmaelli et Esmaelli 
sur les facteurs ayant un impact sur les CCO des infirmières dans 
un hôpital militaire a démontré que seule la satisfaction au travail a 
des répercussions positives17.

•	 L’engagement organisationnel

Selon la Chaire de recherche du Canada en gestion de  
l’engagement et du rendement des employés, l’engagement  
organisationnel se définit comme renvoyant à la nature et à la force 
du lien qui unit un employé à son organisation18.

L’engagement organisationnel est un état psychologique  
complexe qui comporte au moins trois éléments. Le premier élément 
est l’engagement affectif qui se réfère à l’attachement individuel 
ou à l’identification face à l’organisation. Le second élément est 
l’engagement normatif qui représente le sentiment de loyauté et 
d’obligation morale envers l’organisation19. Le troisième élément est 
l’engagement continuel, qui est le besoin d’un individu de demeurer 
au sein d’une organisation en raison d’un manque d’alternatives ou 
encore en raison des investissements faits au sein de l’organisation.

Des recherches ont mis au jour les deux éléments de  
l’engagement organisationnel qui avaient des antécédents et des 

portées distincts tant sur le plan individuel qu’organisationnel et ont 
mis en évidence que l’engagement affectif était positivement relié 
à la satisfaction professionnelle et à la performance, à la cohésion 
au sein de l’unité, aux perspectives de carrière, aux intentions de 
quitter l’organisation, ainsi qu’à l’ajustement au style de vie mili-
taire, à la préparation au combat et au bien-être psychologique20. A 
l’opposé, l’engagement continuel a été négativement associé à la 
« performance » au travail et au bien-être psychologique21.

•	 L’appartenance

Les FAC influencent les mécanismes d’identification de leurs 
membres à leur organisation. Selon Boucher et Morosse : 

Le sentiment d’appartenance, c’est ce que ressent un 
individu concernant son appartenance à un groupe, à une 
organisation ou à une institution. Le fait de se sentir bien 
ou chez soi à l’école, le fait de se sentir utile au groupe 
et solidaire des autres constituent des indicateurs du sen-
timent d’appartenance d’une personne. Plus un individu 
a un fort sentiment d’appartenance à un groupe, plus il a 
tendance à adopter les valeurs, les normes et les règles de 
conduite de ce groupe22.

Comme facteur qui peut potentiellement influencer l’état de 
PMI, l’appartenance à l’organisation que représentent les FAC joue 
un rôle crucial selon MacIntyre : 

[…] les unités militaires ne peuvent fonctionner  
efficacement que si tous leurs membres s’acquittent de 
leur responsabilité en collégialité. Cela signifie que toutes 
les personnes en uniforme, quels que soient leur groupe 
professionnel, leur grade ou leur statut opérationnel, ont 
un rôle à jouer dans le succès des missions. Cela veut 
également dire que les militaires les plus efficaces seront 
ceux que la cohésion rassemble dans un sentiment collectif 
de finalité et d’appartenance23.
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Pour Adam et al., au moins deux aspects doivent être considérés 
pour caractériser l’appartenance. Le premier est que le militaire 
s’identifie comme membre des FAC, comme membre d’un régi-
ment ou encore d’une unité. Le second est que le militaire accepte 
et s’identifie à un rôle défini au sein de l’organisation24. L’étude de 
Reineck a montré l’appartenance comme étant un élément clé de 
l’entraînement collectif25. À titre d’exemple, au Collège militaire royal 
de Kingston « [d]es mesures d’endoctrinement visant à renforcer le 
sentiment d’appartenance et à promouvoir l’intégrité de la nation ont 
toujours été importantes […]26 ». Ainsi par l’entremise d’un horaire 
rigide, d’un code de discipline appliqué à tous, d’un habillement 
similaire, etc., les militaires développent l’appartenance aux FAC. 
Les études consultées montrent qu’il existe un lien entre l’apparte-
nance et l’état de PMI. Tentant de catégoriser les états de préparation 
des infirmières et des infirmiers des « USA Forces », Reineck et 
Reineck, Finstuen, Connelly et Murdoch ont édifié un questionnaire 
intitulé « READI » qui consacre une section à l’intégration au sein 
d’un groupe et à l’appartenance27,28. Ce questionnaire a été validé 
par les auteurs, et sa fiabilité permet son utilisation afin d’évaluer les 
infirmières et les infirmiers préalablement à un déploiement. Selon 
les auteurs, l’appartenance apparait comme un élément essentiel à 
évaluer pour mesurer l’état de PMI.

•	 La satisfaction au travail

La satisfaction au travail a fait l’objet de nombreuses études 
scientifiques depuis les années 1930, et plusieurs définitions en 
émanent29. Celle proposée par Locke permet de cerner le concept 
comme un état émotionnel agréable ou positif résultant de l’éva-
luation du travail ou de l’expérience de travail30. Elle est le résultat 
de la perception des travailleurs quant aux apports et aux bénéfices 
que leur apporte leur organisation face aux aspects professionnels 
qu’ils jugent importants. Pour tenter d’expliquer la satisfaction ou 
l’insatisfaction au travail, le modèle de Büssing propose l’interaction 

de quatre variables : 1) la comparaison entre la situation actuelle et 
les aspirations; 2) le degré de contrôle subjectif de la situation au 
travail; 3) les changements de niveau d’aspiration; 4) les stratégies 
de règlement de problèmes31. D’après Cambon, « les concepts qui 
ont été classiquement associés à la satisfaction sont (éléments posi-
tifs) : la performance au travail, l’engagement dans l’organisation, 
l’engagement dans le travail et (éléments négatifs) : le turnover 
[roulement du personnel] (quitter son emploi), l’absentéisme32 ».

Au sein des FAC, une récente étude concernant la satisfaction 
au travail de militaires portant le rang de lieutenant-colonel a fait 
ressortir les résultats suivants :

[L]es lieutenants-colonels de l’Armée de terre sont très 
engagés envers leur travail et éprouvent de la satisfaction 
à l’égard d’un certain nombre de facteurs, y compris la 
possibilité de commander, l’aptitude à influer sur les FAC et 
l’Armée de terre et l’occasion d’assurer le développement 
de leurs soldats. Cependant, l’étude a également révélé 
un certain nombre de facteurs d’insatisfaction parmi les 
lieutenants-colonels de l’Armée de terre — possibilités et 
critères d’avancement professionnel, leadership et autres 
questions organisationnelles —ainsi que de préoccupa-
tions — emploi post-commandement, charge de travail, 
cadence opérationnelle et qualité de vie33.

Il est suggéré dans la littérature que la relation entre la  
satisfaction au travail et l’état de préparation de l’individu est 
sous-estimée parce que les mesures de la satisfaction au travail 
sont généralement appuyées sur les dimensions cognitives plutôt 
qu’affectives34. Dans l’état de préparation de l’individu, la satisfaction 
au travail devient un concept-clé et probablement un prédicateur au 
travail d’une performance élevée selon Adam et al.35. 

L
E

 P
E

R
S

O
N

N
E

L
 

P
h

o
to

 d
u

 M
D

N
 L

S
2

0
1

0
-A

0
9

9
D

-0
3

5
 p

ri
s

e
 p

a
r 

le
 c

a
p

o
ra

l 
J

u
li

e
 T

u
rc

o
tt

e



40	 Revue militaire canadienne  •  Vol. 14, No. 2, printemps 2014 

•	 Le soutien apporté par l’organisation

Pour Eisenberger et al., le soutien apporté par l’organisation 
est défini comme suit : le soutien organisationnel perçu concerne la 
mesure dans laquelle un employé perçoit que l’organisation valorise 
ses contributions et prend soins de son bien-être36. La recherche 
militaire a mis l’accent sur le soutien apporté par l’organisation au 
niveau des unités des militaires et sur l’organisation militaire en 
général37. La littérature scientifique fait aussi état d’une influence 
positive du soutien apporté à l’individu et aussi à l’organisation. 
L’étude de Dobreva-Martinova et al. a conclu que ce soutien est 
directement lié à l’effort et à la satisfaction au travail et l’engagement 
organisationnel des militaires de la Force régulière des FAC38. Par 
ailleurs, le soutien apporté par les leaders ou les collègues de travail 
est également associé à l’estime de soi, à la satisfaction au travail et 
à la rétention des militaires de la US Navy39. Une analyse des diffé-
rentes organisations qui apportent du soutien social aux militaires et 
aux familles a mis en évidence le lien avec les attitudes au travail des 
militaires. Face aux opérations de combat, Martin a observé qu’un 
soutien apporté par les leaders de l’unité permet de jouer « le rôle 
de tampon » face aux impacts négatifs d’un événement traumatisant 
sur le bien-être psychologique des soldats de la force régulière de 
la US Army40. Quant à elle, l’enquête annuelle « Votre opinion » 
auprès des FAC n’apporte aucun résultat sur l’association possible 
entre le soutien apporté par l’organisation et l’état de préparation 
de l’individu41.

Les facteurs provenant de la formation professionnelle

La formation professionnelle comme l’entraînement, les cours 
de métier, les cours de leadership, etc. permet le développement ou 
le renforcement de compétences professionnelles et personnelles, 
et par là même, de contribuer à l’état de préparation militaire de 
l’individu. Trois facteurs en découlent (figure 3).

•	 Les compétences techniques

Elles sont cumulatives et peuvent être acquises par la  
formation professionnelle, par des tâches spécifiques au travail et par 
des tâches non-spécifiques au travail. En fait, il s’agit de connais-
sances et compétence pratiques nécessaires à l’accomplissement 
réussi d’une entreprise, d’un travail ou d’une tâche42.

Comme le fait remarquer Beardsley, les compétences techniques 
sont essentielles aux militaires de carrière car « […] à mesure que le 
professionnel monte en grade et que ses responsabilités augmentent, 
et plus les postes qui lui sont confiés sont élevés dans la hiérarchie, 
plus l’étude de l’ensemble des connaissances professionnelles devient 
poussée et exigeante sur le plan intellectuel43 ». L’auteur poursuit 
en affirmant que les militaires qui sont embauchés pour exercer une 
profession spécialisée (en plus de la profession des armes), comme 
les officiers en travail social, les médecins militaires, les dentistes 
militaires et les avocats militaires, doivent intégrer les compétences 

techniques propres à leur domaine en plus 
de celles du soldat44. Les recherches sur 
l’état de PMI de Reineck auprès d’une 
population d’infirmières et d’infirmiers 
militaires ont contribué au développement 
et à la compréhension du concept45. Les 
études de Griffith ont aussi contribué à 
mieux comprendre les effets de ce facteur 
sur l’état de PMI46. À titre d’exemple, le 
simple fait d’apprendre à tirer du fusil 
mitrailleur permet au militaire d’être 
mieux préparé pour un déploiement en 
théâtre opérationnel. 

•	 Le sentiment d’efficacité 
personnelle

Le sentiment d’efficacité personnelle 
se réfère à la confiance qu’un individu a 
en sa capacité d’agir afin d’atteindre les 
résultats souhaités. La théorisation du 
concept revient à Albert Bandura, pour 
qui le terme « auto-efficacité » se définit 
comme étant l’option de réaliser ses 
propres expériences par la pensée auto- 
référente, l’autorégulation et des efforts 
soutenus47.
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Figure 3 – La formation professionnelle et les facteurs potentiellement sources d’influence
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Pour les militaires, le sentiment d’efficacité personnelle est la 
conviction que, en temps et en lieu, ils feront tout ce qu’il faut pour 
atteindre les buts fixés (individuellement ou collectivement). Autant 
sur le plan individuel que collectif, la formation professionnelle et 
l’entraînement donnent aux militaires une expérience et une occa-
sion de réussite en prévision de leur future mission, cela permet de 
les aider à se bâtir une confiance face à leur sentiment d’efficacité 
personnelle48. À titre d’exemple, Cossar avance que :

l’apprentissage des règles d’engagement est l’une des 
sphères où la connaissance du matériel est essentielle 
pour réagir de façon appropriée à un nombre infini de 
scénarios possibles. Là encore, l’apprentissage d’une telle 
compétence par des expositions répétées accroît le senti-
ment d’efficacité personnelle du soldat et, par le fait même, 
sa motivation et sa persévérance à atteindre le but fixé49.

L’efficacité personnelle est ainsi associée à des foyers de  
motivation, comme des efforts accrus, le choix d’objectifs de plus 
en plus difficiles à atteindre et une attitude persévérante face aux 
facteurs de stress. Dans le contexte militaire, il s’avère nécessaire 
que le soldat fasse passer les besoins opérationnels en premier lieu, 
et c’est dans l’optique de reconnaître les efforts que des politiques 
de reconnaissance du rendement et de récompense sont établies au 
sein des FAC50. Pour Cossar, « les personnes estimées être d’une 
grande efficacité personnelle sont plus susceptibles que les autres 
d’adopter des stratégies centrées sur le problème, car elles sont 
ouvertes aux défis et savent trouver des solutions pour parvenir aux 
résultats voulus51 ».

•	 La capacité d’adaptation

Le dernier facteur provenant de la formation professionnelle 
qui peut potentiellement influencer l’état de PMI est la capacité 
d’adaptation par rapport à une série de stresseurs et de situations. 

Pour Lazarus et Folkman, la capacité d’adaptation représente la 
mise en place d’efforts cognitifs et comportementaux destinés à 
gérer des demandes spécifiques évaluées comme étant ardues ou 
dépassant les capacités d’une personne52. L’expérience, la formation 
professionnelle et l’entraînement permettent le développement et le 
renforcement de la capacité d’adaptation.

Thompson et McCreary sont d’avis que l’accent devrait être 
mis sur l’état de préparation psychologique des militaires et qu’au 
même titre que l’état de préparation physique; l’aspect psychologique 
est malléable et peut être amélioré par l’entremise de la formation 
professionnelle et de l’entraînement53.

Au sein des FAC, tous les militaires qui sont appelés à partir en 
déploiement en théâtre opérationnel doivent obligatoirement suivre 
une formation appelée En route vers la préparation mentale dont 
une composante porte sur la gestion du stress et inclut les quatre 
grandes stratégies d’adaptation (monologue interne, établissement 
d’objectifs, contrôle de l’état d’activation et visualisation). En plus 
de former les militaires à reconnaître les stresseurs, les impacts et 
les symptômes, cette formation les aide à s’approprier les différents 
types de stratégies (positives et négatives) permettant de s’adapter aux 
situations. Cette formation forme aussi les militaires sur la résilience 
mentale dans le cadre des cours de leadership. Le programme En 
route vers la préparation mentale fait présentement l’objet d’une 
étude de validation par l’équipe de Deniz Fikretoglu, Ph.D.

L’initiative « Battlemind » mise en place au sein de la US Army 
est un programme d’entraînement compréhensif en santé mentale 
établi pour préparer les militaires aux exigences et aux défis de la 
vie militaire et du combat54. Ce programme est une fondation à la 
construction de la résilience psychologique pour les militaires lors 
du pré-déploiement et du post-déploiement. Les répercussions de 
« Battlemind » sur l’état de PMI font l’objet de discussions. Les 
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auteurs affirment que le programme est efficace suite à une validation 
auprès de groupes pilotes.

Novaco, Cook, et Sarason ont montré qu’une intervention à 
l’aide d’une vidéo qui porte le nom de « Making It » pour aider les 
recrues du Marine Corps aux États-Unis avait des impacts signifi-
catifs sur leur capacité d’adaptation en les aidant à s’ajuster à la vie 
militaire et au stress généré par le cours de base militaire55.

Les facteurs provenant des programmes de soutien  
au personnel

Les programmes de soutien au personnel tentent de rejoindre 
un large éventail d’objectifs autant auprès des militaires que des 
membres de leur famille. Au sein des FAC, les programmes de 
soutien du personnel ont pour objectif de « [r]ehausser le moral et 
le bien-être de la communauté militaire et ainsi contribuer à l’état 
de préparation et à l’efficacité opérationnelle des FAC56 ». Ce type 
de programme, qui inclut la prestation de soutien aux déploiements, 
de services à la famille, de promotion de la santé, de conditionne-
ment physique, de sports et de loisirs et d’exploitation de mess et 
de journaux, a une influence significative sur trois facteurs qui ont 
potentiellement à leur tour un impact sur l’état de PMI (figure 4).

•	 Le conditionnement physique

Il est certes un élément de l’état de PMI, et de nombreuses 
études sont disponibles sur ce sujet. Dans les faits, le conditionnement 

physique se réfère à un ensemble d’activités physiques visant à 
améliorer la condition physique et l’hygiène de vie. Il revêt une 
importance puisque: 

les membres des FAC doivent être dans une excellente forme 
physique pour être en mesure de répondre aux exigences 
opérationnelles militaires, d’exécuter des tâches dans des 
conditions géographiques et environnementales des plus 
variées, de supporter les pressions qui leur sont imposées au 
cours d’opérations prolongées ou d’intervenir rapidement57.

L’ancien CEMD des FAC, le général Rick Hillier a déclaré : 
« J’ai la conviction que l’adhésion à un programme de bon condi-
tionnement physique va non seulement accroître la force, l’énergie et 
l’endurance des gens, mais également leur résistance aux conditions 
de stress mental et affectif58 ».

Malgré son importance reconnue par les autorités militaires 
canadiennes, il semble que le conditionnement physique au sein 
des FAC ne soit pas à un niveau assez élevé. En effet, d’après les 
résultats du Sondage sur la santé et le style de vie des Forces armées 
canadiennes 2004 – Rapport de la Force régulière (entre 2000 et 
2004), la proportion de membres des FAC qui font de l’exercice 
physique a diminué tandis que le taux d’obésité a augmenté légè-
rement59. Le programme de soutien du personnel des FAC a mis en 
place une série de programmes, d’activités, de documents et d’outils 
pour tenter de renverser cette tendance. Adam et al. font observer 
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que la diminution du conditionnement physique pour les militaires 
peut avoir des impacts potentiels sur l’état de PMI60. Aux États-Unis 
également, plusieurs études ont montré l’existence de liens entre 
l’état de PMI et le conditionnement physique61,62.

•	 L’adaptation familiale

Le soutien familial est une partie intégrante des programmes de 
soutien au personnel. Le concept d’adaptation familiale est développé 
par McCubbin et se veut un processus qui prévoit l’utilisation active 
des ressources disponibles (internes et externes) de la famille pour 
prévenir et réduire au maximum le stress. Une adaptation familiale 
nécessite des ressources familiales (internes à la famille) comme 
la capacité d’intégration, la capacité d’adaptation et la conception 

de stratégies ou de compor-
tements d’adaptation63. Ces  
comportements visent un  
renforcement de l’organisation 
et du fonctionnement internes 
de la famille, cherchent le sou-
tien de la communauté et de 
la société ainsi qu’à réduire, 
à limiter ou à éliminer les 
sources de stress. Burr et 
Klein ont recensé une liste des  
stratégies possibles d’adaptation 
familiale qu’ils ont classées en 
sept catégories : 1) cognitive 
(c.-à-d. accepter les situations); 
2) émotionnelle (c.-à-d. expri-
mer des sentiments et de 
l’affection); 3)  relationnelle 
(c.-à-d. augmenter la cohé-
sion); 4) communicationnelle 
(c.-à-d. se montrer ouvert et 
honnête); 5)  communautaire 
(c.-à-d. chercher de l’aide et 
du soutien auprès des autres); 
6) spirituelle (c.-à-d. renforcer 
sa foi); et 7)  développement 
personnel (c.-à-d. développer 
l’autonomie)64. Le concept 
d’adaptation familiale est aussi 
lié à d’autres concepts tels que 
le bien-être familial, l’équilibre 
travail-famille et la résilience 
familiale.

Parmi les travaux les 
plus significatifs, la revue de 
la littérature sur l’adaptation 
familiale dans le milieu mili-
taire américain d’Orthner et 
Bowen a conclu que l’adapta-
tion familiale était liée à des 
facteurs qui varient en fonction 
des individus, des familles, du 
travail et des caractéristiques 
de la communauté comme le 
réseau de soutien informel, les 
services de soutien pour les 
militaires et leurs familles et le 
soutien des leaders militaires65.

Les résultats préliminaires 
des recherches de Sudom mettent à jour des éléments majeurs 
quant à l’adaptation familiale à l’environnement militaire : 1) les 
conjoints et conjointes sont importants pour les FAC; 2) beaucoup 
de conjoints et de conjointes ont fait des sacrifices professionnels 
pour la carrière militaire de leur partenaire; 3) presque la moitié des 
conjoints et des conjointes utilisent les services offerts par les FAC 
durant les déploiements ; 4) les services post-déploiement offerts par 
les FAC ne sont utilisés par ailleurs que par 5 p. 100 des conjoints 
et des conjointes; 5) la perception que des problèmes personnels 
connus pourraient avoir des impacts sur la carrière militaire de leur 
partenaire; et 6) la majorité des conjoints et des conjointes sont 
favorables à une carrière au sein des FAC et aux déploiements66.

L
E

 P
E

R
S

O
N

N
E

L
 

C
o

m
p

te
 F

li
c

k
r 

d
e

 l
’A

rm
é

e
 c

a
n

a
d

ie
n

n
e

, 
p

h
o

to
 p

ri
s

e
 p

a
r 

le
 c

a
p

o
ra

l 
C

la
u

d
e

 A
rs

e
n

a
u

lt
P

h
o

to
 d

u
 M

D
N

 H
S

2
0

11
-0

4
3

0
-0

1
0

 p
ri

s
e

 p
a

r 
le

 c
a

p
o

ra
l-

c
h

e
f 

L
e

o
n

a
 C

h
a

is
s

o
n



44	 Revue militaire canadienne  •  Vol. 14, No. 2, printemps 2014 

•	 L’équilibre travail-vie personnelle

Un défi pour les militaires qui doivent servir le pays et faire 
passer les besoins militaires avant toutes considérations person-
nelles est de trouver un équilibre entre le travail et la vie personnelle 
tout en étant parallèlement, au même titre que tous les Canadiens 
et Canadiennes, confrontés à de multiples rôles. Ils sont à la fois 
travailleur, parent, conjoint, partenaire et ami, ils prennent soin 
de leurs parents âgés et ils font du bénévolat dans leur collectivité 
et doivent trouver le temps de s’occuper de leur propre bien-être 
physique et mental. L’équilibre entre le travail et la vie personnelle 
est un facteur clé de l’état de préparation de l’individu.

Le concept d’équilibre travail-vie personnelle est établi comme 
étant une « habileté d’une personne à concilier les exigences de sa 
vie professionnelle avec ses responsabilités familiales et ses engage-
ments personnels67 ». Duxbury et Higgins ont montré qu’il existait 
une vaste littérature scientifique sur le thème de l’équilibre et du 
conflit travail-vie personnelle68.

Le conflit survient lorsque les exigences professionnelles et 
familiales sont incompatibles et qu’il devient par conséquent difficile 
d’assumer un rôle sans nuire à un autre69,70. Le conflit entre le travail 
et la vie personnelle a deux composantes principales : 1) les aspects 
pratiques associés aux horaires surchargés et aux conflits d’horaires ; 
2) l’impression d’être dépassé par les événements. 

D’après les résultats du Sondage sur la santé et le style de  
vie des Forces armées canadiennes 2004-Rapport de la Force  
régulière, 15 p. 100 des participants affirment avoir de la difficulté 
à équilibrer leur vie personnelle et leur travail et 25 p. 100 ont 
mentionné avoir omis des activités familiales en raison d’obligations 
professionnelles71.

L’équilibre travail-vie personnelle a tendance à influer et à avoir 
des impacts sur les aspects du fonctionnement individuel et familial.

Conclusion

Pour conclure, l’état de PMI est influencé par une série de 
facteurs qui proviennent autant de la structure organisation-

nelle que de l’impact de l’entraînement et de la préparation et 
aussi des programme de soutien au personnel. Une revue de 
la littérature permet de constater que la recherche sur l’état de 
PMI s’est développée avec le temps de manière non systéma-
tique. Certains facteurs qui influencent l’état de PMI ont été 
davantage étudiés que d’autres et rarement dans une perspective 
globale. Le modèle d’Adam, Hall et Thomson adapté aux Forces 
armées canadiennes s’inscrit dans cette démarche scientifique de  
développer le savoir sur les composantes influant l’état de PMI, 
d’où l’importance de sa validation et la poursuite des recherches.
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