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Résumé

Depuis plusieurs années, de nombreuses recherches ont été menées sur les pratiques
de management et de 1'organisation du travail qui favorisent un sens. Cependant,
aprés une crise comme la COVID-19, il est essentiel, en tant que chercheur, de
remettre en question la validité de ces pratiques aujourd’hui. Dans un premier temps,
ce projet de recherche s’intéresse aux pratiques de management et d’organisation du
travail qui favorisent un sens. Le bien-étre au travail est maintenant un sujet central
dans les entreprises, ce mémoire examine 1’effet du sens sur la relation entre les
pratiques de management et d’organisation du travail, et les facteurs de bien-étre au
travail. De plus, les recherches sur le bien-étre font souvent référence aux employés,
mais il est important de considérer également le bien-étre des gestionnaires qui sont
confrontés a des pressions considérables dans leur travail. Dans un deuxiéme temps,
cette recherche analyse s’il y a des différences au niveau des facteurs de bien-Etre
au travail entre les employés et les gestionnaires. Cette étude a procédé a la collecte
ainsi qu’a I’analyse des données qui permettent de répondre a ces deux objectifs.
Cette recherche, effectuée aupres de 102 participants dans une grande entreprise a
hautes technologies aérospatiales, permet de mettre a jour les pratiques de
management et d’organisation du travail qui procurent un sens et un bien-étre au
travail. Un premier constat qui découle de ces analyses est que le sens a une relation
significative avec les facteurs de bien-&tre au travail, a ’exception de 1’équilibre du
travail — non-travail, ou le sens agit seulement sur I’interférence du travail dans la
vie personnelle. Ensuite, les pratiques de management et d’organisation du travail,
qui favorisent un sens, ont une relation significative directe sur le bien-&tre général,
I’engagement ainsi que I’interférence du travail dans la vie privée. Pour le troisiéme
constat, le sens joue partiellement un réle de médiateur entre les pratiques de

management et d’organisation du travail sur les facteurs de bien-étre au travail.

Mots clés : Pratiques de management, Organisation du travail, sens du travail, sens

au travail, bien-étre au travail, bien-étre, engagement, équilibre

Méthodes de recherche : Quantitative






Abstract

For several years, numerous studies have been conducted on management and work
organization practices that promote meaning. However, after a crisis such as
COVID-19, it’s essential, as a researcher, to reassess the validity of these practices
today. Initially, this research project focuses on management and work organization
practices that promote meaning. Workplace well-being has become a central
concern for companies, and this thesis examines the impact of meaning on the
relationship between management and work organization practices and workplace
well-being factors. Moreover, research on well-being often focuses on employees,
but it is also important to consider the well-being of managers, who face significant
pressures in their work. In the second phase, this study analyzes whether there are
differences in workplace well-being factors between employees and managers. This
research involved data collection and analysis to address these two objectives.
Conducted with 102 participants in a large high-tech acrospace company, this study
provides an updated perspective on management and work organization practices
that contribute to both meaning and workplace well-being. A key finding from these
analysis is that meaning has a significant relationship with workplace well-being
factors, except for work—non-work balance, where meaning only influences work
interference in personal life. Furthermore, management and work organization
practices that promote meaning have a significant direct relationship with overall
well-being, engagement, and work interference in private life. Finally, meaning
partially mediates the relationship between management and work organization

practices and workplace well-being factors.

Keywords : Managerial practices, Organization of work, meaning of work, meaning

at work, well-being at work, well-being, work engagement, balance

Research methods : Quantitative
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Introduction

Que ce soit pour une PME ou une multinationale, il peut étre intéressant de se pencher sur
les facteurs qui nous procurent une satisfaction ou plutot un sentiment de bien-étre dans
notre quotidien professionnel. Pour beaucoup d'employés et dirigeants, il y a souvent de
nombreuses taches a accomplir, de nombreuses réunions a assister ainsi que des délais
serrés a respecter. Ces situations provoquent une difficulté a se remettre en question sur
ce qui nous procure un sentiment de bonheur dans notre travail. De nos jours, la santé
mentale devient de plus en plus importante dans les lieux de travail et il est important pour
les dirigeants et les employés de se poser les bonnes questions sur ce qui contribue a leur

bonheur dans leurs domaines professionnels.

En 2020, en raison de la pandémie de la COVID-19, il y a eu 208 500 emplois qui ont été
perdus au Québec (Québec, 2021). Cette situation a provoqué, pour plusieurs personnes,
une grande remise en question de leur épanouissement professionnel. De plus, le Québec
a connu une augmentation de 1’inflation de 6,8% en 2022 (Canada, 2023a), ce qui peut
venir chambouler les conditions nécessaires de certains employés ainsi que certains
dirigeants au sein d’une entreprise. Par exemple, si le salaire n’était pas toujours une
condition importante, avec une augmentation des prix alimentaires la plus marquée depuis
1981 (Canada, 2023a), il se peut que dorénavant le salaire fasse partie des facteurs

nécessaires pour assurer un bien-&tre au travail.

Puisque les employés et les dirigeants sont confrontés a des réalités et des défis différents,
dans le cadre de leur travail, il se peut que les valeurs et les conditions nécessaires soient
différentes pour chacun d’eux. Il est possible également que les valeurs qui assurent le bien-
étre au travail soient différentes entre les employés selon le poste qu’ils occupent au sein
de D’entreprise. Par exemple, les conditions pour assurer le bien-étre au travail vont peut-
étre étre différentes pour un ingénieur comparativement a un employé du service a la
clientele. Aussi, des employés syndiqués peuvent avoir des visions différentes de ce que

représente le bien-étre au travail, contrairement a un employé non syndiqué.

De plus, la situation de la pandémie a amené les gens a remettre en question les motivations

pour lesquelles ils accomplissent leur travail actuel. Dans la littérature d’aujourd’hui, les



chercheurs appellent ce concept « le sens du travail et le sens au travail » (Pratt et Ashforth,
2003). Le sens du travail fait référence au role, aux taches et au quotidien d’une personne
dans son travail, tandis que le sens au travail se rapporte a I’environnement, la qualité des
relations avec les collégues et superviseurs dans lesquelles la personne exécute son travail
(Pratt et Ashforth, 2003). La pandémie de 2020 a amené les gens a revoir le sens qu’ils ont
dans leur travail et a se demander s’il s’agit réellement de ce qu’ils veulent faire ou non.
Pour ces gens qui se questionnent ainsi que pour les dirigeants en entreprise, il serait
important de connaitre les pratiques a mettre en place afin de trouver un sens et de favoriser
le bien-€tre au travail. Pour les dirigeants, il s’agirait surtout de connaitre les pratiques de
gestion et d’organisation du travail qui procurent un sens et qui pourraient aider a favoriser
un bien-étre au travail. En ce qui concerne les chercheurs, il s’agit surtout de revoir les
nombreuses recherches qui ont établi les pratiques les plus optimales pour favoriser un sens

et un bien-étre au travail afin de voir si ces énoncés sont toujours applicables aujourd’hui.

Cette recherche tentera de répondre a deux questions formulées a partir de ce qui a été
mentionné précédemment, la premicre : « Quelles sont les pratiques de management et
d’organisation du travail qui favorisent un sens et qui contribuent au bien-étre au travail ?
». De plus, ce mémoire tentera de déterminer si les facteurs de bien-étre au travail sont
différents en fonction des positions hiérarchiques dans une entreprise. Afin de répondre a
ces questions, cette recherche a été appliquée dans une grande entreprise a hautes

technologies aérospatiales, ou le nom doit demeurer confidentiel pour des raisons éthiques.

Ce travail débutera avec une recension des études menées au cours des dernieres années sur
les sujets principaux de ce travail, en commencant par le concept de bien-étre ou il sera
question notamment des différents types de bien-étre et des études antérieures sur le sujet.
Ensuite, les études sur le concept de stress, des risques psychosociaux et de la promotion
du bien-€tre au travail seront vues et analysées afin de contextualiser la situation actuelle
sur ces sujets. Puisqu’il s’agit d’une recherche entourant les pratiques de management et de
’organisation du travail, la derniére section de la recension sera entiérement consacrée sur

ces deux sujets.

Par la suite, une description et une analyse de la méthodologie de recherche seront
effectuées, ou I’analyse de I’échantillon, de I’outil de collecte de données ainsi que des

échelles utilisées sera appliquée. Le tout suivi de la description des résultats obtenus a la
2



suite de diverses opérations statistiques effectuées en terminant avec I’interprétation de ces

résultats, les recommandations ainsi que les limites de cette recherche.






1 Revue de la littérature

1.1 Le concept de bien-étre

1.1.1 Définition du bien-étre

Pour débuter, avant d’entamer 1’analyse sur le bien-étre au travail, il est important
de comprendre ce que représente le bien-étre et sur quels concepts celui-ci est basé.
Le bien-€tre est avant tout un état de santé (Diener et al., 2009), ou la santé est
définie comme : « un état complet de bien-étre physique, mental et social, et ne
signifie pas forcément 1’absence de maladie ou de handicaps » (Santé, 2007a) . Le
bien-étre fait partie du concept de santé mentale (Corey L. M. Keyes, 2002) ou celle-
ci est définie comme un état de bien-étre dans lequel chaque individu va réaliser son
plein potentiel, va faire face aux difficultés de la vie et va vouloir apporter sa
contribution dans la société (Santé, 2007b). De plus, le bien-Etre ne se résume pas
uniquement a se sentir heureux et satisfait de sa vie (Carol D, 1995), mais se divise
en plusieurs dimensions et composantes sur lesquelles un individu doit se concentrer
d’améliorer (Keyes et Waterman, 2003). En d’autres mots, le concept de santé
mentale est divisé en plusieurs types de bien-&tre ou 1’on retrouve le bien-étre
subjectif (SWB), le bien-étre au travail (WWB) et le bien-étre psychologique (PWB)
(Page et Vella-Brodrick, 2008). De plus, méme s’il ne figure pas dans le concept de
santé¢ mentale des chercheurs Page et Vella-Brodrick (2008), il existe également le
bien-étre social qui peut avoir un impact sur la santé mentale d’un individu (Keyes

et Waterman, 2003).

1.1.2  Les types de bien-étre

Comme mentionné précédemment, il existe différents types de bien-étre et il est
important de les distinguer. En commengant par le bien-étre psychologique (PWB),
qui se rapporte par des « états de sentiments positifs » (Keyes et Waterman, 2003).
L’analyse de ce bien-étre se fait davantage au niveau de I’individu et sur la
manifestation de ses comportements envers lui-méme (Keyes et Waterman, 2003).
Le bien-étre subjectif (SWB) se caractérise par la perception et I’évaluation qu’une
personne fait de sa propre vie sur le plan affectif (Keyes et Waterman, 2003). Le

bien-étre social se refléte dans la maniére dont les citoyens se comportent et se



sentent au sein de leur société (Keyes, 1998). Enfin, le bien-Etre au travail concerne
la qualité¢ de vie d’un employé et d’un gestionnaire dans son milieu de travail
englobant son environnement, 1’organisation et les facteurs psychosociaux associés

au travail (Chari et al., 2018).

Bien-étre psychologique

Comme mentionné précédemment, le bien-étre psychologique se définit par la fagon
dont un individu se sent sur le plan personnel et par la maniere dont il manifeste ses
comportements envers « lui-méme » (Keyes et Waterman, 2003). Le bien-&tre
psychologique est composé de six dimensions qui permettent d’évaluer si une
personne se porte bien mentalement ou non (Ryff, 2014). Ces dimensions sont : «
I’acceptation de soi, les objectifs de vie, la maitrise de son environnement, les
relations positives avec les autres, le développement personnel et 1’autonomie »

(Ryff, 2014). Les dimensions sont définies de la fagon suivante :

e Acceptation de soi : une personne qui s’accepte aura une attitude positive a
son égard, reconnaitra ses qualités, acceptera ses défauts et aura des pensées
positives par rapport a son passé, méme si celui-ci n’était pas toujours facile

(Ryff, 2014).

e Objectifs de vie: afin d’étre bien mentalement, il est important qu’un
individu ait des objectifs de vie qui le guideront et orienter ses

comportements (Ryff, 2014).

e Maitrise de [D’environnement: lorsqu’un individu maitrise son
environnement, cela signifie qu’il est en mesure de maitriser et d’assurer la
responsabilité de gérer des taches et des défis quotidiens (Corey L. M. et

Shane J. Lopez Keyes, 2002).

e Relations positives avec les autres : les relations positives avec les autres se
caractérisent par des relations de confiance, satisfaisantes et chaleureuses, ou

les gens font preuve d’empathie mutuelle les uns envers les autres (Keyes,

2003).



e Développement personnel : le développement personnel se manifeste par
I’ouverture face aux nouveaux défis et aux nouvelles expériences, I’individu
qui se développe personnellement a le sentiment de se développer en tant
que personne et fait preuve d’une plus grande ouverture d’esprit (Keyes et

Waterman, 2003).

e Autonomie : I’autonomie permet a une personne d’étre indépendante et de
résister aux pressions sociales qui pourraient I’obliger a penser et agir de la

méme facon que les autres (Keyes et Waterman, 2003).

En regardant les dimensions du bien-étre psychologique, on constate que ce concept
va au-dela du bien-&tre mental. Les dimensions de celui-ci regroupent non seulement
sa santé mentale, mais également des facteurs en lien avec ses relations sociales ainsi

que son développement personnel et son regard sur la vie.

Bien-étre subjectif

Le bien-étre subjectif englobe les appréciations globales des sentiments et la qualité
de vie d’une personne (Keyes, Shmotkin et Ryff, 2002). Ce type de bien-Etre
constitue 1I’évaluation globale qu’un individu fait de sa propre existence li¢e a sa
santé psychologique, sociale et sa santé mentale en général (Keyes et Waterman,
2003). Le bien-étre subjectif est divisé en deux dimensions : « les affectations
positives et la satisfaction globale de la vie » (Page et Vella-Brodrick, 2008). De
plus, certains chercheurs ont également inclus le contraire des affectations positives,
soit « les sentiments négatifs de la vie » (Keyes et Waterman, 2003). Ces dimensions

sont définies comme suit ;

e Sentiments positifs : tous les sentiments plaisants qu’une personne peut
éprouver dans sa vie, comme la joie, le bonheur, ’affection, etc. (Diener et

al., 1999).

e Sentiments négatifs : tous les sentiments désagréables qu’une personne peut

ressentir dans sa vie, par exemple la culpabilité, la tristesse, 1’anxiété et le



stress, etc. (Diener et al, 1999). Certains chercheurs définissent les
sentiments négatifs comme 1’absence de sentiments positifs, rendant la vie

moins plaisante (Keyes et Waterman, 2003).

o Satisfaction de la vie : il s’agit de la satisfaction résultant de I’évaluation
qu’une personne fait de sa vie (Keyes et Waterman, 2003). Toutefois, cette
¢valuation peut se faire dans différents domaines, par exemple, une personne
peut ressentir de la satisfaction dans son travail, mais peut éprouver de la

tristesse dans sa vie familiale (Diener et al., 1999).
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Dans cette section, il sera question des modeles conceptuels majeurs en lien avec le
bien-étre subjectif et des autres facteurs qui peuvent procurer un meilleur

épanouissement personnel.
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Cette approche est basée sur les besoins fondamentaux et universels que les humains
doivent avant tout satisfaire pour étre heureux (Diener ef al., 1999). Un bon exemple
ici est la théorie de la motivation humaine de Maslow, qui postule que les
comportements humains sont animés par deux types de besoins, un qu’il appelle «

deficit needs », et ’autre, « growth needs » (Maslow, 1962).

Le premier groupe concerne des besoins que nous ressentons tous les jours, méme
s’ils ne sont pas toujours conscients (Maslow, 1962). Leur insatisfaction est ressentie
comme un manque qu’il faut combler pour ressentir un soulagement (Maslow,
1962). Ce sont des besoins comme la faim, la soif, la sécurité, 1’affiliation et

I’appartenance (Maslow, 1962).

Le deuxieéme groupe est formé par des besoins qui sont associés au développement
de nos capacités, a I’actualisation de notre potentiel et a la transcendance de nos
intéréts pour donner un sens a notre vie (Maslow, 1962). Ce sont des besoins qui
stimulent des comportements visant a soutenir notre croissance personnelle et,
surtout, le développement de notre conscience (Maslow, 1962). Leur insatisfaction

est percue comme un appétit ou un désir, les comportements visant a les satisfaire

8



entrainent souvent un sentiment d’accomplissement et un désir d’approfondir ou

d’élargir leur portée (Maslow, 1962).

Les auteurs Deci et Ryan (2008) ont proposé une théorie qui corrobore celle de
Maslow ou ils ont identifié trois besoins fondamentaux, dont leur satisfaction préside
au bien-étre psychologique. Ces besoins sont : « 1’autonomie, la compétence et
I’affiliation » (Deci et Ryan, 2008). Selon leurs observations, combler le besoin
d’affiliation va favoriser le développement des compétences et de I’autonomie,
augmentant ainsi les probabilités d’atteindre un état de bien-étre psychologique

(Deci et Ryan, 2008).
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La personnalité est considérée comme le facteur le plus fort et le plus cohérent pour
prédire le bien-Etre subjectif (Diener ef al., 1999). Les deux traits de personnalité
qui auront le plus d’impact sur le bien-€tre subjectif d’une personne sont
I’extraversion, qui aura un impact positif, et le névrosisme, qui aura un impact
négatif (Diener et al., 1999). Les personnalités extraverties ont tendance a étre plus
énergiques, a rechercher et a vivre davantage d’événements positifs (Pilon, 2022).
En revanche, les personnalités névrotiques voient la vie de facon menacante et
éprouvent des émotions négatives indépendamment de la situation a laquelle elles

sont confrontées (Rolland, 2000).
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Tout comme les facteurs du bien-étre psychologique, les buts auront également un
impact sur le bien-&tre subjectif, par contre, ces effets peuvent étre positifs comme
négatifs dépendamment de la situation (Diener et al., 1999). Par exemple, si une
personne semble échouer et s’éloigner de ses buts, cela risque d’impacter
négativement son bien-étre subjectif (Diener et al, 1999). Au contraire, si la
personne progresse et s’approche de ses buts, cela va impacter positivement le bien-

étre subjectif (Diener et al., 1999).

Bien-étre social
Le bien-étre social se caractérise par la fagon dont un individu se sent a 1’égard de

sa société et par la maniere dont il se comporte avec les personnes qu’il cotoie
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(Keyes, 1998). Pour avoir un bien-&tre social positif, la personne doit faire preuve:
« d’intégration sociale, d’acceptation sociale, de contribution sociale, d’actualisation
sociale et de cohérence sociale » (Keyes et Waterman, 2003). Ces éléments sont

définis de la maniére suivante :

e Intégration sociale : I’intégration d’une personne au sein de sa société et le

sentiment de faire partie d’un groupe social (Keyes et Waterman, 2003).

e Acceptation sociale : les individus caractérisés par I’acceptation sociale font
preuve de confiance envers les autres et considérent que les personnes qui
les entourent sont capables de gentillesse et d’apporter du positif dans la

société (Keyes et Waterman, 2003).

e Contribution sociale : la contribution sociale se manifeste par un sentiment
de contribution pour le bien commun. De plus, les personnes qui font preuve
de contribution sociale posent des actions qui seront appréciées par la société

(Keyes, 1998).

e Actualisation sociale : elle se définit comme 1’évaluation du potentiel et de

la trajectoire de la société dans laquelle un individu se trouve (Keyes, 1998).

e Cohérence sociale: un individu qui fait preuve de cohérence sociale
s’intéresse a sa société et la considére comme logique, prévisible,

significative et claire (Keyes, 2003).

Bien-étre au travail

Le bien-étre au travail se référe a la qualité de vie d’une personne au sein de son
travail concernant sa santé, son environnement, son organisation et tous les facteurs
psychosociaux associés au travail (Chari et al., 2018). Celui-ci est également
défini comme un sentiment d’enthousiasme et la possibilité¢ d’étre soi-méme dans
son environnement de travail (Warr, 1999). Pour favoriser un bien-étre au travail
¢leve, il est important d’avoir des conditions constructives au travail favorisant
I’épanouissement et la réalisation du plein potentiel des individus (Chari et al.,

10



2018). Selon le concept de santé mentale, les facteurs associés au bien-Etre au travail
sont la satisfaction au travail et I’affectivité associée au travail (Page et Vella-
Brodrick, 2008). Les chercheurs Page et Vella-Brodrick (2008) ont fait un réseau de

concept associ¢ a la santé mentale qui est le suivant :

Figure 1-Le concept de santé mentale
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A noter que le bien-étre social n’y figure pas, mais, comme mentionné
précédemment, ce type de bien-étre peut également avoir un impact sur la santé
mentale d’un individu (Keyes et Waterman, 2003). De plus, les nombreuses
recherches sur le concept du bien-étre et de la santé mentale rappellent que ces sujets
ne se résument pas forcément en I’absence ou la présence de bonheur et d’un bien-
étre ¢élevé (Corey L. M. et Shane J. Lopez Keyes, 2002). Une bonne santé mentale
correspond plutdt a ’absence de maladie mentale et a des niveaux ¢élevés de bien-
étre émotionnel, psychologique et social (Corey L. M. et Shane J. Lopez Keyes,
2002). De plus, certains individus peuvent se sentir déprimés, mais ressentir tout de
méme une satisfaction favorable a I’égard de leur vie (Corey L. M. et Shane J. Lopez
Keyes, 2002). Ainsi, le concept de santé mentale ne s’évalue pas uniquement par la
présence ou ’absence d’une condition comme le bonheur, il s’agit plutdt d’une
¢valuation globale de plusieurs types de bien-Etre et en 1’absence de maladie

mentale.

1.1.3 Le bien-étre psychologique et le bonheur

Malgré les apparences qui laissent prétendre que le bien-étre et le bonheur sont

identiques, il est essentiel de reconnaitre et d’analyser qu’ils représentent deux
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concepts distincts. Le dictionnaire Larousse (n.d-a) définit le bonheur comme : « un
¢tat de complete satisfaction ». En revanche, du coté du bien-étre, on relate « un
ensemble d’aspects positifs du fonctionnement qui sont renforcés par
I’établissement de relations d’attachements solides, d’acquisition de compétences
cognitives, interpersonnelles et d’adaptation » (Ryan. M et Deci. L, 2001). En fait,
le bonheur va étre une affectation positive que 1’on associe au bien-&tre subjectif

(Kesebir, 2008).

Les recherches ont démontré que le bien-étre et le bonheur partagent deux types de
philosophies, celle du point de vue « hédoniste » et celle de la perspective «
eudémoniste » (Ryan. M et Deci. L, 2001). Le point de vue hédoniste assimile le
bonheur au bien-étre subjectif, puisque le bonheur présente plus de sentiment positif
que négatif, ce qui permet une plus grande satisfaction de la vie (Ryan. M et Deci.
L, 2001). Tandis que les chercheurs eudémonistes vont plus voir le bonheur comme
une quéte a atteindre via le développement personnel et d’autres composantes du
bien-étre (Ryan. M et Deci. L, 2001). Du point de vue eudémoniste, le bonheur sera
plus identifié¢ au bien-étre psychologique avec ’atteinte de toutes ces composantes

(Ryan. M et Deci. L, 2001).

Il est toutefois possible de se demander « Quelle philosophie a adopter lorsque I’on
parle du bien-étre »? Selon les chercheurs Ryan. M et Deci. L (2001), plusieurs ont
convenu que le bien-étre est congu comme un phénomene a plusieurs dimensions et
qui comprend des aspects des deux philosophies, hédoniques et eudémoniques.
Donc, pour favoriser un bien-étre €levé, il est important de prendre en compte les

deux philosophies, plutot que de se limiter a I’une seule.

Dans une entrevue avec le chercheur Ed Diener, celui-ci a mentionné qu’il existe
une recette clé du bonheur, selon laquelle, si un individu parvient a rassembler et
accomplir une série « d’ingrédients », il aura une vie épanouie et remplie de bonheur
(Academics, 2014). Le premier ingrédient est au sujet des relations, ou 1’on parle de
I’importance d’avoir des relations sociales et des gens que nous aimons et qui nous
aiment en retour (Academics, 2014). Le second ingrédient, Diener évoque la
nécessité d’avoir et de conserver des attitudes positives tout en montrant de

I’optimisme, surtout dans les périodes difficiles (Academics, 2014). Le troisiéme
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ingrédient est au niveau de la curiosité, qui consiste a ne pas craindre, d’étre attentif
aux occasions d’apprentissage et a expérimenter de nouvelles choses (Academics,
2014). Le quatriéme ingrédient se veut comme la poursuite des objectifs, ou 1’on
doit se dépasser et sortir de notre zone de confort (Academics, 2014). Le dernier
ingrédient stipule qu’il faut faire des activités qui mobilisent nos forces (Academics,
2014). Cette entrevue permet de rassembler les principaux indicateurs du bonheur et
de cerner les aspects importants pour qu’un individu puisse atteindre un niveau de

bonheur élevé.

1.1.4 Les études sur bien-étre au travail

Qu’est-ce que le travail

Selon la définition du dictionnaire, le travail se rapporte a: « un ensemble
d’opérations que I’on doit accomplir pour élaborer quelque chose » (Larousse, n.d-
b). Le travail désigne également « 1’activité de I’homme appliquée a la production,
a la création, a I’entretien de quelque chose » (Larousse, n.d-b). Le travail pourrait
se résumer a un ensemble d’actions qui permettent la production et/ou la création de

quelque chose.

Les recherches classiques sur le bien-étre au travail

Le bien-étre au travail est un concept qui est étudi¢ depuis plusieurs années,
cependant, pour les besoins de cette recherche, il sera surtout question de quelques
recherches classiques qui remontent autour des années 90. Ces recherches ont
apporté de bonnes contributions concernant les pratiques de management et de
I’organisation du travail, qui viennent améliorer le bien-€tre au travail dans les

entreprises d’aujourd’hui.

La premicre recherche que 1’on pourrait qualifier de « classique » est celle de Peter
Warr qui porte le titre de « vitamin model » (modele vitamine) (De Jonge et
Schaufeli, 1998). Cet ouvrage explique que les effets des caractéristiques de
I’emploi sur la santé mentale sont comparables a I’action des vitamines sur le corps

humain (De Jonge et Schaufeli, 1998).

Dans ce texte, I’auteur mentionne qu’un « exces » de caractéristiques du travail

pourrait devenir nocif pour la santé mentale de I’employé¢ (De Jonge et Schaufeli,
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1998). Les caractéristiques de D’emploi évoquées sont: « [’autonomie
professionnelle, les exigences professionnelles, le soutien social, 1’utilisation des
compétences, la variété des compétences et la rétroaction » (De Jonge et Schaufeli,
1998). Peter Warr compare ces caractéristiques aux vitamines A et D, dans le sens
ou elles sont reconnues pour leur toxicité lorsqu’elles sont consommeées en trop
grande quantité (De Jonge et Schaufeli, 1998). Ainsi, si I’employeur manifeste ces
caractéristiques a trop grande échelle, cela risque d’avoir un effet nocif pour la santé
mentale des employés (De Jonge et Schaufeli, 1998). Par exemple, dans une
situation ou un gestionnaire manifeste du soutien social de fagcon trop abondante
envers ses employés, cela pourrait donner 1’apparence d’un mode de gestion
excessif, qui est souvent désigné sous le terme de « micromanagement ». Cependant,
I’absence de ces caractéristiques pourrait également étre nuisible a la santé mentale
des employés, tout comme 1’absence de vitamines dans le corps (De Jonge et

Schaufeli, 1998).
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Le deuxiéme ouvrage classique est le livre « The Foundations of Hedonic
Psychology » écrit par Daniel Kahneman en 1999, ou plusieurs auteurs du domaine
du bien-étre, tels qu’Ed Diener et Peter Warr, ont tous participé a 1’écriture de cette
publication (Warr, 1999). L’un des chapitres de ce livre, intitulé « Well-being and
the Workplace », mentionne que le bien-étre au travail d’un individu se mesure par
trois axes principaux (Warr, 1999). Les axes en question sont divisés de la fagon

suivante :

1- Plaisir vs mécontentement
2- Confort vs anxiété

3- Enthousiasme vs dépression
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Figure 2- Les trois axes de mesure du bien-étre

FIGURE 20.2  Three Axes for the Measurement of Well-Being

(2a) anxiety (3b) enthusiasm

(1a) displeasure Pleasure (1b) pleasure

(3a) depression (2b) comfort

(Warr, 1999).

Ensuite, les chercheurs décrivent deux types de satisfaction propre au travail, en
commengant par la « satisfaction intrins€éque », qui se rapporte a la satisfaction des
caractéristiques du travail, telles que 1’autonomie, I’utilisation des compétences, la
variété des taches, etc. (Warr, 1999). Ensuite, la « satisfaction extrinséque » qui se
manifeste dans le contexte du travail lui-méme, par exemple, la rémunération, les
conditions de travail, la sécurité¢ d’emploi (Warr, 1999). Cette recherche démontre
comment mesurer le bien-étre au travail d’un individu ainsi que les facteurs pouvant
améliorer sa satisfaction au travail en tenant compte de 1’ensemble des conditions

liées a la satisfaction au travail.
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Les diverses recherches effectuées sur le bien-étre au travail ont apporté de
nombreuses contributions et plusieurs changements, au fil du temps, dans les modes

de gestion et sur le fonctionnement dans les entreprises.

L’une des premicres contributions des recherches sur le bien-étre au travail concerne
la modification des horaires de travail dans les entreprises. Au début du siecle, les
employés travaillaient 60 heures réparties sur 6 jours, ce n’est qu’au début des
années 60 que les semaines de 37 a 40 heures par semaine sur 5 jours ont été
implantées au Canada (Canada, 1994). De plus, I’implantation des horaires flexibles
a apporté beaucoup d’avantages, notamment une diminution du stress, un travail

plus enrichissant, un niveau de moral et d’autonomie plus élevé ainsi qu’une
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satisfaction du travail plus grande (Sparks, Faragher et Cooper, 2001). Toutefois, les
horaires flexibles ont donné quelques difficultés aux entreprises concernant la
coordination des horaires de travail et il peut étre parfois plus difficile de superviser
tous les employés qui travaillent a des heures différentes (Sparks, Faragher et
Cooper, 2001). Malgré ces difficultés, les recherches portant sur la relation entre la
durée du travail et le bien-€tre au travail ont mis en évidence les effets néfastes des
longues heures de travail sur la santé et le bien-étre des employés (Sparks, Faragher
et Cooper, 2001). Donc, grace aux recherches sur le bien-étre au travail, les
entreprises peuvent maintenant ajuster les horaires de travail du personnel de facon
a favoriser le bien-€tre au travail sans pour autant trop affecter les opérations dans

les entreprises.

La deuxieme contribution se situe sur la relation entre I’espace de travail et le bien-
étre au travail. Selon certains chercheurs, le bien-étre au travail correspond a
I’évaluation individuelle qu’un employé fait de son environnement de travail
(Zutavern et Seifried, 2021). Cependant, les employés n’ont pas tous les mémes
préférences en matiére d’espace de travail demandé. Pour les gestionnaires, cela
implique qu’ils doivent porter une attention a la manic¢re dont ils vont aligner
I’environnement de travail avec les besoins des employés, afin que ceux-ci puissent
se sentir a l’aise lorsqu’ils effectuent leurs tiches (Zutavern et Seifried, 2021).
Comme mentionné précédemment, le bien-étre au travail est composé de plusieurs
caractéristiques, mais il est important que les employeurs considérent
I’aménagement de travail afin d’influencer positivement le bien-étre des employés
(Zutavern et Seifried, 2021). Il existe tout de méme quelques régles de base en en
matiere d’aménagement de I’espace de travail (Ceylan, Dul et Aytac, 2008).
Notamment, il faut tenir compte du niveau d’attention requis, du niveau de
stimulation et des besoins d’interactions (Ceylan, Dul et Aytac, 2008). De plus, il
faut considérer 1’appropriation de I’espace que les gens vont chercher, d’une maniére
ou d’une autre, a se procurer (Ceylan, Dul et Aytac, 2008). Avec un lieu de travail
qui rejoint les valeurs des employés, les activités professionnelles risquent d’étre
pergues comme beaucoup plus satisfaisantes et motivantes (Zutavern et Seifried,

2021).
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Grace aux recherches sur le bien-étre au travail, les gestionnaires d’aujourd’hui
connaissent mieux les caractéristiques a mettre en place pour favoriser un bien-&tre
au travail plus élevé. Premiérement, les recherches Peter Warr permettent d’analyser
la satisfaction au travail sous deux angles : intrinséque qui repose plus sur le travail
lui-méme, et extrins€éque qui se rapporte plus aux facteurs externes du travail (Warr,
1999). Deuxiemement, les chercheurs d’aujourd’hui affirment que le bien-étre au
travail repose particuliérement par : « la responsabilité, I’autonomie, la variété des
taches et la rétroaction » (Zutavern et Seifried, 2021). Ensuite, les exigences
psychologiques, cognitives et quantitatives d’un travail, ainsi que les conditions
générales du travail sont des facteurs importants dans le bien-étre au travail des
employés (Zutavern et Seifried, 2021). Finalement, les recherches sur le bien-étre
au travail ont permis de réaliser a quel point les émotions positives au travail sont
importantes, puisqu’elles constituent étre un élément clé du bien-étre des employés
(Diener, Thapa et Tay, 2020). Lorsqu'un employé vit des émotions positives au
travail, cela va améliorer sa créativité, sa santé, son leadership et va favoriser le
travail d’équipe tout en augmentant les performances professionnelles (Diener,
Thapa et Tay, 2020). Les nombreuses recherches sur le bien-étre au travail
permettent aux gestionnaires de mieux s’aligner et d’avoir de meilleurs outils s’ils
s’apergoivent que la motivation et la satisfaction au travail est en déclin dans leur

entreprise.

La pandémie de la COVID-19 a créé une atmosphere d’incertitude touchant
I’économie mondiale, les finances personnelles des individus, ainsi que la santé des
personnes et des relations sociales (Parent-Lamarche, Marchand et Saade, 2021).
Dans les entreprises, cela a suscité un profond sentiment d’insécurité d’emploi
puisque plusieurs organisations étaient dans 1’obligation d’opter pour des coupures
de personnel afin d’assurer la survie de D’entreprise (Québec, 2021). Comme
mentionné dans la section du stress au travail, les recherches sur le bien-étre au
travail ont démontré que I’insécurité¢ d’emploi impacte grandement le bien-étre au
travail (Sparks, Faragher et Cooper, 2001). Selon les chercheurs, cette perception
provoque une baisse du moral, une diminution de la motivation, de la loyauté et de
I’engagement des employés dans ce contexte (Sparks, Faragher et Cooper, 2001).

En prenant conscience des effets de la perception de I’insécurité¢ d’emploi, les
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gestionnaires ont pu poser des actions concrétes pour mieux communiquer
I’information a I’interne et rassurer les employés en place, afin de minimiser les
impacts sur leur bien-étre au travail. Donc, grace aux nombreuses connaissances
recueillies dans les recherches sur le bien-€tre au travail, les gestionnaires sont

maintenant mieux outillés pour faire face a des situations de crise en entreprise.

Les notions importantes a retenir des nombreuses recherches, c’est de voir a quel
point les avancées scientifiques sur le bien-étre au travail ont transformé des
pratiques de gestion et d’organisation du travail qui étaient auparavant bien ancrées.
Aujourd’hui, les gestionnaires doivent assurer la pérennité de I’entreprise, mais aussi
tenir compte du bien-étre des employés dans leurs décisions, afin de limiter les
impacts négatifs sur celui-ci. De plus, la théorie du mod¢le vitamine de Warr,
rappelle qu’il est important que les gestionnaires implantent des caractéristiques du
travail de facon méthodique et équilibrée pour ne pas affecter négativement le bien-
étre de l'individu (Warr, 1999). Ensuite, les gestionnaires doivent porter une
attention au bien-&tre des employés, puisqu’en ayant des employés heureux dans
leur travail, ceux-ci risquent d’avoir une meilleure performance au travail (Parent-
Lamarche, Marchand et Saade, 2021). Aussi, des employés heureux dans leur travail
vont étre plus productifs que des employés malheureux (Zutavern et Seifried, 2021),

il est donc important de tenir compte de cet aspect dans les entreprises.

1.1.5 L’évaluation du bien-étre au travail

Afin d’évaluer le bien-étre au travail d’un employé ou d’un gestionnaire, il est
important de considérer les facteurs psychologiques et de la vie personnelle de
I’individu, et pas seulement les émotions vécues durant les heures de travail. Pour
faire une évaluation compléte du bien-étre au travail, il est important d’inclure la
santé¢ mentale de I’individu en question. Pour ce faire, il existe plusieurs outils qui
permettent de mesurer non seulement la santé¢ mentale, mais aussi le bien-étre au
travail, ces outils seront vus et décrits dans d’autres sections plus bas. Comme il a
été présenté précédemment a la figure 1, la santé mentale d’une personne se mesure
par le bien-étre subjectif, le bien-Etre psychologique, ainsi que son bien-étre au

travail (Page et Vella-Brodrick, 2008).
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Le concept de santé¢ mentale dénote que le bien-étre au travail se mesure via la
satisfaction au travail et D’affectivité associée au travail (Page et Vella-Brodrick,
2008). La satisfaction au travail se définit comme étant des réactions cognitives et
affectives envers le travail (Tavani, Lo Monaco et Collange, 2019), alors que
I’affectivité associée au travail se rapporte a la fluctuation des humeurs et des
émotions au travail (Ghasemy, Erfanian et Gaskin, 2021). Comme vu
précédemment, la satisfaction au travail peut étre de type « intrinséque et extrinseque
», ou intrins€éque se rapporte a la satisfaction concernant les caractéristiques du
travail, telles que : I’autonomie, ['utilisation des compétences, la variété des taches,
etc. (Warr, 1999). Ensuite, la satisfaction extrinséque est manifestée dans le contexte
du travail lui-méme, par exemple, la rémunération, les conditions de travail, la

sécurité liee a I’emploi, etc. (Warr, 1999).

L’affectivité au travail provient de la théorie des événements affectifs ou elle stipule
qu’en fonction de la perception des éveénements qui se produisent au travail, les
employés verront leur humeur et leurs émotions fluctuer au travers du temps
(Ghasemy, Erfanian et Gaskin, 2021). De plus, cette théorie mentionne que les traits
de personnalité vont influencer la réaction affective envers les divers événements
(Ghasemy, Erfanian et Gaskin, 2021). Selon les chercheurs, les traits de personnalité
vont agir a titre de prédisposition affective, dans le sens ou les gens vont réagir avec
plus ou moins d’intensité face a un événement positif ou négatif dépendamment de
leur personnalit¢ (Weiss et Cropanzano, 1996). Cette notion signifie que les
employés et gestionnaires ne vont pas tous réagir de la méme fagon en fonction d’un
méme évenement qui se produit au travail. Il est possible de faire le lien avec les
recherches de Diener ef al. (1999), mentionnant que la personnalité est I’¢lément le
plus fort pour prédire le bien-étre, dans le sens ou la personnalité de la personne va

influencer 1’évaluation du bien-étre au travail.

Pour évaluer efficacement le bien-étre au travail, il est important d’identifier les
indicateurs de base afin de déterminer si les employés et les gestionnaires sont
satisfaits dans leur travail. En plus des notions de satisfaction et d’affectivité au
travail, certains indicateurs doivent étre évalués pour qu’un travail puisse étre

considéré comme épanouissant. Notamment, il est important d’évaluer les
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indicateurs suivants : « sens du travail et au travail, I’engagement au travail et les
émotions positives au travail » (Allan et al., 2021). Certains de ces indicateurs,
comme le sens et I’engagement au travail, font partie du concept de la qualité de vie
au travail (Morin et al., 2008). En plus des indicateurs précédents, le concept de
qualité de vie au travail est également composé de : « la santé et la sécurité et de
I’équilibre travail- non-travail » (Morin et al., 2008). Ces indicateurs seront analysés
plus en détail dans la section consacrée a la promotion du bien-étre au travail,
toutefois, il est important de considérer ces notions dans 1’évaluation du bien-étre au

travail.

Ensuite, d'autres indicateurs importants a [’évaluation du bien-Etre au travail
concernent les principales caractéristiques du travail en lien avec le bien-étre, telles
que définies dans les recherches de Warr (1999). Pour faire un bref rappel, les
caractéristiques sont les suivantes: « le degré de contrdle, I’utilisation des
compétences, les objectifs externes, la variété des taches, la clarté environnementale,
le salaire, la sécurité physique, le support de la direction, I’interaction avec les
collegues et la valorisation de la position sociale (Warr, 1999). En résumé, le bien-
étre au travail se mesure a 1’aide des indicateurs, tels que la satisfaction du travail,
I’affectivité associée au travail et les facteurs de la qualité de vie au travail (Morin

et al., 2008; Page et Vella-Brodrick, 2008).

1.2 Le concept de stress

Le stress est souvent percu négativement dans la vie quotidienne des gens en général,
toutefois, il est essentiel de rappeler que le stress n’est pas toujours mauvais, méme
qu'il peut étre crucial dans les moments ou I’instinct de survie est nécessaire. Dans
le contexte du travail, le stress peut amener les employés a mieux se préparer pour
une rencontre ou a assurer une gestion plus efficace d’un dossier complexe. Par
contre, lorsque le stress se manifeste de fagon trop importante, cela réduit le niveau
d’engagement au travail, vient compromettre le systéme immunitaire et limite les
fonctions cognitives d’une personne (Boyatzis et al., 2021). Dans le cadre de ce
travail, il est important d’aborder ce sujet puisqu’il peut affecter le bien-étre d’une
personne (van Herpen, Te Brake et OIff, 2022). De nos jours, il existe plusieurs
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événements sociétaux, comme les guerres, le terrorisme, les pandémies et les
problémes environnementaux, qui aménent des surcharges de stress chroniques
pouvant s’ajouter a celui déja généré par le travail (Boyatzis et al., 2021). Au Canada
seulement, on rapporte que 4,1 millions de personnes ont déclaré éprouver des
niveaux de stress élevés ou tres élevés dans leur travail, ce qui représente 21,2 % de
I’ensemble des personnes a 1’emploi (Statistique Canada, 2023b). Des niveaux
¢levés de stress au travail peuvent avoir de graves conséquences sur la santé mentale
des employés (Organization, 2016), et les facteurs de stress sont davantage associés

a un bien-étre négatif (van Herpen, Te Brake et OIff, 2022).

Le stress est défini comme une relation entre la personne et son environnement, dans
laquelle la perception des exigences de la situation dépasse ses ressources
personnelles pour y faire face adéquatement (Lazarus, 1990). Dans un concept plus
scientifique, le stress fait référence a la stimulation du systéme nerveux sympathique
(SNS), qui est la réponse de l'organisme face aux expériences stressantes et
détermine la maniére dont les personnes vont réagir (Boyatzis et al., 2021). Lorsqu’il
s’agit du stress au travail, les psychologues se référent davantage a une question de

structure et d’organisation du lieu de travail (Davies, 2022).

Selon le modele de « job demands-ressource » de Bakker et Demerouti (2017),
pour déterminer le niveau de stress au travail, les chercheurs doivent se concentrer
sur les ressources du travail ainsi que les ressources personnelles des employés sur
leurs lieux de travail. Ce mod¢éle peut aussi se traduire par les exigences du travail
et les ressources professionnelles (Bakker et Demerouti, 2017). Les exigences du
travail se rapportent a la composition de la charge de travail, par exemple : le temps
pour accomplir le travail, les exigences en matiere du poste, les rapports entre les
collegues et les exigences en matiere de performance (Ben Aissa et Sassi, 2019). Les
ressources professionnelles sont en ce qui a trait a : « ["autonomie, la variété des
compétences, les rétroactions et les possibilités d’avancement » (Bakker et
Demerouti, 2017). Lorsqu’un déséquilibre survient entre les deux, cela créé une
surcharge sur I’une ou 1’autre des composantes, ce qui augmente le niveau de stress

au travail (Bakker et Demerouti, 2017).
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1.2.1 Les types de stress

Le premier type de stress au travail se manifeste de fagon positive, les chercheurs le
nomment « stress-défi » (Arnold B. Bakker, 2017). Lorsqu’il y a un bon équilibre
entre les ressources du travail et les ressources personnelles, I’employé va posséder
un meilleur sentiment de controle et d’estime de soi (A. B. Bakker, 2017). De cette
facon, il va voir son travail comme un défi plutot qu’une menace (Arnold B. Bakker,

2017).

Le deuxieéme type de stress associ¢ au travail est le type « stress-probléme », ou les
taches peuvent étre vues comme des entraves et difficiles a accomplir (A. B. Bakker,
2017). Dans ce cas-ci, I’employé posséde peu de ressources, mais il bénéficie du
soutien de ses collégues et de son organisation pour accomplir ses tiches. Ainsi, bien
que les obstacles soient difficiles a surmonter, I’employé¢ disposera tout de méme du

soutien nécessaire pour mener a bien son travail (Arnold B. Bakker, 2017).

Enfin, le troisiéme type de stress est le « stress-détresse », ou la personne se retrouve
dans un état toxique et avec peu de soutien (A. B. Bakker, 2017). La personne est
laissée a elle-méme pour accomplir son travail, ce type de stress peut avoir des
impacts négatifs sur le cerveau s'il est vécu de fagon continue (Arnold B. Bakker,

2017).

Une notion importante a retenir, c’est qu’il existe quatre facteurs qui activent et

accentuent le stress:

e Le degré d’importance que la personne y attribue
e Le degré d’incertitude auquel la personne est confrontée
e Le degré d’observation ou d’évaluation des autres

e [L’anticipation de I’une ou ’autre de ces expériences

(Boyatzis et al., 2021).

Ce que disent ces notions, c’est que, premierement, le stress au travail est inévitable,

mais qu’il existe des types de stress qui sont tout de méme nécessaires pour s’assurer
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que les membres du personnel passent a I’action. Toutefois, il est important pour les
gestionnaires d’évaluer a quels types de stress les employés sont confrontés, puisque
si aucune action n’est prise, cela peut parfois devenir néfaste. De plus, en examinant
les facteurs pouvant accentuer le stress, on constate que la personnalité et la
perception de la situation jouent, encore une fois, un role important dans sa
manifestation. Par exemple, un stress risque d’étre vécu de fagon plus intense pour
une personne qui accorde une plus grande importance a une situation, contrairement
a une autre qui n’en tient pas forcément compte. De plus, certaines personnes sont

plus sensibles au regard des autres, ce qui peut accentuer le niveau de stress ressenti.

1.2.2 Les causes du stress au travail

Comme il a ét¢ mentionné précédemment, les causes du stress au travail sont
principalement dues a un déséquilibre entre les ressources du travail et les ressources
personnelles (Bakker et Demerouti, 2017). En fait, le stress survient lorsque les
demandes sont excessives et que les ressources ne sont pas suffisantes pour les
absorber (Davies, 2022). Les statistiques révelent que les causes les plus courantes
du stress au travail sont des charges de travail lourdes ainsi que la conciliation du
travail et de la vie personnelle (Statistique Canada, 2023b). Toutefois, les
psychologues se concentrent davantage sur une combinaison de facteurs, dont
certains imposent des exigences aux travailleurs, tandis que d’autres offrent du
soutien pour faire face a ces exigences (Davies, 2022). Les problémes surviennent
lorsque les exigences et les ressources ne sont pas correctement équilibrées (Davies,

2022), ce qui vient créer une forme de débalancement.

Comme mentionné plus tot, la perception d’insécurité d’emploi constitue I'un des
facteurs de stress les plus importants au 21' siécle (Tinline et Cooper, 2019). Elle
est défini comme étant un sentiment ressenti par les employés en lien avec la crainte
de perdre son emploi (Karasek et al., 1998). Elle englobe la sécurité des revenus,
I’avenir du travail, la remise en question des capacités a bien accomplir son travail
et a maintenir ses compétences professionnelles a jour, ainsi que 1’adaptation aux
changements (Tinline et Cooper, 2019). Ces changements concernent notamment
I’évolution des technologies, les fusions d’entreprises, les changements dans le style
de gestion et tout autre changement auquel les entreprises peuvent étre confrontées
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(Tinline et Cooper, 2019). Cependant, ce n’est pas forcément le changement lui-
méme qui génére du stress, mais plutdt I’incertitude qu’il engendre chez les
membres de 1’organisation (Tinline et Cooper, 2019). En fait, I’insécurité devient
problématique lorsque les personnes craignent que 1’emploi change de fagon
drastique et qu’elles doutent de leur capacité a s’adapter a ce changement (Tinline

et Cooper, 2019).

Aujourd’hui, il est important de considérer 1’utilisation de plusieurs types de
technologies qui sont omniprésents dans la majorité des entreprises. Les nombreuses
innovations impactent les caractéristiques du travail comme : « les taches, les modes
de communication dans [Dentreprise et entre les employés, la structure
organisationnelle et les modeles d’entreprises » (Dragano et Lunau, 2020). Bien que
les technologies soient souvent percues positivement dans les entreprises, les études
démontrent que I’utilisation des technologies numériques est associée a des
exigences psychosociales spécifiques (Dragano et Lunau, 2020). Les chercheurs
dénotent : « une augmentation du rythme de travail, une plus grande complexité des
taches et une interférence plus élevée entre le travail et la vie personnelle » (Dragano
et Lunau, 2020). Ces innovations peuvent réduire la charge de travail lorsqu’elles
sont utilisées de fagcon optimale, mais si elles sont trop invasives, elles augmentent
les risques de se transformer en épuisement professionnel (Dragano et Lunau, 2020).
Il est prouvé, par exemple, que 1'utilisation du « téléphone intelligent » apres les
heures de travail est associée a un risque plus élevé d’épuisement professionnel
parce que les gens ne se déconnectent jamais et ont constamment acces a leurs «

outils de travail » (Dragano et Lunau, 2020).

1.2.3 Les impacts du stress au travail

Depuis de nombreuses années, les chercheurs ont réussi a démontrer les nombreux
impacts du stress au travail. Comme mentionné plus tot, cela peut avoir des effets
bénéfiques, mais peut également étre nuisible pour la performance au travail de
I’employ¢ (A. B. Bakker, 2017) . La vraie question n’est pas de savoir si un employé
subit du stress au travail, mais plutot d’évaluer a quel niveau de stress il est exposé
(Boyatzis et al., 2021). Si un employ¢ vit du stress cumulatif dans le cadre de son
travail, cela risque de réduire son niveau de motivation et, par le fait méme, réduire
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son niveau d’engagement (Arnold B. Bakker, 2017). Lorsque I’employ¢ se retrouve
en situation de stress constant, en plus d’étre désengagé, cela risque de nuire a son
fonctionnement cognitif et a son apprentissage (Boyatzis et al., 2021). Les dirigeants
doivent considérer le niveau d’engagement, puisqu’il est un bon facteur de
prédilection sur les performances au travail (Bakker et Demerouti, 2017). De plus,
un faible niveau d’engagement risque de nuire a la créativité, a I’innovation et
d’augmenter le niveau d’absentéisme au travail, tous des facteurs qui peuvent
amener des résultats organisationnels clés (A. B. Bakker, 2017). Concernant le taux
d’absentéisme, lorsqu’un employ¢ s’absente du travail, cela crée une surcharge de
travail, qui est 'un des facteurs menant a 1’épuisement professionnel s’il est

manifesté de facon prolongée (Bakker et Demerouti, 2017).

Des niveaux de stress importants au travail peuvent avoir de lourdes conséquences
sur la santé mentale des employés et sur leur performance au travail (Organization,
2016). En 2023, au Québec, 7,5 % des personnes ont pris congé de leur emploi, ou
de leur entreprise, en raison du stress ou pour des raisons liées a la santé mentale
(Statistique Canada, 2023b). Comme mentionné plus haut, le stress au travail est
caus¢ par un débalancement entre les ressources du travail et les ressources
personnelles (Bakker et Demerouti, 2017). Ce déséquilibre va augmenter la charge
de travail, ce qui risque de générer beaucoup de tension, d’anxiété et de fatigue chez
les employés actuels, et potentiellement se transformer en épuisement professionnel

(Bakker et Demerouti, 2017).

1.3 La prévention des risques psychosociaux associés au stress

1.3.1 Le concept de risque psychosocial

Afin d’étre en mesure de prévenir les risques psychosociaux, il est important de
connaitre la définition et surtout de comprendre I’impact qu’ils peuvent avoir dans
une entreprise. Les facteurs psychosociaux au travail font référence a la maniere
dont le travail est organisé, au contenu et a la charge de travail, ainsi qu’a
I’aménagement du temps de travail » (Bujacz et al, 2018). Les risques
psychosociaux sont des facteurs associés a 1’organisation du travail comme : « le

harcélement, la violence, les agressions et le manque de respect » (Bourque et
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Lacasse, 2022). De plus, la CNESST fait référence a tout ce qui entoure les
conditions du travail comme : « les ambiguités des rdles, la surcharge de travail, le
rythme de travail élevé, la complexité des taches et la formation inadéquate »
(Bourque et Lacasse, 2022). Les risques psychosociaux sont principalement liés a :
« la nature de I’emploi, aux horaires de travail, aux caractéristiques du cadre
professionnel ou a I’absence de perspective de carriére » (Organisation mondiale de

la Santé, 2022).

Les risques psychosociaux correspondent a des caractéristiques du travail qui ne
fonctionnent pas adéquatement dans 1’entreprise et qui peuvent représenter un risque
a moyen ou long terme pour la santé mentale d’un individu (Neira et Manal, 2022).
Il est précisé qu’un environnement de travail dangereux ou malsain peut représenter
un risque pour la santé¢ mentale d’un individu (Neira et Manal, 2022). Si aucune
action n'est prise par I’entreprise, cela risque de nuire au travail et a la vie personnelle
de celui-ci (Neira et Manal, 2022). Les chercheurs Neira et Manal (2022) ont
identifi¢ des risques psychosociaux potentiels et des exemples d’intervention qu’une
organisation pourrait mettre en ceuvre pour corriger ces enjeux. A partir de ces
interventions proposées, les caractéristiques du travail peuvent étre divisées en trois
catégories : « les caractéristiques liées au travail, les caractéristiques entourant

’organisation et les caractéristiques touchant les individus » (Neira et Manal, 2022).

Les caractéristiques du travail liées au travail

Les caractéristiques entourant le travail sont : « la conception du travail, le rythme
et la charge de travail, les horaires de travail ainsi que le contrdle du travail qu’un
individu posséde sur ses taches » (Santé, 2022). Lorsque ces caractéristiques ne
fonctionnent pas adéquatement, elles risquent de provoquer une sous-utilisation des
compétences et un manque d’opportunités pour de nouveaux apprentissages (Neira
et Manal, 2022). En ce qui concerne la charge de travail et les horaires de travail, les
chercheurs soulignent que la pression liée aux échéances, le manque de temps et de
flexibilité peuvent représenter des risques psychosociaux a long terme (Neira et
Manal, 2022). Finalement, le manque de contréle sur son travail peut amener un
sentiment d’un manque d’autonomie et un manque de participation dans les

décisions importantes (Neira et Manal, 2022).
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Les caractéristiques du travail entourant I'organisation

Les caractéristiques du travail qui touchent I’organisation sont des composantes qui
concernent 1’environnement de travail et non les taches spécifiques de 1’employé
(Neira et Manal, 2022). Ces composantes sont: « la culture organisationnelle,
I’ambiance et les relations entre les employés dans I’organisation » (Neira et Manal,
2022). Lorsque les employés doivent travailler dans des conditions insalubres, avec
des équipements désuets et que I’environnement de travail représente un risque pour
la sécurité physique, cela peut donner une apparence de gestion « laisser-aller »
(Neira et Manal, 2022). Cette situation comporte un risque pour la santé mentale et
physique de I’employ¢ et peut avoir des conséquences a long terme, si aucune action
n’est prise (Neira et Manal, 2022). La culture organisationnelle et les relations
peuvent également nuire si elles ne sont pas prises en compte par les dirigeants
(Neira et Manal, 2022). Par exemple, des objectifs mal définis et mal communiqués
peuvent placer les employés dans une situation d’ambiguité des roles (Neira et
Manal, 2022).!Ensuite, lorsqu’un individu subit de I'exclusion ou de I’intimidation
sans que ’organisation applique des politiques « tolérance zéro », cela risque de
provoquer un sentiment de non-importance chez I’employé qui en est victime (Neira
et Manal, 2022). De plus, cette situation va donner la perception que ces
comportements sont acceptables dans 1'entreprise, en raison de 1’absence de sanction

de la part des dirigeants (Neira et Manal, 2022).

Les caractéristiques du travail entourant I'individu

Ces caractéristiques concernent : « les roles d’un individu au sein de I’organisation,
son développement professionnel et son équilibre entre le travail et sa vie privée »
(Neira et Manal, 2022). Si ces caractéristiques ne fonctionnent pas adéquatement,
cela risque d’entrainer : « une ambiguité des roles, un manque de perspective
d’avenir et un sentiment d’insécurité d’emploi » (Neira et Manal, 2022). De plus,
les facteurs liés aux déplacements peuvent nuire au bien-étre de 1’employé,
notamment lorsqu’il doit se déplacer loin de son domicile pour une longue période,

ce qui peut le faire sentir loin de sa famille et de chez lui (Neira et Manal, 2022).
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1.3.2 Les recherches sur les risques psychosociaux

Certains modeles se sont révélés importants dans le domaine des risques
psychosociaux et ils sont encore utilisés aujourd’hui pour évaluer et prévenir ces
risques en entreprise. Le modele de Karasek, appelé modele « Job demand-control
» (demandes-controle du travail) (JD-C), met en relation les exigences du travail et
le niveau de contréle qu'un individu posséde sur son travail (Karasek, 1979). Le
controle se réfere a la liberté dont dispose une personne dans la maniere d’accomplir
son travail (Sparks, Faragher et Cooper, 2001). Le modele JD-C permet d'évaluer si
un employ¢ doit accomplir de nombreuses taches a un rythme élevé tout en disposant
d'un niveau de contréle adéquat sur son travail (Elovainio et al., 2015). Il permet
notamment de déterminer si ’employé a la possibilité d’utiliser ses compétences
personnelles et s’il est en mesure de prendre ses propres décisions (Elovainio et al.,

2015).

Le mod¢le JD-C de Karasek (1979) comprend trois dimensions : les demandes, le
controle et le support. La dimension des demandes comporte les demandes
psychologiques, qui incluent les charges physiques et mentales (Karasek, 1979).
L’autonomie décisionnelle ou le contrdle repose sur la possibilité de 1’utilisation des
compétences personnelles de I’employé, les occasions d’accomplissement et du
niveau d’autorité décisionnelle (Karasek et al., 1998). En ce qui concerne le support,

il s’agit du soutien social dans I’organisation (Karasek, 1979).

Le modéle de Karasek s’est avéré important dans le concept des risques
psychosociaux, puisqu’il permet d’établir si un employé est confronté a un rythme
de travail trop rapide et s’il n’a pas un niveau de controle suffisant sur son travail.
De plus, de faibles possibilités décisionnelles et d’apprentissage risquent de
provoquer des troubles anxieux ainsi que des troubles musculosquelettiques

(Karasek, 1979).

Ensuite, un deuxieme modele important dans les risques psychosociaux est celui de
« Deffort-récompense » de Siegrist (1996). Ce modele met en relation le niveau
d’effort fourni par I’employé pour accomplir un travail et des récompenses que

celui-ci va en retirer (Siegrist, 1996). Les efforts fournis font référence a : « la charge
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de travail, les distractions de I’employé lorsqu’il accomplit ses taches, ses
responsabilités, I’effort physique qu’il doit déployer pour une tache et 1'obligation

de faire des heures supplémentaires » (Siegrist, 1996).

Pour les récompenses, il s’agit ici du: « respect des collégues et de ses supérieurs,
de la qualité du soutien et d’un traitement équitable » (Siegrist, 1996), et non pas de
récompenses physiques ou monétaires. Il faut ajouter également que: « les
perspectives de carriere et la sécurité d’emploi » font aussi partie des récompenses
qu’un employ¢ peut rechercher suite a un effort fourni (Siegrist, 1996). Le mod¢éle
« effort-récompense », stipule qu'un niveau d'effort trop élevé en vertu d'un niveau
de récompense trop faible risque d’augmenter grandement l'insatisfaction, mais
aussi le stress d'un employé (Siegrist, 1996). Cette situation peut conduire a plusieurs

risques psychosociaux (Siegrist, 1996).

Par la suite, un outil d’évaluation sur 1’épuisement professionnel s’est avéré
relativement important dans le domaine des risques psychosociaux. Le questionnaire
« Maslach-Burnout Inventory » (Inventaire de 1’épuisement professionnel de
Maslach) (MBI) a été¢ fondé pour mesurer I’épuisement professionnel chez un
employé ou un dirigeant (Schaufeli et al., 2002). Les recherches ont permis d’établir
que 1’épuisement professionnel est considéré comme un syndrome, et non comme
une maladie, qui se déclenche principalement par le stress chronique (Tourigny,
Baba et Jamal, 1998). Les symptomes qui se manifestent en situation d’épuisement
professionnel sont une fatigue extréme, le cynisme et un sentiment d’inefficacité

(Maslach, 2001).

De son coté, la fatigue extréme se résume a un sentiment d’avoir épuisé toutes ses
ressources sur le plan psychologique (Maslach, 2001). Ensuite, le cynisme, ou
I’employ¢ aura une attitude particulierement négative et se détachera de son travail
(Maslach, 2001). Enfin, le sentiment d’inefficacité ou I’employé aura tendance a
détériorer sa capacité a évaluer correctement son efficacité au travail et la qualité de
ses relations professionnelles (Maslach, 2001). Il est important de spécifier qu’il
existe une différence entre I’épuisement professionnel et la dépression (Tourigny,

Baba et Jamal, 1998). L’épuisement professionnel demeure un probléme issu
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essentiellement du domaine du travail, alors que la dépression va se manifester de

facon plus globale dans la vie d’une personne (Tourigny, Baba et Jamal, 1998).

Ces concepts sont présentés puisqu’ils font prendre en compte que les risques
psychosociaux sont souvent associés a de multiple débalancement dans les
conditions des employés. De plus, le questionnaire MBI identifie les comportements
et les manifestations des individus lorsqu’ils se retrouvent en situation d’épuisement
professionnel qui est un ¢élément important dans le domaine des risques

psychosociaux.

1.3.3 L’évaluation des risques psychosociaux

L’outil d’évaluation du « Job Content Questionnaire » (Questionnaire du contenu
du travail) (JCQ) vise a recueillir des données objectives sur I’environnement de
travail afin de développer des outils de prévention dans le but d’améliorer les
conditions de travail sociales et psychologiques (Karasek et al., 1998). En fait, le
JCQ est un outil auto-administré qui permet de mesurer les caractéristiques sociales
et psychologiques de I’emploi a 1’aide des éléments suivants : « la latitude des
décisions, les demandes psychologiques, les demandes mentales et physiques, le

support social et le sentiment d’insécurité » (Karasek et al., 1998).

Les demandes psychologiques et mentales correspondent au niveau d’exigence
requis pour accomplir un travail, par exemple le niveau de concentration, alors que
les demandes physiques se rattachent a tout ce qui requiert un effort musculaire
(Karasek et al., 1998). Le support social désigne le support regu de la part des
collegues et des dirigeants (Karasek et al., 1998).

En revanche, comme vu dans les sections précédentes, le sentiment d’insécurité fait
référence a la crainte ressentie par les employés face a la perte de leur emploi
(Karasek et al., 1998). De plus, des chercheurs rapportent que le JCQ a été utilisé a
I’échelle mondiale afin d’évaluer les caractéristiques psychosociales du travail en
lien avec les maladies cardiovasculaires professionnelles, la santé mentale et les
troubles musculosquelettiques (Choi et al, 2008). Cela illustre 1’ampleur de
I’utilisation de cet outil d’évaluation a travers le monde et il permet de réaliser des

analyses dans plusieurs domaines de la santé.
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Un deuxiéme outil important dans le domaine d’évaluation des risques
psychosociaux est le « Copenhagen Psychosocial Questionnaire » (Questionnaire
psychosocial Copenhagen) (COPSOQ), qui a été élaboré par une équipe de
chercheurs du « Danish National Institute of Occupational Health » (Institut
Nationale Danois de la santé au travail) (Dupret et al., 2012). Ce questionnaire est
composé de trois versions : la version longue pour les chercheurs, la version
moyenne pour les professionnels de I’environnement du travail et la version courte
pour 'utilisation sur les lieux de travail (Dupret ef al., 2012). Cependant, les versions
sont toutes fondées sur les mémes analyses théoriques de base et elles visent a
¢évaluer I’environnement de travail psychosocial, la santé, le bien-étre et la
personnalité (Kristensen et al., 2005). En fait, pour étre un peu plus précis, les
¢échelles utilisées visent a mesurer les facteurs psychosociaux au travail, la santé et
le bien-étre individuel, et les facteurs de la personnalité, comme le style d’adaptation

et le sentiment de cohérence (Kristensen et al., 2005).

L’objectif initial de cet outil était de devenir un instrument permettant 1’évaluation
presque exhaustive des facteurs psychosociaux de I’environnement au travail
(Dupret et al., 2012). De plus, il peut étre distribué¢ dans un maximum de pays pour
en faire des comparaisons internationales et il peut étre appliqué dans tous les types

d’industries.

Finalement, les outils présentés précédemment dans la section consacrée aux
recherches sur les risques psychosociaux constituent également des instruments
importants dans I’analyse des conditions de travail et des facteurs psychosociaux
(Diebig et al., 2020). Toutefois, afin d’éviter les redondances, cette recherche
préférait présenter les modéles de Job demand-control, d’effort-récompense et
Maslach-Burnout Inventory en tant que recherches fondamentales dans le domaine

des risques psychosociaux.

Ces outils d’évaluation sont présentés dans ce travail afin de démontrer la diversité
des instruments existants pour évaluer les risques psychosociaux en entreprise et

d’illustrer la manicre dont ce sujet est abordé a 1’échelle mondiale.
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1.3.4 L’application qu’en fait la CNESST

La Commission des normes, de 1’équité, de la santé et de la sécurité du travail
(CNESST) implore que les employeurs ont une responsabilité d’assurer la
prévention des accidents de travail et des maladies professionnelles dans leurs
établissements (Bourque et Lacasse, 2022). Cela peut se faire par ’application de
mesures concretes et par une démarche précise implantée par la CNESST, qui vise
a : « identifier, corriger et controler les risques en milieu de travail » (Bourque et

Lacasse, 2022).

Identification

Concernant I’identification, la CNESST fait référence a 1’identification des risques
psychosociaux potentiels entourant « la nature du travail, I’organisation du travail et
les facteurs sociaux » (Bourque et Lacasse, 2022). Les risques psychosociaux
concernant la nature du travail font référence aux « environnements de travail
malsains, avec une faible autonomie décisionnelle, une absence de soutien social de
la part des collegues et de la direction » (Bourque et Lacasse, 2022). Pour ce qui est
de I’identification des risques en lien avec l’organisation du travail, il s’agit
d’identifier si la charge de travail est trop importante, avec un rythme de travail trop
¢levé et ou les taches requierent une forte demande psychologique (Bourque et
Lacasse, 2022). Enfin, I’identification des facteurs sociaux concerne la relation des
employés avec leurs collégues et leurs supérieurs (Bourque et Lacasse, 2022).
L’outil va tenter de repérer s’il y a présence de relations conflictuelles, de
discrimination, de harcélement psychologique, d’intimidation et de violence sur les

lieux de travail (Bourque et Lacasse, 2022).

Correction

Une fois les risques identifiés, il est important d’apporter les correctifs et les mesures
de prévention nécessaires, afin d’éviter que les risques psychosociaux ne se
reproduisent dans le futur (Bourque et Lacasse, 2022). Cela peut inclure, par
exemple, assurer une gestion des conflits, élaborer et mettre en application des
politiques contre le harcelement et la violence au travail, I’affichage des politiques

« tolérance zéro », etc. (Bourque et Lacasse, 2022).
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Contréle

Il ne s’agit pas ici du controle exercé par I’employé sur son travail, comme
mentionné précédemment, mais bien du contréle des mesures correctives mises en
place dans I’entreprise par I’entremise de la CNESST. L’outil souligne I’importance
de veiller a P’application de ces mesures en cas de besoin, tout en assurant un
controle continu dés qu’un risque psychosocial se manifeste (Bourque et Lacasse,

2022).

Figure 3-Outil d'identification des risques
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(Bourque et Lacasse, 2022)

Cet outil est présenté dans ce travail afin de démontrer I’importance accordée par la
CNESST concernant les risques psychosociaux dans les entreprises et de leurs
conséquences sur le bien-étre au travail. De plus, une application rigoureuse de cet
outil dans les organisations peut grandement favoriser le bien-étre au travail des

employés et assurer un environnement de travail sain.

1.4 La promotion du bien-étre au travail

1.4.1 La recherche sur la promotion du bien-étre au travail

Comme mentionné précédemment, la promotion du bien-étre au travail repose sur
une satisfaction au travail élevée, ainsi qu’une affectivité positive associée au travail
(Page et Vella-Brodrick, 2008). Au fil des années, des avancées significatives dans
ce domaine ont permis d’avoir un portrait plus clair de ce que représente le bien-&tre

dans les entreprises d’aujourd’hui. Le « National Institute for Occupational Safety
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and Health » (Institut national pour la sécurité et la santé du travail) (NIOSH), a
développé un modele visant a promouvoir le bien-étre au travail (Chari ef al., 2018).
Ce modg¢le avait pour objectif initial de définir et d’opérationnaliser le bien-étre au
travail au sein des entreprises (Chari et al., 2018). Ces chercheurs ont élaboré un
cadre du bien-étre au travail composé de cinq domaines, qui évalue la qualité de vie
et la satisfaction nécessaire a 1’épanouissement des individus, tant dans leur travail
que dans leur vie personnelle (Chari et al., 2018). Selon ce cadre, le bien-étre au
travail se divise en cinq domaines : « I’environnement physique et le climat de
sécurité, les politiques et la culture du travail, I’état de santé, 1’évaluation de
I’expérience de travail et le domicile, ainsi que la communauté et la société » (Chari

etal.,2018).

L’environnement physique et le climat de sécurité englobent tous les facteurs liés
aux caractéristiques physiques et a la sécurité¢ de 1’environnement de travail (Chari
et al., 2018). Les politiques et la culture du travail concernent la mise en place, par
I’organisation, des politiques, des pratiques et des programmes susceptibles
d’influencer le bien-étre au travail (Chari ef al., 2018). L’état de santé fait référence
aux aspects physiques et mentaux de I’individu, ainsi qu’a son bien-¢tre, alors que
I’évaluation de I’expérience du travail se rapporte aux expériences et aux évaluations
individuelles liées a la qualité de vie professionnelle (Chari et al., 2018). Enfin, le
foyer, la communauté et la société correspondent au contexte extérieur du travail,

mais qui peuvent influencer le bien-étre des travailleurs (Chari ef al., 2018).

Ce mode¢le aide les entreprises a s’orienter lorsqu’elles doivent améliorer le bien-
étre au travail. Il démontre I’importance d’adopter une approche plus globale du
bien-étre au travail au-dela de simplement évaluer le niveau de bonheur dans le
travail de I’individu. Afin de réaliser une évaluation plus compléte du bien-étre au
travail, ce cadre démontre I’importance de considérer la santé physique et le contexte
extérieur de la personne, le schéma suivant illustre les cinq domaines analysés par

les auteurs :
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Figure 4-Le cadre proposé par NIOSH
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(Chari et al., 2018).

1.4.2 La recherche sur la qualité de vie au travail

Pour la promotion du bien-étre au travail, il est important de considérer le concept
de la « qualité de vie au travail » (QVT), puisqu’il peut jouer un rdle crucial dans la
promotion de celui-ci. La qualité de vie au travail est définie comme « 1’état général
du bien-étre dans le milieu de travail » (Grote et Guest, 2017). Il a été démontré que,
lorsque la QVT est élevée, les employés présentent moins de problémes de santé
mentale et physique, sont plus engagés et assidus dans leur travail (Morin et al.,

2008).

Une étude importante dans le domaine a été effectuée par les chercheurs Grote et
Guest (2017), qui ont proposé un cadre visant a structurer et guider la recherche en
vue de promouvoir la qualité de vie au travail. Selon eux, I’analyse de la QVT
s’effectue a travers trois niveaux : la personne et son travail (niveau un), le contexte
de travail (niveau deux) ainsi que la relation entre la personne et le contexte de travail

en dehors du travail (niveau trois) (Grote et Guest, 2017).

Pour ce qui est du niveau un, celui de la personne et son travail, il concerne
notamment la proactivité individuelle, la mobilisation des capacités humaines, et la
sécurité et la croissance (Grote et Guest, 2017). Selon les auteurs, ce niveau met
I’accent sur le contenu de 1’emploi, la libert¢ de prise de décision et le

développement de I’emploi (Grote et Guest, 2017).
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Le niveau deux concerne le contexte du travail, comme donner une rémunération
juste et adéquate, un environnement de travail sain et assurer une intégration sociale
(Grote et Guest, 2017). Enfin, le niveau trois porte sur la relation entre le niveau un
et le niveau deux, en tenant compte de la vie de I’individu en dehors du travail,
notamment par le respect de I’espace de vie, la pertinence sociale et la flexibilité du

travail (Grote et Guest, 2017).

Ce concept est présenté puisqu’il permet de déterminer la direction que devraient
prendre les recherches sur la QVT afin de favoriser son développement. De plus, ce
concept est relativement large, car il englobe plusieurs aspects liés au travail, tels
que la rémunération, I’environnement de travail, le développement personnel et le

respect de la vie privée, etc.

1.4.3 Les indicateurs de la qualité de vie au travail

Comme il a ét¢é mentionné au début de ce travail, les principaux indicateurs
d’évaluation de la qualité de vie au travail (QVT) sont : « le sens du travail, le sens
au travail, la santé et la sécurité, I’engagement et I’équilibre travail — non-travail »
(Morin et al., 2008). Etant donné leur importance dans le cadre de cette étude, ces
indicateurs feront 1’objet d’une analyse approfondie, en commengant avec des
recherches importantes sur chacun d’eux, ainsi que des éléments plus récents

concernant ces facteurs.

Sens du travail et au travail

Pour saisir pleinement ce que représente le sens du travail et au travail, il est
important de revenir aux origines du mot « sens » pour en saisir sa signification.
Selon les recensions des écrits sur le sujet, le mot « sens » provient de deux racines
(Morin et al., 2008). La premiére issue du latin sensus, signifie la capacité de
ressentir, de percevoir, de juger et de découvrir (Morin et al., 2008). Elle évoque

¢galement la représentation d’un signe et d’une expérience (Morin et al., 2008).

La deuxieéme racine, d’origine germanique sumo, fait référence a la direction et a
’orientation des comportements du sujet (Morin et al., 2008). Selon les recherches,
le sens se rapporte a la cohérence et a I’intention exprimées par quelque chose ou

par une action (Morin et al., 2008). D’un point psychologique, le sens est considéré
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comme une expérience de cohérence, d’équilibre et de plénitude, tout en étant

associ¢ a la raison d’étre et 1’existence méme d’une personne (Morin et al., 2008).

En s’appuyant sur ces racines, les auteurs définissent le sens du travail a travers trois
composantes : « la signification, I’orientation et la cohérence » (Morin et al., 2008).
La signification correspond a la valeur qu’une personne accorde a son travail et a
I’importance qu’elle y attribue (Morin et al., 2008). L’ orientation fait référence a ce
que la personne recherche dans son travail et a la facon dont ses objectifs vont
orienter ses actions (Morin et al., 2008). Enfin, la cohérence désigne 1’alignement

entre le travail qu’elle accomplit et ses valeurs, ses objectifs (Morin ef al., 2008).

Ensuite, les travaux de Pratt et Ashforth ont permis de distinguer le sens du travail
et le sens au travail (Morin et al., 2008). Selon ces chercheurs, une personne peut
trouver du sens dans ce qu’elle fait, a partir des qualités intrinseques du travail ou
encore dans le milieu dans lequel elle travail (Morin et al., 2008). Ainsi, ils
soutiennent qu’un individu trouve du sens au travail, lorsque son identité personnelle
est en correspondance et aligné avec son milieu professionnel (Morin ef al., 2008).
Donc, les chercheurs Pratt et Ashforth font une distinction entre le travail lui-méme
et les qualités des relations professionnelles (Morin ef al., 2008), ils précisent qu’il
est possible de ressentir un sens du travail, sans nécessairement éprouver un sens au

travail (Morin et al., 2008).

En résumé, le sens du travail se référe davantage aux roles et responsabilités qu une
personne occupe dans I’organisation (Morin et al., 2008). Tandis, que le sens au
travail fait plutdt référence au milieu professionnel et au sentiment d’appartenance
que la personne éprouve envers son groupe (Morin ef al., 2008). Pour qu’une
personne ressente un sens au travail, son role doit étre en cohérence avec ses attentes
et ses valeurs, il doit étre significatif et la finalit¢ de ses taches doit orienter ses
actions (Morin, 1995). Pour avoir un sens au travail, la personne doit ressentir une
forme de compatibilité entre son identité et son environnement de travail (Morin et

al., 2008).
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Santé-sécurité

Comme mentionné précédemment, I’employeur a une responsabilité concernant la
prévention des accidents du travail et des maladies professionnelles en milieu de
travail (Bourque et Lacasse, 2022). Quelques recherches ont démontré que
I’insouciance en matiére de santé-sécurité sur les lieux du travail peut avoir de graves

conséquences sur la santé physique et mentale d’un individu.

Le « General Health Questionnaire » (Questionnaire général de la santé) (GHQ),
mis au point en 1972 par David Goldberg, est I'un des outils les plus utilis¢ pour
¢évaluer la santé et la sécurité psychologique au travail (Makikangas et al., 2006).
Décliné en versions de 60, 30, 28 et 12 items, ce questionnaire auto-administré a été
congu pour détecter les troubles psychiatriques mineurs chez les individus
interrogées (Banks. H et al., 1980). La version la plus utilisé est celle a 28 items,
mais celui a 12 items (GHQ-12) est souvent privilégiée en contexte organisationnel
en raison de sa brieveté et sa facilité d’utilisation (Makikangas et al., 2006). Cet
instrument permet d’évaluer les changements récents dans 1’état de santé mentale,
en mesurant a la fois le bien-étre général et la détresse psychologique a court terme
(Banks. H et al., 1980; Makikangas et al., 2006). Il ne vise pas a prédire 1’évolution
a long terme de la santé¢ mentale, mais plutot a dresser un portrait actuel de 1’état

psychologique d’un individu (Makikangas et al., 2006).

Plus précisément, le GHQ comprend des items portant sur des facteurs de détresse
psychologique tels que la déprime, la perte de confiance en soi et le sentiment de
dévalorisation (Makikangas et al., 2006). Il inclut également des questions liées au
bien-étre général, notamment la capacités de concentration de la personne, la qualité
du sommeil ou encore I’aptitude a prendre des décisions (Makikangas et al., 20006).
Le GHQ est présenté ici, puisqu’il demeure un outil de référence dans les recherches

portant sur la santé mentale des employés (Jackson, 2006).

Une autre recherche importante concernant la santé-sécurité au travail est celle de
Parker, Lawrie et Hudson (2006), qui ont développé un guide d’observation
permettant d’évaluer le niveau de santé et sécurité au sein d’une entreprise. Cet outil

permet de mesurer I’importance que 1’entreprise accorde a la santé et sécurité¢ dans
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son ¢établissement en la classant selon cinq niveaux : « pathologique, réactif,

calculateur, proactif et générateur » (Parker, Lawrie et Hudson, 2006).

Le niveau pathologique, le plus bas, indique que I’entreprise n’accorde aucune
importance a la santé-sécurité (Parker, Lawrie et Hudson, 2006). Le niveau réactif
suggere que la sécurité est importante, mais elle est prise en compte seulement en
cas d’incident (Parker, Lawrie et Hudson, 2006). Le niveau calculateur implique
I’existence d’un systéme de gestion des risques et des accidents, tandis que le niveau
proactif tente de se diriger vers une amélioration continue des valeurs li¢es a la
sécurité (Parker, Lawrie et Hudson, 2006). Le niveau générateur, considéré comme
le plus ¢levé du modele, stipule que la santé et la sécurité font parties des valeurs

fondamentales de la culture de I’entreprise (Parker, Lawrie et Hudson, 2006).

Ce modele est présenté ici puisqu’il démontre I’évolution méme du phénomene de
la santé et sécurité au travail. En démontrant aux entreprises a quel niveau elles se
situent, celles-ci peuvent prendre des moyens concrets pour améliorer la santé et

sécurité au travail, réduire les risques ainsi qu’améliorer le bien-étre au travail.

Par la suite, les chercheurs Tetrick et Peird. (2016) mentionnent que 1’engagement
de la direction en matiére de santé et sécurité au travail est crucial pour instaurer un
climat propice a la sécurité¢ dans son établissement. Par ailleurs, I’implication de la
direction contribuera & promouvoir davantage la santé a I’interne et a faciliter

I’instauration des programmes de mieux-étre (Tetrick et Peiro., 2016).

De plus, les chercheurs Tetrick et Winslow (2015) ont également implanté des
interventions qui visent & promouvoir la santé et sécurité au travail, ces interventions
sont appelées : « tertiaires, secondaires et primaires ». L’intervention tertiaire est
plus réactive et se concentre principalement sur les personnes qui sont en difficulté,
tandis que I’intervention secondaire est plus proactive et elle vise a d’éliminer les
facteurs de risque chez les individus exposées au danger (Tetrick et Winslow, 2015).
L’intervention primaire est de nature proactive ou I’objectif est orienté vers la
prévention et la promotion de la santé et sécurité au travail et elle s’adresse a

I’ensemble des employés dans 1’entreprise (Tetrick et Winslow, 2015).
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Cette recherche est pertinente, car elle a permis 1’¢laboration des indicateurs pour la
santé et sécurité, tout en soulignant I’importance de I’implication des dirigeants dans

la mise en ceuvre des pratiques de sécurité (Tetrick et Peird., 2016).

L’engagement au travail

L’engagement au travail a fait I’objet de nombreuses études et a connu plusieurs
développements au fil des années. De plus, comme stipulé¢ précédemment,
I’engagement est un élément important a considérer puisqu’il est un bon facteur de
prédilection sur les performances au travail et sur le bien-étre des employés (Bakker

et Demerouti, 2017).

Les auteurs Meyer et Allen (1987) ont identifi¢ trois types d’engagement
organisationnel : « affectif, normatif et de continuité ». L.’engagement affectif, est le
plus positif, car ’employé est attaché a son travail, il ressent un fort sentiment
d’engagement envers celui-ci et il accomplit des taches qu’il souhaite réaliser
(Meyer et Allen, 1987). L’engagement normatif est bas¢ par un sentiment
d’obligation, la personne ne déteste pas nécessairement son travail, mais elle y reste
principalement par obligation (Meyer et Allen, 1987). Enfin, I’engagement de
continuité se caractérise par la nécessité de conserver son travail en raison des
conséquences négatives d’un départ, par exemple, une difficulté a se trouver un autre

emploi dans le méme domaine (Meyer et Allen, 1987).

Bien que I’engagement organisationnel difféere de I’engagement au travail, il
demeure pertinent d’en présenter brievement son concept. Toutefois, cette recherche

se concentrera principalement sur I’engagement au travail.

Cette recherche démontre la maniere dont les motivations et les comportements des
employés peuvent varier en fonction du type d’engagement. D’autres recherches
plus récentes ont enrichi les types d’engagement professionnel en intégrant la notion
de la confiance des gestionnaires envers leurs employés (Kam et al., 2016). 11 a été
démontré que plus la confiance des gestionnaires envers leur employés est élevée,
plus ceux-ci sont susceptible de développer un engagement de type affectif (Kam et
al., 2016). A I’inverse, une confiance plus faible risque de favoriser un engagement

de continuité (Kam et al., 2016). Ces recherches démontrent 1’influence du type
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d’engagement sur le bien-étre au travail. Lorsqu’un employé présente un
engagement de type affectif, il risque d’étre beaucoup plus investi et motivé dans
son travail. Par ailleurs, la recherche de (Kam et al, 2016) met en évidence
I’influence de la confiance que les gestionnaires accordent a leurs employés sur le
type d’engagement au travail. Ainsi, si les gestionnaires souhaitent favoriser un
engagement affectif chez leurs employés, il est important que ceux-ci démontrent et

cultivent une confiance a leur égard.

Par la suite, Schaufeli er al. (2002) ont élaboré une échelle portant le nom de «
Utrech Work Engagement Scale » (I’échelle de I’engagement au travail) (UWES)
permettant de mesurer I’engagement au travail, et qui demeure encore largement
utilisée dans les entreprises d’aujourd'hui. Cette échelle reposent sur trois indicateurs
clés : « la vigueur, le dévouement et 1’absorption » (Schaufeli ef al., 2002). La
vigueur se manifeste par un niveau ¢élevé d’énergie, ainsi qu’une volonté de vouloir
s’investir dans son travail et de persévérer face aux difficultés (Schaufeli et al.,
2002). Le dévouement, quant a lui, se caractérise par le sens de I’importance, ainsi
que par ’enthousiasme, I’inspiration, un sentiment de fierté et I'envie de relever des
défis dans son travail (Schaufeli er al., 2002). L’absorption se manifeste par une
concentration totale et un engagement profond dans son travail (Schaufeli ef al.,
2002). Lorsqu’un employé est absorbé par ce qu’il fait, il a tendance a perdre la
notion du temps et a percevoir que les journées passent beaucoup plus rapidement.

(Schaufeli et al., 2002).

Aussi, une autre notion importante tirée de la recherche de Schaufeli c’est que
I’épuisement professionnel et I’engagement sont des éléments opposés 1’un 1’autre
(Schaufeli et Salanova, 2011). Donc, lorsqu’un employé se retrouve dans un état
d’épuisement professionnel, son engagement au travail est totalement absent, ce qui

n’est positif pour son bien-Etre et également pour ses performances au travail.

Ensuite, le modele des exigences et des ressources « Job demands-ressource »
(demandes-ressources du travail) (JD-R), déja mentionné a quelques reprises dans
ce travail, est reconnu comme un outil pertinent pour évaluer le niveau
d’engagement au travail (Demerouti et Bakker, 2023). Ce mod¢le a brie¢vement été

analysé dans la section consacrée au stress au travail, puisque le stress et
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I’engagement entretiennent une relation inverse (Bakker et Demerouti, 2017).
Celui-ci est largement utilis¢ pour identifier les processus organisationnels qui
influencent la santé, le bien-étre et la performance des employés (Demerouti et

Bakker, 2023).

Cette théorie souligne que chaque contexte de travail peut étre divisé en deux
caractéristiques principales : « les exigences professionnelles » (demands) et « les
ressources professionnelles » (ressources) (Demerouti et Bakker, 2023). Les
exigences professionnelles sont les efforts physiques et/ou psychologiques soutenus
pour accomplir un travail, par exemple la pression du travail et les exigences
cognitives (Demerouti et Bakker, 2023). En revanche, les ressources
professionnelles désignent les ¢léments de I’emploi qui améliore 1’accomplissement
du travail, par exemple les horaires flexibles (Carlson et al., 2017). De plus, les
ressources professionnelles permettent de stimuler 1’épanouissement personnel,

I’apprentissage et le développement de I’employé (Demerouti et Bakker, 2023).

Les recherches ont démontré que, lorsque les exigences du travail sont élevées, il est
important de fournir suffisamment de ressources professionnelles aux employés afin
de maintenir un niveau d’engagement élevé (Bakker et al., 2007; Demerouti et
Bakker, 2023). Les exigences professionnelles requiérent une quantité¢ d’énergie
considérable de la part des employés, tandis que les ressources professionnelles
génerent de la motivation qui vont aider les employés a satisfaire ces exigences
(Demerouti et Bakker, 2023). Donc, lorsqu’un employé dispose de ressources
professionnelles adéquates, les effets négatifs des exigences professionnelles sur le

bien-étre et la performance sont atténués (Demerouti et Bakker, 2023).

Comme mentionné dans les sections précédentes, un déséquilibre entre ces deux
notions accentue le stress ressenti par les employés (A. B. Bakker, 2017). Si cette
situation persiste, elle peut entrainer une diminution de la motivation et, par
conséquent, réduire le niveau d’engagement au travail (A. B. Bakker, 2017). Au fil
des années, un autre ¢élément s’est ajouté au modele, le « job crafting »
(personnalisation du travail) ou un employé¢ a la capacité d’adapter son travail en
fonction de ses intéréts et de ses préférences (Davies, 2022). Pour étre plus précis,

le « job crafting » permet a ’employé d’ajuster son poste en fonction de ses
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connaissances, ses compétences et ses aptitudes personnelles d’une part, et a ses

préférences et besoins d’autre part (Bakker, 2011).

Equilibre travail — non-travail

Avant d’approfondir la question de I’équilibre entre le travail et la vie privée, il peut
étre bénéfique de connaitre les types d’orientation qu’une personne peut avoir envers
son travail, car cela peut influencer cet équilibre. Une recherche effectuée par Amy
Wrzesniewski (1997) a établi ’existence de trois types d’orientation qu’un individu
peut avoir envers son travail : « I’orientation de type emploi, I’orientation de type

carricre et I'orientation de type vocation ».

L’orientation de type emploi fait référence a une personne qui exerce son travail
principalement en échange du salaire et des avantages, sans s’investir au-dela de ses
attentes (Amy Wrzesniewski, 1997). Selon I’auteure, les personnes qui ont une
orientation de type emploi sont principalement intéressées par les avantages
matériels que le travail permet de procurer, les intéréts et ambitions ne s’expriment
pas par le biais de leur travail. (Amy Wrzesniewski, 1997). L’orientation carriere
correspond a une personne qui cherche a progresser dans sa vie professionnelle et
aspire a atteindre des objectifs plus élevés (Amy Wrzesniewski, 1997). Les
personnes avec une orientation carriére s’investissent davantage dans leur travail et
vont tenter d’acquérir des gains monétaires et de l’avancement au niveau
professionnel (Amy Wrzesniewski, 1997). En ce qui concerne la vocation, les
chercheurs se réfeérent a la manieére dont le travail d’une personne fait partie
intégrante de sa vie et de son niveau de dévouement envers son travail (Amy
Wrzesniewski, 1997). Le type vocation suggere que les individus percoivent leur
travail comme étant indissociable de leur vie et ces personnes ne travaillent pas pour
des gains financiers, mais plutdt pour 1’épanouissement que procure leur travail

(Amy Wrzesniewski, 1997).

Les résultats de cette recherche ont montré que les personnes ayant une orientation
de type vocation sont plus satisfaites de leur vie personnelle et professionnelle que
celles ayant une orientation de type emploi ou carriere (Amy Wrzesniewski, 1997).
Cette étude est pertinente pour 1’évaluation de 1’équilibre travail — non-travail, car

I’orientation professionnelle d’un individu peut influencer la maniére dont il priorise
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et gere ses engagements, tant au niveau professionnel que personnel. Par exemple,
une personne ayant une orientation vocation pourrait rencontrer des difficultés a
accorder de la place a la vie familiale, en raison de la priorité qu’elle attribue a son

travail.

Par la suite, les chercheurs ont élaboré le modéle de la « typologie de 1’équilibre
travail et vie privée » dans lequel ils définissent quatre types de formes d’équilibre
travail — non-travail, en fonction de « la perméabilité et de la flexibilité » des
frontieres (Nam, 2013). Le terme « frontiére » désigne les limites développées par
les travailleurs pour séparer le travail de la vie privée, et les forces de ces frontieres
sont représentées par la « perméabilité » et la « flexibilit¢ » (Nam, 2013). Une
frontiére est « perméable » lorsqu’un élément d’un domaine traverse facilement vers
un autre domaine, par exemple, un gestionnaire ou un employé répondant a des
appels privés durant les heures de travail (Nam, 2013). En revanche, la « flexibilité
» représente la capacité d’une personne a ajuster son temps et son espace en fonction
des besoins nécessaires liés au domaine (Nam, 2013). Par exemple, un gestionnaire
qui termine une présentation tard la nuit, a la maison, en vue d’une réunion du

lendemain, illustre une frontiére flexible (Nam, 2013).

Comme mentionné précédemment, il existe quatre types de formes d’équilibre
travail — non-travail, dont la premiére se nomme « intégration » (Nam, 2013). Cette
forme se caractérise par une grande flexibilité et perméabilité des fronti¢res, donc
celles-ci sont facilement traversées (Nam, 2013). La deuxiéme forme « interférence
», se définit par une grande perméabilité des frontieres, mais une flexibilité plus
faible (Nam, 2013). Dans cette forme, I’individu jongle réguli¢rement entre le travail
et la vie personnelle, cette situation risque d’entrainer des probleémes de santé a long
terme, car la personne a du mal a ajuster son temps et son espace, ainsi ses frontieres
sont facilement franchies (Nam, 2013). La troisiéme forme, appelée « autonomie »,
se rapporte a une faible perméabilité des frontiéres, mais une grande flexibilité
(Nam, 2013). Ainsi, le domaine du travail ou de la vie personnelle peut occuper une
place considérable, toutefois, le passage entre les deux demeure plus ferme, ce qui
signifie que la personne jongle moins entre les deux (Nam, 2013). Enfin, la forme «

segmentation » se distingue par des frontiéres peu flexibles et peu perméables,
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lorsque la personne rentre chez elle, le travail est considéré comme terminé et elle

n’y touchera pas jusqu’au lendemain (Nam, 2013).

Ce concept est important pour le bien-étre au travail, car il permet de mieux
comprendre comment 1’équilibre entre le travail et la vie privée peut affecter un
individu dans son bien-étre professionnel. De plus, il peut également servir de guide,
par exemple, des gestionnaires qui rencontrent des difficultés dans leur gestion du
temps. En identifiant la forme a laquelle ils se situent, ils peuvent adopter des

stratégies pour améliorer cet aspect.

Une troisiéme recherche importante a été réalisée dans les années 2000, avec la
création d’une échelle de mesure appelée « work-family conflict scale » (échelle du
conflit travail-famille), elle vise a évaluer I’interférence entre la vie professionnelle
et la vie familiale (Carlson, Kacmar et Williams, 2000). Cette échelle identifie six
dimensions du conflit travail-famille réparties en deux directions : « I’interférence
du travail dans la vie privée » et « I'interférence de la vie privée dans le travail »

(Carlson, Kacmar et Williams, 2000).

Ces six dimensions sont évaluées sous trois formes : « le temps, le stress et le
comportement » (Carlson, Kacmar et Williams, 2000). Ainsi, cet outil détermine si
une personne est confrontée a des interférences entre son travail et sa vie personnelle
selon le temps, le niveau de stress ou ses comportements (Carlson, Kacmar et
Williams, 2000). En ce qui concerne le temps, les chercheurs cherchent a déterminer
si le temps consacré au travail empicte sur les activités familiales, ou inversement,
si le temps accordé a la famille nuit & ’accomplissement des responsabilités
professionnelles (Carlson, Kacmar et Williams, 2000). Le méme principe s’applique
pour le stress, il s’agit de déterminer si celui-ci interfére avec la vie privée ou si le
stress familial préoccupe les pensées au point de nuire a la concentration requise au
travail (Carlson, Kacmar et Williams, 2000). Concernant les comportements,
I’échelle évalue si les comportements manifestés au travail ou a la maison ont un
impact sur la vie personnelle ou professionnelle (Carlson, Kacmar et Williams,

2000).
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Cette échelle est encore utilisée aujourd’hui et elle permet d’évaluer I’équilibre entre
la vie professionnelle et familiale d’une personne sur plusieurs aspects différents qui

peuvent étre des risques pour cet équilibre.

1.5 Pratiques de management et I’Organisation du travail

Etant donné que les pratiques de management et I’organisation du travail constituent
des aspects essentiels de ce travail de recherche et qu’ils jouent un réle important
dans le bien-&tre organisationnel, cette section se focalisera exclusivement sur ces
deux concepts. Pour chaque sujet, une présentation des diverses études et modéles
¢laborés au fil des années sera réalisée, suivie d’une présentation des concepts plus

récents.

1.5.1 Organisation du travail

L’organisation du travail se définit comme « 1’aménagement des taches, des
conditions de travail et des rapports entre les postes, tout en considérant la mission
de I’organisation, les stratégies de gestion et les caractéristiques de la main-d’ceuvre
» (Simard, 2002). Comme mentionné précédemment, cette section propose un bref
survol historique de 1’évolution de I’organisation du travail, ainsi qu’une

présentation de certains modeles visant son amélioration.

Les recherches sur I'organisation du travail

L’historique de 1’organisation du travail, comme plusieurs autres sujets abordés dans
cette recherche, s’appuie sur des travaux qui remontent & de nombreuses années.
L’organisation du travail s’est progressivement développée a travers trois courants
de pensée qui ont contribué a I’évolution d’un c6té plus humain, menant aujourd’hui

a la préoccupation du bien-étre des membres de 1’organisation (Duguay, 2006).

Le premier courant de pensée est associ¢ aux concepts mathématiques et il s’appuie
notamment sur les recherches de Taylor relatives a ’aménagement scientifique et
des structures organisationnelles (Duguay, 2006). Dans le courant mathématique,
I’organisation du travail était centrée sur les composantes logistiques et techniques
du travail (Duguay, 2006). Elle visait notamment a structurer efficacement les taches

et la gestion du temps, afin de maximiser la production et I’amélioration des
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performances (Duguay, 2006). Ce courant était davantage ax¢ sur la performance de
I’entreprise sans trop tenir compte du bien-étre et de la mobilisation des employés

(Duguay, 2006).

Le deuxiéme courant de pensée, de type humaniste, accordait une plus grande
importance a 1’étre humain (Duguay, 2006; Simard, 2002). Dans cette perspective,
les employés développaient de meilleures relations avec leur milieu de travail, leurs
collegues et avec les taches qu’ils devaient accomplir (Duguay, 2006; Simard,
2002). Plusieurs chercheurs ont contribué a I’évolution de I’organisation du travail
dans le courant humaniste, en commengant par Frederick Herzberg (1966) (Duguay,
2006). Ce dernier a introduit le concept de modification des taches, dans le but
d’améliorer I'estime et la réalisation de soi des employés ou des gestionnaires qui

devaient accomplir ces taches (Duguay, 2006).

Ensuite, les auteurs Hackman et Oldham ont ¢élabor¢ une théorie selon laquelle les
caractéristiques spécifiques du travail favorisent la motivation, la satisfaction et la
productivit¢ du travail (Duguay, 2006; Hackman et Oldham, 1976). Les
caractéristiques évoquées sont : « la variété des taches, ’identité du travail, sa
signification, le degré d’autonomie et la rétroaction » (Duguay, 2006; Hackman et
Oldham, 1976). Les trois premiéres caractéristiques apportent un sens au travail,
alors que I’autonomie favorise un plus grand sens des responsabilités, de son coté,
la rétroaction permet a I’employé de connaitre les résultats et ses notions a améliorer
(Hackman et Oldham, 1976). L’ensemble de ces caractéristiques combinées dans un
travail génere de la motivation, une bonne performance, de la satisfaction, un faible
taux d’absentéisme et un faible taux de roulement de personnel (Hackman et
Oldham, 1976). Le mod¢le suivant présente les caractéristiques de 1’emploi de ces

auteurs :
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Figure 5-Modele des caractéristiques de l'emploi

HACKMAN AND OLDHAM
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Fic. 1. The job characteristics model of work motivation.

(Hackman et Oldham, 1976).

Le troisiéme courant de pensée, 1’approche « sociotechnique », est I'un des plus
significatifs concernant 1’évolution de I’organisation du travail (Duguay, 2006).
Originaire du « Tavistock Institute » (Institut Tavistock) dans les années 1950, ce
courant propose un aménagement du travail visant a rassembler les systémes
techniques et sociaux d’une entreprise, afin de concevoir le travail dans une
perspective systémique (Duguay, 2006; Michelot et Ortsman, 2019). La définition
associée a cette perspective est la suivante : « réunir I’ensemble des informations
dans un cadre de référence servant a définir les limites, les écarts et identifier les
¢léments les plus importants d’un systeme » (Ouellet, 1979). L’approche
sociotechnique a entrainé d’importants changements dans 1’organisation du travail
(Foucher, 1993). Elle a notamment permis le développement d’une nouvelle
organisation du travail, favorisant une collaboration efficace entre les employ¢s et
les technologies, tout en créant un environnement de travail stimulant (Duguay,

20006).

Le chercheur Mumford (2006) a établi des valeurs qui inspirent cette approche.
Selon lui, un travail fondé sur cette perspective offre a I'employé un sentiment
d’utilité sociale, tout en représentant un défi raisonnable, adapté a ses capacités et
aux ressources disponibles (Mumford, 2006). Dans cette perspective, le travail offre
des occasions d’apprentissage et de développement, tout en donnant la possibilité de

mener a un avenir désirable (Mumford, 2006). Lorsqu’elle est appliquée, I’approche
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sociotechnique permet aux individus d’exprimer leurs opinions, de participer aux
prises de décisions liées a leur poste et a leur milieu de travail, tout en bénéficiant
d’un soutien organisationnel important (Mumford, 2006). Afin de mieux
comprendre ce que représente 1’approche sociotechnique, des chercheurs ont

récemment développé le réseau de concepts suivant :

Figure 6- L'approche sociotechnique

Levels of Design

(Pasmore et al., 2018).

Dans ce schéma, I’approche sociotechnique vise a organiser le travail de maniére a
équilibrer « les systémes sociaux et techniques de 1’organisation » a différents
niveaux : « le travail, les opérations et la stratégie organisationnelle » (Pasmore et
al., 2018). L objectif est d’obtenir des résultats non seulement sur 1’entreprise, mais
aussi pour les individus et la société qui y sont liées (Pasmore et al., 2018). Selon
les chercheurs, 1’approche sociotechnique permet une meilleure anticipation de
I’avenir, car elle prend en compte diverses perspectives futures qui pourraient

affecter I’entreprise (Pasmore et al., 2018).
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Modeles favorisant 'amélioration de I'organisation du travail
Comme il a été question au début de cette section, il existe des modeles qui
permettent aux entreprises d’appliquer une organisation du travail plus optimale,

mais aussi de voir si leurs pratiques sont efficientes.

Le modéle « work design influences » (1’influence de 1’organisation du travail) a été
congu pour mieux évaluer les différentes maniéres d’implanter une organisation du
travail plus efficace au sein des entreprises (Parker et Jorritsma, 2020). Ce modele

est illustré par le schéma suivant :

Figure 7- Cadre des influences de [’organisation du travail
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(Parker et Jorritsma, 2020).

Ce modele est structuré autour de quatre boites interconnectées et il met en évidence
la fagon dont les gestionnaires peuvent influencer 1’organisation du travail au sein
de leur organisation (Parker et Jorritsma, 2020). Il vise a mieux comprendre les
changements de 1’organisation du travail au niveau des employés, des gestionnaires

et du contexte organisationnel (Parker et Jorritsma, 2020).

La boite A concerne les interventions aupres des employés, visant a renforcer leurs

connaissances, leurs compétences et leurs aptitudes liées a I’organisation du travail,
50



tout en améliorant leur motivation (Parker, Broeck et Holman, 2017; Parker et
Jorritsma, 2020). Selon les auteurs, une meilleure compréhension de 1’organisation
du travail peut grandement contribuer & son amélioration, puisque les employés
disposeront alors de nouveaux outils et de nouvelles connaissances pour y parvenir

(Parker et Jorritsma, 2020).

Ensuite, la boite B poursuit les mémes objectifs que la boite A, mais cette fois aupres
des gestionnaires (Parker et Jorritsma, 2020). Il s’agit de les sensibiliser aux impacts
de l’organisation du travail sur la sant¢ mentale des travailleurs, tout en leur
montrant comment une organisation du travail efficace peut étre avantageuse pour
I’entreprise (Parker et Jorritsma, 2020). Les gestionnaires jouent un rdle majeur,
puisque leurs décisions influencent directement la manieére dont le travail est

structuré (Parker et Jorritsma, 2020).

La boite C met I’accent sur les facteurs individuels, tels que I’age, la personnalité ou
encore les capacités, qui peuvent indirectement influencer les changements dans
I’organisation du travail (Parker et Jorritsma, 2020). Par exemple, un employé
possédant un haut niveau de compétence pourrait bénéficier d’une plus grande
autonomie de la part de son gestionnaire immédiat (Parker et Jorritsma, 2020). Il
s’agit surtout de développer les compétences individuelles dans le but d’optimiser

I’organisation du travail (Parker et Jorritsma, 2020).

Enfin, la boite D se concentre sur les facteurs contextuels, qu’ils soient locaux,
organisationnels, professionnels, nationaux et internationaux (Parker et Jorritsma,
2020). Ces ¢léments peuvent tous influencer 1’organisation du travail dans une
entreprise (Parker et Jorritsma, 2020). Par exemple, en contexte de pénurie de main-
d’ceuvre, les cadres pourraient adapter les postes afin de les rendre plus attrayants et
favoriser la rétention de personnel (Parker et Jorritsma, 2020). De plus, les
changements majeurs, comme une fusion ou une restructuration d’entreprise
représentent des occasions clés pour revoir I’organisation du travail et la rendre plus

efficace (Parker et Jorritsma, 2020).

Ce concept démontre 1’importance d’impliquer les gestionnaires et les employés

dans les démarches de réflexion sur I’organisation du travail. En modifiant certain
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processus, les employés pourraient gagner en efficacité. De plus, ce modéle montre
que I’organisation du travail peut étre influencée par plusieurs facteurs, allant de

I’individuel jusqu’au contexte international (Parker et Jorritsma, 2020).

Le modele « principles of good work design » (principes d’une bonne organisation
du travail) présente les fondements essentiels d’une organisation du travail efficace,
en s’appuyant sur dix principes clés (Australia, 2020). Chacun de ces principes peut
étre applicables a tous les types d’entreprises et de secteurs d’activité (Australia,
2020). Le modele est structuré autour de trois grandes questions : « Pourquoi une
bonne organisation du travail est-elle importante ? », « Qu’est-ce qu’une bonne
organisation du travail ? » et « Comment appliquer une bonne organisation du
travail? » (Australia, 2020). Ces trois questions sont abordées a I’aide de dix
réponses, que les chercheurs nomment « principes » (Australia, 2020), et elles seront

analysées plus bas. La figure suivante illustre le modéle défini par les chercheurs :

Figure 8-Bonne organisation du travail
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Les premiers principes du « pourquoi » reposent sur cette question : « Pourquoi une
bonne organisation du travail est-elle importante ? », selon les chercheurs les
réponses a cette question figurent dans le centre du schéma (Australia, 2020). La
premicére réponse est la suivante : « Une organisation du travail efficace contribue a
garantir la santé et la sécurité des travailleurs en réduisant et éliminant les risques
sur les lieux de travail » (Australia, 2020). La deuxiéme réponse indique : «
Puisqu’elle permet également d’améliorer la santé et le bien-étre des employés »
(Australia, 2020). Enfin, la troisiéme réponse : « Puisqu’elle favorise la productivité
et la réussite de 1’entreprise » (Australia, 2020). En résumé, une organisation du
travail efficace favorise la santé et la sécurité sur les lieux de travail, tout en

contribuant au bien-étre des employés et en soutenant les résultats de I’entreprise

(Australia, 2020).
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Les principes du deuxieéme élément « quoi » se traduisent par la question suivante :
« Quels sont les éléments importants a considérer pour qu’une entreprise puisse
mettre en place une bonne organisation du travail ? » (Australia, 2020). Selon le
modele précédent, la premicre réponse est la suivante : « Une bonne organisation du
travail doit considérer les aspects physiques, cognitifs et psychosociaux » (Australia,
2020). Ensuite, la deuxieme réponse est : « Elle doit également tenir compte des
besoins de I’entreprise, de son contexte et de son environnement » (Australia, 2020).
La derniére réponse a cette question est : « Une bonne organisation du travail
englobe tout le cycle opérationnel, y compris la chaine d’approvisionnement dans
sa démarche » (Australia, 2020). Ainsi, pour qu’une organisation du travail soit
efficace, elle doit adopter une perspective systémique, comme mentionné

précédemment, afin de considérer 1’entreprise dans son ensemble.
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Les principes du troisieme élément, le « comment » se référent a la question
suivante : « Comment implanter une bonne organisation du travail ? » (Australia,
2020). La premicre réponse est : « Favoriser un haut niveau d’engagement de la part

de la direction et des leaders » (Australia, 2020). Ensuite, « Impliquer toutes les
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personnes concernées dans le cycle opérationnel et dans le processus de
l'organisation du travail » (Australia, 2020). Par la suite, « Identifier les dangers,
évaluer et minimiser les risques, tout en visant une amélioration continue en maticre
de santé et de sécurit¢ » (Australia, 2020). Finalement, « S’appuyer sur des
recherches et des preuves concretes, écouter les conseils des experts et les mettre en
application » (Australia, 2020). Ainsi, pour appliquer une organisation du travail
efficace, I’engagement de la haute direction, la participation des parties prenantes
du cycle opérationnel et I’appui sur des connaissances issues de la recherche et des

experts sont indispensables (Australia, 2020).

Ce modele est présenté puisqu’il permet aux gestionnaires de se poser les bonnes
questions concernant I’organisation du travail. De plus, il permet également de
cerner les ¢éléments essentiels pour mettre en place une organisation du travail

efficace au sein de 1’entreprise.

L’organisation du travail qui procure un sens

Comme cela a été abordé tout au long de ce travail, lorsque 1’organisation du travail
contribue a donner du sens au personnel d’une entreprise, cela peut avoir un impact
positif sur le bien-étre au travail (Morin et al., 2008). Avant de poursuivre, rappelons
que le sens se divise en deux dimensions : le sens du travail, qui concerne la nature
méme des taches effectuées, et le sens au travail, qui fait référence au milieu et a

I’environnement dans lequel ces taches sont effectuées (Morin ef al., 2008).

A partir des travaux de Hackman et Oldham (1976) et de (Morin et al., 2008), une
recherche récente a validé 1’existence de six caractéristiques associées a un travail
qui a du sens (Chevallier et al., 2024). Ces caractéristiques sont : « I’utilité du travail,
I’autonomie au travail, les occasions d’apprentissage et de développement, la
rectitude morale, la qualité des relations avec les supérieurs et la qualité des relations
avec les collegues de travail » (Chevallier et al., 2024). Elles se répartissent
¢galement selon les deux dimensions mentionnées précédemment : trois sont liées

au sens du travail, et trois au sens au travail (Chevallier et al., 2024).
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Parmi les six caractéristiques précédentes, les trois qui sont associées au sens du
travail sont: « I’utilit¢ du travail, ’autonomie au travail et les occasions
d’apprentissage et de développement » (Chevallier et al., 2024). L’utilité du travail
renvoie au sentiment d’utilit¢ que la personne ressent lorsqu’elle accomplit ses
activités, de plus, elle a I’'impression que son travail apporte une contribution pour
les autres et pour la société dans laquelle elle évolue (Chevallier et al., 2024).
L’autonomie correspond au degré de latitude décisionnelle dont dispose une
personne dans son travail (Chevallier et al., 2024). Enfin, les occasions
d’apprentissage et de développement désignent les possibilités de croissance
personnelle et professionnelle offertes par le travail (Chevallier ef al., 2024). En
d’autres mots, le travail doit offrir des opportunités d’apprentissage et permettre

d’éviter la stagnation dans les rdles (Chevallier ef al., 2024).
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Les trois autres caractéristiques relevent du sens au travail, il s’agit de : « la rectitude
morale des pratiques sociales et organisationnelles, la qualité des relations avec les
supérieurs et la qualité des relations avec les collégues de travail » (Chevallier et al.,
2024). La rectitude morale fait référence au fait de travailler dans une organisation
qui respecte les lois et la dignité humaine (Chevallier ef al., 2024). La qualité des
relations avec les supérieurs repose sur un sentiment de confiance réciproque et de
soutien mutuel, tandis que la qualité¢ des relations avec les collégues se manifeste

par une ambiance positive dans les échanges interpersonnels (Chevallier et al.,

2024).

1.5.2 Pratiques de management

Au fil des décennies, les pratiques de management ont fait I’objet de nombreuses
recherches et ont connu une évolution significative. Plusieurs chercheurs ont
proposé des théories importantes qui ont grandement influencé ce domaine et qui
demeurent d’actualité aujourd’hui. Cette section présentera les ouvrages classiques
des auteurs Henry Mintzberg et Peter Drucker, puisqu’ils sont des figures

importantes dans le domaine managérial. Il sera question par la suite de 1’influence
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de leurs travaux sur 1’évolution des recherches en gestion. Enfin, la derniére section

abordera les pratiques du management qui contribuent & donner un sens.

Henry Mintzberg

Pour commencer, Henry Mintzberg a publi¢ de nombreux livres et recherches
illustrant I’évolution constante de la gestion dans les entreprises (Nguyen, 2011). En
1973, a partir de sa thése de doctorat, il publie « The Nature of Managerial Work »
(la nature du travail de gestion), dans lequel il propose une synthése approfondie du
role et des caractéristiques du travail managérial (Nguyen, 2011). Il y présente
notamment un modeéle composé de 10 réles clés d’un gestionnaire qui sont regroupés
en trois catégories : « les roles interpersonnels, les roles informationnels et les roles

décisionnels » (Weick et Mintzberg, 1974).

Dans le type interpersonnel, il y a les roles de « représentant symbolique, les leaders
et les agents de liaison » (Weick et Mintzberg, 1974). Ensuite, dans le type
informationnel, il y a le « moniteur, le diffuseur d’information ainsi que le porte-
parole » (Weick et Mintzberg, 1974). Le type décisionnel, Mintzberg a attribué les
roles « d’entrepreneur, de gestionnaire des problématiques, d’allocateur des

ressources et de négociateur » (Weick et Mintzberg, 1974).

En reprenant ces ¢éléments, Mintzberg soutient que le gestionnaire fonctionne
comme un systeme « d’entrées-sorties », ou son autorité et son statut favorisent le
développement de relations interpersonnelles permettant d’obtenir des informations
(entrées) (Weick et Mintzberg, 1974). Une fois les informations recueillies, le
gestionnaire doit les filtrer avant de les communiquer a ses collaborateurs (sorties)

(Weick et Mintzberg, 1974).

Selon les 10 roles managériaux définis par Mintzberg, le gestionnaire doit structurer
le travail au sein de son organisation, surveiller son environnement interne et
externe, initier des changements lorsqu’ils sont nécessaires et il doit rétablir la
stabilité en cas de perturbation (Weick et Mintzberg, 1974). De plus, le gestionnaire
doit veiller a ce que ses collaborateurs travaillent de maniére efficace pour
I’organisation, en leur transmettant les bonnes informations qu’il recueille par ses

relations interpersonnelles qu’il développe (Weick et Mintzberg, 1974). En
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paralléle, le gestionnaire doit exercer des fonctions administratives, telles que
communiquer avec des acteurs externes, représenter I’organisation et mener des

négociations stratégiques (Weick et Mintzberg, 1974).

L’un des points essentiels a retenir de Mintzberg est que le gestionnaire doit posséder
de solides capacités interpersonnelles, tant pour développer des relations que pour
communiquer les informations de maniére efficace. En tant que systéme « d’entrées-
sortie », le gestionnaire est en partie responsable de 1’information diffusée a ses
membres, il est donc essentiel qu’il soit vigilant et qu’il filtre efficacement les

informations regues afin de garantir leur pertinence.

Un autre ouvrage important de Mintzberg, intitulé « Managing » (Gestion) (Nguyen,
2011), propose un modele de gestion structuré et il est illustré dans la figure

suivante :

Figure 9- Modeéle de gestion
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(Nguyen, 2011).

Tout d’abord, le gestionnaire occupe une position au centre et son travail se divise
en trois plans : « informationnel, humain et par action » (Nguyen, 2011). Comme
I’illustre la figure précédente, le gestionnaire a deux réles majeurs dans I’entreprise :
« encadrer et planifier son travail » (framing) et « gérer efficacement son temps »
(scheduling) (Nguyen, 2011). Le terme « encadrer », fait référence a la maniére dont

le gestionnaire structure son travail, notamment a travers la prise de décision,
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I’¢laboration des stratégies et I’attention portée aux aspects importants de

I’entreprise (Nguyen, 2011).

Le plan informationnel concerne la circulation de I’information a I’intérieur et a
I’extérieur de 1’organisation, ainsi que le controle des comportements de ses
collaborateurs (Nguyen, 2011). Comme mentionné dans le modele précédent, la
communication est trés importante pour un gestionnaire, puisqu’elle permet de
collecter et de diffuser les informations pertinentes sur les activités de ’entreprise
(Nguyen, 2011). Le contrdle s’exerce a travers des processus décisionnels, tels que
la délégation des responsabilités, la conception des stratégies, la désignation des
choix et la distribution des ressources (Nguyen, 2011). Le plan informationnel est
li¢ aux deux autres plans, le plan humain et le plan par action, car sans cette

interconnexion, il ne s’agit pas de gestion (Nguyen, 2011).

Le plan humain regroupe la gestion des personnes (leading) et du role de liaison
(linking), tant a I’intérieur de I’organisation qu’avec les parties externes (Nguyen,
2011). Ce plan mise sur la guidance des collaborateurs et 1’établissement de relations
clés avec les facteurs extérieurs (Nguyen, 2011). Le plan par action se déploie a
I’intérieur de 1’unité (doing), ou le gestionnaire doit assurer une gestion proactive,
réactive et efficace des enjeux, et a I’extérieur (dealing) ou il doit négocier avec les

fournisseurs (Nguyen, 2011).

Les notions intéressantes de ce modele, c’est qu’il ne congoit pas le travail du
gestionnaire comme une simple liste de taches a accomplir, mais plus comme une
pratique intégrée, ou les dimensions se combinent constamment (Nguyen, 2011). De
plus, il ajoute que le role d’un gestionnaire ne se limite pas a : « controler, faire,
analyser, penser, diriger et prendre des décisions », mais il s’agit plutdét de mobiliser

et d’équilibrer I’ensemble de ces fonctions (Nguyen, 2011).

Ce modele est pertinent pour ce travail de recherche, car il illustre 1’évolution des
recherches de Mintzberg par rapport au modele présenté précédemment. De plus, il
présente une structure détaillée, complete et logique des pratiques managériales.
Aussi, le modéle établit des liens entre les différentes dimensions du travail, ou le

gestionnaire doit intégrer I’ensemble des sphéres afin d’exercer une gestion efficace
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et durable (Nguyen, 2011). Enfin, il constitue un outil de référence pour les
gestionnaires qui souhaitent mieux comprendre leur role, développer une vision plus
globale des compétences requises en gestion et atteindre un meilleur équilibre

(Nguyen, 2011).

Peter Drucker

Peter Drucker est un chercheur, un enseignant et un consultant stratégique dans les
politiques organisationnelles et dans le secteur social des organisations (Drucker et
Zahra, 2003). Pour plusieurs, Peter Drucker est considéré comme 1’un des penseurs
les plus influents dans le domaine de gestion des entreprises (Drucker et Zahra,
2003). Pendant plus de 20 ans, il a enseigné le management a 1I’Université de New
York (Drucker et Zahra, 2003). De plus, il est ’auteur de 34 livres, dont 15 consacrés
au management et 13 abordant des sujets liés a la société, I’économie et la politique

(Drucker et Zahra, 2003).

Le premier livre de Drucker, qui mérite une attention particulicre, porte le titre de «
The Practice of Management » (la pratique du management) ( (Drucker et Zahra,
2003). Cet ouvrage introduit le concept de gestion par objectifs et propose une
analyse des pratiques que les gestionnaires devraient adopter durant leurs mandats
(Drucker et Wasyliw, 2004). L’une des motivations principales de Drucker pour
écrire cet ouvrage, c’est qu’a I’époque il y avait peu de littérature sur le management
sur laquelle les gestionnaires et praticiens pouvaient s’appuyer (Drucker et Zahra,
2003). L’objectif initial était de concevoir un guide destiné aux personnes occupant
des postes de direction (Baker, 1955). Toutefois, ce livre a davantage contribué a
une réflexion critique sur les pratiques managériales qu’il n’a rempli sa fonction

initiale de guide pratique (Baker, 1955).

Concernant le contenu, « The Practice of Management » présente les cinq opérations
fondamentales du travail d’un gestionnaire, en commencgant par « la fixation des
objectifs et des buts » (Drucker et Wasyliw, 2004). Le cadre doit également
déterminer les processus permettant d’atteindre ces objectifs, en veillant a les
communiquer clairement aux membres de 1’équipe ainsi qu’a toutes les parties
prenantes de leur mise en ceuvre (Drucker et Wasyliw, 2004). Selon Drucker, les

objectifs jouent un rdle central dans la gestion efficace d’une entreprise, puisqu’ils
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définissent les résultats a atteindre et permettent d’organiser le travail en fonction

des priorités stratégiques (Drucker et Wasyliw, 2004).

La deuxieme opération fondamentale d’un gestionnaire consiste a structurer
I’organisation en incluant les activités, telles que la prise de décision, les relations
entre les membres, le contenu du travail ainsi que la gestion des ressources humaines
(Drucker et Wasyliw, 2004). La troisiéme opération repose sur la capacit¢ du
gestionnaire a motiver ses membres et a entretenir une communication efficace, afin
de favoriser un bon esprit d’équipe (Drucker et Wasyliw, 2004). La quatriéme
opération consiste a évaluer et mesurer les résultats obtenus en fonction des objectifs
initiaux, préalablement établis, afin de juger s’ils ont été atteints (Drucker et
Wasyliw, 2004). Enfin, la derniére opération implique un engagement constant du
gestionnaire envers le développement des membres de son organisation, ce qui est

nécessaire s’il espeére obtenir les résultats escomptés (Drucker et Wasyliw, 2004).

Bien que ce livre ait été écrit il y a plusieurs décennies, il a constitué une révolution
dans le domaine du management, étant I’'un des premiers a définir et conceptualiser
le role du gestionnaire (Drucker et Wasyliw, 2004). Drucker souligne que la gestion
est un travail complexe, nécessitant des compétences organisationnelles,
analytiques, de communication et sociales (Drucker et Wasyliw, 2004). Cet ouvrage
est particuliérement pertinent pour cette recherche, car il congoit le management non
pas comme une simple liste de tdche a accomplir, mais comme un ensemble

d’éléments a mettre en place de maniére cohérente.

Un deuxiéme livre, de Drucker, qui s’est imposé comme un mode¢le dans le domaine
du management, est « [Innovation and Entrepreneurship » (Innovation et
entrepreneuriat), ou l’objectif est de définir les principes, les pratiques et la
discipline de la gestion des entreprises (Alum, 1986). Dans cet ouvrage, Drucker ne
cherche pas a explorer les aspects psychologiques des gestionnaires, mais plutdt se
concentrer sur les actions qu’ils entreprennent et sur la maniére dont ils se
comportent (Gartner et Drucker, 1987). Ce livre ne se limite pas uniquement aux
domaines des affaires et de 1’économie, mais couvre également les spheres

politiques et les changements sociaux en Europe et aux Etats-Unis (Simpson, 1986).
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Cet ouvrage est structuré en trois parties, dont la premiére identifie I’innovation
comme un comportement essentiel du management (Gartner et Drucker, 1987).
Drucker y explique que les organisations sont confrontées & des changements
constants, et celles qui réussissent sont celles capables de s’adapter grace a
I’innovation apportée par leurs gestionnaires (Gartner et Drucker, 1987). Il définit
I’innovation comme « la recherche systématique des changements et I’analyse de
leur impact en termes économiques et sociaux » (Gartner et Drucker, 1987).
Cependant, il précise que pour étre efficace, I’innovation doit étre simple et bien
ciblée, et que le gestionnaire ne doit pas chercher a innover de manicre excessive ou

trop dispersée (Gartner et Drucker, 1987).

Par la suite, Drucker souligne que les entreprises cherchant a innover doivent
surveiller sept sources potentielles d’innovation, dont les quatre premieres sont liées
aux changements déja survenus ou susceptibles de se produire au sein d’une
industrie (Drucker, 1996). Ces sources sont: « les changements inattendus,
I’incongruité des réalités, I’identification d’un besoin de processus et les

changements dans la structure du marché » (Drucker, 1996).

Les deux premiéres sont souvent négligées, car les entreprises tendent a se
concentrer sur les problémes plutdt que sur les solutions, et aussi parce que certaines
conservent la pensée du type « les choses ont toujours été faites ainsi » (Drucker,
1996). La troisiéme source apparait lorsque des inefficacités sont régulicrement
signalées, souvent en lien avec des taches spécifiques plutot qu’avec une analyse

globale de la situation (Drucker, 1996).

Enfin, pour la quatriéme source, Drucker affirme que les changements constants au
sein des industries offrent plusieurs possibilités d’innovation (Drucker, 1996). Les
trois autres sources d’innovation proviennent des changements dans
I’environnement politique, social, culturel ou philosophique et elles correspondent
aux changements démographiques, aux changements de perception et les nouvelles

connaissances » (Drucker, 1996).

En ce qui concerne la démographie, il s’agit de I’évolution des caractéristiques, telles

que 1’age, le sexe, les revenus, tandis que les changements de perception se réfeérent
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aux différentes fagons de penser des individus, par exemple, « voir le verre a moitié
plein ou a moitié vide » (Drucker, 1996). Finalement, la source d’innovation la plus
complexe est celle fondée sur les nouvelles connaissances, car elle implique de longs
délais et de nombreux défis, nécessitant la convergence de plusieurs connaissances

(Drucker, 1996).

Les apports des recherches

Les nombreuses recherches menées par Henry Mintzberg et Peter Drucker ont
apporté des connaissances essentielles sur le role du gestionnaire et dans le domaine
du management. Mintzberg a identifié trois aspects fondamentaux du management,
en commencant par rendre I’information compréhensible pour les membres de
I’organisation, afin que les employés puissent accomplir efficacement leur travail
(Morin et Laurent, 2023). Autrement dit, ce premier aspect implique que les
gestionnaires doivent s’assurer que les informations circulant au sein de I’entreprise
soient claires et compréhensibles, afin de garantir que les taches soient exécutées
conformément aux attentes. Le deuxiéme aspect du management consiste a instaurer
un climat de confiance dans les relations professionnelles, qu’il s’agisse des relations
entre les employés, entre les dirigeants ou méme entre les dirigeants et les employés
(Morin et Laurent, 2023). Finalement, le troisiéme aspect fondamental est de
désigner un responsable de confiance pour prendre les bonnes décisions (Morin et
Laurent, 2023). De son c6té, Peter Drucker souligne dans 1’'une de ses recherches
que les deux fonctions essentielles du management sont « la direction et ’innovation
» (Drucker, 2008). I1 met également en évidence plusieurs sources potentielles
d’innovation qui, parfois, sont ignorées par les entreprises en raison de paradigmes

et de modes de pensé profondément ancrés dans leur culture.

Par la suite, les chercheurs soulignent I’importance de la fonction d’un gestionnaire
ainsi que les principales taches qu’il doit accomplir dans son role. Comme le
souligne le modele de gestion de Henry Mintzberg (Nguyen, 2011), la gestion du
temps est un élément crucial permettant a un gestionnaire de fournir un travail
optimal. En raison du temps limité consacré a la réflexion et a la prise de décision,
les gestionnaires doivent fréquemment se fier a leurs expériences, a leur

discernement ainsi qu’a leur intuition (Mintzberg, 1990). Par ailleurs, les
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gestionnaires doivent garantir 1’efficacité au sein de leurs équipes, fournir des
directives claires tout en encourageant l’innovation et sans perdre de vue la

performance et la pérennité de 1’organisation (Morin et Laurent, 2023).

Dans son ouvrage « The Practice of Management », Peter Drucker définit les
principales responsabilités d’un gestionnaire (Drucker, 1986). Avant tout, un
gestionnaire doit définir clairement les objectifs et les communiquer efficacement a
son équipe (Drucker, 1986). Sans une communication claire, I’atteinte des objectifs
nécessaires pour garantir la performance optimale de 1’organisation devient difficile
(Drucker, 1986). Le gestionnaire doit ensuite préter une attention particulicre a
I’organisation du travail, en se posant des questions telles que : « Quelles sont les
taches importantes a accomplir? Quels types de compétences une personne doit
posséder? Quels types de personnalités le gestionnaire peut rassembler pour former
une équipe de travail? etc. » (Drucker, 1986). Le gestionnaire doit également
s’assurer de créer un bon esprit d’équipe dans son entreprise afin que le personnel
soit plus efficace a travailler tous ensemble (Drucker, 1986). Il doit également
procéder a une bonne évaluation de la progression de son équipe ainsi que des
résultats obtenus (Drucker, 1986). Finalement, le gestionnaire doit encourager les
membres de son organisation a développer leurs compétences, tout en améliorant
ses propres aptitudes pour continuer a évoluer et acquérir de nouvelles

connaissances (Drucker, 1986).

Les pratiques de management qui contribuent a donner un sens au travail

Pour conclure cette section, une recherche récente menée par Morin et Laurent
(2023) a identifié les pratiques de management qui contribuent a donner un sens.
Ces pratiques répondent a trois enjeux importants : « avoir une protection face aux
menaces et aux dangers, fournir une direction claire et inspirante et établir de bonnes
relations avec les autres » (Morin et Laurent, 2023). Ceci implique également que le
gestionnaire devra assurer une gestion des conflits efficace (Morin et Laurent, 2023).
Les pratiques de management proposées dans cette étude sont : « veiller a la santé
et a la sécurité, donner la direction a suivre, faciliter I’accomplissement du travail,
soutenir la résolution des problémes, soutenir 1’autonomie de I’équipe et soutenir le

développement des compétences » (Morin et Laurent, 2023).
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La premiére pratique consiste a ce que les gestionnaires mettent en place des
pratiques de management qui veillent a la santé et a la sécurité des équipes (Morin
et Laurent, 2023). Afin de stimuler un sentiment d’engagement et
d’accomplissement, il est essentiel que le personnel se sente en sécurité, tant sur le
plan physique, psychologique que social (Morin et Laurent, 2023). De plus, le
gestionnaire doit €tre attentif aux risques physiques et psychosociaux liés au travail,
tout en respectant 1’équilibre travail — non-travail afin de favoriser le bien-étre de

son équipe (Morin et Laurent, 2023).
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Si un gestionnaire souhaite que le travail ait du sens pour ses employés, il est
important qu’il fournisse des directives claires et en cohérence avec la mission de
I’entreprise (Morin et Laurent, 2023). Cela implique également I’importance
d’expliquer les raisons précises qui justifient une décision plutdét qu’une autre
(Morin et Laurent, 2023). De plus, clarifier I'impact d’un travail sur la mission de
I’entreprise peut aider 1’équipe a se concentrer sur les priorités et minimiser les

pertes de temps (Morin et Laurent, 2023).
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Si un gestionnaire souhaite faciliter I’accomplissement du travail, il est important
qu’il fournisse les informations nécessaires, les ressources matérielles et qu’il offre
des rétroactions sur I’avancement des projets (Morin et Laurent, 2023). Il est
essentiel que le gestionnaire mette a disposition les ressources nécessaires a la
réalisation des taches et n’hésite pas a organiser plusieurs rencontres avec les
équipes pour donner des directives et prendre des décisions collectives (Morin et
Laurent, 2023). De plus, les rétroactions représentent d’excellentes opportunités
pour que les équipes ajustent leur travail face aux imprévus (Morin et Laurent,

2023).
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Le monde du travail est souvent confronté a des imprévus, nécessitant une grande

capacité d’adaptation pour minimiser les répercussions sur I’entreprise. Dans ces
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situations, les employés se tournent vers leur gestionnaire pour obtenir de 1’aide dans
la recherche de solutions et pour explorer les options disponibles afin de gérer la
problématique (Morin et Laurent, 2023). Le gestionnaire pourrait étre tenté¢ de
trouver la solution par lui-méme afin de gagner du temps, cependant, cela risque de
nuire a ’autonomie de 1’équipe et au développement de leurs compétences (Morin
et Laurent, 2023). Pour favoriser un sens, les gestionnaires doivent soutenir leurs
équipes et explorer collectivement les moyens pour surmonter ces difficultés, plutot

que de régler le probléme de maniere isolée (Morin et Laurent, 2023).
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Afin que les employés puissent trouver du sens a leur travail, il est essentiel qu’ils
bénéficient d’un niveau d’autonomie adéquat (Morin et Laurent, 2023). Pour
encourager et soutenir cette autonomie, le gestionnaire doit favoriser des discussions
ouvertes sur les moyens d’optimiser les processus et identifier les innovations
possibles (Morin et Laurent, 2023). De plus, les gestionnaires doivent étre préts a
déléguer certaines taches aux employés, en prenant en considération leurs
compétences et de leurs capacités, tout en leur offrant la liberté nécessaire pour

accomplir leurs taches a leur maniére (Morin et Laurent, 2023).

E"- &*2(\&(#T78&N" " ++8&=&>,(#&" ()"'=+7,&*)&"(
Finalement, pour que le travail ait du sens, il est important que le gestionnaire
soutienne le développement des compétences de ses employés en leur offrant des

opportunités d’apprentissage et de perfectionnement nécessaires (Morin et Laurent,

2023).

1.6 Modéele conceptuel

Avant toute chose, il convient de rappeler la question de recherche qui guide ce
mémoire : « Quelles sont les pratiques de management et d’organisation du travail
qui favorisent un sens et qui contribuent au bien-&tre au travail ? ». En complément,
un objectif secondaire de cette recherche consiste a examiner si les facteurs de bien-
étre au travail sont différents en fonction des positions hiérarchiques occupées par

une personne au sein de I’entreprise.
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Le concept de bien-étre fait partie du concept de santé mentale et il est défini comme
« un état de bien-&tre ou chaque personne réalise son plein potentiel, fait face aux
difficultés normales de la vie, travaille avec succes de fagon a contribuer a sa
communauté » (Santé, 2007b). Cette recherche s’appuie sur le cadre conceptuel de
Page et Vella-Brodrick (2008) présenté a la figure 1, selon lequel la santé mentale
s’¢évalue a I’aide du bien-étre subjectif, du bien-Etre psychologique et du bien-&tre

au travail.

Le bien-étre subjectif correspond a « D’appréciation globale » concernant les
sentiments et la qualité de vie d’une personne (Keyes, Shmotkin et Ryff, 2002).
Quant au bien-étre psychologique, il renvoie a des « états de sentiments positifs » et
se concentre davantage sur I’individu lui-méme, notamment sur la maniére dont il
se comporte et interagit avec sa propre personne (Keyes et Waterman, 2003).
Finalement le bien-étre au travail est défini comme : « la qualité de vie d’une
personne au sein de son travail au sujet de sa santé, de son environnement, de son
organisation et de tous les facteurs psychosociaux associés au travail » (Chari et al.,

2018).

La satisfaction au travail peut étre a la fois intrinséque et extrinséque, dans les deux
cas, elle est influencée par les caractéristiques du travail en lien avec le bien-Etre
(Warr, 1999). L’affectivité au travail et la satisfaction au travail constituent
¢galement des indicateurs d’évaluation du bien-étre au travail (Page et Vella-
Brodrick, 2008). L’affectivité au travail se définit comme les fluctuations d’humeurs
et d’émotions au travail (Ghasemy, Erfanian et Gaskin, 2021), il est donc essentiel
de mesurer les émotions positives et négatives éprouvées par 1I’employé afin

d’évaluer de maniére précise son niveau d’affectivité (Allan et al., 2021).

Les recherches ont également démontré qu’il est important de considérer les facteurs
liés a la qualité de vie au travail, puisque celle-ci représente « 1’état général de bien-
étre d’une personne dans son travail » (Cherns, 1987; Grote et Guest, 2017). Les
facteurs de qualité de vie au travail sont identifiés comme étant : « le sens du travail
et au travail, la santé et la sécurité, I’engagement et I’équilibre du travail — non-

travail » (Morin ef al., 2008).
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En ce qui concerne les pratiques de management qui favorisent un sens, il a été
précédemment mentionné que ces pratiques incluent : « veiller a la santé et a la
sécurité des équipes, donner la direction a suivre, faciliter I’accomplissement du
travail, soutenir la résolution des problémes, soutenir 1’autonomie de I’équipe et
soutenir le développement des compétences » (Morin et Laurent, 2023). Cependant,
cette échelle étant toujours en développement, ce mémoire offre une bonne occasion
d’évaluer dans quelle mesure ces facteurs s’appliquent au sein de cette entreprise.
Elle sera testée plus en détail dans la section méthodologie afin de déterminer sa

pertinence et d’examiner si elle maintient toujours ses six facteurs.

Ensuite, il a également été avancé que les caractéristiques de 1’organisation du travail
favorisant un sens du travail incluent : « 1’utilit¢ du travail, I’autonomie et les
occasions d’apprentissage » (Chevallier et al, 2024). D’autre part, les
caractéristiques de 1’organisation du travail qui contribuent au sens au travail
comprennent : « la qualité des relations avec les supérieurs, la qualité des relations

avec les collaborateurs et la rectitude morale » (Chevallier et al., 2024).

Le réseau de concepts présenté ci-dessous a été élaboré afin de mieux comprendre
comment identifier les pratiques de management et d’organisation du travail
susceptibles de favoriser un sens et de promouvoir le bien-étre au travail. De plus,
cette recherche vise a déterminer si les facteurs de bien-étre au travail varient en
fonction des positions hiérarchiques occupées par les gestionnaires. Plus
précisément, cet objectif secondaire cherche a examiner, par exemple, si un
superviseur présente des facteurs de bien-étre au travail différent de ceux de ses

employés sous sa responsabilité.

Le cadre conceptuel suivant illustre les éléments et les relations qui seront analysés

dans cette recherche et sert de base a la formulation de 18 hypothéses.
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Figure 10-Modeéle conceptuel
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1.6.1 Les hypothéses de recherches

Les hypothéses un a cinq ont été ¢laborées a partir des travaux de Morin et Laurent
(2023) sur les pratiques de management ainsi que des caractéristiques du travail
proposées par Chevallier et al. (2024). L hypothése un constitue une supposition
formulée a partir des notions abordées dans ces recherches. En revanche, les
hypothéses deux a cinq s’appuient sur les affirmations des auteurs selon lesquelles
ces pratiques de management et d’organisation du travail favorisent un sens. Ces

hypotheses visent donc a réévaluer les informations avancées par ces chercheurs.

L’hypothése six, quant a elle, repose sur une supposition fondée directement sur les
données issues des recherches mentionnées. Les hypothéses sept a quinze ont été
développées a partir du modéele de qualité de vie au travail proposé par Morin et al.
(2008), lequel postule que le sens influence les facteurs de qualité de vie au travail.

Ces hypothéses visent ainsi a confirmer a nouveau les liens proposés par ce modele.

Enfin, tout comme les hypothéses un et six, les hypothéses 16 a 18 sont des
suppositions issues de 1I’ensemble des travaux évoqués, soit de Morin et Laurent
(2023), de Chevallier et al. (2024) et de Morin et al. (2008). Elles portent

spécifiquement sur les effets de médiation du sens dans la relation entre les pratiques
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de management et d’organisation du travail sur les facteurs de bien-Etre au travail.

Le tableau 1 ci-dessous illustre les hypothéses de recherche formulées.

Tableau 1-Les hypotheses de recherche

Hypothéses Formulation

Les pratiques de management auront des relations significatives
H1

avec les caractéristiques du travail.

Les pratiques de management auront des relations significatives
H2

avec le sens du travail

Les pratiques de management auront des relations significatives
H3

avec le sens au travail

L’utilité du travail, I’autonomie et les occasions d’apprentissage
H4

auront des relations significatives avec le sens du travail

La qualité des relations avec les supérieurs, la qualité des relations
HS5 avec les collaborateurs et la rectitude morale auront des relations

significatives avec le sens au travail

Le sens du travail aura une relation significative avec le sens au
H6 )

travail.

Le sens du travail aura une relation significative avec le bien-étre
H7

général

Le sens du travail aura une relation significative avec
HS8

I’engagement

Le sens du travail aura une relation significative avec 1’équilibre
H9

travail- non-travail
HI10 Le sens au travail aura une relation significative avec le bien-étre
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Hypothéses

Formulation

Le sens au travail aura une relation significative avec

H11
I’engagement

Hio Le sens au travail aura une relation significative avec 1’équilibre
travail — non-travail

HI13 Le bien-étre aura une relation significative avec I’engagement

H14 L’engagement aura une relation significative avec I’équilibre
travail — non-travail

HIS Le bien-étre aura une relation significative avec I’équilibre travail
— non-travail
Les pratiques de management et d’organisation du travail

H16 influenceront le bien-étre, par I’intermédiaire du sens du travail et
du sens au travail.
Les pratiques de management et d’organisation du travail

H17 influenceront 1’engagement, par I’intermédiaire du sens du travail
et du sens au travail.
Les pratiques de management et d’organisation du travail

HI18 influenceront 1’équilibre travail — non-travail, par I’intermédiaire

du sens du travail et du sens au travail.
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2 Méthodologie

2.1 Objectifs du mémoire

Comme mentionné précédemment, ce mémoire cherche a répondre a deux objectifs
de recherche. Le premier concerne les pratiques de management et d’organisation
du travail qui favorisent un sens et qui contribuent au bien-étre au travail. Le second
explore les différences entre les facteurs de bien-étre au travail en fonction des
positions hiérarchiques. Le mod¢le conceptuel présenté a la figure 10 a servi de base

pour réaliser les analyses et tester les 18 hypothéses de recherche.

Par ailleurs, ce projet a obtenu ’approbation du comité d’éthique de la recherche
(CER) de HEC Montréal avant de procéder a la collecte de données. L’ autorisation

porte le numéro 2025-5452 et le certificat correspondant est présenté en annexe 1.

2.2 Echantillon

Cette recherche quantitative a été menée au sein d’une grande entreprise a hautes
technologies aérospatiales, dont 1’identité ne peut étre révélée dans ce travail pour
des raisons éthiques. Avec 1’approbation des ressources humaines et grace a la
plateforme Qualtrics, un questionnaire en ligne a été distribu¢ dans certains
départements ayant accepté de participer a ’enquéte. Le mode d’échantillonnage
retenu était aléatoire simple, ou un lien anonyme a été envoyé par courriel a une
adresse générique de masse sollicitant les membres des départements ciblés. Ce
choix méthodologique répondait également a des considérations éthiques,
I’anonymat des répondants devant é&tre préservé afin qu’il soit impossible

d’identifier les participants.

En fonction des questions auxquelles ils ont répondu, un total de 102 répondants a
accepté de participer a ’enquéte, comprenant 36 femmes, 56 hommes et 10
participants pour lesquels des réponses manquantes ont été enregistrées ou qui ont
choisi de répondre « préfére ne pas répondre ». Dans le cadre de cette enquéte, ces
réponses ont été considérées comme incomplétes ou manquantes, mais elles ont tout

de méme été comptabilisées dans les statistiques.



Tableau 2-Fréquence Homme-Femme
"#$%&'%

Fréquence Pourcentage Pourcentage Pourcentage

valide cumulé
Valide Femme 36 35.3 39.1 39.1
Homme 56 549 60.9 100.0
Total 92 90.2 100.0
Manquant 999 10 9.8
Total 102 100.0
Genre

M une femme.
B un homme.

En ce qui concerne le dernier niveau de scolarité atteint, parmi les 102 répondants,
un seul avait un diplome d’études secondaires, tandis que 7 avaient des études

collégiales. De plus, 7 répondants avaient des études professionnelles et 60
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possédaient un premier cycle universitaire. Enfin, 17 répondants détenaient un

diplome de deuxieme cycle, et 10 réponses étaient incompletes.

Tableau 3-Fréquence niveau de scolarité

Q9 Niveau de scolarité atteint (dernier dipldme ou certificat)!

Fréquenc Pourcentag Pourcentage Pourcentage

e e valide cumulé
Valide Etudes secondaires 1 1.0 1.1 1.1
Etudes collégiales 7 6.9 7.6 8.7
(CEGEP ou
I'equivalent, D. E. C.)
Grade professionnel 7 6.9 7.6 16.3
ou formation
professionnelle (par
ex. meétiers, D. E. P.)
Premier cycle 60 58.8 65.2 81.5
universitaire (certificat,
baccalaureéat)
Deuxiéme cycle 17 16.7 18.5 100.0
universitaire (maitrise,
M. Sc., M.B. A.,D. E.
S. S, etc.)
Total 92 90.2 100.0
Manquant 999 10 9.8
Total 102 100.0

En ce qui concerne la fonction d’encadrement, 33 répondants occupaient un poste
d’encadrement, 59 ne supervisaient aucun personnel et 10 n'ont pas répondu a cette
question. Parmi les personnes occupant une fonction d’encadrement, 22 étaient au
premier niveau de management, 7 au niveau intermédiaire et 3 au niveau supérieur.

Une personne de ce groupe n’a pas répondu a cette question.
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Tableau 4-Fréquence fonction d'encadrement
I(#)*%'+%, -.J01#0&%#2/&+34/&#56%&+75'%8%&39##)&#56703'%1#8
10;%'.41%, -./01#<%#3'7.74<#56703'%1#;%'1/&&%19

Fréquence Pourcentage Pourcentage Pourcentage

valide cumulé
Valide Non 59 57.8 64.1 64.1
Oui 33 324 35.9 100.0
B o2 90.2 100.0
Manquant 999 10 98
Vel 102 100.0

Enfin, le nombre de répondants était égal pour les deux langues, avec 51 participants

ayant répondu en frangais et 51 en anglais.

Tableau 5-Fréquence langue de l'utilisateur
=7&>0%#5%#<6034<4173%0"'

Fréquence Pourcentage Pourcentage = Pourcentage

valide cumulé
Valide Francgais 51 50.0 50.0 50.0
Anglais 51 50.0 50.0 100.0
Total 102 100.0 100.0

2.3 Questionnaire

Avant toute chose, dans la section « Directives générales » située au début du
questionnaire, il était précisé que les participants étaient libres de remplir le
questionnaire et qu’ils pouvaient y mettre fin a tout moment. La collecte de données
a été réalisée a ’aide de la plateforme Qualtrics, avec un questionnaire en ligne

disponible en francais et en anglais afin d’atteindre un plus large échantillon. Le
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questionnaire était structuré en deux parties, comprenant un total de 11 ou 12

questions, selon la réponse du participant a la question 11.

La premicre partie consistait a recueillir les informations relatives a 1’étude, visant
a évaluer l'organisation du travail, les pratiques de management, le niveau
d’engagement, le sens, I’équilibre travail — non-travail, ainsi que 1’état de santé

général des participants.

La deuxieéme partie avait pour objectif de collecter des renseignements permettant
de décrire les participants du questionnaire. Afin de respecter la confidentialité et les
normes éthiques, il n’était pas demandé aux participants de fournir leur nom. Les
informations demandées incluaient : le sexe, I’age, le dernier niveau de scolarité
obtenu, ainsi que le nombre d’années d’expérience au travail, tant dans I’entreprise

que dans leur poste actuel.

A la fin du questionnaire, les participants devaient indiquer s’ils occupaient une
fonction d’encadrement. Cette question visait a recueillir des informations en lien
avec le deuxiéme objectif de cette recherche. En cas de réponse affirmative, les
participants devaient préciser le niveau hiérarchique qu’ils occupaient dans
I’entreprise, a savoir : le premier niveau (chefs d’équipe, superviseurs), le niveau
intermédiaire (directeurs de département) ou le niveau supérieur (VP et haute

direction).

2.3.1 Variables a I’étude

Organisation du travail

La premicre question (Q1), portant sur 1’organisation du travail, a ét¢ élaborée a
partir des modeles de Hackman et Oldham (1976) et de Morin et al. (2008). Selon
le modéle de Hackman et Oldham (1976), pour qu’un travail ait du sens, il doit
présenter les caractéristiques suivantes : « la variété des taches, I’identité du travail
et étre significatif ». L’étude de Morin et al. (2008) a ajouté que les éléments
associés a un travail significatif incluent: «la rectitude morale, les occasions
d’apprentissage, I’autonomie au travail, les relations au travail, I’utilité du travail et
la reconnaissance », complétant ainsi le modele de Hackman. Plus récemment, une

¢tude menée par Estelle Morin a proposé de nouvelles modifications aux
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caractéristiques d’un travail qui a du sens (Chevallier et al., 2024). Selon cette
recherche, les trois caractéristiques liées au sens du travail sont : « I’utilité du travail,
I’autonomie et les occasions d’apprentissage et de développement » (Chevallier et
al., 2024). Enfin, les trois caractéristiques en lien avec le sens au travail sont : « la
rectitude morale, la qualité des relations avec les supérieurs et la qualité des relations

avec les collaborateurs » (Chevallier et al., 2024).
La premiere question (Q1) était posée de la facon suivante :
Q1 - Dans quelle mesure les énoncés suivants représentent-ils votre opinion ?

Les participants devaient exprimer leurs opinions en choisissant parmi les options
suivantes : « pas du tout d’accord », « en désaccord », « plutét en désaccord »,

« plutdt d’accord », « d’accord » et « tout a fait d’accord ».

F, I, 7(#-(, 2686/

Il y avait quatre affirmations sur la variable de 1’utilité du travail :

1. Le travail que je fais ajoute de la valeur a quelque chose.
2. Mon travail est utile aux autres.
3. Je fais un travail qui est utile pour notre organisation.
4. Je fais un travail qui sert a quelque chose.
G_’II*II:/&(

Il y avait quatre affirmations sur 1’autonomie au travail :

5. Je peux prendre des initiatives pour résoudre les problémes que je rencontre
en faisant mon travail.

6. J’ai de I’autonomie pour faire mon travail.

7. JFai la liberté de faire mon travail de la mani¢re qui me semble la plus
efficace.

8. Je suis libre de faire des changements dans mon travail pour étre plus

efficace.
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Il y avait quatre affirmations sur les occasions d’apprentissage dans le cadre du

travail :

9. Je sens que je m’épanouis dans mon travail.
10. J’ai des occasions d’apprendre dans mon travail.
11. Je peux développer mon potentiel grace & mon travail.

12. Je peux développer mes compétences dans mon travail.

>, 7(H6." (2846, /""" (688) (16" (" - +72/&-2"(

Il y avait quatre affirmations concernant la qualité des relations avec les supérieurs :

13. Je discute ouvertement de mes problémes avec mon supérieur.

14. J’ai le soutien nécessaire de mon supérieur quand je suis aux prises avec des
difficultés dans mon travail.

15. Je peux compter sur mon supérieur pour m’aider a résoudre des problémes
qui concernent mon travail.

16. J’ai confiance en mon supérieur pour m’aider a progresser dans mon travail.

>-6W, 7(#&" (2846,/"* " (68&) (1&"() "6 - "*26,&-2"(
Il y avait quatre affirmations entourant la qualit¢ des relations avec les

collaborateurs :

17. Mes collégues et moi discutons ouvertement de nos opinions pour prendre
de meilleures décisions.

18. Je m’entends bien avec mes collégues de travail.

19. Je peux compter sur le soutien de mes collégues quand j’en ai besoin.

20. Mes colleégues et moi travaillons ensemble dans un esprit d’équipe.

18),/,~#&(=""264&(

Il y avait quatre affirmations sur la rectitude morale :
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21. Je travaille dans un milieu qui valorise 1’équité, c’est-a-dire 1’égalité des
traitements.

22. Je travaille dans un environnement qui respecte les valeurs humaines.

23. Je travaille dans un milieu qui montre de la considération pour la dignité
humaine.

24. Je travaille dans un milieu qui valorise la justice, c’est-a-dire le respect des

droits.

Pratiques de management

La deuxieme question (Q2) portait sur les pratiques de management qui contribuent
a donner un sens, et a été construite selon le modéle de Morin et Laurent (2023).
Cette recherche stipule que, pour instaurer un sens, les gestionnaires doivent
favoriser les pratiques de gestion suivantes : « veiller a la santé et a la sécurité des
équipes, donner la direction a suivre, faciliter I’accomplissement du travail, soutenir
la résolution des problémes, soutenir ’autonomie de 1’équipe et soutenir le
développement des compétences » (Morin et Laurent, 2023). Comme mentionné
précédemment, cette échelle est toujours en développement, des projets mémoires
comme celui-ci, des théses et différentes recherches continuent d’en tester sa
validation. Cependant, le questionnaire a été congu en instaurant tous les facteurs
originaux. L’échelle sera analysée plus en détail dans la section « analyse

statistique » pour évaluer si les éléments initiaux peuvent étre conserves.

La question comprenait 25 comportements que le répondant pouvait observer chez

son gestionnaire. La deuxi¢éme question était formulée de la maniére suivante :

Q2 - Au cours des six derniers mois, a quelle fréquence avez-vous observé ces

comportements de la part de votre supérieur immédiat ?

Le participant devait exprimer son opinion en fonction des comportements proposés
ci-dessous, en choisissant I’'une des réponses suivantes : « Jamais », « Rarement »,

« A T’occasion », « Quelques fois », « Régulierement », « Tout le temps ».
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Voici les 25 comportements, répartis selon les pratiques de management identifiées

précédemment :

A&/H#&2(B(16(*6,7(&,(B(t6("7)-2/,7(
25. Promouvoir le bien-étre au travail.
26. Respecter les frontieres entre la vie professionnelle et la vie personnelle.
27. Maintenir un climat de sécurité.

28. Veille a la santé et a la sécurité.

C**&2(16(#/2&) ,I"*(B(" -/82&(
29. Expliquer les raisons des décisions prises par la direction.
30. Fixer des objectifs stimulants.
31. Définir clairement les objectifs a atteindre.

32. Prendre le temps d’expliquer a quoi va servir le travail a faire.

D6)/M/,&2(16)) " =+4/""&=8&*, (#-(,2686/((
33. Témoigner de la reconnaissance pour le travail accompli.
34. Coordonner les efforts pour atteindre les objectifs.
I"#10rganiser des rencontres pour faire le point sur les projets en cours
36. Donner l'information utile pour faire le travail.
I$#Fournir les ressources matérielles nécessaires a l'accomplissement des

taches

E" -, &*/2(16(27" -, [ > (#&" (+2" . 1$=&"(
38. Discuter ouvertement des problémes pour les résoudre.
39. Gérer les tensions avant qu'elles dégénérent en conflit.
40. Identifier les marges de progrés pour améliorer 1'efficacité.

41. Offrir son soutien pour résoudre les problémes.
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42. Donner l'autonomie d'organiser le travail.
43. Attribuer les taches a faire en fonction des compétences.
44. Consulter les personnes concernées par une décision avant de la prendre.

45. Déléguer le pouvoir pour faire son travail.

E' -, &*2(1&(#H 788" ++&=8>,(#&"()"'=+7,&*)&"((
46. Offrir des occasions de s'accomplir dans son travail.
47. Faciliter I'acces a I'apprentissage et au perfectionnement.
48. Encourager l'expérimentation de nouvelles idées.

49. Solliciter les idées pour améliorer I'organisation du travail.

Engagement

La question sur I’engagement (Q3) a été ¢élaborée a partir de 1’échelle de Schaufeli
et al. (2002), qui stipule qu’un employ¢ ayant un bon niveau d’engagement dans son
travail doit faire preuve de: «vigueur, de dévouement et d’absorption des

informations ». La troisiéme question était formulée de la maniere suivante :

Q3 - 4 quelle fréequence vous étes-vous senti(e) ainsi au cours de la derniere année

?

Encore une fois, le participant devait évaluer trois différents aspects de son
engagement, en répondant selon les options suivantes : « presque jamais - quelques
fois par année », « rarement - une fois par mois ou moins », « quelques fois par
mois », « souvent - une fois par semaine », «trés souvent - quelques fois par
semaine », « tout le temps - chaque jour de travail ». Etant donné que trois
dimensions de I’engagement sont évaluées : « Vigueur, dévouement, absorption »

(Schaufeli et al., 2002), trois états étaient demandés au participant.
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50. Quand je travaille, je me sens plein d’énergie.

C78"-&=8*,(

51. Je suis enthousiaste a propos de mon travail.

G. "2+ "

52. Quand je travaille, toute mon attention est absorbée par ce que je fais.

Sens du travail et sens au travail

La quatrieme question (Q4) sur le sens a été construite a partir des travaux de Morin
(1995), de Pratt et Ashforth (2003) ainsi que de Morin, Falque et Gradito-Dubord
(2020). Selon Morin (1995), pour qu’un travail ait du sens, il doit étre en cohérence
avec les valeurs de I’employé. De plus, le travail doit étre significatif pour la
personne et le résultat final doit influencer ses décisions (Morin, 1995). En ce qui
concerne les travaux de Pratt et Ashforth (2003), ils distinguent les deux concepts :
le sens du travail et le sens au travail. Le sens du travail se référe a la signification
que la personne accorde a son travail (Pratt et Ashforth, 2003), tandis que le sens au
travail fait davantage référence aux relations avec les collégues et au groupe de
travail dans lequel I’individu évolue au quotidien (Pratt et Ashforth, 2003). Les
travaux de Pratt et Ashforth (2003), ainsi que le rapport de recherche de Morin,
Falque et Gradito-Dubord (2020), ont contribu¢ a 1’¢laboration des questions portant

sur le sens.
La question quatre était formulée de la fagon suivante :
Q4 - Que pensez-vous de votre travail ?

En fonction des affirmations proposées ci-dessous, le participant devait choisir
parmi les réponses suivantes : « pas du tout d’accord », « en désaccord », « plutot en
désaccord », « plutdt d’accord », « d’accord » et « tout a fait d'accord ». Il est

important de noter que la question quatre n’a pas été divisée en deux parties dans le
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questionnaire, les questions étaient enchainées les unes aprés les autres et

mélangées, selon les deux types de sens.

E&* " (#-(,2686/4(
53. Le travail que je fais en vaut la peine.
54. Je fais un travail qui est cohérent avec mes valeurs.
55. P attache beaucoup d’importance a mon travail.
56. Je me sens fier (€re) du travail que je fais.

57. Je fais un travail qui a du sens.

E&*"(6-(,2686/4((
58. Je me sens bien avec les personnes que je rencontre au travail.
59. Les relations que j’ai au travail sont cohérentes avec mes valeurs.
60. Les relations que j’ai au travail sont importantes pour moi.
61. Les relations que j’ai au travail ont de la valeur & mes yeux.

62. Je trouve du sens dans les relations que j’ai au travail.

Equilibre travail — non-travail

L’échelle utilisée pour la question cing (QS5), portant sur 1’équilibre travail — non-
travail, est celle de Carlson, Kacmar et Williams (2000). Cette échelle permet
d’évaluer dans quelle mesure les aspects du travail peuvent perturber la vie
personnelle de I’individu et, inversement, si la vie privée de ce dernier peut interférer
dans son travail (Carlson, Kacmar et Williams, 2000). Selon cette échelle, il existe
trois types de conflits travail-famille : « le temps, la souche et le comportement »
(Carlson, Kacmar et Williams, 2000). Ces trois formes de conflit sont analysées
selon les deux directions suivantes : « l’interférence du travail envers la vie de
famille et I’interférence de la vie de famille envers le travail » (Carlson, Kacmar et
Williams, 2000). Le participant devait attribuer ses réponses a un total de 18
situations en choisissant parmi les options suivantes : « Tout a fait en désaccord »,
« En désaccord », « Plutot en désaccord », « Plutdt d'accord », « D'accord », « Tout

a fait d'accord ».
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La question cinq (Q5) était posée de la fagon suivante :
QS - Jusqu'a quel point les énoncés suivants décrivent-ils votre opinion?

1% QUT28%) &(#-(, 2686/H(#6* " (46(8/&(+2/87&(

63. Mon travail m'empéche de participer a des activités personnelles autant que
je le voudrais.

64. Il m'arrive souvent de rentrer chez moi apres le travail tellement vidé(e) que
je n'ai plus d'énergie pour mes proches.

65. A cause des pressions que j'ai dans mon travail, je suis si tendu(e) que je n'ai
plus de plaisir a faire des choses que j'aime faire chez moi.

66. Je dois manquer des activités personnelles en raison du temps que je dois
passer dans mon travail.

1% QUT28%) &(H&(16(BIG(HE(I6=IHE(#6* " (16(, 2686/

67. Les tensions et 1'anxiété que j'éprouve dans ma vie personnelle affectent ma
capacité a bien faire mon travail.

68. Le temps que je dois donner pour remplir mes obligations personnelles
interfere avec mes responsabilités du travail.

69. Je dois manquer des activités de mon travail en raison du temps que je dois
donner a mes proches.

70. Le stress que me causent mes obligations personnelles affecte ma capacité
de me concentrer sur mon travail.

Santé

La question six (Q6) visait a évaluer 1’état de santé général du participant au cours
des quatre semaines précédentes, en cherchant a comprendre comment il s’était senti
durant le dernier mois. L’échelle utilisée était celle du « General Health Questionary
» (GHQ) avec les 12 ¢léments de Banks. H et al. (1980). Les questions avaient pour
objectif d’évaluer deux dimensions : « la détresse psychologique et le bien-étre des

participants » (Banks. H ef al., 1980). Le participant devait choisir parmi les
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réponses suivantes : « rarement, voire aucune fois », « quelques fois », « la plupart

du temps » et « presque tout le temps » selon la situation proposée.
La question était formulée de la maniére suivante :

Q6 - Comment vous étes-vous senti(e) réecemment, au cours du dernier mois?

C7,28""&(+"K)9"""</; -&(
71. Avez-vous été capable de vous concentrer sur ce que vous faisiez?
72. Avez-vous senti que vous aviez un réle important pour quelqu'un ou pour
quelque chose?
73. Vous étes-vous senti(e) capable de prendre des décisions?
74. Avez-vous été capable d'avoir du plaisir durant vos activités quotidiennes?
75. Avez-vous été capable de faire face a vos problémes?

76. Vous étes-vous senti(e) bien dans la peau, en forme?

L/&*01,2&((
77. Avez-vous eu du mal a dormir parce que vous aviez des soucis ou des
inquiétudes?
78. Vous étes-vous senti(e) stressé(e), sous pression?
79. Vous étes-vous senti(e) malheureux(se) ou déprimé(e)?
80. Vous étes-vous senti(e) incapable de surmonter vos difficultés?
81. Avez-vous perdu confiance en vous-méme?

82. Vous est-il arrivé de penser que vous n'aviez pas de valeur ni d'importance?

2.3.2 Informations personnelles des participants

La deuxiéme partie visait a collecter des informations personnelles sur les
participants afin de mieux décrire I’échantillon, dont certaines ont été présentées
dans la section de I’échantillon. La question sept (Q7) demandait le « sexe » du
participant, tandis que la question huit (Q8) portait sur I’age du participant. Pour
cette derniere, il s’agissait de déplacer le curseur pour indiquer 1’Age correspondant

entre 16 et 100 ans.
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Quel dge avez-vous en date daujourdhui ?

Votre dge

Ensuite, la question neuf (Q9) portait sur le dernier niveau de diplome ou certificat
obtenu par le participant, tandis que la question dix (Q10) concernait le nombre
d’années d’expérience professionnelle de I’individu. Elle était formulée de la

maniére suivante :
Q10 - Depuis combien d'années

83. Travaillez-vous?
84. Travaillez-vous dans votre entreprise?

85. Travaillez-vous dans votre poste?

Les deux dernicres questions, ou la derniére pour certains participants, avaient pour
objectif de déterminer si le répondant occupait un poste d’encadrement. La question
11 (Q11) demandait directement si le participant exercait une fonction
d’encadrement. Si la réponse était négative, il n’était pas nécessaire de passer a la
question 12 (Q12). En revanche, si la réponse était affirmative, le participant devait

répondre a la question suivante :
Q12 - Quelle position occupez-vous dans la hiérarchie de votre organisation ?

86. Premier niveau de management
87. Niveau intermédiaire de management

88. Niveau supérieur de management
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2.4 Analyse des données

Les analyses de données ont pour objectif de garantir la fiabilité des échelles de
mesure utilisées et d’assurer que les facteurs sont clairs et bien structurés. Dans le
cadre de ce travail, les données ont été analysées avec le logiciel SPSS,

spécialisé dans le traitement statistique des données (Yergeau et Poirier, 2023).

Dans un premier temps, une vérification des données a été réalisée pour s’assurer
que celles-ci n’étaient pas erronées. Afin de préserver la confidentialité des
participants, les informations permettant d’identifier les répondants ont été
supprimées. Etant donné que le questionnaire ne demandait pas de renseignements
tels que le nom ou d’autres informations personnelles, seules les données relatives
aux adresses IP ont été éliminées. Ensuite, certains répondants n’ont pas répondu a
toutes les questions, ces données incomplétes ou manquantes ont été codées « 999
», conformément a la procédure de SPSS (Corp, 2019). De plus, les réponses telles
que « préfere ne pas répondre » ont été remplacées par le code « 999 » également,

puisqu’elles sont considérées comme incomplétes ou manquantes.

Dans un deuxiéme temps, trois types d’analyse ont été effectués, a commencer par
I’analyse en composantes principales (ACP). Cette méthode vise & comprendre les
associations entre les variables d’un questionnaire et de réduire leur nombre, tout en
conservant un maximum d’information (Ben Salem et Ben Abdelaziz, 2021). L’ACP
permet de regrouper les variables en créant des combinaisons a partir de I’ensemble
pris pour I’analyse de départ (Ben Salem et Ben Abdelaziz, 2021). Cette méthode
permet d’extraire un minimum de facteurs qui expliquent la majeure partie de la
variance spécifique (Yergeau et Poirier, 2023). L’ACP est accompagnée d’une
rotation Varimax avec normalisation de Kaiser permettant de réduire le nombre de
variables de notre matrice a un plus petit nombre de facteurs non corrélés entre eux

(Yergeau et Poirier, 2023).

La deuxieme analyse réalisée est ’analyse en axes principaux (PAF), accompagnée
d’une rotation Varimax et normalisation de Kaiser. L’objectif principal de cette
analyse est d’identifier les facteurs latents qui expliquent la variance commune d’un

ensemble de variables (Keskpaik, 2011). La principale différence entre ’ACP et le
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PAF réside dans le fait que ’ACP cherche a déterminer le nombre minimal de
composantes principales qui expliquent la variance totale d’un ensemble de

variables (Keskpaik, 2011).

Enfin, la derni¢re analyse réalisée est celle de I’alpha de Cronbach, qui évalue la
fidélité d’une échelle de mesure (Yergeau et Poirier, 2023). Pour qu’une échelle soit
considérée comme fidele, elle doit produire les mémes résultats lorsqu’une méme
personne remplit le questionnaire a différents moments et le seuil minimal de fidélité

acceptable est de 0,70 (Yergeau et Poirier, 2023).

2.4.1 Organisation du travail

En ce qui concerne 1’échelle de 1’organisation du travail, celle-ci a été élaborée a
partir de deux questionnaires congus par Estelle Morin : « Questionnaire sur le sens
du travail et le sens au travail » et « Questionnaire sur les caractéristiques d’un travail
qui a du sens » (Chevallier et al., 2024). Ensuite, une analyse en composantes
principales avec rotation Varimax et normalisation de Kaiser a été réalisée sur les
24 questions, nécessitant sept itérations. L’analyse a permis d’identifier six
composantes expliquant 77,66% de la variance. Ensuite, un test de factorisation en
axes principaux a six facteurs a été effectué, ou huit itérations ont été requises pour
identifier une solution a six facteurs représentant 70,32% de la variance totale. Par
la suite, le tableau 10 suivant présente les coefficients alpha de Cronbach obtenus
pour chacune des caractéristiques du travail. On peut ainsi conclure que les échelles
utilisées sont fiables et il est possible de construire six variables a partir des 24

¢léments initiaux.

87



Tableau 6-Organisation du travail-Analyse en composante principale

Valeurs propres initiales

Variance totale expliquée

Sommes extraites du carré des chargements

Sommes de rotation du carré des chargements

% de la % de la % de la

Composante Total variance % cumulé Total variance % cumulé Total variance % cumulé

1 10.083 42.013 42.013 10.083 42.013 42.013 4.500 18.749 18.749
2 3.425 14.272 56.285 3.425 14.272 56.285 3.397 14.152 32.901
3 1.594 6.640 62.925 1.594 6.640 62.925 3.342 13.926 46.827
4 1.508 6.284 69.209 1.508 6.284 69.209 3.235 13.479 60.307
5 1.020 4.250 73.460 1.020 4.250 73.460 2.947 12.280 72.587
6 1.008 4.202 77.662 1.008 4.202 77.662 1.218 5.075 77.662
7 .736 3.065 80.726

8 537 2.237 82.964

9 471 1.962 84.926

10 448 1.866 86.792

11 428 1.784 88.576

12 .387 1.612 90.188

13 374 1.559 91.747

14 341 1.421 93.168

15 319 1.331 94.499

16 .253 1.054 95.552

17 .232 .965 96.518

18 .199 .829 97.347

19 173 .720 98.067

20 .120 .498 98.566

21 .102 424 98.990

22 .090 374 99.364

23 .081 .336 99.699

24 .072 .301 100.000

Méthode d'extraction : Analyse en composantes principales.

Tableau 7-Organisation du travail-Rotation de la matrice des composantes
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CO+*$&")3(386

I"#7$%I ()SA&S0I(+-5,5G)&$C5+.$'().&4!
G5,$-.(/()06!

I"#I$%ESCE+<$C.& A.&BALS),))(-)/& !
C5+.$.F*5+A &$0&*$C.5KOLGE*$1+&s
&,35,-.8$&,$'()*(,-$G5,$-.(/()06 !
I"#>>$%8$CE+<$35GC-&.$+.$08$ !
*54-)&, $ALSGE*$3500LD+&*$1+(,ASC
()$K&*5),6

I"#>"$%&SGPE&, -& A*$K)&, $(/8&3$GE*S !
3500LD+&*$A&S-. (/)06
1"#>:$;&*$3500LD+8&*$&-$G5)$ !
-.(/()005,*$&, *&GKO&MSA(,*$+ $&*C.)-
AIF1+)C&6

I"#>=$;8*$3500L D+&*$8-$G5)$ !
A)*3+-5 *$5+/8.-8G&,-$A&S 5+
5C),)5,*$C5+.$C.&, A.&SA&SGE&)00&+.,
AF3)%)5,*d

I"#B$%I()$A&*$533(%)5,*$ !
AI(CC.&A.&$A(*$G5,$-.(/()06

67"9!!

67B8!

688 !

68="11

67" 1!

6887 !

68:9!'!

6J=9!

689" !

6889 !

68EE !

6J"J!

NG:7: !

6J"7!

:F-45A&$AI&<-.(3-)5,$QIR, (0S*&$&, $35GC5*(,-&*$C.),3)C(B&*6
F-45A8$A&$.5-(-)5,$Q$T()G(<$(/&3%,5.G(0)*(-)5,$U()*&%6

(6$V5,/8.D&,38$A&S0($.5-(-)5,$A(,*$8%)-F.(-)5/*6
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Tableau 8-Organisation du travail-Factorisation en axes principaux

Valeurs propres initiales

Variance totale expliquée

Sommes extraites du carré des chargements

Sommes de rotation du carré des chargements

% de la % de la % de la
Facteur Total variance % cumulé Total variance % cumulé Total variance % cumulé
1 10.083 42.013  42.013 9.794 40.807 40.807 4.207 17.528 17.528
2 3.425 14.272  56.285 3.161 13.170 53.977 3.123 13.012 30.540
3 1.594 6.640  62.925 1.276 5.318 59.296 3.027 12.612 43.152
4 1.508 6.284  69.209 1.222 5.093 64.388 2.921 12.172 55.325
5 1.020 4.250  73.460 .723 3.013 67.402 2.622 10.924 66.248
6 1.008 4.202  77.662 .700 2.918 70.320 .977 4.072 70.320
7 .736 3.065  80.726
8 .537 2.237  82.964
9 471 1.962  84.926
10 .448 1.866  86.792
11 .428 1.784  88.576
12 .387 1.612  90.188
13 374 1.559  91.747
14 .341 1.421  93.168
15 319 1.331  94.499
16 .253 1.054  95.552
17 .232 .965  96.518
18 .199 .829  97.347
19 .173 .720  98.067
20 .120 498  98.566
21 .102 424 98.990
22 .090 374 99.364
23 .081 336 99.699
24 .072 .301  100.000
Méthode d'extraction : Factorisation en axes principaux.
Tableau 9-Organisation du travail-Rotation de la matrice des facteurs
"#$#%"&'()*$'+$#,%-)'().'/$-#)0,. "
Facteur!
! 1! 2! 3! 4! 5! 6!
'1(1)*+),-./)01)23-4-.5)60.)/+32)7) <<!!! ! ! !
60+560+)89:/+;!
'1($)=:1)23-4-.5)+/2)02.5+)-0>) ;?7@9! ! ! !
-023+/}1
'I(")A+)23-4-.5)60+)B+),-./)-B:02+) ;7%4 ! ! ! !
C+)5-)4-5+03)7)60+560+)89: 1
'I(#)*+),-./)01)23-4-.5)60.)+/2) ;21811 ! ! !
02.5+)D:03)1:23+):3E-1./-2.:1;
'I(@)*+)D+0>)CF4+5:DD+3)G:1) ;&$ot ! ! ! !
D:2+12.+5)E3H8+)7)G:1)23-4-.5;
'1(1")*+)/+1/)60+)B+) ;%79 ! ! ! !
GIFD-1:0./)C-1/)G:1)23-4-.5; !
'I()*+)D+0>)CF4+5:DD+3)G+/) ;%6#] | ! ! ! B!
8:GDF2+18+/)C-1/)G:1)23-4-.51
'("J)*+)D+0>)8:GD2+3)/03)G:1) ! ;<JH! ! !

/ODF3.+03)D:03)GI-.C+3)7)
3F/:0C3+)C+/)D3:K5LG+/)60.)
8:18+31+12)G:1)23-4-.5;
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1(1?)*1-.)8:1,.-18+)+1)G:1) ! 2<$! |
/ODF3.+03)D:03)GI-.C+3)7)

D3:E3+//+3)C-1/)G:1)23-4-.5t

1(1@)*-.)5+)/:02.+1)1F8+//-.3+) | @'
C+)G:1)/0DF3.+03)60-1C)B+)/0./)
-0>)D3./+/)-4+8)C+/)C.,,.8052F/)

C-1/)G:1)23-4-.5;!

'1(1<)*+)C./802+):04+32+G+12) ! &HY |
C+)G+/)D3:K5LG+/)-4+8)G:1)

/0DF3.+03;

"1(19%)*+)23-4-.55+)C-1/)01)G.5.+0) ! !
60.)G:123+)C+)5-)8:1/.CF3-2.:1)

D:03)5-)C.E1.2F)90G-.1k;

'1(1&)*+)23-4-.55+)C-1/)01) ! !
+14.3:11+G+12)60.)3+/D+82+)5+/

4-5+03/)90G-.1+/;!

'I(1#)*+)23-4-.55+)C-1/)01)G.5.+0) ! !
60.)4-5:3./+)5-)B0/2.8+M)3NZ .3+

5+)3+/D+82)C+/)C3:12/;

'I(1$)*+)23-4-.55+)C-1/)01)G.5.+0) ! !
60.)4-5:3./+)51F60.2FM)SRHE.3+)

5IFE-5.2F)C+/)23-.2+GH12/;

'1(%)*1-.)5-)5.K+32F)C+),-.3+)G:1) ! ! !
23-4-.5)C+)5-)G-1.L3+)60.)G+)

/+GK5+)5-)D50/)+,,.8-8+;

'1(?)*+)/0./)5.K3+)C+),-.3+)C+/) ! ! !
89-1E+G+12/)C-1/)G:1)23-4-.5)

D:03)023+)D50/)+,,.8-8+;

'I(<)*1-.)C+)51-02:1:G.+)D:03) ! ! !
,-.3+)G:1)23-4-.5t

'1(&)*+)D+0>)D3+1C3+)C+/) ! ! !
.1.2.-2.4+/)D:03)3F/:0C3+)5+/)
D3:K5LG+/)60+)B+)3+18:123+)+1

,-1-12)G:1)23-4-.5;!

'1("$)=+/)8:55LE0+/)+2)G:.) ! ! !
23-4-.55:1/)+1/+GK5+M)C-1/)01)

+/D3.2)CIF60.0+;

"1(")*+)GP+12+1C/)K.+1)-4+8) ! ! !
G+/)8:55LE0+/)C+)23-4-15;

I(")*+)D+0>)8:GD2+3)/03)5+) | ! !
/:02.+1)C+)G+/)8:55LE0+/)60-1C)

BI+1)-.)K+/:.1}

'I("#)=+/)8:55LE0+/)+2)G:.) ! ! !
C./802:1/):04+32+G+12)C+)1:/)

:D.1.:1/)D:03)D3+1C3+)C+)

G+.55+03+/)CF8./.:14;

'1(13)*1-.)C+/):88-/.:1/) ! ! !
CI-DD3+1C3+)C-1/)G:1)23-4-15;

;2< 1

2& ]

2l

;8%4 !

;$8@! !

;28011 !

2411 !

281 !

;%081 ! !

21

;&<

&28 |

%@ !

;%084

=F29:C+)CI+>23-82.:1)Q)R-82:3./-2.:1)+1)->+/)D3.18.D)0>;
=F29:C+)C+)3:2-2.:1)Q)S-3.G->)-4+8)1:3G-5./-2.: 1) T-./+3
"

-;)U:14+3E+18+)C+)5-)3:2-2.:1)C-1/)<).2F3-2.:1¥;
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Tableau 10-Organisation du travail Alpha de Cronbach

CARACTERISTIQUES DU TRAVAIL | ALPHA DE CRONBACH
Utilité du travail 0,889
Autonomie du travail 0,893
Occasion d’apprentissage 0,864
Rectitude morale 0,885
Qualité de la relation avec son supérieur 0,918
Qualité de la relation avec ses collegues 0,829

2.4.2 Pratiques de management

En ce qui concerne 1’échelle des pratiques de management, construite a partir des
travaux de Morin et Laurent (2023), il est a noter que cette échelle est encore en
cours d’¢laboration. L’échelle initiale comprenait six énoncés, tout comme celle des
caractéristiques du travail (Morin et Laurent, 2023). La premicre analyse en
composantes principales avec rotation Varimax et normalisation de Kaiser, a permis
d’expliquer 71,46% de la variance, ce qui constitue un résultat initialement
satisfaisant. Cependant, en examinant la rotation de la matrice des composantes avec
cinq itérations, nous avons constaté que 1’analyse a trois composantes ne permettait
pas d’obtenir une structure claire et facilement interprétable, voir le tableau 12 ci-
dessous. En regardant la rotation de la matrice des composantes, le troisiéme facteur,

a 0,826, demeure ambigu et difficile a interpréter.
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Tableau 11-Pratiques de management - Analyse en composantes principales

Valeurs propres initiales

Variance totale expliquée
Sommes extraites du carré des chargements  Sommes de rotation du carré des chargements

% de la % de la % de la

Composante Total variance % cumulé Total variance % cumulé Total variance % cumulé

1 14.781 59.125 59.125 14.781 59.125 59.125 8.273 33.091 33.091
2 2.081 8.326 67.451 2.081 8.326 67.451 6.441 25.762 58.853
3 1.002 4.008 71.458 1.002 4.008 71.458 3.151 12.605 71.458
4 .859 3.437  74.895

5 .805 3.221 78.116

6 .716 2.864  80.980

7 .624 2.497  83.476

8 .615 2.459  85.935

9 488 1.952 87.887

10 429 1.716 89.603

11 .358 1.433 91.036

12 .329 1.314 92.351

13 .307 1.228 93.579

14 274 1.097 94.676

15 .233 933  95.609

16 .193 772 96.381

17 .164 .658 97.038

18 .149 597 97.635

19 .143 574 98.209

20 .126 .502 98.711

21 .101 402 99.113

22 .073 293  99.406

23 .060 .240 99.647

24 .048 193 99.840

25 .040 .160 100.000

Méthode d'extraction : Analyse en composantes principales.
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Tableau 12-Pratiques de management-Rotation de la matrice des composantes

Rotation de la matrice des composantes®

Composante
1 2 3

Q2_18 Faciliter l'accés a .835
I'apprentissage et au
perfectionnement.

Q2_23 Donner .780
I'information utile pour
faire le travail.

Q2_14 Identifier les .756
marges de progrés pour

améliorer I'efficacité.

Q2_20 Encourager 743
I'expérimentation de

nouvelles idées.

Q2_5S Fixer des objectifs .720 441
stimulants.

Q2_10 Atribuer les 718
taches a faire en fonction
des compétences.

Q2_9 Consulter les 677 467
personnes concernées
ar une décision avant de
prendre.

Q2_13 Offrir son soutien .674 .518
pour résoudre les
probléemes.

Q2_6 Définir clairement .668 .533
les objectifs a atteindre.

Q2_19 Solliciter les idées .663 427 .453
our améliorer
organisation du travail.

Q2_8 Expliquer les .652
raisons des décisions
prises par la direction.

Q2_21 Coordonner les .649 444 .409
eﬁ'ortsnpour atteindre les
objectifs.

Q2_12 Déléguer le .600 .466
pouvoir pour faire son
travail.

Q2_7 Prendre le temps .595 539
d'expliquer a quoi va
servir le travail a faire.

Q2_24 Fournir les .570 .423
ressources matérielles

nécessaires a

I'accomplissement des

taches.

Q2_1 Veiller a la santé et .864
a la sécurité.

Q2_3 Promouvoir le bien- .816
étre au travail.

Q2_11 Donner .804
I'autonomie d'organiser le

travail.

Q2_2 Maintenir un climat .786
de sécurité.

Q2_16 Discuter .736 .501

ouvertement des
problémes pour les
résoudre

Q2_4 Respecter les e e .668
frontiéres entre la vie

professionnelle et la vie

personnelle.

Q2_17 Offrir des 412 .592
occasions de s'accomplir
dans son travail.

Q2_15 Gérer les tensions .409 .515
avant qu'elles ne
dégéneéerent en conflit.

Q2_25 Témoigner de la .446 492
reconnaissance pour le
travail accompli.

Q2_22 Organiser des .826
rencontres pour faire le

point sur les projets en

cours.

Méthode d'extraction : Analyse en composantes principales.
Méthode de rotation : Varimax avec normalisation Kaiser. *

a. Convergence de la rotation dans S itérations.
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Par la suite, nous avons retiré certains énoncés afin d’obtenir la solution la plus claire
possible, les questions 7, 8, 13, 17, 18, 21 et 22 ont ainsi été exclues de I’analyse.
Un test de factorisation en axes principaux a deux facteurs a ensuite été réalisé. La
structure obtenue avec deux facteurs expliquait 63,90% de la variance totale et la
rotation de la matrice des facteurs a permis d’aboutir a une configuration nettement
plus claire. Cela signifie que les pratiques de management suivantes : « donner la
direction a suivre, faciliter I’accomplissement du travail, soutenir la résolution des
problémes, soutenir 1’autonomie de 1’équipe et le développement des compétences
» ont été regroupées sous une seule dimension intitulée « veiller a I’efficacité du
travail ». Ce nouveau nom a été retenu, car il représentait le mieux les énoncés
conservés et proposés aux participants. Finalement, les coefficients alpha de
Cronbach des deux échelles ont été de 0,935 pour I’efficacité du travail et de 0,907
pour veiller a la santé et a la sécurité, ce qui permet de confirmer la fiabilité de cette

échelle comportant deux variables et 17 éléments.

Tableau 13-Pratiques de management-Factorisation en axes principaux

Variance totale expliquée

Valeurs propres initiales Sommes extraites du carré des chargements Sommes de rotation du carré des chargements
% de la % de la % de la
Facteur Total variance % cumulé Total variance % cumulé Total variance % cumulé
1 9.710 57.118 57.118 9.368 55.103 55.103 5.904 34.727 34.727
2 1.817 10.687 67.805 1.496 8.798 63.901 4.960 29.175 63.901
3 .806 4.744 72.548
4 717 4.218 76.766
5 .662 3.891 80.658
6 611 3.594 84.252
7 487 2.863 87.114
8 430 Pl 89.645
9 .360 2.116 91.762
10 .326 1.916 93.677
11 .261 1.536 95.214
12 .229 1.349 96.563
13 .202 1.190 97.754
14 125 737 98.490
15 .099 .582 99.073
16 .090 .528 99.601
17 .068 .399 100.000

Méthode d'extraction : Factorisation en axes principaux.
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Tableau 14-Pratiques de management-Rotation de la matrice des facteurs a 2

énonces

Rotation de la matrice des facteurs®

Fixer des objectifs
stimulants.

Donner l'information utile
pour faire le travail.

Définir clairement les
objectifs a atteindre.

Consulter les personnes
concernées par une
décision avant de la
prendre.

Attribuer les taches a
faire en fonction des
compétences.

Identifier les marges de
progrés pour ameéliorer
I'efficacité.

Encourager
I'expérimentation de
nouvelles idées.

Fournir les ressources
matérielles nécessaires a
I'accomplissement des
taches.

Déléguer le pouvoir pour
faire son travail.

Veiller a la santé et a la
sécurité.

Promouvoir le bien-étre
au travail.

Discuter ouvertement des
problémes pour les
résoudre.

Donner I'autonomie
d'organiser le travail.

Maintenir un climat de
sécurité.

Respecter les frontiéres
entre la vie
professionnelle et la vie
personnelle.

Témoigner de la
reconnaissance pour le
travail accompli.

Gérer les tensions avant
qu'elles ne dégénérent en
conflit.

Facteur

2

.832

824

.810

789

729

724

.662

.634

493
.847
.829
.759
.750
.735

476 .622

.506 .527

471 .502

Méthode d'extraction : Factorisation en axes

principaux.

Méthode de rotation : Varimax avec

normalisation Kaiser.

a. Convergence de la rotation dans 3

itérations.

Tableau 15-Pratiques de management -Alpha de Cronbach

PRATIQUES DE MANAGEMENT

ALPHA DE CRONBACH

Veiller a efficacité du travail

0,935

Veiller a la santé et a la sécurité

0,907
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2.4.3 Sens du travail et sens au travail

Comme mentionné précédemment, 1’échelle du sens a été élaborée a partir des
travaux de Morin (1995), de Pratt et Ashforth (2003) et de Morin, Falque et Gradito-
Dubord (2020). Les mémes analyses que celles appliquées aux caractéristiques du
travail et aux pratiques de management ont été réalisées pour cette échelle. L’analyse
en composantes principales avec rotation Varimax et normalisation de Kaiser a été
effectuée sur les 10 items, révélant deux composantes. L’ ACP a permis d’expliquer
74,85% de la variance, alors que la factorisation en axes principaux sur deux
dimensions, nécessitant trois itérations, a abouti a une solution représentant 69,13%
de la variance totale. Les coefficients alpha de Cronbach obtenus sont de 0,912 pour
le sens du travail et de 0,913 pour le sens au travail, ce qui confirme la fiabilité¢ de

cette échelle et sa bonne cohérence interne pour les 10 éléments.

Tableau 16-Sens-Analyse en composantes principales

Variance totale expliquée

Valeurs propres initiales Sommes extraites du carré des chargements Sommes de rotation du carré des chargements
% de la % de la % de la
Composante Total variance % cumulé Total variance % cumulé Total variance % cumulé
1 6.270 62.705 62.705 6.270 62.705 62.705 3.790 37.900 37.900
2 1.214 12.142 74.847 1.214 12.142 74.847 3.695 36.947 74.847
3 .529 5.293 80.140
4 .505 5.051 85.190
5 371 3.710 88.900
6 .287 2.873 91.774
7 272 2.716 94.490
8 .246 2.464 96.953
9 171 1.714 98.668
10 .133 1.332 100.000

Méthode d'extraction : Analyse en composantes principales.

97



Valeurs propres initiales

Tableau 17-Sens-Rotation de la matrice des composantes

IUSHYL"& () S+, %-) (). -+ S&H). "

'$(<)A+/)3+5-2.:1/)60+)BI-.)-0)
23-4-.5):12)C+)5-)4-5+03)7)G+/)
V+0>!
'$(&)A+/)3+5-2.:1/)60+)BI-.)-0)
23-4-.5)/:12).GD:32-12+/)D:03)G:!;
'$(17)*+)23:04+)C0)/+1/)C-1/)
5+/)3+5-2.:1/)60+)BI-.)-0)23-44.5;
'$(?)A+/)3+5-2.:1/)60+)BI-.)-0)
23-4-.5)/:12)8:9F3+12+/)-4+8)G+/)
4-5+03/1
'$(@)*+)G+)/+1/)K.+1)-4+8)5+/)
D+3/:11+/)60+)B+)3+18:123+)-0)
23-4-.3;

'$(1)*1-22-89+)K+-08:0D)
CI.GD:32-18+)7)G:1)23-4-.5;
'$($)*+)G+)/+1/),.+3WL3+X)CO0)
23-4-.5)60+)B+),-1/;
'$(%)*+),-./)01)23-4-.5)60.)-)CO0)
[+1/; !
'$(")*+),-./)01)23-4-.5)60.)+/2)
8:9F3+12)-4+8)G+/)4-5+03/
'$(#)A+)23-4-.5)60+)B+),-./)+1)
4-02)5-)D+.1+;

U:GD:/-12+ !
1 "l

<<$! !

<?0t !

<J$!!

2UHI

201
1<%J
<$$!
7<%
2&

SIS ! ;2%$<!

=F29:C+)CI+>23-82.:1)Q)Y1-5V/+)+1)8:GD:/-12+/)D3.18.D-%+/;
=F29:C+)C+)3:2-2.:1)Q)S-3.G->)-4+8)1:3G-5./-2.:1) T-./+3

- U:14+3E+18+)C+)5-)3:2-2.:1)C-1/)#).2F3-2.:1V;

Tableau 18-Sens-Factorisation en axes principaux

Variance totale expliquée

Sommes extraites du carré des chargements  Sommes de rotation du carré des chargements

% de la % de la % de la

Facteur Total variance % cumulé Total variance % cumulé Total variance % cumulé

1 6.270 62.705 62.705 5.971 59.707 59.707 3.486 34.860 34.860
2 1.214 12.142 74.847 .943 9.428 69.134 3.427 34.274 69.134
3 .529 5.293 80.140

4 .505 5.051 85.190

5 371 3.710 88.900

6 .287 2.873 91.774

7 272 2.716 94.490

8 .246 2.464 96.953

9 171 1.714 98.668

10 133 1.332 100.000

Méthode d'extraction : Factorisation en axes principaux.
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Tableau 19-Sens-Rotation de la matrice des facteurs

I"HSHU"&' () S +$#,%-)'(). 0$-#)1,. !
R-82+03

! ' "l
'$(<)A+/)3+5-2.:1/)60+)BI-.)-0) <7<l
23-4-.5):12)C+)5-)4-5+03)7)G+/)
V+0>!
'$(&)A+/)3+5-2.:1/)60+)BI-.)-0) <&@!
23-4-.5)/:12).GD:32-12+/)D:03)G:!;
'$(17)*+)23:04+)C0)/+1/)C-1/) ;28H |
5+/)3+5-2.:1/)60+)BI-.)-0)23-44.5;
'$(?)A+/)3+5-2.:1/)60+)BI-.)-0) ;& SH $I#!
23-4-.5)/:12)8:9F3+12+/)-4+8)G+/)
4-5+03/1
'$(@)*+)G+)/+1/)K.+1)-4+8)5+/) ;&I
D+3/:11+/)60+)B+)3+18:123+)-0)
23-4-.9;
'$($)*+)G+)/+1/),.+3WL3+X)C0) | ;<J&l
23-4-.5)60+)B+),-V/;
'$(1)*1-22-89+)K+-08:0D) ! ;2<?!
CI.GD:32-18+)7)G:1)23-4-.5;
'$(%)*+),-./)01)23-4-.5)60.)-)C0) ! ;?2%$
[+1/; !
'$(")*+),-./)01)23-4-.5)60.)+/2) ! 21
8:9F3+12)-4+8)G+/)4-5+03/
'$(#)A+)23-4-.5)60+)B+),-./)+1) $l< ! INR
4-02)5-)D+.1+;
=F29:C+)CI+>23-82.:1)Q)R-82:3./-2.:1)+1)->+/)D3.18.D)0>;
=F29:C+)C+)3:2-2.:1)Q)S-3.G->)-4+8)1:3G-5./-2.: 1) T-./+3
"
-;)U:14+3E+18+)C+)5-)3:2-2.:1)C-1/)#).2F3-2.:1V;

Tableau 20-Sens-Alpha de Cronbach

SENS ALPHA DE CRONBACH

Sens du travail 0,912

Sens au travail 0,913

2.4.4 Engagement

La question sur I’engagement a été construite a partir des travaux de 1’Université
d’Utrecht de Schaufeli et al. (2002). L’analyse en composantes principales n’a pas

été jugée nécessaire, puisqu’un seul facteur expliquait 61,76% de la variance totale.
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De plus, puisqu’un seul facteur a été extrait, la rotation de la matrice des facteurs
n’était pas possible. L’échelle a obtenu un coefficient alpha de Cronbach de 0,760,
ce qui peut sembler modeste, mais demeure acceptable pour confirmer sa fiabilité

(Yergeau et Poirier, 2023).

Tableau 21-Engagement-Factorisation en axes principaux

Variance totale expliquée

Valeurs propres initiales Sommes extraites du carré des chargements
% de la % de la
Facteur Total variance % cumulé Total variance % cumulé
1 2.048 68.277 68.277 1.853 61.757 61.757
2 .816 27.200 95.477
3 .136 4.523 100.000

Méthode d'extraction : Factorisation en axes principaux.

Tableau 22-Engagement-Rotation de la matrice des facteurs

Rotation de la
matrice des
facteurs!!

a. Un seul facteur a
été extrait. Rotation
de la solution
impossible.!

Tableau 23-Engagement-Alpha de Cronbach

ENGAGEMENT | ALPHA DE CRONBACH

Engagement au travail 0,760
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2.4.5 Equilibre travail — non-travail

L’échelle de mesure utilisée pour évaluer 1’équilibre travail — non-travail est celle

de Carlson, Kacmar et Williams (2000). Cette échelle se divise en deux volets :

I’interférence du travail dans la vie personnelle et I’interférence de la vie personnelle

dans le travail (Carlson, Kacmar et Williams, 2000). L’analyse en composantes

principales avec rotation Varimax et normalisation de Kaiser, nécessitant trois

itérations, a permis d’identifier deux composantes expliquant 70,82% de la variance.

Ensuite, la factorisation en axes principaux, avec rotation Varimax et normalisation

de Kaiser, effectuée en trois itérations, a regroupé les huit questions de cette échelle

en deux facteurs représentant 61,49% de la variance totale. Les deux sous-échelles

ont obtenu des coefficients alpha de Cronbach de 0,889 et de 0,827, confirmant leur

fiabilité pour une utilisation dans ce questionnaire.

Tableau 24-Equilibre-Analyse en composantes principales

Valeurs propres initiales

Variance totale expliquée

Sommes extraites du carré des chargements

Sommes de rotation du carré des chargements

% de la % de la % de la
Composante Total variance % cumulé Total variance % cumulé Total variance % cumulé
1 4.101 51.264 51.264 4.101 51.264 51.264 2.998 37.472 37.472
2 1.565 19.560 70.823 1.565 19.560 70.823 2.668 33.352 70.823
3 .783 9.792 80.616
4 470 5.881 86.496
5 .354 4.430 90.927
6 .283 3.543 94.470
7 .234 2.923 97.393
8 .209 2.607 100.000
Méthode d'extraction : Analyse en composantes principales.
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Tableau 25-Equilibre-Rotation de la matrice des composantes

I"#$H#%"&'()*$'+$#,%-)'().-"+/" . $&H). "
U:GD:/-12+ |

! 1 "l
'0%(1)=:1)23-4-.5)Gl+GDO89+)C+) <&
D-32.8.D+3)7)C+/)-82.4.2F/)
D+3/:11+55+/)-02-12)60+)B+)5+)
4:0C3-./;!
'%($)Z)8-0/+)C+/)D3+//.:1/)60+) 1<%J !
BI-.)C-1/)G:1)23-4-.5M)B+)/0./)/.)
2+1COW+X)60+)B+)11-.)D50/)C+)[
7),-.3+)C+/)89:/+/)60+)BI-.G+)
,-.3+)89+))G:.; !
'9%(")*+)C:./)G-160+3)C+/) <$! 11
-82.4.2F/)D+3/:11+55+/)+1)3-./:1)
C0)2+GD/)60+)B+)C:./)D-//+3)C-1/
G:1)23-4-.5
'%(#)\5)GI-33.4+)/:04+12)C+) ;<J&I !
3+123+3)89+[)G:.)-D3L/)5+)23-4-.!
2+55+G+12)4.CFW+X)60+)B+)1l-,
CIF1+3E.+)D:03)G+/)D3:89+/;
'9%(%)A+)2+GD/)60+)B+)C:./) ! <#$!
C:11+3)D:03)3+GD5.3)G+/)
:K5.E-2.:1/)D+3/:11+55+/).12+3,L3
-4+8)G+/)3+/D:1/-K.5.2F/)C0)
23-4-.3;
'%(<)A+/)2+1/.:1/)+2)51-1>.F2F) | ;<J<!
60+)BIFD3:04+)C-1/)G-)4.+)
D+3/:11+55+)-,,+82+12)G-)8-D-8.2
7)K.+1),-.3+)G:1)23-4-.5;
'%(?)A+)/23+//)60+)G+)8-0/+12) ! 7@
G+/):K5.E-2.:1/)D+3/:11+55+/)
-,,+82+)G-)8-D-8.2F)C+)G+)
8:18+123+3)/03)G:1)23-4- 5;
'%(&)*+)C:.[)G-160+3)C+/) ! e
-82.4.2F/)C+)G:1)23-4-.5)+1)3-./:1
C0)2+GD/)60+)B+)C:./)C:11+3)7)
G+/)D3:89+/; !
=F29:C+)CI+>23-82.:1)Q)Y1-5V/+)+1)8:GD:/-12+/)D3.18.D-5+/;
=F29:C+)C+)3:2-2.:1)Q)S-3.G->)-4+8)1:3G-5./-2.:1)T-./+3
|
-;)U:14+3E+18+)C+)5-)3:2-2.:1)C-1/)#).2F3-2.:1V;
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Tableau 26-Equilibre-Factorisation en axes principaux

Variance totale expliquée

Valeurs propres initiales Sommes extraites du carré des chargements Sommes de rotation du carré des chargements
% de la % de la % de la
Facteur Total variance % cumulé Total variance % cumulé Total variance % cumulé
1 4.101 51.264 51.264 3.742 46.769 46.769 2.633 32.911 32.911
2 1.565 19.560 70.823 1.177 14.716 61.486 2.286 28.574 61.486
3 .783 9.792 80.616
4 470 5.881 86.496
5 .354 4.430 90.927
6 .283 3.543 94.470
7 .234 2.923 97.393
8 .209 2.607 100.000
Méthode d'extraction : Factorisation en axes principaux.

Tableau 27-Equilibre-Rotation de la matrice des facteurs

IHSHY & () +$#,%-)'(). 0S-#)1,. !
R-82+08

'0%(!) =:1) 23-4-.5) GI+GDO89+) C+) < |
D-32.8.D+3) 7) C+/) -82.4.
D+3/:11+55+/) -02-12) 60+) B+)

4:0C3-./;!

'%($)Z)8-0/+)C+/)D3+//.:1/)60+) ?@1!
Bl-.) C-1/) G:1) 23-4-.5M) B+) /0./)
2+1COW+X)60+)B+)1l-.)D50/)C+)I
7),-.3+)C+/)89:/+/)60+)BI-.G+),-.3+

89+))G:.; !

%(") *+) C./) G-160+3) C+/) 289!
-82.4.2F/) D+3/:11+55+/) +1) 3-./:]
C0)2+GD/)60+)B+)C:./)D-/[+3)C-1/

G:1)23-4-.5

'%(#) \5) GI-33.4+) [:04+12) CH ;28!
3+123+3) 89+[) G:.) -D3L/) 5+) 23-¢

2+55+G+12) 4.CFW+X) 60+) B+) 11
CIF1+3E.+)D:03)G+/)D3:89+/;
'%(%)A+)2+GD/)60+)B+)C:./)C:11+! ;72?7@
D:03) 3+GD5.3) G+/) :K5.E-2.:
D+3/:11+55+/) .12+3,L.3+) -4+8) G
3+/D:1/-K.5.2F/)C0)23-4- 5;

"% (<)A+)2+1/.:1/)+2)51-1>.F2F)60+! ;7&%
BIFD3:04+)C-1/)G-)4.+)D+3/:11+5!
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-,,+82+12)G-)8-D-8.2F)7)K.+1),-.3

G:1)23-4-.51

'%(?) A+) /23+//) 60+) G+) 8-0/+12) ! ;2&H
G+/) :K5.E-2.:1/) D+3/:11+55+/

-,,+82+) G-) 8-D-8.2F) C+) G+
8:18+123+3)/03)G:1)23-4-.5;

'%(&) *+) C./) G-160+3) C+/) ! ;%0%0k
-82.4.2F/)C+)G:1)23-4-.5)+1)3-/::

C0) 2+GD/) 60+) B+) C:./) C:11+3)

G+/)D3:89+/; !

=F29:C+) CI+>23-82.:1) Q) R-82:3./-2.:1) +1) ->+/) D3.18.D)
=F29:C+) C+) 3:2-2.:1) Q) S-3.G->) -4+8) 1:3G-5./-2.:1) T-./+3}

-;)U:14+3E+18+)C+)5-)3:2-2.:1)C-1/)#).2F3-2.:1V;

Tableau 28-Equilibre-Alpha de Cronbach

EQUILIBRE TRAVAIL NON-TRAVAIL | ALPHA DE CRONBACH

Interférence du travail dans la vie personnelle 0,889

Interférence de la vie personnelle dans le travail 0,827

2.4.6 Santé

Ce questionnaire visait a évaluer 1’état de santé général des participants. Pour ce
faire, les questions ont été ¢laborées a partir de I’échelle GHQ a 12 éléments de
Banks. H et al. (1980), laquelle permet de mesurer a la fois le bien-étre et la détresse
psychologique des répondants. L’analyse en composantes principales, avec rotation
Varimax et normalisation de Kaiser, a identifié trois composantes qui expliquent
57,02% de la variance. Ensuite, la factorisation en axes principaux a été effectuée
avec deux et trois facteurs. Les résultats a deux facteurs expliquent 37,67% de la
variance totale, tandis que ceux a trois facteurs ont donné une variance totale de
44,28%. L’analyse a été effectuée a deux reprises, car le GHQ visait a évaluer deux
dimensions qui sont la détresse et le bien-étre psychologique (Banks. H et al., 1980).
Toutefois, comme SPSS a extrait trois composantes, il était important d’examiner
les résultats pour identifier un troisiéme facteur possible et comprendre ce qu’il

pouvait représenter. Enfin, les résultats de fiabilit¢ des échelles ont donné des
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coefficients respectifs de 0,744 et de 0,774, ce qui confirme la fiabilité¢ de I’échelle

du GHQ.

Tableau 29-Santé-Analyse en composante principales

Composante

Variance totale expliquée

Valeurs propres initiales Sommes extraites du carré des chargements

% de la
Total variance % cumulé Total

% de la
variance

% cumulé

% de la
Total variance

Sommes de rotation du carré des chargements

% cumulé

0NV S WN -

o

10
11
12

3.687 30.727 30.727 3.687
2.038 16.982 47.709 2.038
1.118 9.313 57.022 1.118

.903 7.523 64.545
.815 6.794 71.338
779 6.488 77.826
.634 5.286 83.112
524 4.364 87.475
478 3.985 91.461
.395 3.289 94.750
.353 2.938 97.688
277 2.312 100.000

30.727
16.982
9.313

30.727
47.709
57.022

2.548 21.237
2.523 21.025
1.771 14.760

21.237
42.262
57.022

Méthode d'extraction : Analyse en composantes principales.

Tableau 30-Santé-Rotation de la matrice des composantes

IHSHY6 & () S +$#,%-) ().

S $&H).

U:GD:/-12+ |
"l

'&($)S:0/)02+/ NLO/)/+12.W+X)
8-D-K5+)C+)D3+1C3+)C+/)
CF8./.:1/] !

'&(1J)Y4+[ M:0/)F2F)8-D-K5+)C+
-.3+),-8+)7)4:/)D3:K5LG+/] !
'&#H)YA+] N:0/)/+12.)60+)4:0/)
-4.+[)01)3"5+).GD:32-12)D:03)
60+560101):0)D:03)60+560+)
89:/4] !

'&(1)Y4+[ M:0/)F2F)8-D-K5+)C+)
4:0/)8:18+123+3)/03)8+)60+)4:0/)
I

'&(@)Y4+[ M:0/)F2F)8-D-K5+)
Cl-4:.3)C0)D5-./.3)C03-12)4:/)
-82.4.2F/)60:2.C.+11+/]
'&(%)S:0/)02+/ M:0/)/+12.W+X)
K.+1)C-1/)5-)D+-0M)+1),:3GH]
'&(?)S:0/)02+/ MN:0/)/[+12.W+X) |
G-59+03+0>)W/+X):0)CFD3.GFW
'&(&)S:0/)0O2+/ MN:0/)/[+12.W+X) |
[23+/[FW+XM)/:0/)D3+//.:1]
'&(")Y4+[ M:0/)+0)C0)G-5)7) !
C:3G.3)D-38+)60+)4:0/)-4.+[)C+/)
/:08./):0)C+/).160.F20C+/] !
'&("S:0)+/2  N5)-33.4F)C+) !
D+1/+3)60+)4:0/)11-4.+[)D-/)C+)
4-5+03)1.)CI.GD:32-18¥]

2H<! |

(&?7% !

(&HA |

&J<!

[Qo<#

N&J! ! !

N$2S$! !

;728!

;24!

ANIN

<I$!



'&(1)Y4+[ M:0/)D+3CO) ! ! ;2$7!
8:1,.-18+)+1)4:0/ NGOG+]!
'&(<)S:0/)02+/ MN:0/)/+12.W+X) | ;$J<! ;%14

.18-D-K5+)C+)/03G:12+3)4:/)

C.,,.8052F]

=F29:C+)CI+>23-82.:1)Q)Y1-5V/+)+1)8:GD:/-12+/)D3.18.D-5+/;
=F29:C+)C+)3:2-2.:1)Q)S-3.G->)-4+8)1:3G-5./-2.: 1) T-./+3

-;)U:14+3E+18+)C+)5-)3:2-2.:1)C-1/)%).2F3-2.:1/;

Tableau 31-Santé-Factorisation en axes principaux 3 énonces

Valeurs propres initiales

Variance totale expliquée

Sommes extraites du carré des chargements Sommes de rotation du carré des chargements

% de la % de la % de la

Facteur Total variance % cumulé Total variance % cumulé Total variance % cumulé

1 3.687 30.727 30.727 3.190 26.586 26.586 2.008 16.729 16.729
2 2.038 16.982 47.709 1.471 12.257 38.843 1.991 16.591 33.321
3 1.118 9.313 57.022 .652 5.435 44.278 1.315 10.957 44.278
4 .903 7.523 64.545

5 .815 6.794 71.338

6 779 6.488 77.826

7 .634 5.286 83.112

8 .524 4.364 87.475

9 478 3.985 91.461

10 .395 3.289 94.750

11 .353 2.938 97.688

12 277 2.312 100.000

Méthode d'extraction : Factorisation en axes principaux.

Tableau 32-Santé-Rotation de la matrice des facteurs a 3 énoncés

I"HSH"& () S +$#,%-) (). 0$-#)1,. I

R-82+08

' "1 #l

'&($)S:0/)02+/ NLO/)/+12.W+X)

8-D-K5+)C+)D3+1C3+)C+/)

CF8..:1/] !

'&(1)Y4+[ M:0/)F2F)8-D-K5+)C+

-.3+),-8+)7)4:/)D3:K5LG+/] !

'&(%)S:0/)02+/ N:0/)/+12.W+X)
K.+1)C-1/)5-)D+-0M)+1),:3GH]
'‘&#H)YA+] N:0/)/+12.)60+)4:0/)
-4.+[)01)3"5+).GD:32-12)D:03)
60+560101):0)D:03)60+560+)

89:/+] !

'&()Y4+[ M:0/)F2F)8-D-K5+)C+)
4:0/)8:18+123+3)/03)8+)60+)4:0/)

LA !

'&(?)S:0/)02+/ MN:0/)/+12.W+X)

G-59+03+0>)W/+X):0)CFD3.GFW

;21811 !

;%084 ! !

;%018 ! !

$@8! !

P! !

;21
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'&(@)Y4+[ M:0/)F2F)8-D-K5+)
Cl-4:.3)C0)D5-./.3)C03-12)4:/)
-82.4.2F/)60:2.C.+11+/]
'&(")Y4+[ M:0/)+0)C0)G-5)7)
C:3G.3)D-38+)60+)4:0/)-4.+[)C+/)
/:08./):0)C+/).160.F20C+/] !
'&(&)S:0/)O2+/ N:0/)/+12.W+X)
[23+/[FW+XM)/:0/)D3+//.:1]
'&(1)Y4+[ M:0/)D+3CO)
8:1,.-18+)+1)4:0/ NGOG+]!
'&(1")S:0/)+/2  N5)-33.4F)C+)
D+1/+3)60+)4:0/)11-4.+[)D-/)C+)
4-5+03)1.)CI.GD:32-18¥]
'&(<)S:0/)02+/ MN:0/)/+12.W+X)
.18-D-K5+)C+)/03G:12+3)4:/)
C.,,-8052F/]

AR

N&!@ !

1%&1 !

%90l !
&<&
%79
518!

=F29:C+)CI+>23-82.:1)Q)R-82:3./-2.:1)+1)->+/)D3.18.D)0>;
=F29:C+)C+)3:2-2.:1)Q)S-3.G->)-4+8)1:3G-5./-2.:1) T-./+3

-)U:14+3E+18+)C+)5-)3:2-2.:1)C-1/)?).2F3-2.:1V;

Tableau 33-Santé-Factorisation en axes principaux 2 énonces

Valeurs propres initiales

Variance totale expliquée

Sommes extraites du carré des chargements

Sommes de rotation du carré des chargements

% de la % de la % de la

Facteur Total variance % cumulé Total variance % cumulé Total variance % cumulé

1 3.687 30.727 30.727 3.105 25.875 25.875 2.534 21.119 21.119
2 2.038 16.982 47.709 1.416 11.796 37.671 1.986 16.552 37.671
3 1.118 9.313 57.022

4 .903 7.523 64.545

5 .815 6.794 71.338

6 779 6.488 77.826

7 634 5.286 83.112

8 .524 4.364 87.475

9 478 3.985 91.461

10 .395 3.289 94.750

11 .353 2.938 97.688

12 277 2.312 100.000

Méthode d'extraction : Factorisation en axes principaux.
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Tableau 34-Santé- Rotation de la matrice des facteurs a 2 énoncés

I'#$#%"&'()*$'+$#,%-)'()."  0$-#)1,. !
R-82+03

! ' "l
'&(?)S:0/)02+/ MN:0/)/+12.W+X) ;?2<J!!
G-59+03+0>)W/+X):0)CFD3.GFW
'&(")Y4+[ M:0/)+0)C0)G-5)7) & |
C:3G.3)D-38+)60+)4:0/)-4.+[)C+/)
/:08./):0)C+/).160.F20C+/] !
'&()Y4+[  M:0/)D+3CO) 8211
8:1,.-18+)+1)4:0/ NGOG+]!
'&(&)S:0/)O2+/ MN:0/)/+12.W+X) ;%@ !
[23+/[FW+XM)/:0/)D3+//.:1]
'&(<)S:0/)02+/ MN:0/)/+12.W+X) ;%0#] |
.18-D-K5+)C+)/03G:12+3)4:/)
C.,,-8052F/]
'&(1")S:0/)+/2  N5)-33.4F)C+) $"% !
D+1/+3)60+)4:0/)11-4.+[)D-/)C+)
4-5+03)1.)CI.GD:32-18¥]
'&($)S:0/)02+/ NL:O/)/+12.W+X) ! ;&&4
8-D-K5+)C+)D3+1C3+)C+/)
CF8./.:1/] !
'&(1J)Y4+[ M:0/)F2F)8-D-K5+)C+ | %<
-.3+),-8+)7)4:/)D3:K5LG+/] !
'&(@)Y4+[ M:0/)F2F)8-D-K5+) N$I< ! ;%7?€
Cl-4:.3)C0)D5-./.3)C03-12)4:/)
-82.4.2F/)60:2.C.+11+/]
'&(%)S:0/)02+/ M:0/)/+12.W+X) | ;%" d
K.+1)C-1/)5-)D+-0M)+1),:3GH]
'&()Y4+[ M:0/)F2F)8-D-K5+)C+) ! %J&
4:0/)8:18+123+3)/03)8+)60+)4:0/)
LA !
'&#H)Y4+[ M:0/)/+12.)60+)4:0/) ! ;%J$
-4.+[)01)3"5+).GD:32-12)D:03)
60+560101):0)D:03)60+560+)
89:/4] !
=F29:C+)CI+>23-82.:1)Q)R-82:3./-2.:1)+1)->+/)D3.18.D)0>;
=F29:C+)C+)3:2-2.:1)Q)S-3.G->)-4+8)1:3G-5./-2.: 1) T-./+3
"
-;)U:14+3E+18+)C+)5-)3:2-2.:1)C-1/)#).2F3-2.:1V;

Tableau 35-GHQ Alpha de Cronbach

GHQ ALPHA DE CRONBACH
Bien-é&tre 0,744
Détresse psychologique 0,774
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3 Résultats

Cette section présente les résultats générés par SPSS a la suite des différentes
analyses effectuées sur les données recueillies. L’objectif principal est de déterminer

si les hypothéses de recherche peuvent étre confirmées ou non.

En s’appuyant sur le modele conceptuel présenté a la figure 10, un total de 18
hypothéses a été testé a 1’aide de quatre types d’analyses statistiques. D’abord,
I’analyse descriptive a permis d’obtenir les moyennes, les écarts-types, les valeurs
minimales et maximales des variables (Yergeau et Poirier, 2023). Ensuite, des tests
de corrélation de Pearson ont été réalisés afin de vérifier 1’existence de relations

significatives entre les variables (Schober, Boer et Schwarte, 2018).

La troisieéme opération a consisté en des analyses de médiation simples et multiples,
visant a évaluer si les variables indépendantes influencent les variables dépendantes
par I’intermédiaire de variables médiatrices (Preacher et Hayes, 2008). Ces tests
permettent de déterminer si la variable médiatrice renforce I’effet de la variable

indépendante sur la variable dépendante (Preacher et Hayes, 2008).

Enfin, des analyses de variance ANOVA ont ét¢ menées pour comparer les
moyennes entre deux groupes (Sawyer, 2013). Ces analyses ont été effectuées a la
fois entre les répondants francophones et anglophones, ainsi qu’entre les

gestionnaires et les employés.

3.1 Analyse descriptive

Dans cette section, il sera question de survoler bri¢vement les moyennes obtenues
pour chacune de nos variables qui ont été étudiées dans ce travail de recherche.
Comme il en a été question dans la méthodologie, il y a eu un total de 102 répondants
qui ont répondu a cette recherche, toutefois, les 102 répondants n’ont pas forcément

répondu a toutes les questions.



3.1.1 Les pratiques de management

En ce qui concerne les pratiques de management, les moyennes les plus élevées ont
¢été observées pour les items relatifs au « maintien d'un climat de sécurité » et «
veiller a la santé et a la sécurité au travail ». Cela indique que la majorité des
répondants estiment que leurs superviseurs immédiats adoptent fréquemment des

comportements favorisant la santé et a la sécurité au travail.

Tableau 36-Tableau distribution pratiques de management

I"#"$%"$&. (%)*(%+,$-"$.(%
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>$&(018,134./$04@

"J(>$8,IK>$3D,L c4 ! ! ! ! ! ! ! !

3.1.2 Organisation du travail

En ce qui concerne 1’organisation du travail, les résultats les plus élevés ont été
enregistrés pour « la qualité des relations avec les collegues, I'utilité du travail et la
rectitude morale ». Ces résultats suggerent que les participants entretiennent
généralement de bonnes relations avec leurs collégues de travail. Ils considérent
¢galement exercer un travail utile au sein d’une organisation qui respecte les droits
humains. Le tableau 37, présent¢ a la page suivante, démontre les résultats

descriptifs relatifs a I’organisation du travail.
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I"H"$%"$& (%) *(%+,$-"$.(%

HEUBE'E HOP&'& | #+%%)
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Tableau 37-Tableau distribution Organisation du travail
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3.1.3 Sens

L’analyse des résultats relatifs au sens du travail et au travail révele que I’aspect le
plus fortement exprimé concerne le fait de se sentir bien avec les personnes
rencontrées au travail. La fierté ressentie a 1’égard du travail accompli est aussi
importante que la qualité des relations de travail per¢ues comme cohérentes avec les
valeurs des participants. Le tableau 38, présenté ci-dessous, illustre les résultats liés
aux analyses descriptives sur le sens. De plus, les figures 11 et 12 ci-dessous,
présentent les histogrammes des fréquences de distributions du sens au travail et du

sens du travail.

Tableau 38-Tableau distribution Sens

I"H"$%"$& (%) *(%+,$-"$.(%
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Figure 11-Fréquence des distributions du sens du travail
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Figure 12-Fréquence des distributions du sens au travail

Sens au travail

20 Moyenne = 5.11
Ecart type = .762
=93

15

Fréquence
o
o

3.00 4.00 5.00 6.00

Sens au travail

3.1.4 Bien-étre

Comme mentionné précédemment, le bien-étre évalué dans ce travail correspond a
I’état de santé général, incluant a la fois le bien-étre global et la détresse
psychologique (Banks. H et al, 1980). L’analyse des résultats révele que les
résultats les plus élevés concernent la prise de décision, la capacité de faire face aux
problémes et la capacité de concentration. Les résultats sont présentés dans le

tableau 39 et les fréquences de distribution sont illustrées dans les figures 13 et 14.

Tableau 39-Tableau distribution Bien-étre
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Figure 13-Fréquence des distributions du bien-étre général

Bien-étre général

20 Moyenne = 3.10
Ecart type = .507
N =92

15

Fréquence
o
o

Bien-étre général

Figure 14-Fréquence des distributions de la détresse psychologique
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3.1.5 Engagement

En ce qui concerne I’engagement, les moyennes indiquent que, de maniére générale,
les participants ont ressenti a plusieurs reprises, au cours de la semaine, une bonne
énergie, de I’enthousiasme ainsi qu’un fort niveau d’absorption dans leur travail. Le
tableau 40 et la figure 15 présentent les résultats et la fréquence des distributions de

cette variable.

Tableau 40-Tableau distribution engagement
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Figure 15-Fréquence des distributions de l'engagement
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3.1.6 Equilibre travail — non-travail

La variable relative a 1’équilibre travail — non-travail portait sur deux types
d’interférence : « I’interférence du travail dans la vie privée et I’interférence de la
vie privée dans le travail ». Les résultats indiquent que les énoncés ayant obtenu les
moyennes les plus €levées sont le numéro 3, avec une moyenne de 3,26, le numéro
1, avec une moyenne de 3,17 et le numéro 2 avec une moyenne de 2,99. Ces résultats
révelent que la majorité des participants éprouvent une faible énergie apres le travail
et que ce dernier les empéche souvent de participer aux activités familiales. Le
tableau 41, ainsi que les figures 16 et 17, illustrent la distribution et la fréquence des

résultats.

Tableau 41-Tableau distribution de I'Equilibre
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Figure 16-Fréquence des distributions de l'interférence du travail dans la vie
personnelle

Interférence du travail dans la vie personnelle

Moyenne = 3.10
Ecart type = 1.321
N =92

Fréquence

.00 2.00 4.00 6.00

Interférence du travail dans la vie personnelle

119



Figure 17-Fréquence des distributions de l'interférence de la vie personnelle dans
le travail
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3.2 Corrélation

La section consacrée aux corrélations a pour objectif d’évaluer 1’existence de
relations significatives entre les variables et de répondre ainsi a une partie des
hypotheses de recherche. Comme mentionné précédemment, 1’¢laboration de ces
hypotheses visait a explorer I’ensemble des liens présents dans le réseau conceptuel
de la figure 10. Afin de faciliter la compréhension de chaque hypothese, le réseau
conceptuel sera présent¢ de manicre détaillée, hypothése par hypothese,

accompagné des résultats obtenus dans SPSS pour chacune d’entre elles.
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3.2.1 Hypotheése 1
HI est identifi¢ comme étant :
e HI : les pratiques de management auront des relations significatives avec les
caractéristiques du travail

Veiller a Vefficacité du travail
Pratiques de

management
Veiller a la santé et a la sécurité

Utilité du travail

Autonomie

Occasions d’apprentissage
Organisation du

travail ' Qualité des relations supérieur

Qualité des relations
collaborateurs

Rectitude morale
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Tableau 42-Corrélation pratiques de management et [’organisation du travail

Corrélations
Efficacité Santé et Utilité | Autonomie Occasion Rectitude | Relation Relation
du travail sécurité du d'apprentissage Morale avec avec
au travail | travail supéricur | collégues
Efficacite du Corrélation a=.935
. de Pearson
travail Sig,
. (bilatémle)
N 77
Santé et Corrélation 702 a=907
P de Pearson
sécurité au Si, <001
travail (hilatérale)
N 62 64
Utilité du Corrélation 158 196 a=.889
. de Pearson
travail
Sig. 173 123
hilatérale)
N 76 63 101
Autonomie Corrélation 592 652" 3127 a=.893
de Pearson
Sig. <.001 <.001 001
hilatérale)
N 77 64 101 102
Occasion Corrélation 456" 324" 620 547 a=.864
d'apprentissage o P
Sig. <.001 009 <001 <.001
hilatérale)
N 77 64 101 102 102
Rectitude Corr¢lation 5257 638" 283" 608" 404" a=885
de Pearson
Meale Sig. <001 <001 004 <001 <001
hilatérale)
N 76 63 100 101 101 101
Qualité de la Corrélation 51 724" 121 674" 495" 605 a=918
relation avec dc Pearson
. Sig. <.001 <.001 230 <.001 <.001 <.001
supeneur (hilatérale)
N 77 64 101 102 102 101 102
Qualité de la Corr¢lation 386" 297 458" 460" 585" 447 428" a=.829
relation avec dc Peaceon
Sig. <.001 018 <001 <.001 <.001 <001 <.001
collégues (hilatérale)
N 76 63 100 101 101 100 101 101

**_ La corrélation est significative au niveau (.01 (bilatéral).

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral).
__La diagonale correspond 4 1'alpha de Cronbach (a)

La premicre hypothése avait comme objectif d’évaluer I’existence de liens
significatifs entre les pratiques de management et d’organisation du travail. A partir
des résultats de SPSS présentés au tableau 42, ’ensemble des facteurs présente des
relations significatives entre eux, a I’exception de 1’utilité du travail qui n’est pas
lie a la santé et sécurité ainsi qu’a la qualité des relations avec les supérieurs. Donc,
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I’hypothese 1 est partiellement confirmée, puisque ce ne sont pas toutes les pratiques

de management et de I’organisation du travail qui ont des relations significatives

entre elles. Un résumé des résultats de I’hypothese 1 est présenté dans le tableau ci-

dessous.

HYPOTHESE

RESULTAT

Hl: Les pratiques de
management auront des
relations significatives avec

les caractéristiques du travail

H1 est partiellement confirmée : la majorité des
facteurs présentent des relations significatives
entre eux, a I’exception de 1’utilité du travail, qui
n’est pas liée a la santé et a la sécurité au travail

ni a la qualité des relations avec les supérieurs.

3.2.2 Hypothése2a 5

A partir du réseau conceptuel, les hypothéses 2a5 sont identifiées comme ceci :

e H2: Les pratiques de management auront des relations significatives avec le

sens du travail.

e H3: Les pratiques de management auront des relations significatives avec le

sens au travail.

e H4 : L’utilité du travail, I’autonomie et les occasions d’apprentissage auront

des relations significatives avec le sens du travail.

e HS5 : La qualité des relations avec les supérieurs, la qualité des relations avec

les collaborateurs et la rectitude morale auront des relations significatives

avec le sens au travail.
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Tableau 43-Corrélation entre les pratiques de management et le sens
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Tableau 44-Corrélation entre [’organisation du travail et le sens
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Les hypothéses 2 a 5 avaient pour objectif d’examiner 1’existence de relations
significatives entre les pratiques de management et d’organisation du travail sur les
deux formes de sens. En ce qui concerne les pratiques de management, le tableau 43!
indique une relation significative entre 1’efficacité et le sens du travail, mais aucune

relation significative pour la santé et la sécurité, alors I’hypothése 2 est partiellement
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confirmée. Par ailleurs les deux pratiques de management présentent une relation

significative avec le sens au travail, ce qui confirme I’hypothése 3.

Par la suite, ’ensemble des facteurs liés a 1’organisation du travail présentent des
relations significatives avec le sens du travail et au travail. Plus précisément, I’ utilité
du travail, I’autonomie et les occasions d’apprentissage ont des relations
significatives avec le sens du travail. Ensuite, la qualité des relations avec les
supérieurs, la qualité des relations avec les collaborateurs et la rectitude morale sont
associées significativement avec le sens au travail. Ces résultats permettent de

confirmer les hypothéses 4 et 5.!

Enfin, bien qu’elle ne fit pas directement visée par les hypothéses, une relation
significative a été observée entre I’efficacité du travail et la santé et la sécurité, ce
qui constitue une observation intéressante et utile pour les gestionnaires. Le tableau

suivant présente un résumé des résultats des hypothéses 2 a 5.

HYPOTHESES RESULTATS

H2 : Les pratiques de management H2 est partiellement confirmée :

auront des relations significatives avec | seulement I’efficacité du travail a une

le sens du travail. relation significative sur le sens du
travail
H3 : Les pratiques de management H3 est confirmée : les pratiques de

auront des relations significatives avec | management ont des relations

le sens au travail. significatives sur le sens au travail

H4 : L’utilité du travail, I’autonomie H4 est confirmée : I’utilité au travail,
et les occasions d’apprentissage I’autonomie et les occasions
auront des relations significatives avec | d’apprentissages ont des relations

le sens du travail. significatives avec le sens du travail

HS5 : La qualité des relations avec les | HS est confirmée : la qualité des
supérieurs, la qualité des relations relations avec les supérieurs, la qualité

avec les collaborateurs et la rectitude des relations avec les collaborateurs et
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morale auront des relations

la rectitude morale ont des relations

significatives avec le sens au travail. significatives avec le sens au travail

3.2.3 Hypothése 6

L’hypothese 6 correspond a la relation entre le sens du travail et le sens au travail :

e H6 : Le sens du travail aura une relation significative sur le sens au travail.

Sens du travail

H6

Sens au travail

Tableau 45-Corrélation entre les Sens
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L’hypothese 6 visait a évaluer 1’existence d’une relation significative entre le sens
du travail et le sens au travail. Comme I’indique le tableau 45, cette hypothése est
confirmée, le sens du travail a une relation significative avec le sens au travail. Le

tableau suivant présente un résumé de ce résultat.

HYPOTHESES RESULTATS

H6 : Le sens du travail aura une relation | H6 est confirmée : il y a une relation

significative avec le sens au travail. significative entre les deux sens

3.2.4 Hypothése 7 a 12

Comme le montre le schéma suivant, les hypotheéses 7 a 12 sont formulées de la

maniére suivante :

e H7: Le sens du travail aura une relation significative avec le bien-étre
général

e HS: Le sens du travail aura une relation significative avec I’engagement

e HO: Le sens du travail aura une relation significative avec 1’équilibre travail
— non-travail

e HI10: Le sens au travail aura une relation significative avec le bien-étre
général

e HI11 : Le sens au travail aura une relation significative avec I’engagement

e HI2: Le sens au travail aura une relation significative avec 1’équilibre travail

— non-travail

129



Sens du travail

Sens au travail
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Engagement
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| Equilibre travail — non-

Tableau 46-Corrélation entre Facteurs de bien-étre au travail et Sens
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Les hypothéses 7 a 12 visaient a évaluer I’existence de relations significatives entre
les deux formes de sens et les facteurs de qualité de vie au travail. Les résultats
présentés dans le tableau 46 confirment des relations significatives entre les deux
types de sens et I’engagement au travail, ce qui confirme 1’hypothese 8. Par ailleurs,
bien que le sens du travail et le sens au travail soient liés de fagon significative au
bien-étre général, aucune relation significative n’a été observée avec la détresse
psychologique, ce qui permet partiellement de confirmer les hypothéses 7 et 10. En
ce qui concerne 1’équilibre, le sens du travail du travail n’est associé a aucune des
deux dimensions, ce qui ne permet pas de confirmer I’hypothése 9. Toutefois, le sens
au travail a une relation significative avec l’interférence du travail dans la vie
personnelle, mais pas avec I’interférence de la vie personnelle dans le travail. Ainsi,
I’hypothése 12 est partiellement confirmée. Le tableau suivant présente un résumé

des résultats liés aux hypothéses 7 a 12.
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HYPOTHESES

RESULTATS

H7 : Le sens du travail aura une
relation significative avec le bien-

étre général

H7 est partiellement confirmée :
seulement le bien-étre général a une relation

significative avec le sens du travail.

HS : Le sens du travail aura une
relation significative avec

I’engagement

HS8 est confirmée : le sens du travail a une
relation significative avec 1’engagement au

travail.

HO : Le sens du travail aura une
relation significative avec

I’équilibre travail — non-travail

H9 n’est pas confirmée : le sens du travail
n’a pas de relation significative avec

I’équilibre travail — non-travail

H10 : Le sens au travail aura une
relation significative avec le bien-

étre

H10 est partiellement confirmeée :
seulement le bien-étre général a une relation

significative avec le sens au travail.

H11 : Le sens au travail aura une
relation significative avec

I’engagement

H11 est confirmée : le sens au travail a une
relation significative sur I’engagement au

travail

H12 : Le sens au travail aura une
relation significative avec

I’équilibre travail — non-travail

H12 est partiellement confirmeée :
seulement I’interférence du travail dans la
vie personnelle a une relation significative

avec le sens au travail.

3.2.5 Hypothése 13 a 15
Les hypotheéses 13 a 15 consistent a tester les relations entre les variables

dépendantes et elles sont formulées de la maniére suivante :

e H13 : Le bien-étre aura une relation significative avec I’engagement
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H14 : L’engagement aura une relation significative avec 1’équilibre travail —

non-travail

H15 : Le bien-étre aura une relation significative avec 1’équilibre travail —

non-travail

Bien-étre e

Engagement { @

Equilibre travail = non-
travail
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Tableau 47-Corrélation entre facteurs de bien-étre au travail
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Les hypothéses 13 a 15 visaient a tester les relations significatives entre les facteurs
de qualité de vie au travail. Les résultats présentés dans le tableau 47 montrent que
la majorité de ces facteurs sont significativement liés, a I’exception de la relation
entre ’engagement au travail et I’interférence de la vie personnelle dans le travail.
L’hypothese 14 ne peut donc étre que partiellement confirmée. Toutefois, toutes les
autres relations sont significatives. Le tableau suivant résume les résultats obtenus

pour chacune des hypothéses.

HYPOTHESES RESULTATS
H13 : Le bien-étre aura une H13 est confirmée : le bien-étre a une
relation significative avec relation significative avec 1’engagement.

I’engagement

H14 : L’engagement aura une H14 est partiellement confirmeée :
relation significative avec I’engagement n’a pas de relation
I’équilibre travail — non-travail significative avec I’interférence de la vie

personnelle dans le travail.

H15 : Le bien-étre aura une H1S5 est confirmée : le bien-étre général a
relation significative avec une relation significative avec 1’équilibre
I’équilibre travail — non-travail travail — non-travail.

3.3 Meédiation

La médiation est utilisée lorsque I’on cherche a évaluer I’effet d’une variable
médiatrice (m) dans la relation entre une variable indépendante (x) et une variable
dépendante (y) (Preacher et Hayes, 2008). Selon les travaux de Preacher et Hayes
(2008), le lien entre la variable indépendante (x) et la variable médiatrice (m) est
désigné par la lettre « a », tandis que celui entre la variable médiatrice (m) et la
variable dépendante (y) est représenté par la lettre « b ». Enfin, la relation directe

entre la variable indépendante (x) et la variable dépendante (y), en tenant compte de
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la médiation, est désignée par « ¢’ » (Preacher et Hayes, 2008). La figure 18 ci-

dessous illustre clairement ces liens entre les variables :

Figure 18-Schéma médiation simple

(Preacher et Hayes, 2008).

La précédente est concue pour une situation de médiation simple, c’est-a-dire
lorsqu’une seule variable médiatrice (m) est considérée entre la variable
indépendante (x) et la variable dépendante (y) (Preacher et Hayes, 2008). Dans le
cas ou plusieurs variables médiatrices (m) sont impliquées, il s’agit alors d’une
médiation multiple (Preacher et Hayes, 2008). Les liens conservent les mémes lettres
d’identification (a, b, c’), auxquelles s’ajoutent des indices numériques reflétant
I’ordre dans lequel le chercheur souhaite analyser les médiateurs (Preacher et Hayes,

2008). La figure 19 suivante illustre une médiation multiple :

Figure 19-Schéma médiation multiple

(Preacher et Hayes, 2008)
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Dans I’analyse des données avec SPSS, I’une des premiéres valeurs a examiner est
la valeur « p », comme pour les corrélations, elle doit étre inférieure ou égale a 0,05
afin d’indiquer un lien statistiquement significatif entre les variables (Preacher et
Hayes, 2008). Pour déterminer si I’effet de médiation est significatif, il convient
ensuite d’examiner les intervalles de confiance « BootLLCI » et « BootULCI »
(Preacher et Hayes, 2008). Ces intervalles ne doivent pas inclure la valeur zéro pour

que ’effet de médiation soit considéré comme significatif (Preacher et Hayes, 2008).

Dans le cas de cette recherche, des analyses de médiation simple et multiple ont été
nécessaires pour tester les hypothéses 16 a 18. En s’appuyant sur le réseau
conceptuel initial, présenté a la figure 10, des médiations ont été effectuées pour les
variables du bien-étre, de I’engagement et de 1’équilibre travail — non-travail. En
référence au schéma proposé par Preacher et Hayes (2008), il est ainsi possible de

déconstruire le réseau conceptuel de la maniere suivante :

Médiation multiple

2(-)*+'* $"#3#9%4*/56

I"#$%6& ()*+(* 9: )
H#.(,(-$*01 | % (-<$"(*/>1

2(-)*#'* $"H#3HYA*/57

137



Médiation simple 1

1"4#$9%& 06+*,-%./0

¥ v
8)9*#,$*(,:#%&'M 23
; 4,"#%()"%.70
Médiation simple 2
7)8&#+$&(+9#% 12 | .
(0&*&+,%-;/ 3+"#5()"%-6/
@ Q

I"H$Y68 () &+&+,%%-.]

La médiation multiple mise en ceuvre dans cette recherche implique deux variables
médiatrices (m) : le sens du travail et le sens au travail. Pour ce qui concerne
I’organisation du travail, qui était divisée en deux dimensions, trois facteurs qui
procurent un sens du travail et trois autres facteurs qui procurent un sens au travail
(Chevallier et al., 2024), des médiations simples ont été réalisées pour chacune des
composantes. Par ailleurs, rappelons que la variable du bien-étre comprenait une
sous-composante de détresse, laquelle a également fait 1’objet de médiations simples
et multiples. Les mémes types d’analyses ont ensuite été appliqués aux variables de
I’engagement et de I’équilibre, incluant les deux formes d’interférence : interférence

du travail dans la vie privée et interférence de la vie privée dans le travail.

3.3.1 Hypothése 16 a 18

e HI16: Les pratiques de management et d’organisation du travail
influenceront le bien-€tre, par I’intermédiaire du sens du travail et du sens

au travail.
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Le tableau 48, présenté a la page suivante, présente les résultats des médiations
simples et multiples entre les pratiques de management et d’organisation du travail
et la variable du bien-étre. Le al correspond au lien entre les pratiques de
management et d’organisation du travail et le sens du travail, tandis que a2
correspond au lien avec le sens au travail. Les bl et b2 représentent les liens entre le
sens du travail (bl) et le sens au travail (b2) avec le bien-étre. Par la suite, ¢’ reflete
le lien direct entre les pratiques de management et d’organisation du travail avec le
bien-étre. Finalement, les ¢léments BootLLCI et BootULCI pour M1 et pour M2
indiquent les intervalles de confiance bootstrap associés aux effets indirects des
pratiques de management et d’organisation du travail passant par le sens du travail
(M1) et par le sens au travail (M2). Les résultats significatifs sont indiqués en gras.
Les tableaux 49, 50, 51 et 52, présentés aux pages suivantes, suivent le méme format,
mais portent sur les variables de la détresse, de I’engagement, de I’interférence du

travail dans la vie privée et de I’interférence de la vie privée dans le travail.
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Tableau 48-Résultats médiation simple et multiple du bien-étre

BootLLCI BootLLCI
Variables X
al a2 b1 b2 c’ BootULCI BootULCI
Bien-étre
M1 M2
Efficacité 002 | .004 | .021 | .705 | .001 | [.010.135] [-.053 .073]
SST .076 | .005 | .058 | .807 | .000 | [-.004 .120] [-.064 .104]
Utilité .000 .031 000 | [.026 .355]
Autonomie .004 .001 000 | [.018.118]
Apprentissage | .000 125 000 | [-.003.207]
Relation
. 005 013 | .020 [.001 .090]
supérieur
Relation
.000 1311 .000 [-.040 .200]
collaborateurs
Rectitude .000 .072 1 .000 [-.015 .125]
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Tableau 49-Résultats médiation simple et multiple de la détresse psychologique

BootLLCI BootLLCI
Variables X
al a2 b1 b2 c’ BootULCI BootULCI
Détresse
M1 M2
Efficacité 002 | .004 | .364 | .347 | .021 | [-.086 .030] [-.018 .080]
SST .076 | .005 | .820 | .716 | .022 | [-.062 .055] [-.052 .084]
Utilité .000 274 752 [-.287 .128]
Autonomie .004 .579 023 | [-.066.027]
Apprentissage | .000 900 103 | [-.131.088]
Relation
_ .005 772 1 .011 [-.041 .035]
supérieur
Relation
.000 742 1 .176 [-.175 .102]
collaborateurs
Rectitude .000 .931 | .003 [-.061 .065]

(<_>$,%!,%01,!>,311/(0$7",3!8,1&(%(R,&,%0! 018 S*/R(%$3(0$*%!8'10/(J($>1(J,.1>,13,043!8'!
(_1>$,%!,%0/,1>,311/(0$7',3!8,1&(%(R,&,%0!,018S*/R(%$3(0$*%!8'10/(J($>1(J,.1>,13,%B!('!(
T<_>$,%!,%0/,1>,13,%3!8'10/(J($:84D%33,

T:_1>$,%!,%0/,1>,13,%3!("10/(J ($ 61826/, 33},
'S_>$,%18%/,.01,%0/,1>,311/(0$7",3!8,1&(%(R, &,%0!,0!8S*/R (%$3(0$*%!8' 0/ BE6/(33>
C**OPP\blc**0eP\bl#<_!$%0,/J(>>,18,1 *%N$(%.,11*/1>S,NN,0!$%8%/,.011(33(%0!1(/'>,!39
0/J($*@

C**OPP\blc**0eP\bl#:_1$%0,/J(>>,18,! *%N$(%.,!1*/1>S,NN,0!$%8%/,.0!1(33(%0!1(/!>,13,9
0/J($*@

Les tableaux 48 et 49 précédents présentent un résumé des résultats obtenus avec
SPSS a la suite des tests de médiation. En se référant au tableau 48, qui expose les
résultats des tests de médiation impliquant la variable du bien-étre, on peut
partiellement confirmer 1’hypotheése H16. Parmi les pratiques de management, seule
I’efficacité du travail exerce une influence positive sur le bien-étre par
I’intermédiaire du sens du travail. L’intervalle de confiance, compris entre 0,10 et

0,135, ne contient pas la valeur zéro, ce qui indique une médiation significative.
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Par la suite, les caractéristiques du travail de I’utilité et de ’autonomie exercent un
effet positif sur le bien-&tre par I’intermédiaire du sens du travail. Les intervalles de
confiance sont compris entre 0,26 et 0,355 pour 'utilité et de 0,018 et 0,118 pour
I’autonomie. En revanche, les occasions d’apprentissage présentent un intervalle de
confiance allant entre -0,03 et 0,207, ce qui inclut la valeur de zéro, donc la
médiation n’est pas significative. Enfin, seule la qualit¢ des relations avec les
supérieurs, par I’intermédiaire du sens au travail, a un effet positif sur le bien-étre,
avec un intervalle de confiance compris entre 0,01 et 0,90. A P’inverse, les relations
avec les collaborateurs ainsi que la rectitude morale présentent des intervalles

contenant la valeur de zéro, ce qui indique une absence de médiation significative.

Le tableau 49 illustre les résultats des tests de médiation effectués avec la sous-
composante de la détresse psychologique, laquelle fait partie de I’évaluation du bien-
étre (Makikangas et al., 2006). Les résultats indiquent que, lorsqu’elles sont
médiatisées par le sens du travail et le sens au travail, les pratiques de management
ainsi que I’organisation du travail n’exercent aucun effet significatif sur la détresse
psychologique. En effet, tous les intervalles de confiance incluent la valeur zéro, ce

qui indique 1’absence de médiation significative.

Les autres résultats présentés dans les tableaux 48 et 49 portent sur les liens a, b et
c, lesquels correspondent aux relations directes entre les variables indépendantes,
les variables médiatrices et les variables dépendantes, comme illustré aux figures 18
et 19. Toutefois, dans le cadre de ces hypothéses testées, I’intérét principal porte sur
I’effet de médiation et non sur les effets directs. Cependant, il demeure pertinent de
constater 1’existence de relations directes significatives entre certaines variables
indépendantes (x) et variables dépendantes (y). Le tableau 48 révele certaines
pratiques de management et d’organisation du travail exercent une influence directe
significative sur le bien-étre. De plus, le tableau 49 montre que les facteurs, tels que
I’autonomie, les relations avec les supérieurs et la rectitude morale, ont un effet
direct significatif sur la détresse psychologique. Cette information demeure
essentielle pour les gestionnaires qui pourraient ajuster certaines pratiques en

observant qu’un employ¢ manifeste des signes de détresse psychologique.
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e HI17: Les pratiques de management et d’organisation du travail
influenceront I’engagement, par I’intermédiaire du sens du travail et du

sens au travail.
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Tableau 50-Résultats médiation simple et multiple de l'engagement

BootLLCI | BootLLCI
Variables X
E al a2 b1 b2 c’ BootULCI | BootULCI
ngagement
M1 M2
Efficacité 002 | .004 | .000 | .804 | .000 | [.079.382] | [-.074 .062]
SST .072 1.004 | .000 | .895 | .001 | [-.002 .349] | [-.091 .125]
Utilité .000 .000 000 | [.518 1.002]
Autonomie .004 .000 001 | [.076 .373]
Apprentissage | .000 000 000 | [.283.629]
Relation
) .004 .000 | .001 [.019 .259]
superieur
Relation
.000 .000 | .000 [.174 .712]
collaborateurs
Rectitude .000 .000 | .006 [.078 .432]
(<_>%,%!,%0/,'>,311/(0$7',3!8,!&(%(R,&,%0!,0!8S*/R (%$3(0$*%!8"0/(J($>!(J,.!>,!3,%
0/(JI($b
(_I>$,%!,%0/,1>,311/(0$7",3!8,1&(%(R,&,%0!,0185*/R(%$3(0$*%!8'10/(I($>!(J,.!>,!3,%
0/(JI($b
T<_>$,%!,%0/,!>,!3,%3!8' 0/ (I(B> YRR, &, %0
T:_1>$,%!,%0/,!>,13,%3!('10/(J($ S, AR (R, &, %0
.S_>%$,%!8%/,.0!,9%0/,!>,3!1/(0$7',3!8,!&(%(R,&,%0!,0!8S*/R(%$3(0$*%!8'0/(I($>!(J,.
5,%R(R,&,%0
c**0PP\b!c**0eP\bl#<_!$%0,/J(>>,!8,!.*%N%$(%.,!1*/'>S,NN,0!$%8$/,.0!1(33(%0!1(/!>
8'10/(J($>@
c**0PP\b!c**0eP\bl#:_1$%0,/J(>>,18,!.*%N$(%.,!1*/'>S,NN,0!$%8%/,.0!1(33(%0!1(/!>,
(10/(J($>@

En ce qui concerne I’effet de médiation sur I’engagement, I’hypothése H17 est
partiellement confirmée. Comme 1’indique le tableau 50, parmi les pratiques de
management, seule 1’efficacité du travail présente un effet de médiation significatif
sur I’engagement. Cet effet passe par 1’intermédiaire du sens du travail, avec un
intervalle de confiance compris entre 0,079 et 0,382. A I’inverse, pour la pratique de

la santé et la sécurité au travail, I’intervalle de confiance est compris entre -0,02 et
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0,349 ce qui inclut la valeur zéro, ce qui indique une absence d’effet de médiation

significatif.

Par ailleurs, I’ensemble des facteurs liés a 1’organisation du travail exercent un effet
de médiation significatif sur I’engagement, par I’intermédiaire du sens du travail et

au travail, puisque tous les intervalles de confiance associés excluent la valeur zéro.

Enfin, il est important de noter que toutes les pratiques de management ainsi que les
caractéristiques du travail présentent des effets directs significatifs sur
I’engagement, ce qui constitue une information essentielle pour les gestionnaires

souhaitant promouvoir cet indicateur aupres de leurs équipes.

e HI18: Les pratiques de management et d’organisation du travail

influenceront 1’équilibre travail — non-travail, par I’intermédiaire du sens du

travail et du sens au travail.
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Tableau 51-Résultats médiation simple et multiple de l'interférence du travail dans
la vie privée

Variables X
BootLLCI BootLLCI
Interférence
al a2 b1 b2 c’ BootULCI BootULCI
travail vie
M1 M2
privée
Efficacité 002 | .004 | 951 | .651 | .001 | [-.158.161] [-.199 .128]
SST 076 | .005 | .924 | .657 | .000 | [-.130.156] [-.261 .168]
Utilité .000 .154 195 | [-.719 .114]
Autonomie .004 273 001 | [-.164 .044]
Apprentissage | .000 728 012 | [-.370 .262]
Relation
. 005 216 | .000 [-.155.044]
supérieur
Relation
.000 477 1 .008 [-.457 .190]
collaborateurs
Rectitude .000 276 1 .000 [-.248 .071]

(<_>$,%!,%01,!>,311/(0$7",3!8,1&(%(R,&,%0!,018 S*/R(%$3(0$*%!8'10/(J($>!(J,.1>,13,043!8'!
(_1>$,%!,%0/,1>,311/(0$7',3!8, 1&(%(R, &, %0!,018S*/R(%$3(0$*%6!8'10/(J($>1(J,.1>,13,%B!('!(
T<_>$,%!,%0/,1>,13,%318'10/(J(BS%W0:/N4/,%. 18'10/(J($>18(%3!>(1J$,11/$J4,
T:_1>$,%!,%0/,1>,13,%3!("10/(J($59960,/N4/,%.,18'10/(J($>18(%31>(1J$,11/$J4,
.S_>$,%18%/,.01,%0/,1>,311/(0$7",38,1&(%(R, &,%0!,0!8S*/R (%$3(0$*%! 8  0/6KS60 (N4/, %.
8'10/(J($>18(%31>(13$,11/974,

C**OPP\blc**0eP\bl#<_!$%0,/J(>>,18,1 *%N$(%.,11*/1>S,NN,0!$%8%/,.011(33(%0!1(/'>,!39
0/J($*@

C**OPP\blc**0eP\b!#:_1$%0,/J(>>,18,! *%N$(%.,!1*/1>S,NN,0!$%8%/,.0!1(33(%0!1(/!>,13,9
0/J($*@
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Tableau 52-Résultats médiation simple et multiple de l'interférence de la vie privée
dans le travail

Variables X
BootLLCI BootLLCI
Interférence
] o al a2 b1 b2 c’ BootULCI BootULCI
vie privée
M1 M2
travail
Efficacité 002 | .005 | .955|.225|.783 | [-.123 .131] [-.201 .053]
SST .076 | .006 | .693 | .547 | .066 | [-.084 .161] [-.272 .091]
Utilité .000 .618 013 | [-.232.397]
Autonomie .004 410 103 | [-.137 .038]
Apprentissage | .000 513 247 | [-.358.152]
Relation
. .006 .106 | .990 [-.141.019]
supérieur
Relation
.000 2871 .220 [-.382.198]
collaborateurs
Rectitude .000 .524 1 .014 [-.176 .098]

(<_>$,%!,%01,!>,311/(0$7",3!8,1&(%(R,&,%0!,018 S*/R(%$3(0$*%!8'10/(J($>!(J,.1>,13,043!8'!
(_1>$,%!,%0/,1>,311/(0$7',3!8, 1&(%(R, &, %0!,018S*/R(%$3(0$*%6!8'10/(J($>1(J,.1>,13,%B!('!(
T<_>$,%!,%0/,1>,13,%3!8'10/(J(BSWD:/N4/,%.,18,1>(1J$, |1/$14,18(%310/(I($>!
T:_1>$,%!,%0/,1>,13,%3!("10/(J($S9060,/N4/,%.,18,1>(13$,11/$J4,18(%310/(I ($>
.S_>$,%18%/,.01,%0/,1>,311/(0$7",38,1&(%(R, &,%0!,0!8S*/R (%$3(0$*%! 8  0/6KS60 (N4/, %.
8,1>(13$,11/$34,18(%310/(X($>

C**OPP\blc**0eP\bl#<_!$%0,/J(>>,18,1 *%N$(%.,11*/1>S,NN,0!$%8%/,.011(33(%0!1(/'>,!39
0/J($*@

C**OPP\blc**0eP\b!#:_1$%0,/J(>>,18,! *%N$(%.,!1*/1>S,NN,0!$%8%/,.0!1(33(%0!1(/!>,13,9
0/J($*@

A la lumiére des résultats présentés dans les tableaux 51 et 52, ’hypothése H18 n’est
pas confirmée. Aucune des pratiques de management et d’organisation du travail
n’exerce d’effet de médiation significatif, par I’intermédiaire des deux sens, sur les

deux composantes de 1’équilibre travail — non-travail.!

Cependant, a I’exception de l’utilit¢ du travail, I’ensemble des pratiques de

management et de I’organisation du travail présentent des effets directs significatifs
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sur I’interférence du travail dans la vie privée. Par ailleurs, 1’utilité du travail et la
rectitude morale exercent un effet direct significatif sur I’interférence de la vie privée

dans le travail.

Ainsi, bien que les effets médiateurs par ’intermédiaire du sens ne soient pas
démontrés, ces résultats mettent en évidence I’importance des pratiques de gestion
et des caractéristiques du travail sur les dimensions de 1’équilibre du travail et de la
vie privée. Les gestionnaires peuvent donc s’appuyer sur ces leviers pour favoriser
un meilleur équilibre entre les sphéres professionnelle et personnelle de leurs

employés.

En résumé, les résultats indiquent que les pratiques de management et d’organisation
du travail n’exercent pas toutes une influence sur les facteurs de qualité de vie au
travail par ’intermédiaire du sens du travail et au travail. Toutefois, bien que ce ne
soit pas le cceur de ces hypotheses, des liens directs significatifs ont été observés
pour I’ensemble des pratiques et des facteurs étudiés. Ces constats demeurent
pertinents dans le cadre de cette recherche, car ils représentent des outils concrets
que les gestionnaires peuvent mobiliser en milieu de travail. Un résumé des résultats

liés aux hypotheses 16 a 18 est exposé ci-dessous.
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HYPOTHESES

RESULTATS

H16 : Les pratiques de management et
d’organisation du travail influenceront le
bien-étre, par I’intermédiaire du sens du

travail et du sens au travail.

H16 est partiellement confirmée : seulement
I’efficacité du travail, I’utilité et I’autonomie
influencent le bien-étre par I’intermédiaire du sens

du travail.

H17 : Les pratiques de management et
d’organisation du travail influenceront
I’engagement, par I’intermédiaire du sens

du travail et du sens au travail.

H17 est partiellement confirmée : Pour les
pratiques de management, seule I’efficacité du
travail, influence 1’engagement, par I’intermédiaire
du sens du travail. Ensuite I’ensemble des facteurs
de I’organisation du travail influencent
I’engagement, par I’intermédiaire du sens du

travail et du sens au travail.

H18 : Les pratiques de management et
d’organisation du travail influenceront
I’équilibre travail — non-travail, par

I’intermédiaire du sens du travail et du

sens au travail.

H18 n’est pas confirmée : les pratiques de
management et d’organisation du travail
n’influencent pas I’équilibre par I’intermédiaire du

sens du travail et du sens au travail.

3.4 Analyses de variance ANOVA

3.4.1 Comparaison entre les répondants francophones et anglophones

Les analyses de variance ANOVA visent a déterminer 1’existence des différences

significatives entre plusieurs groupes (Yergeau et Poirier, 2023). Etant donné que le

questionnaire a été distribué en frangais et anglais, il était pertinent de vérifier si la

langue des participants influencait significativement certaines variables a 1’étude.

Autrement dit, il s’agissait d’examiner si certaines variables du réseau conceptuel

présenté a la figure 10 variaient en importance selon la langue. Pour ce faire, une
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analyse de variance a ¢été réalisée afin de détecter d’éventuelles différences

significatives entre les groupes.

Selon le tableau 53, provenant de 1’analyse ANOVA effectuée avec SPSS, seule la
variable du bien-étre général présente un résultat statistiquement significatif avec un
Sig équivalent a 033 (p=0.033). L’examen des moyennes présenté au tableau 54
indique que le bien-étre général est significativement plus élevé chez les répondants
francophones comparativement aux anglophones. Ce résultat demeure intéressant et
pourrait étre considéré pour des recherches futur afin d’évaluer les raisons pour
lesquelles le bien-étre général est plus élevé chez le personnel francophone au

détriment des anglophones.

Tableau 53-Tableau analyse de variance Langue

Tableau ANOVA

Somme ddl Carré F  Sig.
des carrés moyen

Bien-étre général * Entre (Combinée) 1.161 1 1.161 4.700 .033

Langue de groupes
['utilisateur Intra_groupes 22.226 90 247
Total 23.386 91
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Tableau 54-Moyenne groupe langue

Rapport

Langue de I'utilisateur Bien-étre général

Frangais N 46
Moyenne 3.2138
Ecart type 40774
Anglais N 46
Moyenne 2.9891
Ecart type 57241
Total N 92
Moyenne 3.1014
Ecart type .50695

3.4.2 Différences entre les facteurs de bien-étre au travail en fonction des
positions hiérarchiques

Une deuxieme analyse de variance a été effectuée afin de vérifier 1’existence des
différences au niveau des facteurs de bien-étre au travail selon la position
hiérarchique des répondants, soit cadres ou non-cadres. Comme le montre le tableau
55, seule la variable du bien-étre général présente un résultat statistiquement
significatif avec un Sig égal a 0,018 (p=0,018). Le tableau 56 indique par ailleurs
que les cadres obtiennent une moyenne plus élevée que les non-cadres avec des
résultats de 3,2677 comparativement a 3.0085. Ainsi, cette analyse suggere que les
cadres éprouvent un bien-&tre général plus €levé que les non-cadres au sein de cette

entreprise.
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Tableau 55-Tableau analyse de variance cadres vs non-cadres

Tableau ANOVA

Somme Carré
des carrés ddl moyen F  Sig.

Bien-étre général * Entre (Combinée) 1.422 1 1.422 5.826 .018

Fonction groupes
Encadrement Intra-groupes 21.965 90 244
Total 23386 91

Tableau 56-Moyenne cadres vs non-cadres

Rapport

Fonction Encadrement Bien-étre général

Non-Cadre Moyenne 3.0085
N 59
Ecart type .53375
Cadre Moyenne 3.2677
N 33
Ecart type 41235
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4 Discussion

Cette section a pour objectif d’interpréter les résultats obtenus en adoptant un regard
critique, tant sur le plan théorique que pratique. Elle débute par un rappel des
objectifs principaux du mémoire, suivi d’un survol des hypothéses formulées a partir
du modéle conceptuel présenté a la figure 10. Ensuite, les principaux résultats seront
analysés et interprétés, en vue de formuler des recommandations d’ordre théorique,
pratique, ainsi que spécifiques a I’organisation ayant participé a 1’étude. Enfin, cette
section se clot par la présentation des principales limites de ce travail ainsi que des

pistes a explorer dans le cadre de recherches futures.

4.1 Rappel des objectifs de recherche et des hypotheéses

Ce mémoire avait pour objectif de répondre a deux questions de recherche
principales. La premicre visait a identifier les pratiques de management et
d’organisation du travail qui favorisent un sens et qui contribuent au bien-&tre au
travail. La seconde portait sur les différences au niveau des facteurs de bien-étre au
travail en fonction des positions hiérarchiques. A partir du modéle conceptuel
¢laboré, 18 hypothéses ont été formulées afin d’examiner les relations entre les
variables, incluant les effets de médiation, dans le but de déterminer leur
significativité. Le tableau 57 ci-dessous présente la synthése des résultats obtenus

pour chacune des hypothéses testées précédemment.
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Tableau 57-Résumé des résultats des hypotheses
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4.2 Interprétation des résultats

Bien que I’ensemble des résultats obtenus avec SPSS soit pertinent pour cette

recherche, I’analyse portera principalement sur ceux qui apparaissent comme les

plus déterminants pour répondre aux deux questions de recherche. L’interprétation

des résultats sera structurée en fonction des principales analyses statistiques

effectuées dans SPSS, soit les tests de corrélation, les tests de médiation ainsi que

les analyses de variance ANOVA.
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4.2.1 Corrélations

Les pratiques de management et d’organisation du travail qui procurent un sens

Comme mentionné précédemment, les tests de corrélations visaient a déterminer
I’existence de relations significatives entre les variables a 1’étude (Yergeau et
Poirier, 2023). Les résultats associés aux hypothéses deux a cinq indiquent que les
pratiques de management visant 1’efficacité du travail exercent une influence sur le
sens du travail ainsi que sur le sens au travail. En ce qui concerne I’organisation du
travail, trois énoncés étaient associés au sens du travail et trois autres au sens au
travail (Chevallier et al., 2024). Les analyses ont révélé que chacun de ces énoncés
présente un lien significatif avec le type de sens auquel il est associé. En revanche,
la pratique de management « veiller a la santé et a la sécurité » a montré un effet

significatif que sur le sens au travail, sans impact sur le sens du travail.

Les résultats obtenus, bien que reposant sur une version adaptée de 1’échelle des
pratiques de management, s’alignent globalement avec la théorie proposée par
Morin et Laurent (2023). Cette théorie avance que 1’ensemble des pratiques de
management identifiées dans cette échelle contribuent au sens (Morin et Laurent,
2023). Bien que la pratique « veiller a la santé et a la sécurité » ne semble pas avoir
d’effet sur le sens du travail, elle contribue néanmoins au sens au travail. En somme,
ces résultats appuient le modele théorique de Morin et Laurent (2023), en confirmant

que les pratiques de management proposées favorisent un sens.

En ce qui concerne les caractéristiques du travail susceptibles de favoriser un sens,
les tests de corrélation ont révélé des résultats cohérents avec ceux de la recherche
de Chevallier et al. (2024). Chacune des pratiques identifiées dans cette étude
présente une relation significative avec la dimension du sens du travail ou au travail,

a laquelle elle est associée.

La relation entre le sens du travail et au travail sur les facteurs de bien-étre au travail
Pour identifier les pratiques de management et d’organisation du travail susceptibles
de favoriser un sens et de contribuer au bien-étre au travail, il était nécessaire de
vérifier si le sens entretenait des liens significatifs avec les facteurs de qualité de vie

au travail. Les hypothéses sept a douze, basées sur les travaux de Morin et al. (2008),

157



visaient ainsi a évaluer les relations entre le sens et les dimensions de la qualité de
vie au travail, soit le bien-étre général, I’engagement au travail ainsi que 1’équilibre

travail — non-travail.

5&("&* " (#-(,2686/4(&,(6-(,2686/M(" -2(4&( - 1&*01,2&(<7*726¥(

Les résultats ont révélé que le sens du travail, tout comme le sens au travail, est
significativement associé¢ au bien-étre général. Ces constats sont en cohérence avec
la théorie de Morin et al. (2008), selon laquelle le fait d’exercer un travail qui a du
sens favorise un plus grand bien-€tre dans la vie en général. En revanche, les données
indiquent que le sens n’a pas d’effet significatif sur la détresse psychologique. Cette
absence de lien ne contredit pas nécessairement la théorie de Morin et al. (2008),
mais elle souléve un point important, bien que le sens puisse améliorer le bien-étre
global, il ne constitue pas un facteur de réduction de la détresse psychologique.
Autrement dit, un travail qui a du sens ne représente pas une solution a la détresse,

mais peut néanmoins enrichir la qualité de vie.

5&("&*" (#-(,2686/1(&, (6-(,2686/4(" -2(1?&*<6<&=&,(

Les résultats obtenus montrent que le sens du travail, ainsi que le sens au travail, a
un effet significatif sur le niveau d’engagement au travail, confirmant ainsi les
avancées théoriques proposées par Morin ef al. (2008). Ces résultats soulignent
I’importance d’amener les employés a réaliser un travail qui a du sens, car cela
contribue directement a renforcer leur niveau d’engagement. Celle-ci étant un
indicateur clé¢ du bien-&tre au travail (Morin et al., 2008), ce qui souligne

I’importance de son rdle dans la qualité de vie au travail.
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Les résultats obtenus via SPSS indiquent que le sens du travail n’est pas
significativement lié¢ a I’équilibre travail — non-travail. Cependant, le sens au travail
présente une relation significative avec I'une des deux composantes de cet équilibre,
soit I’interférence du travail dans la vie personnelle (Carlson, Kacmar et Williams,
2000). Ces résultats sont partiellement cohérents, avec les recherches de Morin et
al. (2008), qui affirmaient que les deux dimensions du sens contribuent pleinement

a I’équilibre travail — non-travail. Toutefois, seule la dimension du sens au travail
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influence 1’'une des composantes de 1’équilibre, ce qui nuance les conclusions

théoriques précédentes.

4.2.2 Meédiation

Afin de répondre a la premicre question de recherche, des tests de médiation simples
et multiples ont été réalisés. Ces analyses visaient a déterminer si les pratiques de
management et les caractéristiques du travail influencent significativement les
facteurs de bien-étre au travail, par I’intermédiaire du sens. De plus, ces tests
permettent également de détecter 1’existence de lien direct significatif entre les
variables indépendantes et les variables dépendantes (Preacher et Hayes, 2008). Les
résultats obtenus fournissent ainsi deux types d’informations, d’une part, I’effet de
médiation du sens, et d’autre part, les effets directs potentiels des pratiques de
management et d’organisation du travail sur les différentes dimensions du bien-étre
au travail. Les hypotheses 16 a 18, formulées dans ce cadre, s’appuient sur les
pratiques de management de Morin et Laurent (2023), des caractéristiques du travail
identifiées par Chevallier et al. (2024), ainsi que sur le modéle de qualité de vie au

travail proposé par Morin et al. (2008).

Les pratiques de management et d’organisation du travail qui favorisent un sens et
qui contribuent au bien-étre général

Les résultats liés a I’hypothése 16 montrent que certaines pratiques de management
et certaines caractéristiques du travail ont un effet significatif sur le bien-étre
général, par 'intermédiaire du sens. Plus précisément, le sens du travail renforce
I’influence de ’efficacité du travail, de 'utilité du travail et de 1’autonomie sur le
bien-étre général. Par ailleurs, seule la qualité des relations avec les supérieurs agit
positivement sur le bien-€tre général, par I’intermédiaire du sens au travail. En
revanche, aucun role de médiation du sens n'a été observé concernant la détresse
psychologique. Malgré cela, des liens directs significatifs ont été identifiés entre
I’ensemble des pratiques de management et d’organisation du travail sur le bien-&tre
général. Ainsi, méme si le sens ne joue pas de role de médiation significatif entre la
santé et sécurité et le bien-Etre, cette pratique de gestion exerce néanmoins un effet

direct sur celui-ci. Concernant la détresse psychologique, I’ensemble des pratiques
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de management, ’autonomie, la qualité¢ des relations avec les supérieurs et la

rectitude morale présentent des effets directs significatifs.

Ces résultats vont partiellement a 1’encontre des théories sur lesquelles reposait cette
hypothéese. D’apres les recherches de Morin et Laurent (2023), de Morin et al. (2008)
et de Chevallier ef al. (2024), le sens aurait dii jouer un role de médiation pour
I’ensemble des pratiques de management et de 1’organisation du travail sur le bien-
étre général. Or, les résultats montrent que le sens n’exerce un effet de médiation
que pour une partie seulement de ces pratiques et caractéristiques, ce qui remet

quelque peu en question certaines des avancées proposées par ces chercheurs.

Les pratiques de management et d’organisation du travail qui favorisent un sens et
qui contribuent a 'engagement

Concernant 1’hypotheése 17, I’effet global des pratiques de management et de
I’organisation du travail sur le niveau d’engagement est amplifi¢ par le sens du
travail, a I’exception de la pratique « veiller a la santé et a la sécurité au travail ».
Cette derniere est la seule pour laquelle I’intervalle de confiance ne permet pas de
confirmer un effet de médiation significatif du sens du travail. En ce qui concerne
les caractéristiques du travail, les deux dimensions du sens exercent un effet de
médiation sur I’ensemble des caractéristiques du travail auxquelles elles sont liées.
Encore une fois, toutes les pratiques de management et d’organisation du travail ont

des liens directs significatifs sur I’engagement.

Pour cette hypothéese, les résultats apparaissent globalement cohérents avec les
apports théoriques des auteurs mentionnés précédemment. A I’exception de la
pratique « veiller a la santé et sécurité¢ au travail », I’ensemble des pratiques de
management et d’organisation du travail exercent un effet significatif sur
I’engagement, par I’intermédiaire du sens du travail et au travail. Ces résultats
viennent ainsi appuyer une majeure partie des propositions issues des recherches

antérieures.
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Les pratiques de management et d’organisation du travail qui favorisent un sens et
qui contribuent a I’équilibre travail — non-travail

L’hypothese 18 portait sur 1’équilibre travail — non-travail, mesuré a travers deux
composantes : « I’interférence du travail dans la vie privée et 1’interférence de la
vie privée dans le travail » (Carlson, Kacmar et Williams, 2000). Les résultats
indiquent que ni le sens du travail ni le sens au travail n’exercent d’effet de médiation
significatif entre les pratiques de management, des caractéristiques du travail et les
deux dimensions de 1’équilibre travail - non-travail. Ainsi, le sens du travail et au
travail ne jouent pas de role d’intermédiaire entre les pratiques de management et
d’organisation du travail sur I’équilibre. Cependant, la majorité des pratiques
présentent un lien direct significatif avec I’interférence du travail dans la vie privée,
a I’exception de la pratique liée a la santé et a la sécurité. Quant a I’interférence de
la vie privée dans le travail, seules les caractéristiques de « I'utilité du travail » et la

« rectitude morale » montrent un effet direct significatif.

En se référant aux auteurs principaux, les résultats obtenus pour I’hypothése 18 sont
contradictoires avec les attentes formulées dans la littérature. Tout comme les deux
autres hypothéses précédentes, les auteurs suggéraient que le sens jouerait un role
de médiation entre les pratiques de management, des caractéristiques du travail et de
I’équilibre du travail — non-travail. Toutefois, les résultats n’indiquent qu’aucune de
ces pratiques ne semble avoir d’effet significatif sur ce facteur de qualité de vie au

travail.

En résumé, les recherches de Morin et al. (2008), Morin et Laurent (2023) et
Chevallier et al. (2024), laissaient supposer que les pratiques de management et
d’organisation du travail pouvaient contribuer aux facteurs de bien-étre au travail
par I’intermédiaire du sens. Toutefois, les résultats montrent que cette relation n’est
confirmée que partiellement. En ce qui concerne le bien-étre général et
I’engagement, le sens joue un réle de médiateur partiel, puisque ce ne sont pas toutes
les pratiques qui ont un effet accentué avec I’aide du sens. De plus, aucun effet de
médiation significatif du sens n’a été observé en ce qui concerne 1’équilibre travail

— non-travail.
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4.2.3 Analyses de variance

Afin de répondre a la deuxiéme question de recherche : « Existe-t-il des différences
au niveau des facteurs de bien-étre au travail en fonction des positions
hiérarchiques? », une analyse de variance ANOVA a ¢été réalisée. Un résultat
intéressant a été observé, seul le bien-étre général présente une différence
significative chez les personnes occupant un poste de supervision. Les résultats de
cette recherche indiquent donc que les personnes ayant une fonction d’encadrement
dans cette entreprise bénéficient d’un niveau de bien-Etre général plus €levé que

ceux n’occupant pas de telles fonctions.

Par ailleurs, cette analyse a également permis d’examiner si des différences
existaient en fonction de la langue des répondants, soit entre francophones et
anglophones. Bien que cette variable n’ait pas été au cceur des objectifs initiaux, il
¢tait tout de méme pertinent de s’y attarder. Encore une fois, le bien-&tre général est
I’unique facteur de bien-étre au travail ayant présenté une différence significative.
Dans ce cas, les employés francophones affichent un niveau de bien-étre général
plus élevé que leurs collégues anglophones. Ainsi, selon ces données, le personnel
francophone semble bénéficier d’un bien-&tre général supérieur au sein de

I’entreprise.

4.2.4 Réponses aux questions de recherche

En reprenant la premicre question de recherche : « Quelles sont les pratiques de
management et d’organisation du travail qui favorisent un sens et contribuent au

bien-étre au travail ? », la réponse peut étre décortiquée en deux.

Premiérement, la premiére réponse repose sur les pratiques de management et
d’organisation du travail qui favorisent un sens. Ainsi, la réponse serait que
I’ensemble des pratiques de management et d’organisation du travail, étudié

dans ce travail, favorisent un sens du travail et au travail.

Deuxiémement, la deuxiéme réponse repose sur ces mémes pratiques de
management et d’organisation du travail qui contribuent au bien-étre au travail,
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mais avec un effet amplifié¢ par la sens. A I’exception de la pratique liée a la
santé et sécurit¢ au travail, I’ensemble des pratiques de management et
d’organisation du travail ont un effet, amplifié par le sens, sur le bien-étre général
et/ou ’engagement. En revanche, le sens ne joue pas un réle amplificateur dans

la relation entre ces pratiques et I’équilibre travail — non-travail.

En réponse a la deuxieéme question de recherche : « Est-ce qu’il existe des
différences au niveau des facteurs de bien-étre au travail en fonction des
positions hiérarchiques? », il ressort que le bien-étre général semble étre plus

¢levé chez les personnes occupants un poste de gestion.

4.3 Contributions théoriques et pratiques

Contribution 1 la modification de I’échelle des pratiques de management

L’un des premiers résultats importants sur le plan théorique concerne les énoncés
issus de la factorisation en axes principaux de 1’échelle des pratiques de
management. A 1’origine, cette échelle comprenait six énoncés : « veiller a la santé
et a la sécurité, donner la direction a suivre, faciliter I’accomplissement du travail,
soutenir la résolution des problémes, soutenir I’autonomie de I’équipe et soutenir le
développement des compétences » (Morin et Laurent, 2023). Toutefois, apres
I’application de la rotation de la matrice des facteurs, la structure factorielle s’est
révélée plus cohérente avec deux facteurs plutdt que six. Autrement dit, les réponses
ont été regroupées autour de deux dimensions principales : « veiller a I’efficacité du
travail » et « veiller a la santé et a la sécurité ». Par conséquent, les analyses ont été
menées en considérant ces deux types de pratiques de management, contrairement a
six comme prévu initialement. De plus, ces deux pratiques ont démontré avoir des
liens significatifs avec les sens, soit les deux sens pour I’efficacité et le sens au
travail pour la santé et la sécurité. Cet ¢lément est considéré comme une bonne
contribution au niveau théorique, puisqu’elle ameéne des modifications au niveau des
¢léments présentés et elle remet en question I’échelle initiale des auteurs. De plus,
au niveau pratique, les gestionnaires peuvent se concentrer sur deux pratiques plutot

que six pour favoriser le sens, ce qui réduit la complexité.
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Contribution 2 les liens directs entre les pratiques de management et d’organisation
du travail sur les facteurs de bien-étre au travail

Comme mentionné précédemment, les tests de médiation permettaient également de
mesurer les effets directs significatifs entre les variables indépendantes et les
variables dépendantes (Preacher et Hayes, 2008). A la suite des résultats des
hypotheses 16 a 18, il a ét¢ démontré qu’il existe des liens significatifs directs entre
toutes les pratiques de management et d’organisation du travail sur la majorité des
facteurs de bien-Etre au travail qui était analysées. Par exemple, malgré le fait que le
sens ne joue pas un role de médiation significatif entre les pratiques de management
et d’organisation du travail sur la détresse psychologique, il n’empéche qu’il y a tout
de méme certaines pratiques qui ont des effets directs sur celle-ci. La ou il s’agit
d’une contribution théorique, c’est que cela confirme que non seulement ces
pratiques ont un effet sur le sens, mais aussi qu’elles vont impacter directement les
facteurs liés a qualité de vie au travail. Concernant les contributions pratiques, les
pratiques de management et d’organisation du travail étudiées auront un impact
direct sur le bien-étre général, I’engagement ainsi que 1’interférence du travail dans
la vie privée, ce qui constitue un excellent outil pour les gestionnaires a savoir

quelles pratiques mettre en place.

Contribution 3 Le lien entre le sens au travail et I’équilibre travail — non-travail

Lors de I’un des tests de corrélations effectués pour I’hypothese 12, les résultats ont
fait ressortir que le sens au travail agit de fagon significative avec I’interférence du
travail dans la vie personnelle. Cette notion apporte une bonne contribution
puisqu’elle confirme que ce n’est pas le travail en soi qui vient perturber la vie
personnelle de I’employé, mais ce qui se passe dans son environnement de travail.
Ce résultat suggeére que cette interférence est davantage influencée par
I’environnement de travail et les dynamiques de groupe que par le contenu des taches
ou le role professionnel lui-méme. En termes de contribution théorique, cette
recherche met en lumicre le fait de favoriser le sens au travail peut ainsi réduire
I’interférence du travail dans la vie personnelle. Elle offre également une orientation
précieuse aux gestionnaires, leur indiquant qu’ils doivent privilégier la création
d’environnements de travail sains afin de diminuer I’'impact du travail sur la vie

privée des employés.
164



Contribution 4 les pratiques de management qui favorisent un sens et contribuent
au bien-étre au travail.

Les résultats obtenus a partir du point central de ce mémoire constituent une
contribution théorique et pratique. En tant que contribution théorique, ces résultats
mettent en lumiere les effets que le sens peut avoir dans la relation entre les pratiques
et les facteurs de qualité de vie au travail. Au travers des nombreuses recherches des
auteurs, I’attention était particulierement axée sur 1’effet des pratiques qu’elles ont
sur le sens et le sens vers les facteurs de qualité de vie au travail. Cependant, cette
recherche a permis de préciser, quelles pratiques renforcent I’effet du sens sur les
facteurs de bien-étre au travail, fournissant ainsi des notions théoriques détaillées.
De plus, en tant que contribution pratique, cette recherche fournit aux gestionnaires
des informations qui peuvent les aider a instaurer des conditions de travail favorisant
le sens et contribuer ainsi au bien-étre organisationnel. Ce qui est important a retenir
de ces nombreuses notions c’est que pour effectuer un travail qui a du sens, il est
important de considérer le role de 1’individu dans I’entreprise, mais également son
environnement de travail (Pratt et Ashforth, 2003). Donc, en appliquant chacune de
ces pratiques, les gestionnaires s’assureront que les deux sens seront impactés de

manicre positive.

Contribution 5 la revalidation des notions théoriques existantes

Ce mémoire de recherche était I’occasion de retester les théories existantes dans le
domaine des pratiques de management et de 1’organisation du travail. Concernant
les pratiques de management, cette recherche a démontré les pratiques de
management qui favorisent un sens. Malgré les modifications apportées a cette
échelle, il convient de rappeler que les éléments regroupent ceux initialement définis
par les auteurs. Néanmoins, il a été démontré que ces pratiques favorisent un sens,
ce qui a permis de revalider ces informations. Ensuite, ces résultats ont revalidé les
informations contenues dans la recherche de Chevallier ef al. (2024) ou toutes les

caractéristiques du travail énumérées apportent un sens du travail ou au travail.

4.3.1 Perspectives de recherches futures

Afin de déterminer avec précision quelles pratiques de management

permettent de favoriser un sens, il sera important de continuer a tester et a valider
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1’échelle de Morin et Laurent (2023), afin d’aboutir & des résultats cohérents. Etant
donné que cette échelle a produit des résultats différents dans cette étude,
comparativement a sa version originale, il serait intéressant de voir, dans les
recherches futures, combien d’énoncés en ressortiront. Puisque cette échelle est
toujours en développement, elle doit donc continuer a étre testée afin d’obtenir une

conclusion définitive concernant le nombre d’énoncés qu’elle doit contenir.

Par la suite, il serait pertinent de poursuivre les recherches sur le bien-étre
général des gestionnaires dans les grandes entreprises. Cette étude ayant montré un
bien-&tre général plus élevé parmi les postes de supervision, il serait intéressant de
vérifier si ce résultat se reproduirait dans d’autres entreprises, par exemple. Les
gestionnaires faisant face a de nombreux défis, il serait également utile d’examiner
I’impact du stress sur leur niveau de bien-€tre au travail. De plus, des recherches
futures pourraient explorer si d’autres facteurs de bien-étre au travail émergent chez

les gestionnaires, mais dans d’autres secteurs ou types d’entreprises différents.

4.4 Recommandations

Evidemment, le but des recherches comme celle-ci est de fournir des
recommandations tant au niveau pratique que théorique, tout en apportant des

¢léments spécifiques a I’entreprise dans laquelle 1’étude a été menée.

Recommandation 1

La premiére recommandation issue de cette recherche est que les pratiques
de management et d’organisation du travail analysé peuvent toutes influencer les
facteurs de bien-étre au travail. Comme mentionné précédemment, bien que le sens
n’amplifie pas toujours les effets entre certaines pratiques et les facteurs de bien-
étre, la majorité des pratiques ont des effets directs sur ces derniers. En tant que
gestionnaire, pour promouvoir un bien-€tre au travail élevé, il est essentiel d’intégrer
et de favoriser ces pratiques de gestion ainsi que ces caractéristiques du travail,
puisque, de facon générale, elles auront un effet bénéfique sur les facteurs de bien-

étre.
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Recommandation 2

La deuxiéme recommandation concerne les données recueillies auprés des
participants. Quelques membres du personnel ont répondu « la plupart du temps » et
« presque tout le temps » a des questions telles que « Avez-vous perdu confiance en
vous-méme » et « Vous est-il arrivé de penser que vous n’aviez pas de valeur ni
d’importance ». Cela suggere que certains employés ou gestionnaires de I’entreprise
vivent une forme de détresse psychologique. Bien que ce nombre soit faible, il est
crucial pour ’entreprise de réagir face a cette situation. Comme il est impossible
d’identifier les répondants, il serait recommandé a D’entreprise de passer un
questionnaire a I’interne pour évaluer le bien-&tre général des employés et identifier

ceux qui pourraient étre en détresse.

Recommandation 3

La troisieme recommandation s’adresse a ’entreprise et porte sur le constat
d’un bien-étre général plus ¢élevé chez les répondants francophones
comparativement aux anglophones. Une analyse plus approfondie serait pertinente
afin de s’assurer que le personnel anglophone ne se sente pas exclu et qu’il bénéficie
d’un traitement équitable. A cet effet, il serait judicieux de proposer, comme
mentionné précédemment, la passation d’un questionnaire interne portant sur le
bien-étre général des employés. Pour le bien de I’entreprise, il est essentiel que le
niveau de bien-étre général demeure ¢levé au sein des deux groupes et que

I’ensemble du personnel ressente un sentiment de satisfaction dans son travail.

4.5 Limites

Comme pour toute recherche, celle-ci comporte certaines limites qui méritent
d’étre analysées. Celles-ci concernent principalement le nombre d’entreprises

sondées, le nombre total de répondants, ainsi que certains résultats et questions.

La premiére limite réside dans le fait qu’une seule entreprise n’a été sollicitée
et que quelques départements seulement ont participé a I’enquéte. Si la totalité de
I’entreprise avait été sondée, ou si la recherche avait inclus d’autres organisations,

les résultats auraient pu étre plus robustes et potentiellement différents.
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Une deuxieme limite concerne le nombre total de répondants (102). Bien que
ce nombre ait été suffisant pour réaliser des analyses statistiques significatives, il
demeure relativement faible, surtout dans le contexte d’une grande entreprise. Un
¢chantillon plus large aurait permis d’obtenir des résultats encore plus solides et de

formuler des conclusions plus affirmées.

La troisiéme limite touche les résultats liés a la question des pratiques de
management. En effet, seuls 61 répondants ont complété cette section, un chiffre
plus faible que pour les autres questions. Ce nombre, bien qu’acceptable pour
’analyse, limite toutefois la portée des conclusions. Il serait pertinent, dans le cadre
de recherches futures, de vérifier si un plus grand nombre de répondants pourrait

influencer la structure ou le nombre d’énoncés de cette échelle.

Enfin, la quatrieme limite se rapporte au deuxi¢me objectif du mémoire, soit
I’analyse selon les positions hiérarchiques. Le nombre de cadres était nettement
inférieur a celui des non-cadres, ce qui crée un déséquilibre. Bien qu’un résultat
significatif ait été observé, un échantillon plus important de cadres aurait pu offrir

des résultats différents, voir plus représentatifs.
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Conclusion

Dans un premier temps, ce mémoire avait pour objectif de répondre a la
question de recherche suivante : « Quelles sont les pratiques de management et
d’organisation du travail qui favorisent un sens et qui contribuent au bien-étre au
travail ? ». Ensuite, la deuxiéme question de recherche était la suivante : « Existe-t-
il des différences au niveau des facteurs de bien-étre au travail en fonction des
positions hiérarchiques ? ». Concernant la premiére question, la réponse possible ici
serait que toutes les pratiques de management et d’organisation du travail étudiées
dans ce travail procurent un sens et vont contribuer au bien-étre au travail. Malgré
le fait que certaines pratiques n’avaient pas d’effet de médiation avec le sens, elles
avaient tout de méme un impact direct sur 1’'un ou I’autre des facteurs de bien-étre
au travail. Donc, I’application de ces pratiques en entreprise aura des effets
bénéfiques sur le bien-&tre au travail d’une fagon ou d’une autre. Pour la deuxi¢me
question, la réponse est la suivante : la position hiérarchique semble avoir un impact
au niveau du bien-étre général, les personnes occupant un poste de gestion semblent

avoir un bien-&tre général plus élevé.

Encore une fois, I’échantillon pour la deuxiéme question était petit pour tirer
des conclusions, c’est I’'une des raisons pour laquelle il a été recommandé
précédemment de faire d’autres recherches plus approfondies sur ce sujet. De plus,
ce travail de recherche a permis d’obtenir différents énoncés de I’échelle des
pratiques de management utilisées et cela ouvre la porte a d’autres recherches futures
afin d’obtenir des résultats plus définitifs. Finalement, ce travail recommande a
I’entreprise de ne pas hésiter a utiliser les notions montrées dans ce travail et de ne

pas hésiter a questionner les employ¢s sur leur niveau de bien-étre dans 1’entreprise.
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