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RESUME

De nombreux modéles scientifiques vi-
sent a expliquer I'engagement et le bien-
étre au travail. Certains se concentrent
plus sur les facteurs personnels a activer
et tandis que d’autres portent davantage
sur les caractéristiques de l'environne-
ment et du contexte organisationnel.
Dans le présent article, nous proposons
d’intégrer les antécédents organisation-
nels et personnels de I'engagement et du
bien-étre au travail dans le modele du «
Profil Organisationnel Positif » (POP).
Cette recherche vise a valider un outil
francophone de diagnostic alliant les
ressources de I'individu, de I'environne-
ment organisationnel et du réle profes-
sionnel qui déterminent I'engagement et
le bien-étre au travail mais aussi la per-
formance en s’appuyant sur un large
échantillon de  salariés  francais
(N=1734). Les résultats des analyses
factorielles confirmatoires démontrent
la validité structurelle du nouveau ques-
tionnaire dont les 18 échelles montrent
une bonne fiabilité (« entre .73 et .93).
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Les analyses de régression multiple réve-
lent des associations prévisibles des dif-
férents types de ressources au travail
avec I'engagement au travail, la dépen-
dance du travail, I'épuisement, I'ennui,
la satisfaction professionnelle, la conci-
liation entre les sphéres de vie et I'auto-
évaluation de la performance au travail.
Le modeéle POP offre une perspective in-
tégrale sur les antécédents d’épanouisse-
ment organisationnel et personnel au
travail. Le nouveau questionnaire fran-
cophone des ressources POP peut étre
utilisé dans la recherche et dans la pra-
tique du développement organisationnel
pour éclairer les interventions en identi-
fiant les leviers potentiels de change-
ment positif au sein des équipes.
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ABSTRACT

A number of scientific models attempt
to explain engagement and well-being at
work. Some of them focus mostly on per-
sonality factors that can be activated,
whereas others concentrate on the char-
acteristics of the work environment and
organisational context. In the present
paper, we propose to integrate the or-
ganisational and individual antecedents
of engagement and well-being at work in
a single model termed “Positive Organi-
sational Profile” (POP). The research
aims to validate a French-language as-
sessment tool bringing together person-
ality resources, resources of the organi-
sational environment, and resources of



work role that determine engagement,
performance, and well-being at work,
using a large sample of French employ-
ees (N =1 734). The results of confirma-
tory factor analyses support the struc-
tural validity of the new questionnaire
with 18 scales showing good measure-
ment reliability (o in the .73-.93 range).
Multiple regression analyses reveal pre-
dictable associations of different types of
resources at work with work engage-
ment, work addiction, exhaustion, bore-
dom, work satisfaction, work-life bal-
ance, and self-reported work
performance. The POP model offers an
integral overview of antecedents of or-
ganisational and individual flourishing
at work. The new French-language ques-
tionnaire of resources POP can be used
in research and in the practice of organ-
isational development to inform inter-
ventions by identifying the potential
drivers of positive change in teams.
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1. INTRODUCTION
1.1 L’engagement au travail

Le bien-étre au travail ne doit pas
étre vu comme un indicateur superflu :
nous passons en effet plus de la moitié
de notre temps au travail. Il est donc im-
portant de se sentir bien au travail pour
se sentir bien en général. Il est d’autant
plus important de s'intéresser au bien-
étre au travail car il est relié a la perfor-
mance au travail (Judge et al., 2001) bien
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gue les liens de causalité exacts n'aient
pas encore été totalement établis.

Afin de comprendre ces associa-
tions, Schaufeli et ses collegues
(Schaufeli & Bakker, 2001 ; Bakker et al.,
2008 ; Schaufeli & Bakker, 2010) ont tra-
vaillé sur le concept d’engagement au
travail qui est décrit comme un état de
bien-étre persistant, général et satisfai-
sant, relié a des phénomeénes cognitifs,
affectifs et motivationnels dans la sphere
professionnelle. L’engagement est carac-
térisé par la vigueur (haut niveau d’éner-
gie et de la résilience mentale au travail,
le désir de s’y investir vraiment, persis-
tance en face des obstacles), le dévoue-
ment (les sentiments d’enthousiasme,
d’inspiration, de la fierté et du défi vers
son travail) et I'absorption par son travail
(état de la concentration complete et sa-
tisfaisante sur le processus du travail).

Selon Schaufeli et Bakker (2010),
I'engagement se distingue des concepts
connexes, comme la participation au tra-
vail qui désigne une identification plutot
cognitive avec son travail, I'engagement
organisationnel, c'est-a-dire le lien co-
gnitif et affectif de I'individu avec son
entreprise plutot qu'avec son travail, la
satisfaction professionnelle qui corres-
pond a une évaluation cognitive et/ou
affective sans aspect motivationnel ou
encore le flow au travail défini comme
phénomeéne situationnel plutdt que per-
sistant. Dans la littérature sur les re-
cherches organisationnelles, le terme
« engagement » est souvent utilisé sans
discernement, pour désigner toute une
gamme mal délimitée des phénomeénes
positives : le questionnaire Gallup Q12
(Harter et al., 2002) pourrait en étre un
bon exemple avec des items qui puisent
dans les antécédents organisationnels et
relationnels plutét que dans I'expérience



elle-méme de I'engagement. Contraire-
ment a ces approches, le modéle d’enga-
gement proposeé par Schaufeli et ses col-
legues décrit I'expérience de
I'’engagement comme un phénomene
clairement délimité, ce qui permet d'uti-
liser ce modele dans des buts scienti-
fiques fondamentaux et non seulement
pratiques (Schaufeli & Bakker, 2001;
Bakker et al., 2008 ; Schaufeli & Bakker,
2010).

L'engagement au travail a été théo-
riguement proposé comme Opposé a
I'épuisement professionnel (burnout) et
a été empiriquement lié & une gamme de
résultats positifs, comme une meilleure
performance au travail, ainsi qu'un ren-
dement et une proactivité supplémen-
taires, une implication professionnelle
accrue, le développement des ressources
personnelles, une meilleure santé, etc.
(Bakker & Leiter, 2010). Ainsi I'engage-
ment apparait a la fois comme une forme
de bien-étre au travail et aussi comme
un antécédent motivationnel de la satis-
faction professionnelle et de la perfor-
mance au travail.

1.2 Les antécédents d’engagement

Malgré tous les résultats béné-
fiques de I'engagement, la recherche sur
ses déterminants a été plus limitée. Elle
était principalement fondée sur le mo-
dele des Exigences et Ressources du Tra-
vail ou ERT (Job Demands and Resources
Model), initialement proposé pour expli-
quer le stress au travail et I'épuisement
professionnel (Demerouti et al., 2001),
puis étendu & un modele a double pro-
cessus d'épuisement professionnel et
d'engagement professionnel (Schaufeli
& Bakker, 2004). Au sein de ce modéle,

109

la notion des ressources du travail com-
prend tous les aspects physiques, so-
ciaux et organisationnels qui peuvent ré-
duire les codts psychologiques et
physiques des exigences du travail, con-
tribuer a l'atteinte des objectifs de tra-
vail, et/ou faciliter lI'apprentissage, la
croissance et développement personnel
(Bakker & Demerouti, 2007 ; Bakker &
Schaufeli, 2014). Les ressources dans le
travail renforcent I'engagement profes-
sionnel et atténuent les aspects négatifs
des exigences professionnelles liées a
I'épuisement. Les résultats empiriques
autour de ce modele, montrent égale-
ment que les ressources dans le travail
deviennent d’autant plus importantes
dans les milieux professionnels qui im-
posent des exigences élevées (Bakker &
Demerouti, 2007).

Selon la théorie de la conservation
des ressources (Hobfoll, 2001), le con-
cept de ressources pouvant favoriser le
bien-étre en milieu professionnel peut
étre élargi pour inclure les ressources de
la personnalité ou ressources person-
nelles. Dans la perspective des travaux
de Hobfoll et al. (2003), Bakker et
Schaufeli (2014) définissent ces derniers
comme des auto-évaluations positives
qui sont liées a la résilience et font réfe-
rence au sentiment qu’ont les individus
de leur capacité a contréler leur environ-
nement et a influer sur celui-ci avec suc-
cés. Selon Hobfoll (2001), les différents
types de ressources personnelles et orga-
nisationnelles forment une synergie
dans laquelle un type de ressources peut
compenser le manque d’'un autre.

Le modeéle ERT a été complété par
les ressources personnelles (Hakanen &
Roodt, 2010; Schaufeli, 2017). Cepen-
dant, les effets indépendants et interac-
tifs de la personnalité et des ressources



professionnelles sur I'engagement n'ont
jusqu'a présent fait lI'objet que de re-
cherches limitées. La gamme des va-
riables personnelles considérés comme
ressources reste encore plutdt étroite :
initialement, elle ne comprenait que
I'optimisme, l'auto-efficacité et I'estime
de soi collective (Xanthopolou et al.,
2007) ainsi que les traits personnels de
base comme le névrosisme et I'extraver-
sion (Bakker et al., 2010). Plus récem-
ment, l'adaptation proactive (Searle &
Lee, 2015), le sens de la cohérence (Vogt
et al., 2016), la flexibilité, la résilience,
I'orientation vers un but, la mise en li-
mites et le développement professionnel
(Schaufeli, 2017) ont été proposés. Ce-
pendant, la liste potentielle des res-
sources de personnalité est encore tres
vaste, incluant des variables aussi di-
verses que la hardiesse ou le courage
existentiel (Maddi, 2001), la tolérance a
I'ambiguité (Furnham & Ribchester,
1995), la vitalité (Ryan & Frederick,
1997), le locus de contrdle (Ng et al.,
2006), I'intelligence émotionnelle (Zeid-
ner et al., 2004), pour n'en nommer que
quelgues-uns. Toutes ces ressources
sont des caractéristiques « trait-sem-
blables » (trait-like) de la personnalité
qui sont liées aux aspects cognitifs de la
motivation et de l'autorégulation et qui
peuvent étre développées avec des pra-
tiques ou des interventions spéciales.
De plus, le modele ERT ne prend pas
encore en compte que les ressources de
la personnalité qui ont tendance a cova-
rier: récemment, des tentatives sont
faites pour les grouper sous la dimension
intégrale positive de la personnalité (Pé-
rez-Gonzalez & Sanchez-Ruiz, 2014 ; Da-
vies et al., 2015). Sur la base de ce fait em-
pirique reconnu au moins dans les
années 1990, plusieurs modeles ont été
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proposés qui essaient de regrouper les
ressources personnelles dans une seule
dimension, comme le capital psycholo-
gique (Luthans et al., 2007) qui com-
prend lI'optimisme, I'auto-efficacité, I'es-
poir et la résilience ou comme les auto-
évaluations de base (Bono & Judge, 2003 ;
Judge et al., 2004), qui comprend la sta-
bilité émotionnelle, Il'auto-efficacité,
I'estime de soi et le locus de contrdle, ou
encore la compétence d'auto-régulation
(Schroder, 1997) composée de l'auto-ef-
ficacité générale, de la force de la volonté
(basée sur le regroupement de I'autono-
mie et du contrdle de soi) et de la stabi-
lit¢ émotionnelle. Toutefois, ces cadres
théoriques ne fournissent généralement
pas une explication satisfaisante des re-
lations systémiques entre les différentes
dispositions des ressources.

Finalement, les ressources environ-
nementales au travail peuvent se situer a
difféerents niveaux, par exemple, au ni-
veau de l'individu (les caractéristiques
propres au role professionnel de I'indi-
vidu), aussi bien qu’au niveau de I'équipe
et celui de l'organisation dans son en-
semble. Bien que selon des méta-ana-
lyses récentes (Nielsen et al., 2017) ces
ressources semblent toutes aussi béné-
fiques, les différences dans leurs effets
ne sont pas encore claires et le modéle
ERT ne fait pas de distinction entre le ni-
veau du poste ou role individuel et celui
de I'entreprise dans son ensemble.

Afin de combler ces lacunes, nous
proposons un nouveau modele intégral
des ressources au travail qui réunit les
ressources personnelles identifiées dans
la psychologie positive avec les res-
sources organisationnelles décrites par
les diverses théories du bien-étre au tra-
vail.



1.3 Le modeéle du Profil Organisation-
nel Positif

Nous avons commencé par une re-
vue des modeles existants afin d’identi-
fier la liste des facteurs les plus impor-
tants pour I'engagement et le bien-étre
au travail sur la base des recherches em-
piriques. Principalement, nous avons ba-
sés principalement ce travail sur trois
sources : 1) les versions précédentes du
modele ERT (Bakker & Demerouti, 2007)
qui a été plus récemment complété par
Schaufeli (2017); 2) le modele « Vita-
mine » du bien-étre au travail (Warr,
2011) qui présente un synthése des
preuves de recherche existantes dans la
psychologie du travail et des organisa-
tions ; et, finalement, 3) la théorie de
l'autodétermination (TAD) (Ryan &
Deci, 2017) qui explique les facteurs en-
vironnementaux de la motivation intrin-
seque et du bien-étre dans diverses con-
textes.

Evidemment, les thémes identifiés
dans ces trois modeles présentaient plu-
sieurs chevauchements tout en propo-
sant une complémentarité. En dévelop-
pement du modele POP, nous visions a
créer une nouvelle synthése, plutét que
simplement mettre ensemble tous les
éléments. Nous avons également gardé a
I'esprit les limites imposées par les pro-
cédures de mesure comme le nombre
des items nécessaires pour identifier
chaque variable latente cible avec un im-
pact fort sur la longueur du question-
naire aussi bien que la nécessité pour le

111

modele d’étre universellement appli-
cable a différents contextes et types
d’emploi qui existent en France (ex : en-
trepreneurs indépendants, fonction-
naires, etc.).

La version résultante du modeéle
théorique POP est présenté dans la Fi-
gure 1 (ci-aprés). Le modele réunit trois
groupes de ressources : les ressources
personnelles, les ressources de I'environ-
nement organisationnel et les ressources
du role professionnel, ainsi que trois
types de résultats: l'engagement, le
bien-étre et la performance.

Dans notre conceptualisation des
ressources du travail nous distinguons
deux niveaux : les ressources de l'envi-
ronnement organisationnel, c'est-a-dire
les caractéristiques de I'environnement
d'une organisation dans son ensemble,
qui offrent un milieu propice a l'inser-
tion et au travail productif, et les res-
sources du vécu et du role au travail,
c'est-a-dire les caractéristiques du con-
texte de son réle immédiat, qui peuvent
étre percues comme plus ou moins opti-
males pour la performance, étant donné
les caractéristiques individuelles des
employés. Selon le modéle « Vitamine »
de Warr (2011), les ressources de I'envi-
ronnement organisationnel sont plutot
des facteurs a « I'effet constant », alors
gue les caractéristiques du role profes-
sionnel peuvent étre de type « décrois-
sance additionnelle » avec des certains
niveaux optimaux ou I'excés comme la
déficience pourrait étre potentiellement
nuisible au bien-étre.
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Figure 1. Les trois types de ressources au travail

Les ressources de l'environnement
organisationnel décrivent les caractéris-
tiques a grande échelle, pertinentes pour
une organisation dans laquelle on tra-
vaille. A ce niveau, Warr (2011) a montré
le réle du niveau de paye, de la sécurité
au travail, de la qualité de management,
du climat moral dans I'entreprise et des
conditions environnementales sur l'en-
gagement. Martel et Dupuis (2006) ajou-
tent les bénéfices marginaux, le climat
de confiance et le soutien organisation-
nel. Schaufeli et collegues (Schaufeli &
Bakker, 2004 ; Schaufeli, 2017) ont pro-
posé la liste des 22 ressources du travail,
sociales, organisationnelles, d’évolution
professionnelle ainsi que le leadership
dit engageant.

En visant de réduire la complexité et
produire une synthése heuristique de
ces modeles, nous avons formulé six di-
mensions principales des ressources de
I'environnement organisationnel pergu
par les employés :

1) Le climat de confiance ou le cli-
mat socio-moral dans I'entreprise
(Verdorfer et al., 2013). Cette
construction comprend le sens de
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2)

3)

4)

la justice, [l'appréciation de
chaque individu et la discussion
ouverte autour des problémes.

La qualité du leadership qui com-
prend l'attention de la direction
aux besoins individuels et aux
problémes des employés, une in-
tention sincere de trouver des
compromis entre les priorités de
I'entreprise et celles de chaque

employé.
La qualité du management qui
comprend l'attention person-

nelle, le soutien continu et le
feedback ou la rétroaction régu-
liere par le supérieur immeédiat,
Les salaires et avantages offerts
par I'entreprise. Cette dimension
générale inclut le salaire équi-
table qui permet d’assurer la sé-
curité financiére, les avantages
sociaux offerts par I'entreprise
(repas, santé, loisirs, etc.), la sé-
curité de I'emploi, le statut actuel
et les possibilités de I'évolution
ainsi que celles du développe-
ment professionnel.



5) Les conditions de travail dans
I'entreprise qui comprennent la
qualité et le confort du milieu de
travail, la mise a disposition des
outils et des matériaux néces-
saires.

6) La mission d'entreprise, c'est-a-
dire, les valeurs claires de I'entre-
prise auxquelles les employés
peuvent s’identifier sans perce-
voir de conflit avec leurs valeurs
personnelles, ainsi que le senti-
ment de la fierté associé a I'image
et la réputation de I'entreprise.

Les ressources du role professionnel

sont les caractéristiques du réle profes-
sionnel ou du vécu au travail qui décri-
vent la perception que I'on a de son tra-
vail immédiat comme étant propice a la
performance et au bien-étre. La plupart
de ces variables sont décrites dans tous
les trois modeles (ERT, TAD et le modéle
« Vitamine ») sous des noms différents.
La TAD postule que I'environnement de
travail doit permettre de satisfaire les be-
soins psychologiques fondamentaux
d'autonomie, de compétence et de rela-
tions; des recherches plus récentes
montrent qu'un équilibre entre autono-
mie et structure est important et que le
sens ou la bénéficence pourrait étre con-
sidéré comme un autre besoin potentiel
(Ryan & Deci, 2017 ; Martela et al., 2018).
Warr (2011) a mis en évidence I'impact de
la diversité des taches, le sens au travail,
la clarté des exigences des roles, de
I'autonomie, de la compétence et des re-
lations sur le role professionnel qui favo-
risent l'engagement ; tous ces facteurs
font également parti du modele ERT
(Schaufeli, 2017). En faisant la synthése,
nous avons formulé six dimensions pour
ce groupe :
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1) L’'autonomie : la flexibilité du tra-
vail et la capacité percue de pren-
dre ou d'influencer des décisions
relatives au contenu, aux mé-
thodes et aux autres aspects de
son travalil.

2) La maitrise : la possibilité percue
d'utiliser ses forces et ses talents
dans le cadre de son travail au
guotidien, l'opportunité de dé-
montrer son vrai potentiel (sans
étre submergé par la difficulté ou
I'intensité de son travail).

3) Les relations positives : le senti-

ment de la proximité au niveau

personnel, d'entraide et de sou-
tien mutuel a I'égard des col-
legues.

La clarté et structure : la compré-

hension claire des attentes, exi-

gences, méthodes et autres as-
pects de son rdle au travalil.

5) La diversité: les changements
dans I'environnement de travalil,
qu'il soit propice a de nouvelles
expériences, a l'acquisition de
nouvelles connaissances, a la ren-
contre de nouvelles personnes.

6) Le sens au travail : I'importance
percue de son travail dans des
contextes sociaux plus larges.

4)

Les ressources personnelles s’inscri-
vent dans une approche vers des res-
sources de la personnalité se base prin-
cipalement sur la théorie du Potentiel de
Personnalité (Leontiev, 2011 ; lvanova et
al., 2018). Ce modéle décrit une caracté-
ristique systémique intégrale de la per-
sonnalité sous-jacente a la capacité
d'agir en fonction de critéres internes
stables (comme les valeurs et le sens) et

de maintenir ces orientations et de réus-



sir malgré les pressions externes et in-
ternes ainsi que dans des environne-
ments changeants et stressants. Contrai-
rement aux modeles antérieurs qui ont
traité les ressources comme une seule di-
mension plutét fixe (Bono & Judge,
2003 ; Luthans et al., 2007 Schroder,
1997), la théorie du Potentiel de Person-
nalité postule une nature dynamique du
systeme de ressources qui n'est déve-
loppé et activé que dans le contexte
d'une certaine activité. Contrairement
au modele du capital psychologique (Lu-
thans et al., 2007), les ressources sont
traitées ici comme des dispositions uni-
verselles plut6t que liées a des activités
ou roles spécifiques dans le contexte du
travail. Des études empiriques fondées
sur cette théorie ont démontré que les
différentes ressources personnelles au
travail prises ensemble forment la di-
mension intégrale qui prédit des résul-
tats positifs spécifiques au domaine du
travail comme la motivation autonome,
I'’engagement et la satisfaction, ainsi que
des résultats plus généraux comme la sa-
tisfaction a I'égard de la vie et I'équilibre
entre les spheres de vie (Osin et al.,
2018).

Sur cette base, nous avons déve-
loppé pour le modéle POP six construc-
tions des ressources de la personnalité
qui sont liées aux différentes phases du
processus d’atteinte des buts expliqué
par les modeles de I'autorégulation (Car-
ver & Scheier, 2001 ; Heckhausen, 2007)
et qui englobent les processus motiva-
tionnels, volitionnels, émotionnels et
cognitifs :

1) L'état d’esprit positif, ou positivité
(cf. Caprara et al., 2012) est la di-
mension  cognitive-motivation-
nelle qui décrit une vision cons-
tructive et optimiste de soi-
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2)

3)

méme, comme étant digne et ca-
pable d'atteindre ses buts, ainsi
gue du monde, des autres et de la
vie en général comme étant po-
tentiellement propice a l'atteinte
de ses propres buts. Cette carac-
téristique vise a saisir la variance
générale des attitudes de base
dont le rdle motivationnel est
bien établi par la recherche : I'op-
timisme (Carver & Scheier, 2002),
l'auto-efficacité (Bandura, 1982),
I'estime de soi globale (Rosen-
berg, 1979), [I'espoir (Snyder,
2002), ainsi que les dimensions
du contrdle percu de la hardiesse
(Maddi, 2001) et du sens de cohé-
rence (Antonovsky, 1993). Ces at-
titudes aident aux individus a se
fixer des objectifs qui ont une va-
leur subjective et a les maintenir
méme en face des obstacles et des
défis.

La vitalité décrit une vision sub-
jective des ressources physiques
et mentales qui sont disponibles
pour poursuivre ses objectifs et
faire face aux difficultés, c'est-a-
dire la vitalité dispositionnelle
(Ryan & Frederick, 1997) et la
santé subjective. La vitalité est
une ressource générale du bien-
étre qui n'est pas limitée au con-
texte de travail mais c’est une res-
source qui peut étre épuisée en
fonction du stress au travail ou
d'une adaptation inadéquate
(Eriksen & Ursin, 1999).

La gestion du temps décrit une
auto-évaluation générale des ca-
ractéristiques volitives essen-
tielles a I'autorégulation pendant
le processus d'établissement et de



4)

5)

poursuite des objectifs : la plani-
fication réaliste et détaillée gui-
dée par I'évaluation subjective
des buts actuels a la lumiére des
priorités de sa propre vie, aussi
bien que la suivi et I'exécution ef-
ficace des plans quotidiens par
I'individu. Cette dimension est
trés proche de la combinaison de
I'autonomie (Ryan & Deci, 2007)
et du contrdle d’action (Kuhl &
Beckmann, 2012); dans les re-
cherches organisationnelles elle
est souvent appelée orientation
vers les objectifs (Schaufeli, 2017).
L’agilité émotionnelle décrit la ca-
pacité de comprendre et de gérer
ses propres émotions, ainsi que
les émotions des autres. Cette
construction vise a réunir la va-
riance commune de deux va-
riables bien établies comme les
ressources importantes dans les
recherches organisationnelles :
I'intelligence émotionnelle (Zeid-
ner et al.,, 2004) et la stabilité
émotionnelle (Judge et al., 2004).
La derniere est traitée ici comme
un résultat de la régulation émo-
tionnelle effective plutét que
comme une disposition préexis-
tante et fixe.

La flexibilité cognitive comprend
une attitude ouverte et accueil-
lante envers la complexité et les
défis, aussi que les nouvelles ex-
périences et les changements, les
considérant comme des chances
plutét que comme des menaces.
Ce concept est proche du trait de
la motivation intrinseque pour le
défi (Amabile et al., 1994), de la
partie défi de la hardiesse (Maddi,
2001), de la tolérance générale
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pour l'ambiguité (Mclain et al.,
2015), et de I'ouverture aux expé-
riences.

Le sens de la vie est la vision sa vie
et ses activités quotidiennes
comme étant intéressantes et im-
portantes en vue des objectifs de
valeur dans le futur. Le sens de la
vie se révele comme un indica-
teur général de I'efficacité d’auto-
régulation ainsi qu’une ressource
extrémement importante dans
des domaines divers de fonction-
nement humain (Steger et al.,,
2013). Le travail n’en fait pas I'ex-
ception (Steger & Dik, 2010) ; ré-
cemment, Bernaud (2018) a mon-
tré une forte contributiondu sens
de la vie et du sens du travail a
'engagement au travail. Etant
donné la nature complexe du
sens (Martela & Steger, 2016 ; Ber-
naud, 2018), nous visions ici a
I'opérationnaliser plutdt du coté
de I'expérience émotionnelle de
I'importance et de la valeur de la
vie en général et des activités qui
la composent.

Les relations entre les trois groupes
de facteurs méritent une discussion se-
parée. Selon le modele de Hobfoll (2011),
les différents types de ressources peu-
vent se substituer mutuellement en si-
tuation de perte (e.g., sous stress ou
traumatisme) et faciliter le gain les uns
des autres dans des circonstances avan-
tageuses ; l'importance subjective des
ressources est susceptible d'augmenter
dans des situations de pénurie ou de
perte. Sur cette base et puisque diffé-
rentes personnes sont confrontées a des
situations différentes, nous pourrions
nous attendre qu’en moyenne toutes les

6)



ressources soient d'importants prédic-
teurs indépendants de résultats positifs.

Néanmoins, puisque le travail n’est
gue la rencontre d’'une personne avec le
contexte d'une entreprise, nous pour-
rions regarder les ressources organisa-
tionnelles et personnelles comme pri-
maires par rapport a des ressources du
réle : ces derniers dépendent des condi-
tions dans I'entreprise et peuvent étre fa-
connées grace a l'initiative personnelle
de I'employé. 1l s'agit du concept de job
crafting (Tims & Bakker, 2010 ; Tims et
al., 2013). Etant donné cela, les res-
sources du role peuvent jouer un réle
médiateur par rapport aux deux autres
groupes de ressources sur I'engagement
et le bien-étre.

De plus, certaines ressources per-
sonnelles comme I'état d’esprit positif et
la gestion du temps pourraient aussi
jouer un r6le modérateur des ressources
organisationnelles, en facilitant l'inte-
raction active de l'individu avec son en-
vironnement, c’est-a-dire, I'exploration,
I'appropriation et l'utilisation plus opti-
male dans son travail des ressources
fournies par le contexte. Dans la pers-
pective longitudinale, les ressources per-
sonnelles peuvent étre développées
grace a des conditions bénéfiques dans
I'entreprise et vice versa. Néanmoins, la
recherche autour des interactions plus
complexes entre les différents groupes
des ressources dépasse le cadre de la pré-
sente étude.

2. OBJECTIF DE LA RECHERCHE

Comme le montre la revue théo-
rique, toutes les variables incluses dans
le modele POP ont été proposées dans
les modeles précédents. Cependant, ces
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trois groupes de facteurs ont été large-
ment définis, décrits et étudiés indépen-
damment les uns des autres : en effet, la
seule tentative a ce jour de les regrouper
dans un cadre unique global a été réali-
sée par Schaufeli (2017) dans son modéle
du Compass d’Energie. La présente
étude cherche a scruter les associations
des trois groupes de variables avec un
éventail assez vaste de résultats. De plus,
certaines dimensions incluses dans
notre liste n'avaient pas, jusqu’a présent,
des instruments francophones pour les
mesurer.

Ainsi, les objectifs de la présente
étude sont 1) de développer et de valider
le modéle du « Profil Organisationnel
Positif » auprés d'un large échantillon de
salariés francais ; 2) d'étudier les diffe-
rences entre les trois types de ressources
pour prédire les résultats positifs du
bien-étre au travail dans un contexte
transversal ; 3) de tester I'hnypothése du
réle médiateur des variables relatives au
role professionnel.

3. METHODOLOGIE
3.1 Participants et procédure

Les participants étaient des béné-
voles, anonymes, recrutés en ligne sur
les sites de psychologie comme Psycho-
logie Positive, Petit Bambou et Positran
pour participer a une étude sur I'engage-
ment et le bien-étre des employés en
France. Pour les remercier de leur impli-
cation, tous les participants qui ont rem-
pli le questionnaire pouvaient bénéficier
en cadeau des outils psychologiques po-
sitifs développés par Positran (Cartes des
Forces, Tableau de bord du bonheur ou
Carnet de route des couples heureux).

Nous avons recueilli 1 734 réponses
aupres de 1 516 femmes (87,4 %) et de



209 hommes (12,1 %) ; les données sur le
sexe étaient manquantes pour 9 per-
sonnes. Les participants étaient agés de
18 a 71 ans (moyenne d'age 41,3 ans, quar-
tiles de 34 & 48 ans) et avaient plutdt un
niveau d’étude de master (Master 2 : 36,9
%, Master 1 : 12,6 %), de Licence (25,3 %)
ou des diplomes professionnels (20,0 %).
La plupart des répondants sont des sala-
riés du secteur privé (46.5%). Les autres
entrent dans les catégories Fonction-
naire/administration (9,6%), Fonction-
naire/Publique (15,4%), Salarié/publique
(6,8%), Salarié/non-lucratif (8,5%), In-
dépendant(e) (9%) et Autre (4,3%).

Afin d’obtenir une validation croisée
de la mesure de ressources personnelles
dont la structure était établie en cours
des analyses exploratoires, nous avons
utilisé un échantillon supplémentaire
des bénévoles anonymes (N = 748) éte
invité en ligne a participer dans une
autre étude sur la résilience dont la me-
sure de ressources personnelles faisait
également partie. La composition démo-
graphique de I'échantillon additionnelle
était trés similaire a I'échantillon princi-
pale : la plupart de répondants étaient
femmes (87,2%), les participants étaient
agés de 19 a 85 ans (moyenne d’age 47,3
ans, quartiles de 40 a 47 ans) et avaient
un niveau d’étude minimal de licence
(73,9%).

3.2 Instruments

Sur la base de descriptions théo-
riques de variables et, dans certains cas,
de synthéses de contenu des items des
mesures existantes, nous avons formulé
un ensemble de nouveaux items pour
trois questionnaires mesurant les va-
riables ciblées a l'aide d'échelles de ré-
ponse a 7 points afin de maintenir une
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précision optimale avec un nombre mi-
nimum d'items. Deux exemples d'items
avec les plus fortes saturations facto-
rielles sont donnés pour chaque facteur
dans I'Annexe 1.

Ressources de I'environnement orga-
nisationnel. Nous avons formulé 26
guestions afin de mesurer le climat de
confiance dans l'entreprise, la qualité du
leadership, la qualité du management,
les avantages offerts par I'entreprise, les
conditions de travail et la mission posi-
tive de I'organisation.

Ressources du rdéle professionnel.
Nous avons formulé 23 questions pour
mesurer l'autonomie professionnelle, les
possibilités de maitrise, les relations po-
sitives avec ses collegues, une structure
claire du réle professionnel, la diversité
et, finalement, le sens au travalil.

Ressources personnelles. Nous avons
formulé 80 items pour capturer six con-
cepts, dont chacun pourrait étre divisé
en deux facettes : 1) Etat d’esprit positif
ou positivité par rapport a soi-méme et a
la vie en général. 2) La flexibilité cogni-
tive, qui comprend une préférence pour
le challenge cognitif et une préférence
pour I'exploration et le changement. 3)
Agilité émotionnelle, comprenant la
perception émotionnelle et la gestion
émotionnelle. 4) Gestion du temps, ce
qui comprend la planification et I'exécu-
tion active de ses plans. 5) Vitalité, com-
posé du capital énergétique et de lasanté
subjective. 6) Le sens de la vie, qui com-
prend la valeur et l'intérét a la vie dans
son ensemble, ainsi que la valeur et I'im-
portance données a ses activités quoti-
diennes. Pour chacune des six ressources
personnelles, un nombre équivalent de
réponses directes et inversées a été créé.

Variables dépendantes. Nous avons
utilisé la version francaise de I'échelle



d'engagement au travail d'Utrecht
(UWES : Schaufeli et al., 2006) qui se
présente en 9 items. Nous avons aussi
formulé de breves mesures de la dépen-
dance au travail (sur la base de DUWAS :
Del Libano et al., 2010), de I'épuisement
(sur la base de la sous-échelle correspon-
dante de MBI : Maslach et al., 1986), de
I'ennui (sur la base de DBS : Reijseger et
al., 2013), de la satisfaction profession-
nelle (en adaptant au contexte du travalil
les items de la SWLS: Diener et al.,
1985), de I'équilibre vie professionnelle-
vie personnelle (sur la base du modele de
Hayman, 2005) et de la performance au
travail.

Dans chaque cas, sauf celui de I'en-
gagement au travail, nous avons spécifi-
guement développé des nouveaux items
pour cette étude. En raison de la lon-
gueur du questionnaire et pour réduire
le nombre total des items, I'approche si-
milaire a celle des items unigues com-
plets (Konstabel et al., 2010) a été uti-
lisé ou nous visions a synthétiser les
items fragmentaires. Les caractéris-
tiques psychométriques des échelles ré-
sultantes sont données dans le Tableau !
et des exemples d'items pour chaque
échelle sont présentés dans I’Annexe 1.

Pour éviter une surcharge de travalil
aux participants, nous avons utilisé un
plan de recherche avec prévision de don-
nées manquantes (planned missingness
design, Graham et al., 2006) ou la mesure
des ressources personnelles et une partie
des mesures des résultats ont été admi-
nistrées de facon aléatoire a des sous-
groupes de participants. De plus, le
guestionnaire sur les ressources de I'en-
vironnement organisationnel n'a pas été
administré a ceux qui ont déclaré gu'ils
étaient a leur compte (n = 157) ou autre
(n = 75) et les éléments concernant le
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management ont été administrés uni-
guement a ceux qui ont déclaré avoir un
manager (n = 20). Nous signalons les
données manquantes par cellule, quand
cela se présente. L'approche dite du
maximum de vraisemblance de l'infor-
mation compléte (FIML) a été utilisée
pour traiter I'ensemble des données
mangquantes (Schafer & Graham, 2002)
dans toutes les analyses des variables la-
tentes.

3.3 Analyses de données

Tout d'abord, nous avons effectué
une série d'analyses factorielles confir-
matoires dans Mplus 8.3 pour tester la
structure psychométrique des question-
naires. Comme certaines distributions
des items n'étaient pas parfaitement
normales, nous avons modélisé les va-
riables comme étant catégoriques a
I'aide de I'estimateur WLSMV (Sellbom
& Tellegen, 2019). Nous avons utilisé les
critéres de Hu et Bentler (1999) de la CFl,
soit prés de .95 ou plus et de RMSEA et
SRMR, prés de .06 ou moins comme cri-
téres d'ajustement acceptable. Tant que
I'ajustement était acceptable sur au
moins deux indices sur trois, nous avons
opté pour la parcimonie du modéle et
nous nous sommes abstenus d'apporter
des modifications au modéle.

Pour la mesure des ressources per-
sonnelles, nous avons commencé par un
ensemble de 80 items pour mesurer les
six variables latentes cibles et leurs fa-
cettes dans le but de réduire le nombre
d'items. Nous avons effectué une série



d'analyses factorielles exploratoires®®
dans I'échantillon principal, visant a
conserver les meilleurs indicateurs pour
chaque variable et a obtenir une fiabilité
de mesure acceptable, tout en mainte-
nant I'équilibre de I'instrument (avec un
nombre égal d'items positifs et négatifs
pour chaque variable). En conséquence,
nous sommes arrivés a un ensemble de
46 items, avec six a dix items par catégo-
rie. Ensuite, nous avons effectué des ana-
lyses confirmatoires basées sur un mo-
déle bifactoriel, avec six facteurs corrélés
puisant dans les ressources personnelles
et deux facteurs non corrélés traitant des
effets systématiques de la direction des
items (acquiescement). Afin d’assurer la
reproductibilité de la structure résul-
tante, nous avons effectué une valida-
tion croisée en reproduisant les analyses
confirmatoires dans I'échantillon sup-
plémentaire recueilli spécifiquement a
cet effet.

Nous avons ensuite étudié la fiabilité
des échelles en calculant l'alpha de
Cronbach (pour la compatibilité avec les
études antérieures), ainsi que le coeffi-
cient de la plus grande fiabilité de la
borne inférieure (Greater Lower Bound
reliability), qui fournit une estimation
plus précise en cas de distribution asy-
métrique (Trizano-Hermosilla & Alva-
rado, 2016).

Pour examiner la validité des me-
sures, nous avons commence par calcu-
ler des corrélations entre les variables in-
dépendantes et les variables
dépendantes, puis nous avons effectué
des analyses de régression multiple (es-
timateur MLR) en utilisant les trois

% Ces analyses ne sont pas présentées ici par
souci de concision, mais les détails sont dispo-
nibles sur demande aupres du deuxieme auteur
(EO).
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groupes de variables ressources pour
prédire I'engagement, le bien-étre et les
résultats de performance. Premiére-
ment, le modele a été mis a l'essai sépa-
rément pour chaque groupe de variables
prédicteurs, afin de tirer parti des échan-
tillons plus importants pour les variables
organisationnelles et les variables liées
au travail. Ensuite, le modeéle a été testé
pour toutes les variables ensemble, afin
d'avoir une idée de I'importance relative
de chaque groupe de prédicteurs.

Pour finir, nous avons effectué une
modélisation par équation structurelle
pour Vvérifier les hypothéses concernant
les effets médiateurs des ressources du
réle. Tout d'abord, nous avons testé un
modele de mesure dans lequel les six
échelles de ressources personnelles et les
six échelles de ressources de I'environne-
ment organisationnel ont été mises
comme indicateurs des deux facteurs la-
tents (ressources personnelles et res-
sources de l'environnement organisa-
tionnel). Ensuite, nous avons ajouté les
variables médiatrices du r6le profession-
nel observées afin de séparer les effets
directs et indirects de chaque type de
ressources sur les variables dépendantes.

4. RESULTATS

4.1 Analyses structurelles et dévelop-
pement des échelles

Le modele initial du questionnaire
sur les ressources de l'environnement
organisationnel, qui comportait 26 ques-
tions regroupées en 6 facteurs corrélés,
présentait un ajustement acceptable aux
données d'aprés deux des trois indices



d'ajustement (N = 1449, x2 = 2912.09, ddI
= 284, CFl = .961, RMSEA = .080 [.077,;
.083], SRMR = .035). Les saturations fac-
torielles variaient entre .47 et .95.

Le modéle initial pour la mesure des
ressources du réle professionnel de 23
items indicateurs a six facteurs ne pré-
sentait qu'un ajustement médiocre
(N=1673, x> = 470572, ddl= 215,
CFl =.891, RMSEA = .090 [.087; .094],
SRMR = .043). Nous avons supprimé
trois items qui montraient de faibles sa-
turations factorielles ou des saturations
croisées prononcées. Le modeéle résul-
tant de 20 items correspond aux données
de facon acceptable (N = 1673,
x2=2270.55, ddl = 155, CFl = .946,
RMSEA =.090 [.087; .094], SRMR = .043]
et a été retenu; les saturations facto-
rielles allaient de .53 a .93.

Pour la mesure des ressources de la
personnalité en 46 éléments, le modele
bifactoriel initial avec six facteurs reflé-
tant le contenu et deux facteurs reflétant
la direction des items correspondait aux
données de facon acceptable dans
I’échantillon principale (N = 719,
x?=2616.76, ddl = 928, CFI = .912,
RMSEA =.050 [.048; .053], SRMR = .055)
et dans Il'échantillon supplémentaire
(N= 748, x> = 3740.09, ddl = 928,
CFl =.905, RMSEA = .064 [.062; .066],
SRMR =.051). Tous les coefficients de sa-
turation factorielles étaient statistique-
ment significatifs et variaient de .21 & 92
dans I'échantillon principale et de .26 a
.96 dans I'échantillon supplémentaire
(dont seulement 5 coefficients de satura-
tion inférieurs a .40). Lorsqu'on a laissé
les erreurs des items se corréler a I'inté-
rieur de chaque facette, afin de tenir
compte de la spécificité du sens général
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des items dans chaque facette, I'ajuste-
ment s'est amélioré davantage (N = 719,
x? = 1822,00, ddl = 860, CFl = .950,
RMSEA =.039 [.037; .042], SRMR =.044]
et toutes les saturations factorielles sont
restées statistiquement significatives (ce
modele n'a pas convergé dans I'échantil-
lon supplémentaire). Finalement, nous
avons ajouté une dimension unique su-
périeure définie pas 6 facteurs de res-
sources personnelles de premier ordre.
Le modeéle résultant présentait un ajus-
tement également acceptable dans

I’échantillon principale (N = 719,
x?=1883.44, ddl = 869, CFl = .947,
RMSEA = .040 [.038; .043],

SRMR =.046), aussi bien que dans
I’échantillon supplémentaire (N = 748,
x?= 2465.86, ddl = 869, CFl = .946,
RMSEA =.050 [.047; .052], SRMR = .041).
Les saturations normalisées allaient de
.62 a .98 dans I'échantillon principale et
de .74 a .99 dans I'échantillon supplé-
mentaire, ce qui indiqgue que les res-
sources personnelles peuvent étre con-
ceptualisées comme  une  seule
dimension adaptative de la personnalité.

4.2 Analyses descriptives

Les statistiques descriptives et les
coefficients de fiabilité pour toutes les
échelles sont présentés dans le Tableau
1. Les coefficients de consistance interne
pour toutes les échelles allaient de .70 a
.93, ce qui indique une bonne fiabilité de
mesure. Toutes les distributions des va-
riables étaient proche a la distribution
normale, ce qui est signalé par les statis-
tiques d’asymétrie et exces dont la plu-
part des valeurs sont bien dans la plage
de-lal



Tableau 1. Statistiques descriptives et propriétés psychométriques des échelles

Echelle k M ET As Ku o GLB
Ressources organisationnelles
Climat de confiance 5 3.14 1.52 .56 -.56 .91 .93
Quialité du leadership 3 3.07 1.66 57 =72 .93 .93
Qualité du management 3 3.92 1.72 .08 -1.15 .87 .87
Salaires et avantages 6 3.62 1.33 12 -.69 .80 .86
Conditions de travail 4 4.35 1.48 -0.31 -.69 .87 91
Mission d’entreprise 5 4.17 1.46 -0.14 -.86 .86 91
Ressources du role
Autonomie 4 4.47 1.52 -.29 -.76 .86 .87
Maitrise 4 4.93 1.22 -.87 .46 .82 .84
Relations positives 3 4.50 1.53 -47 -.54 .86 .85
Clarté et structure 4 4.90 1.28 -.63 -.08 .87 .90
Diversité 3 4.89 131 -.85 37 .83 .82
Sens au travail 2 5.06 1.54 -.78 -.06 .85 .85
Ressources personnelles
Etat d’esprit positif 8 4.91 1.07 -.44 -3l .85 .90
Flexibilité cognitive 8 5.11 .82 -.06 -47 73 .79
Agilité émotionnelle 10 454 .83 -.10 -.22 74 .84
Gestion du temps 8 4.86 .96 -.29 .00 a7 .84
Vitalité 6 4,74 1.24 -.53 -.25 .83 87
Sens de la vie 6 5.61 .75 -.40 -.51 .82 .92
Résultats
Engagement 9 491 1.19 -.59 -.18 .90 94
Dépendance au travail 3 4.24 1.46 -.19 -7 75 .76
Epuisement 4 4.34 1.23 -.04 -.57 .70 13
Ennuie 3 2.95 1.49 73 -.13 76 a7
Satisfaction 4 4.31 1.66 -.26 -1.08 .89 .92
Equilibre travail-vie 2 4.31 1.51 -.16 -.81 .82 .81
Performance 4 5.04 L1 -.72 .26 .75 7

Note : k = nombre des items dans I'échelle ; M = moyenne ; ET = écart-type ; As = asymétrie ; Ku = kurto-

sis ; o = alpha de Cronbach ; GLB = coefficient de la plus grande fiabilité de la borne inférieure.

Les corrélations entre les variables
des ressources de I'environnement orga-
nisationnel étaient de modérées a fortes,
allant de .45 a .70, a une exception pres
(climat organisationnel et qualité du lea-
dership, r = .83). Les corrélations entre
les variables du roéle professionnel
étaient également toutes significatives,
mais dans une moins grande mesure, al-
lant de .16 & .56. Les associations entre
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les variables des ressources de la person-
nalité variaient de .31 a.74. La matrice de
corrélation complete figure dans le Sup-
plément S2.

4.3 Validité prédictive

Les corrélations entre les variables
prédictives et les variables critéres sont
données dans le supplément S3. Comme
nous pouvions nous y attendre, dans la
plupart des cas, les associations étaient



statistiquement significatives. Les résul-
tats des analyses de régression multiple
(voir le Tableau 2) donnent un meilleur
apercu de chaque groupe de prédicteurs.

Parmi les variables des ressources de
I’environnement organisationnel, la mis-
sion positive de I'entreprise (clarté des
valeurs organisationnelles et leur con-
gruence avec les valeurs de Il'individu)
s'est révélée étre le prédicteur principal

de tous les résultats, ce qui suggere que
cette caractéristique est attendue dans
toute organisation dite positive. Seule la
gualité du management et les conditions
de travail ont contribué de fagon unique
a I'équilibre travail-vie personnelle et a
la performance, et les salaires et avan-
tages sociaux prédisent mieux la satis-
faction professionnelle que ne le fait la
mission positive de I'entreprise.

Tableau 2. Résultats des analyses de régression multiple pour chague groupe de variables

Variables dépendantes

1 2 3 4 5 6 7
Ress. organisationnelles (N = 1422), R? 29%* .03* d2xx 20%*  34%* 21 12%*
Climat de confiance .02 .05 -.08 .01 .06 -.03 -.01
Quialité du leadership .00 .01 .04 -.04 .04 -.02 -.06
Quialité du management .08 -.03 -.09 .02 .05 16** A7
Salaires et avantages .01 -.06 -.05 -.06 J12%* .06 -.08*
Conditions de travail -.03 -.05 -.02 -.05 -.02 2% .08*
Mission d’entreprise H50** 12* 22%% L 38%* 42%% 28*F  28**
Ressources du role (N = 1658), R? S 16** 20%*%  36%*  A4T7* 27 25%*
Autonomie 22%* .04 -35**  -16** 33 4% 07+
Maitrise 23** 21 27 - 12% 18* -.08* 2%
Relations positives .08** -.03 1 A3 .06%* 13%* .06*
Clarté et structure A3 -.08* -4 17 15%* 21 32%*
Diversité .04 14** .06 -1 .01 -04  -.09**
Sens au travail 31 15%* -1 220k 25%* B A7
Ressources personnelles (N = 482), R? A6**  09**  36**  40**  42%*  38**  24%*
Etat d’esprit positif -13 -.05 .00 12 -.09 .07 A1
Flexibilité cognitive .08 24** .06 .05 -.04 -.16%* .02
Agilité émotionnelle -12%* -.10 -.02 -.03 -1 -.01 .06
Gestion du temps .06 .04 -.01 .03 -.05 -.05 21
Vitalité 12* -14*  -56%* -13* A1* 22%* .06
Sens de la vie 66**  24%* -.07 -.65** 71 48** 14

Note : 1= Engagement, 2= Dépendance, 3 = Epuisement, 4 = Ennui, 5= Satisfaction professionnelle,
6 = Equilibre travail-vie, 7 = Performance ; ** p < .01, * p < .05.
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Tableau 3. Résultats des analyses de régression multiple pour I'ensemble des variables

(N =359)
Variables dépendantes
1 2 3 4 5 6 7
Ress. organisationnelles
Climat de confiance .05 .07 -.10 -.04 .00 -.03 -.03
Quialité du leadership -.08 -.04 10 12 .08 -.05 -.13
Quialité du management .06 .04 -.07 .08 .02 .05 A3
Salaires et avantages EN N -.04 -.03 -.03 -.05 .03 -.09
Conditions de travail .02 .03 .01 -.04 .01 A3* -.01
Mission de I'entreprise 32%* A7* -02  -23%  25** .08 .06
Ressources du réle professionnel
Autonomie .05 -.04 -.18** -.03 16** 18** .07
Maitrise 21 19** 22%* -.06 .20%* -.12* 14*
Relations positives -.01 -.04 -.02 -.03 .00 .03 12*
Clarté et structure -.01 -.09 -.03 -.05 .00 .02 22%*
Diversité .08 15* .08 -.09 .00 -.02 -.01
Sens au travail 18** A7 -.02 -.19%* .09* .01 16*
Ressources personnelles
Etat d’esprit positif -.07 -.04 -.03 .03 -.04 10 .20*
Flexibilité cognitive .03 14* .09 10 -13% - 16* .00
Agilité émotionnelle -.03 .03 .02 -.07 -.05 -.01 .04
Gestion du temps .07 .03 .01 .06 .02 -.05 24%*
Vitalité 15** -.04 =53 -16* .09 15* .07
Sens de la vie 25%* -.09 -.02 =3 27 33** -.19*
R? .64** 19** A4xx 50** 57 AL .38**

Note : 1 = Engagement, 2 = Dépendance, 3 = Epuisement, 4 = Ennui, 5 = Satisfaction professionnelle,
6 = Equilibre travail-vie, 7 = Performance ; ** p < .01, * p < .05.

Parmi les variables du réle profes-
sionnel, presque toutes ont révélé des ef-
fets uniques importants sur la plupart
des résultats. L'autonomie profession-
nelle s'est révélée étre le meilleur prédic-
teur négatif de I'épuisement et prédic-
teur positif de la satisfaction
professionnelle et de I'équilibre entre le
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travail et la vie personnelle. La clarté et
structure s'est révélée étre le meilleur
prédicteur de la performance. La mai-
trise était un prédicteur important de
I'engagement au travail, mais aussi de
I'addiction au travail et de I'épuisement.
Cela montre que ce facteur ressource de
travail peut aussi devenir un facteur



d’exigence au travail dans certaines si-
tuations. La diversité a révélé une ten-
dance semblable, ce qui donne a penser
gue, dans certains milieux, elle peut étre
associée a une surcharge de travail et a
une diminution de la performance au
travail. Le sens au travail était le meilleur
prédicteur de I'engagement au travail et
de I'absence d'ennui au travail. Les résul-
tats indiquent, dans I'ensemble, que les
personnes qui trouvent du sens dans
leur travail ainsi que de I'autonomie, des
possibilités de maitrise, des relations et
une structure ressentent un meilleur
bien-étre au travail.

Enfin, les effets des ressources per-

sonnelles ont révélé que le sens de la vie
avait le plus de relation aux résultats, en
particulier, I'engagement au travail, I'en-
nui, la satisfaction professionnelle et
I'équilibre travail-vie personnelle.
Les résultats sur I'ensemble des variables
(Tableau 3) ont montré une tendance si-
milaire. En effet, les trois variables liées
au sens (mission de I'entreprise, sens au
travail et sens de la vie) ont eu un impact
fort sur I'engagement au travail, I'ennui
et la satisfaction professionnelle dans
leurs groupes respectifs. L'autonomie et
la maitrise contribuent elles aussi a ces
résultats.

4.4 Analyses de médiation

Nous avons également testé un mo-
déle de médiation, ou les variables du
réle professionnel ont été saisies comme
médiateurs des effets de la personnalité
et des ressources de I'environnement or-
ganisationnel. Le modeéle de mesure des
deux facteurs correspondait bien aux
données (N = 1566, x*>= 301.69, ddI = 52,
CFI = .953, RMSEA = .055 [.049; .062],
SRMR =.049) et la corrélation entre les
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facteurs latents des ressources person-
nelles et des ressources de I'environne-
ment organisationnel était significative r
= .40 (p < .001). Les parametres normali-
seés du modéle structurel et les tailles des
effets directs et indirects sont présentés
dans le supplément S4. La contribution
des ressources de I'environnement orga-
nisationnel semble étre plus forte pour
ce qui est de la satisfaction au travail et
de la dépendance au travail, tandis que
les ressources personnelles sont appa-
rues comme des prédicteurs plus impor-
tants des autres variables, notamment
pour I'engagement au travail, I'équilibre
travail-vie personnelle, I'ennui et la per-
formance subjective. Certains des effets
indirects étaient importants. Cela nous
fait penser que ce sont les différences in-
dividuelles dans les caractéristiques du
milieu de travail immédiat qui peuvent
expliquer les liens entre les ressources
personnelles et les ressources de I'envi-
ronnement organisationnel et I'engage-
ment au travail, I'ennui, la satisfaction
au travail et la performance subjective.

5. DISCUSSION

La présente étude constitue la pre-
miére étape de la validation d'un nouvel
instrument psychométrique, le Profil
Organisationnel Positif, destiné & mesu-
rer le bien-étre et le climat psycholo-
gique de I'entreprise. Les premiéres ana-
lyses réalisées sur un large échantillon
de salariés frangais confirment la validité
structurelle de la mesure et révélent des
associations théoriquement prévisibles
entre ses différentes sous-dimensions.
La structure de POP est principalement
en phase avec la logique de la version ré-
visée du modele ERT (Schaufeli, 2017 ;



Taris et al., 2017) mais se base sur la psy-
chologie positive qui se concentre sur les
ressources plutdt que les exigences.
Parmi les autres caractéristiques spéci-
fiques de ce modele, nous trouvons sa
vue plus détaillée des ressources de la
personnalité et du sens.

Nos constatations indiquent que les
variables personnelles, les variables or-
ganisationnelles et les variables du rdéle
professionnel sont toutes des prédic-
teurs indépendants et importants du
bien-étre au travail. Certains des mo-
déles existants se concentrent sur un
groupe particulier de variables (ex: le
modele ERT ou le modéle du capital psy-
chologique), mais nos constatations sug-
gerent fortement qu'une approche glo-
bale visant les trois groupes de variables
est préférable. Nous avons retrouvé que
les trois groupes des ressources ont la
tendance a covarier, les relations entre
les deux types de ressources de travail
(ressources organisationnelles et res-
sources du réle) étant plus fortes qu'avec
celles des ressources personnelles. De
plus, ces caractéristiques peuvent étre
interdépendantes : premierement, cer-
taines ressources personnelles (comme
la positivité ou I'optimisme) peuvent in-
fluencer la perception de I'environne-
ment organisationnel d'une personne, ce
qui lui permet d’étre moins stressé et de
voir son travail d'une maniére plus posi-
tive qui lui permet de s'investir plus ac-
tivement dans cet environnement (Taris
et al.,, 2017). Deuxiemement, les res-
sources du role professionnel peuvent
étre dues a une adéquation au hasard
entre la personne et son travail, mais
peuvent aussi étre améliorées par une
formation professionnelle active les per-
sonnes ayant une forte personnalité peu-
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vent étre plus enclines a choisir et a fa-
conner leur environnement profession-
nel de maniere proactive, plutdt que de
le tenir pour acquis (Cenciotti et al.,
2017). Troisiemement, les personnes qui
ont une vision plus claire de leurs priori-
tés de vie et de leur intelligence émo-
tionnelle sont plus susceptibles de re-
marquer les premiers signes de
problémes et d’éviter un épisode d’épui-
sement professionnel en changeant pour
un travail plus satisfaisant. Enfin, un en-
vironnement organisationnel positif
peut favoriser les ressources person-
nelles chez les employés. Des études lon-
gitudinales  pourraient  permettent
d’éclaircir les liens de causalité. Les ana-
lyses des effets médiateurs indiquent
gue les effets directs des ressources or-
ganisationnelles et personnelles sur les
variables de résultat sont généralement
plus forts que les effets indirects, ce qui
suggere qu'il est préférable de traiter les
trois groupes des ressources comme pré-
dicteurs indépendants.

La deuxieme constatation impor-
tante concerne l'importance du sens.
Nous avons constaté que le sens peut
étre conceptualisé a différents niveaux
inter reliés : le sens organisationnel (la
mission positive et les valeurs d'une en-
treprise), le sens personnel (la valeur et
I'importance percues de la vie et des ac-
tivités quotidiennes) et l'importance
percue de ses taches professionnelles.
Ces trois niveaux sont des prédicteurs
distincts et indépendants de divers ré-
sultats organisationnels. Le sens peut
étre conceptualis¢ comme un besoin
spécifique identifié comme tel ou
comme le résultat général de la satisfac-
tion d'un besoin psychologique. Cela
fait, actuellement, l'objet d'un débat
(Martela et al., 2018 ; Rahmadani et al.,



2019). En tout cas, I'importance du sens
est soutenue par un ensemble d'études
dont certaines francgaises (Arnoux-Nico-
las et al., 2016). Partant de ces résultats,
nous proposons d'élargir la conceptuali-
sation du sens en abordant I'ensemble
du « triangle du sens » constitué par les
contextes de I'organisation, de la person-
nalité et du travail.

Troisiemement, nous avons cons-
taté que le sens du travail peut avoir ses
dangers cachés, parce qu'il est positi-
vement lié au travail excessif et compul-
sif tel que mesuré par notre bref indice
de I'addiction au travail et ne montre au-
cune association avec I'épuisement et
I'équilibre travail-vie personnelle, une
fois les autres variables prises en compte.
Cela suggere que, dans certains con-
textes ou a certains niveaux, le sens du
travail peut étre associé a un hyper-en-
gagement lorsque le travail se fait au dé-
triment du bien-étre (Burke, 2001 ; Grif-
fiths & Karanika-Murray, 2012). Nous
avons également constaté des effets a
double tranchant semblables pour la
maitrise et la diversité de I'environne-
ment au travail, qui peuvent, selon leur
niveau d’utilisation optimal ou trop im-
portant, étre considérés soit comme des
ressources soit comme des exigences
professionnelles.

Les limites de la présente étude
comprennent l'utilisation d'un échantil-
lon auto-sélectionné, qui peut ne pas
étre pleinement représentatif de la po-
pulation active frangaise dans son en-
semble : notamment, la plupart des par-
ticipants sont des femmes avec un haut
niveau d'étude. De plus, I'échantillon est
aussi plutét diversifié : il est possible que
I'importance relative et les effets des dif-
férents types des ressources peuvent va-
rier pour les personnes travaillant dans
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des contextes différents. Pour finir, I'uti-
lisation exclusive d'indicateurs subjectifs
en absence d’indicateurs objectifs de
performance et de bien-étre constitue
une autre limite. Les études futures
pourraient utiliser des échantillons plus
représentatifs provenant d'organisations
réelles et des mesures objectives de la
performance au travail (comme les ICR)
et du bien-étre organisationnel (comme
I'absentéisme ou le taux de roulement)
afin de mieux comprendre le role des dif-
férentes dimensions dans la perfor-
mance psychologique positive des orga-
nisations francgaises.
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Supplément Sl. Deux items par facteur avec les charges factorielles les plus élevées
Ressources de I'environnement organisationnel

Climat de confiance
e Est-ce que les employés sont traités équitablement, et toutes les opinions sont-
elles prises en compte de la méme maniére en cas de controverse ou de conflit ?
e Est-ce que chaque employé est estimé et apprécié en tant que personne et non
pas seulement qu’en tant que travailleur ?
Qualité du leadership
e Est-ce que le management est a I'écoute des avis de chaque employé et les prend
au sérieux ?
e Etes-vous satisfait(e) de la qualité du management dans votre entreprise, ainsi
gue de la maniéere dont sont prises les décisions ?
Qualité du management
e Quand vous en avez besoin, votre superviseur(e) hiérarchique est-il/elle en me-
sure et prét(e) a vous écouter et a vous soutenir face a vos soucis professionnels
?
e Est-ce que votre supérieur(e) hiérarchique vous complimente lors d’'un travail
bien fait ?
Salaires et avantages
e Votre travail actuel vous offre-t-il les opportunités de développement profession-
nel que vous souhaiteriez ?
e Pensez-vous que votre travail vous permettra d’atteindre le niveau de sécurité
financiere et sociale auquel vous aspirez pour votre avenir ?
Conditions de travail
e Vos conditions et votre espace de travail sont-ils optimisés (vous permettant d’ef-
fectuer votre travail le mieux possible) ?
e Pensez-vous disposer de suffisamment de ressources pour effectuer votre travail
(outils, matériel, etc.) ?
Mission d’entreprise
e D'une facon générale, pensez-vous que faire partie de cette entreprise génére de
la fierté ?
e Votre entreprise a-t-elle une mission positive et des valeurs claires auxquelles les
employés peuvent s'identifier ?

Ressources du réle professionnel

Autonomie
e En général, avez-vous I'occasion d'effectuer votre travail en accord avec vos opi-
nions et préférences personnelles ?
e Avez-vous un regard sur les décisions importantes concernant votre travail (mé-
thodes, composition des équipes, etc.) ?
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Maitrise
e Au travail, avez-vous I'opportunité de déemontrer vos compétences, votre vrai po-
tentiel ?
e Dans quelle mesure diriez-vous que votre travail vous demande de faire appel a
VOS capacités et compétences ?
Relations positives
e Vos collegues se préoccupent-ils/elles de vous et de vos attentes et sont-ils/elles
prét(e)s a vous aider en cas de besoin ?
e Estimez-vous étre proche des personnes avec lesquelles vous travaillez ?
Clarté et structure
e Savez-vous précisément ce que I'on attend de vous au travail, vos obligations et
responsabilités ?
e Dans les missions de votre travail, vos objectifs sont-ils clairement définis et vos
taches vous sont-elles attribuées ?
Diversité
e Vous arrive-t-il souvent d’étre confronté(e) a quelque chose de nouveau au tra-
vail (nouvelle situation, tache, personne, etc.) ?
e Dans le cadre de votre travail, vous faut-il augmenter vos connaissances ou ac-
quérir de nouvelles compétences ?
Sens au travail
e Estimez-vous que votre travail appartienne a quelque chose de plus large, qu’il a
un impact positif ?
e Vivez-vous votre travail comme étant important pour certaines personnes, ou
pour la société au sens large du terme ?

Ressources personnelles

Etat d’esprit positif
e De maniere générale, je suis optimiste en ce qui concerne mon avenir.
e Dans I'ensemble, je suis assez satisfait(e) de moi-méme.
Flexibilité cognitive
e (-) Jévite les situations complexes que je risque de ne pas comprendre tout de
suite.
e (-) Iy aun moment déja que j'ai renoncé a entreprendre de grosses ameéliora-
tions ou de gros changements dans ma vie.
Agilité émotionnelle
e Je suis une personne d’humeur égale et mon équilibre intérieur est difficile a per-
turber.
e (-) Il m'est parfois difficile de reconnaitre I'émotion que je ressens et de I'expri-
mer verbalement.
Gestion du temps
e Jai une vision trés claire de ce que je cherche a accomplir dans la vie.
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e (-) Durant la journée jai tendance a passer d'une activité a une autre sans but
réel.
Vitalité
e Je me sens genéralement vivant(e) et plein(e) d’énergie.
e Je me suis senti(e) bien et en bonne santé ces derniers temps.
Sens de la vie
e Jéprouve beaucoup de joie dans ma vie et en apprécie chaque moment.
e De maniere générale, j'ai la sensation que ce que je fais dans ma vie est utile et a
du sens.

Variables dépendantes

Engagement au travail
e Faire ce métier est stimulant.
e Je suis passionné(e) par mon travail.
Dépendance au travail
e Je suis prét(e) a prendre sur mon temps de repos et de loisir afin de finir mon
travail.
o Il m'est difficile d’arréter de travailler le soir, je reste souvent plus tard.
Epuisement
e Je suis exténué(e) apres une journée de travail.
e Je suis fatigué(e) quand je me réveille le matin pour aller travailler.
Ennui
e Au travail, le temps passe tres lentement.
¢ Mon travail m'ennuie.
Satisfaction au travail
e Globalement, mon travail se rapproche de mon idéal.
e Je pense qu’'au niveau professionnel j'ai su choisir le travail qui me correspond.
Equilibre vie personnelle-vie professionnelle
e Jai la sensation que mon travail et ma vie personnelle s’équilibrent bien, sont en
harmonie.
e Jesuis content(e) du temps et des ressources (efforts) que j'attribue a mon travail
et a ma vie privée.
Performance
o Etes-vous satisfait(e) de la qualité du travail que vous réalisez ?
o Etes-vous satisfait(e) de la quantité de travail que vous accomplissez ?
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Supplément S2. Corrélations entre les variables prédictives

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 12 13 14 15 16 17
1. Climat de confiance
2. Qualité du leadership .83
3. Qualité du management .59 .70
4. Salaires et avantages 49 51 45
5. Conditions de travail 45 45 41 47
6. Mission d’entreprise .61 .64 49 51 .52
7. Autonomie A7 A7 .38 .39 A4l .50
8. Maitrise 27 .28 .23 .29 19 .34 .39
9. Relations positives .29 .26 .36 27 .28 .28 21 19
10. Clarté et structure A4l 44 46 3l .34 42 40 A4l .28
11. Diversité 16 19 16 21 A .20 .26 .56 16 A7
12. Sens au travail 19 18 12 14 14 .33 .32 48 A7 3l A4l
13. Etat d’esprit positif .28 .26 23 .32 21 .28 40 .30 A7 .35 18 24
14. Flexibilité cognitive 14 A .07 12% .10% .07 .30 .20 13 14 .28 .23 43
15. Agilité émotionnelle 12 A1 .05 15 14 .05* .22 A7 14 .26 14 16 .53 43
16. Gestion du temps A7 15 A3 .20 18 19 .26 .29 A .28 24 .32 .59 .35 45
17. Vitalité .25 27 .29 .26 .26 .36 37 21 21 .30 A1 19 .66 3l .35 49
18. Sens de la vie .28 .29 .25 3l .29 40 .52 A48 22 44 .35 49 74 .38 44 .64 .64

Note : tous les coefficients sont significatifs & p < 0,01, sauf ceux marqués *
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Supplément S3. Corrélations par paires entre les variables prédictives et les variables de
résultat

Variables dépendantes

1 2 3 4 5 6 7
Ressources organisationnelles
Climat de confiance .36 A3 -.26 -.29 44 .28 22
Leadership .39 12 =27 -.30 46 .32 .23
Management .34 .08 -.25 -.20 37 .34 .25
Salaires et avantages .25 10 -.22 -.24 Al 27 15
Conditions de travail 27 .06* -.21 -.23 32 33 24
Mission d’entreprise 54 15 -.33 -44 57 42 .33
Ressources du réle professionnel
Autonomie 51 A7 -.33 -.40 .56 45 .28
Maitrise .58 .34 -.01x -.48 .50 .20 .32
Relations 24 .02* -.18 -.26 24 .26 .20
Clarté et structure 46 .09 -.22 -.40 45 .38 45
Diversité A4l 3l .0 -.39 .33 12 13
Sens au travail 57 .29 -.14 -.46 49 .26 .32
Ressources personnelles
Etat d’esprit positif 45 12x -.40 -.40 40 A7 43
Flexibilité cognitive .29 24 .14 -.16 16 10% 24
Agilité émotionnelle 21 .06* -.23 -.28 16 22 3l
Gestion du temps 44 14 =27 -.36 34 34 43
Vitalité A7 .05* -.59 -.43 43 49 .36
Sens de la vie .66 19 -.40 -.64 .62 57 43

Note : 1= Engagement, 2= Dépendance, 3 = Epuisement, 4 = Ennui, 5= Satisfaction professionnelle,
6 = Equilibre travail-vie, 7 = Performance ; tous les coefficients sont significatifs & p < .01, sauf ceux mar-
qués *
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Supplément S4. Paramétres normalisés du modele de médiation (N = 359) — Partie !

A M D S
Ressources organisationnelles S1F* 26%* 32%* A6** 19** 14%*
Ressources personnelles 25%* 28** .09 22%* 16%* 34**
RZ 45** 22%* 14** 36** 10** 18**

Note : A = Autonomie, M = Maitrise, R = Relations, C = Clarté et structure, D = Diversité, S = Sens au tra-

vail ; **p <.0L, * p < .05.

Supplément S5. Parametres normalisés du modéle de médiation (N = 359) — Partie 2

Prédicteurs

Variables dépendantes (résultats), 3

1 2 3 4 5 6 7
Ressources organisationnelles 20%* d4xx L 25% L 12* .33** d7** .01
Ressources personnelles .35%* -.01 - A5¥R _34%% 1% A7 32%*
Autonomie .02 -.03 -.10* .00 A3 A2%* -.04
Maitrise 19** 21%* 31 -.09* 14** -.13** .09*
Relations .02 -.06 -.03 -.09** -.01 .07* .03
Clarté et structure -.02 -.13** .03 -.06 -.01 .05 25%*
Diversité .03 A3 .08 -.10* -.02 -.06 -.09**
Sens au travail 25%* 16** -.03 -.16** 21 .02 A0
R? 61F* A7 3% 447 56% 43** 32%*
Tailles d'effet
Ressources organisationnelles
Effet Total .30** 15%* S21F% - 23FF A46%* 24%* 14**
Effet Indirect 10** .01 .05 - 12%* A2%* .06 A2%*
Effet Direct 20%* A4%*% 5% 12k 33F* A7 .01
Ressources personnelles
Effet Total 50** .08 -.38**  -45%  35%* 48** A2
Effet Indirect 15** .09** .07* -1 14** .01 10**
Effet Direct .35%* -.01 - AB¥R _34%% 1% A7 32%*

Note : 1=Engagement, 2 =Dépendance, 3 =Epuisement, 4 =Ennui, 5= Satisfaction professionnelle,
6 = Equilibre travail-vie, 7 =Performance; ** p<.0l, * p<.05.; x*=985,09, ddl =182, CFl=.937,
RMSEA =.051[.048 ; .054], SRMR =.047.
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