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Résumé de l'article

Bien qu’étant de plus en plus étudié dans le champ des comportements
organisationnels positifs, de nombreuses zones d’ombre entourent encore le
bien-étre au travail. Notre ambition est de montrer I'intérét de I’appréhender
de maniére différenciée plutdt qu’au travers d’un score global, afin de décrire
les relations qu’il entretient avec des attitudes positives et négatives. Cette
approche centrée sur les personnes est rendue possible par la multi
dimensionnalité du concept. Cette particularité autorise le regroupement des
participants a 'enquéte en profils, c’est-a-dire en fonction de la composition
des scores exprimés sur chacune des dimensions constitutives du bien-étre.
L’analyse en profils latents — Latent Profiles Analysis — d’'un échantillon de
865 personnes fait apparaitre cing regroupements distincts. Le premier est
celui des personnes qui rapportent les plus faibles scores alors que le second
est celui des scores voisins de la moyenne de I’échantillon sur les quatre
dimensions constitutives du bien-étre. Ils sont respectivement nommsés profils
de bien-étre « déficitaire » et de bien-étre « de référence ». Le troisiéme est un
segment de population caractérisé par une relation tres positive au manager et
al’environnement physique de travail. Ces deux dimensions symbolisent
Torganisation, c’est pourquoi nous le nommons profil de bien-étre
«organisationnel ». Le quatrieme est qualifié de bien-étre « complet », car
aucune dimension constitutive du bien-étre ne manque a I'appel. Enfin, le
cinquiéme est un bien-étre « social », puisqu’il est d’abord défini par la qualité
des relations aux collégues. Sur ces bases empiriques, une régression logistique
multinomiale révéle que les relations les plus positives entretenues avec des
variables exogénes recherchées, telles que I'implication organisationnelle
affective et la satisfaction au travail, concernent d’abord le profil de bien-étre
au travail « complet », puis, dans ’ordre, les profils trois, cing, deux et un.
L’association a I'intention de quitter est inverse. Ces résultats invitent les
managers a différencier leurs pratiques incitatives en fonction du profil auquel
les salariés appartiennent. Ils montrent également que les différentes
dimensions du bien-étre au travail ne sont pas gouvernées par un jeu de
compensations entre elles.
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Le bien-étre au travall :
les apports d'une étude par profils

Franck Biétry et Jordane Creusier

Une analyse en profils latents — Latent Profiles Analysis — appliquée sur un
échantillon de 865 répondants comprenant des cadres de différents niveaux
fait apparaitre cinq profils de bien-é&tre au travail distincts. Une régression
logistique multinomiale montre que cette approche centrée sur les personnes
enrichit I’étude des relations entretenues par le bien-étre au travail avec
I'implication organisationnelle, la satisfaction au travail, et I'intention de
quitter. D'un point de vue managérial, ces découvertes invitent a adopter
des politiques de bien-étre différenciées plutét qu’une seule uniformisée.
Au plan théorique, elles montrent que les dimensions du bien-étre ne sont
pas gouvernées par un jeu de compensations entre-elles.

MOTS-CLES : Bien-étre au travail, profils, implication, satisfaction, intention de
quitter.

Introduction

Malgré I'absence de définition consensuelle (Kiziah, 2003), les avancées en
matiére de psychologie positive (Seligman et al., 2005) ont tout de méme permis de
cerner les contours du bien-étre : il s'agit d'un état psychologique positif multidimen-
sionnel qui écarte par définition les aspects négatifs de la santé mentale. Cette défini-
tion générique semble se décliner différemment selon les cultures (Dutton et Glynn,
2009; Fineman, 2006; Suh et al., 1998). Dans le contexte européen, le bien-étre au
travail s'organise autour de quatre relations structurantes qui constituent autant de
dimensions : une relation positive aux collegues de travail, au manager, aux temps
sociaux et a I'environnement physique de travail (Biétry et Creusier, 2013).

Alors que la communauté scientifique s'accorde a penser que le bien-étre au
travail présente un caractére multidimensionnel (Gilbert et al., 2011; Massé et al.,
1998; McGregor et Little, 1998; McMahan et Estes, 2011; Ryff et Keyes, 1995;
Watson et al., 1988), les recherches pour l'instant disponibles I'ont appréhendé
au travers d'un score global pour tester son association aux variables exogénes
recherchées ou redoutées par les organisations (Keyes, 2007 ; Lee et Allen, 2002;
Schneider et al., 2003; Lyubomirsky et al., 2005; Wright et Bonett, 1997). Pour
instructive qu’elle soit, cette premiéere approche — dite centrée sur les variables —
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n’en demeure pas moins limitée en matiére d'apports a la connaissance (Wang
et Hanges, 2011). Elle présente, en effet, I'inconvénient de simplement estimer
une valeur moyenne du lien. Elle n'est pas par définition en mesure d’envisager
la spécificité des relations avec les variables exogenes qu’entretient chaque seg-
ment homogene de population identifié a partir du bien-étre ressenti. L'objet de
cet article est de montrer qu’une approche alternative centrée sur les personnes
permet a la fois d’améliorer la définition du bien-étre au travail par I'identifica-
tion de profils et, ce faisant, d'affiner la mesure des relations qu'il entretient avec
I'implication organisationnelle, la satisfaction au travail et I'intention de quitter.
Classiqguement, I'implication est définie comme « a) une force qui lie un individu
a une ligne de conduite a I'égard d'une cible b) et qui peut étre associée a un état
d’esprit qui modele les comportements » (Meyer et Herscovitch, 2001 : 299).
La satisfaction au travail renvoie quant a elle a « un état émotionnel plaisant
résultant de I'évaluation faite par une personne de son travail » (Locke, 1976 :
1300). Cette derniére définition est, a I'évidence, trés proche de celle du bien-
étre au travail. Elle s’en distingue, toutefois, car elle traduit dans I'esprit de Locke
I'assouvissement de besoins et/ou I'atteinte d’objectifs. Or, la satisfaction de cer-
tains besoins n’induit pas mécaniquement un sentiment de bien-étre au travail.
De nombreux exemples peuvent étre trouvés a ce sujet. Ainsi, une augmentation
de rémunération obtenue au terme d'efforts éprouvants ou au détriment de la
vie privée peut grandement satisfaire un salarié sans pour autant augmenter son
bien-étre. Dans le sens inverse, un bien-étre peut étre ressenti sans forcément
gue tous les besoins soient assouvis. L'approche en profils révele d'ailleurs cette
derniéere réalité. L'intention de quitter, enfin, s'analyse en termes de propension
au départ physique de I'organisation (Mobley et al., 1979).

L'approche centrée sur les personnes implique d'abord d'identifier les différen-
tes manieres dont les dimensions constitutives du bien-étre se combinent entre
elles. Nous mettons pour cela au jour empiriquement des combinaisons proto-
typiques qui conduisent a délimiter des profils. Un profil est un sous-ensemble
de salariés présentant des similarités suffisamment fortes au regard du concept
analysé pour pouvoir étre étudié distinctement (Meyer et al., 2013). Les différen-
ces de moyennes observées au niveau des trois variables exogenes positives et
négatives sont ensuite évaluées. Nos résultats obtenus grace a I'application d'un
modeéle mixte de classification (Muthén, 2002) sur un échantillon de personnes
au travail montrent que cing profils peuvent étre distingués. Chacun entretient
une relation particuliére aux variables exogénes positives et négatives.

Aprés avoir précisé le domaine de spécification du concept de bien-étre au
travail en rappelant son ancrage dans le champ des études positives, nous pré-
senterons dans le détail I'échantillon et la méthode utilisée. La nature des cing
profils obtenus et leurs associations aux variables exogénes seront alors décrites
puis discutées dans une perspective managériale et théorique.
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Fondements théoriques

Le bien-étre au travail : un concept enraciné
dans les études positives

Depuis I'impulsion pionniére donnée par Seligman et Csikszentmihalyi (2000),
puis par Cameron et al. (2003), I'étude des phénomeénes positifs a connu un suc-
ces croissant dans le champ de la psychologie. La psychologie positive recouvre
I'étude des conditions et des processus qui contribuent a I’'épanouissement et au
fonctionnement optimal des individus, des groupes, et des institutions (Gable et
Haidt, 2005 : 103). Les recherches qui en relévent présentent plusieurs particu-
larités communes.

En premier lieu, elles se démarquent des prises de position ésotériques en
exploitant systématiquement la démarche scientifique. En second lieu, les
niveaux d'analyse retenus sont les suivants : ceux des émotions et des expé-
riences telles que le bien-étre, le plaisir, ou le bonheur; ceux des traits posi-
tifs, c'est-a-dire des dispositions personnelles telles que le caractere, le talent
et les intéréts; ou ceux des institutions et des organisations « vertueuses »
(Cameron et al., 2003). La troisieme particularité commune tient certainement
a la conception du lien entretenu entre les phénomeénes positifs et négatifs :
dans cette perspective, la prévention et I'enrayement des dynamiques négatives
— p.ex. stress, maladies professionnelles, relations dégradées — n’induit pas
mécaniquement |'émergence des phénomenes positifs (Bakker et Schaufeli,
2008; Carson et Barling, 2009). Les deux processus ne sont pas nécessaire-
ment opposés. A ce titre, il ne suffit pas de combattre I'insatisfaction au travail
pour assurer |'apparition d’un bien-étre au travail comme |'avait pressenti, en
son temps, Herzberg (1971). Des dialectiques entre les phénoménes négatifs
et positifs peuvent méme exister. Plusieurs auteurs (p.ex. Fineman, 2006) ont
fourni de nombreux exemples a ce sujet : ainsi, I'optimisme peut atténuer la
perception du risque au point de conduire a I'échec, alors que la résolution
de difficultés peut accroitre la confiance en soi. Quoi gqu'il en soit, I'ambition
générale de la psychologie positive est bien d'initier une spirale ascendante en
développant les états positifs plutdt que de simplement chercher a enrayer les
dynamiques négatives (Cameron et al., 2003).

L'emprunt de ces réflexions pionniéres par les chercheurs en comportement
organisationnel a conduit a un recentrage des objets de recherche. Seuls les
états positifs susceptibles d'étre développés, mesurés et qui sont associés a
la performance quotidienne au travail sont questionnés. Ils sont résumés par
Luthans (2002) dans I'acronyme CHOSE : Confiance en soi, espoir (Hope),
Optimisme, bien-étre (Subjective well-being) et intelligence émotionnelle
(Emotional intelligence). Les traits de caractére sont en revanche relégués au rang
de variable de contréle dans le meilleur des cas. Le champ du comportement
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organisationnel positif transforme également I'ambition des projets de recherche :
les affects positifs tels que le bien-étre au travail ne constituent plus seulement
une finalité en eux-mémes comme cela pouvait étre le cas pour la psychologie
positive. lls sont aussi un moyen de transformer I'organisation et d'améliorer
progressivement son fonctionnement (Fredrickson, 2003). En ce sens, I'ambition
est de débloquer un potentiel latent de forces et de capacités en créant du sens
et en cultivant des relations de haute qualité pour finalement faire progresser
I'organisation (Dutton et Glynn, 2009). Les politiques de développement du
bien-étre au travail reposent, de ce fait, autant sur une réflexion économique
gue philanthropique (Wright, 2003). Elles améliorent la situation du salarié en
accroissant sa résilience (Keyes, 2007), mais aussi celle de I'organisation grace a
ses impacts sur la créativité (Lyubomirsky et al., 2005), les comportements pro-
sociaux (Lee et Allen, 2002), la productivité (Wright et Staw, 1999), la satisfaction
de la clientele (Schneider et al., 2003) et, plus généralement, la performance
individuelle (Staw et Barsade, 1993; Wright et Bonett, 1997).

Pour convaincre, ces études positives doivent relever le défi de la précision
de la mesure (Cameron et al., 2003). Il en va tout particuliérement ainsi de celle
du bien-étre au travail qui peut étre améliorée par une approche en termes de
profils.

Le bien-étre au travail en tant que construit spécifique

Le concept de bien-étre a une histoire récente dans le champ scientifique
puisque les travaux fondateurs paraissent dater des années soixante (Bradburn,
1969). Ses fondements théoriques demeurent encore instables selon la synthése
de la littérature opérée par Danna et Griffin (1999).

Une approche générale du bien-étre, c'est-a-dire sans prise en compte des
spheres sociales dans lesquelles il est ressenti, conduit a distinguer deux concep-
tions (Keyes et al., 2002). La premiéere, qualifiée « d’hédonique », pose la maxi-
misation du plaisir comme but fondamental de la vie. Elle suggére une structure
bidimensionnelle qui comprend la quéte de récompenses et |'évitement de sanc-
tions négatives (Massé et al., 1998). Lorsque le solde est positif, un bien-étre
« subjectif » est ressenti (Diener, 2000). Ce solde est également établi a partir
d’une évaluation a court et long terme de la vie en général. Une conception alter-
native, qualifiée « d’eudémonique », envisage le bien-étre au travers de la réalisa-
tion du potentiel humain (Ryff, 1989). Ce bien-étre « psychologique » s'exprime
en termes de croissance, de sens trouvé a la vie, d’engagement dans un défi
existentiel et d’accomplissement (Ryff et Keyes, 1995). Il implique, a ce titre, de
relever des défis essentiels, d'avoir le sentiment de vivre pleinement, d’étre soi-
méme, de faire corps avec son activité (Waterman, 1993). Il repose enfin sur un
sentiment d'autodétermination (Ryff et Singer, 1998). Au total, sa structure fac-
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torielle semble s'organiser autour d'une acceptation de soi, de relations positives
aux autres, d'autonomie, de contréle de son environnement, de but existentiel et
de croissance personnelle (Ryff, 1989).

Par rapport a ce bien-étre général, celui spécifiquement attaché au domaine
du travail semble avoir été moins étudié (Kiziah, 2003). Il présente des similarités
avec la conception générale (Gilbert et al., 2011) puisqu'il résulte lui aussi d'un
processus a la fois cognitif — informations percues — et affectif au travers d'un
jugement porté (Daniels, 2000; Diener, 1994). Sa mesure implique de ce fait
de questionner directement les salariés et donc de passer par une procédure
auto-déclarative. Au-dela de ces similarités, le bien-étre au travail constitue un
construit a part entiére. Sa structure factorielle parait, en effet, tres spécifique
(Massé et al., 1998) méme si la distinction hédonique-eudémonique s'avére une
nouvelle fois pertinente. Dans la perspective des études positives, cette mesure
doit étre uniquement centrée sur les états positifs du fait de I'asymétrie entre les
spirales ascendante et descendante précédemment évoquée. L'idée de bipolari-
sation entre des états positifs et négatifs, observable chez Cotton et Hart (2003),
Daniels (2000), Danna et Griffin (1999), mais aussi Warr (1990), renvoie davan-
tage, dans cette logique, a un artifice sémantique qu’a un fondement psycho-
logique (Fineman, 2006). De plus, la structure factorielle du bien-étre au travail
parait différer selon les cultures. Au Canada, elle s'organise autour de six dimen-
sions : un sentiment d'efficacité personnelle; de satisfaction ressentie a I'égard
des taches accomplies; de relations épanouissantes aux collégues; d'une consi-
dération ressentie; de sentiments d’engagement, et, enfin, d'un désir d'adé-
quation a I'entreprise (Gilbert et al., 2011). Des points communs apparaissent
empiriquement en France puisqu’il a été possible de montrer que le bien-étre est
composée de relations positives aux collegues de travail, au manager, aux temps
sociaux et a I'environnement physique de travail (Biétry et Creusier, 2013).

Du fait de cette multi-dimensionnalité, les recherches consacrées au bien-étre
au travail gagnent en précision lorsqu’une approche centrée sur les personnes
est préférée a une approche centrée sur les variables. La premiére permet, en
effet, d'identifier des profils de bien-étre au travail qui affinent la perception
des relations aux variables exogénes telles que I'implication organisationnelle, la
satisfaction au travail et I'intention de quitter.

L'approche par les profils

Contrairement a I'approche par les profils, celle centrée sur les variables
consiste a opérer un calcul de score global au sein d'un échantillon considéré de
maniére monolithique, c’est-a-dire comme un ensemble indistinct de personnes.
Appliquée a notre sujet, cette approche conduirait ensuite a mesurer a I'aide de
régressions l'intensité du lien entre les scores globaux de bien-étre au travail et les
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variables exogénes. Les conclusions proposées constitueraient au total une esti-
mation moyenne, c’est-a-dire une approximation (Meyer et al., 2013). Les parti-
cularités des segments de populations susceptibles de composer I'échantillon ne
pourraient pas, pour leur part, étre étudiées du fait de I'option méthodologique
initialement retenue.

L'approche centrée sur les personnes propose une réponse a ces limites. Elle
constitue une orientation contemporaine forte de la recherche dans le domaine
du comportement organisationnel du fait de ces atouts (Wang et Hanges, 2011).
Appliquée a notre objet d'étude, elle aboutit a identifier des regroupements
homogenes de salariés sur la base de leur niveau spécifique de bien-étre au tra-
vail, mais aussi, et surtout de la composition de ce score. Grace a cela, deux indi-
vidus exprimant une méme intensité générale de bien-étre au travail ne seront
pas forcément rangés dans le méme profil. Des profils paradoxaux au regard des
scores sur les différentes dimensions du concept peuvent, en effet, exister sans
pour autant pouvoir étre assimilés au profil moyen. Ainsi a score général équi-
valent, un participant a I'enquéte qui s'avererait moyennement positif a I'égard
de ses relations aux collegues de travail et a son manager ne serait pas, par
exemple, classé avec un autre exprimant des relations tres dégradées au manager
gue d’excellentes relations aux collégues compenseraient. Pour y parvenir, cette
approche suppose de délaisser les méthodes de classification traditionnellement
utilisées par I'approche centrée sur les variables au profit des modeéles mixtes
(Muthén, 2002).

Méthodologie
Echantillon

Les 865 participants a cette enquéte ont été contactés par Internet au cours
de I'année 2012. Le message envoyé consistait en une présentation de |'objec-
tif de I'enquéte et de ses auteurs. Il garantissait I'anonymat et invitait toutes
les personnes ayant actuellement le statut de salarié ou de cadre a cliquer sur
un lien conduisant au questionnaire mis en ligne sur « google drive ». Chaque
répondant ayant laissé une adresse électronique valide au moment de I'enregis-
trement était ensuite invité a relayer notre demande auprés de son propre carnet
d’adresses de salariés ou de cadres. Cette solution virale présente |'avantage de
constituer rapidement un échantillon de taille importante. Elle n’autorise pas a
I'inverse le calcul d'un taux de réponses. Le recours a Internet évite quant a lui
les erreurs de manipulation grace a l'incrémentation automatique de la base
de données. Il interdit, de plus, les réponses incomplétes. En contrepartie, il ne
permet pas d'identifier avec certitude les répondants ni de les aider en cas de
difficultés. Il augmente le risque de découragement. Enfin, certaines catégories
de personnes peuvent étre plus difficiles que d’autres a atteindre, car toutes
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n’ont pas forcement accés a Internet ou sont moins a I'aise de répondre a des
sondages en ligne.

Au total, I'échantillon est composé de salariés travaillant dans le secteur indus-
triel (28,9%), du commerce (9%), du batiment et des travaux publics (1,5%), des
services (13,1%), du transport (3,7%), de I'enseignement (8,7%), de la santé
(5,7%), de la finance (9,1%), de I'administration publique (9,6%) et d'autres sec-
teurs d'activité (10,6%). Quarante-neuf virgule trente-sept pourcent (49,37 %)
sont des femmes. Cinquante-huit virgule quinze pourcent (58,15%) des parti-
cipants ont 45 ans au plus. Quarante-quatre virgule soixante-deux pourcent
(44,62%) ont moins de 10 ans d'ancienneté dans leur entreprise. Cinquante-
quatre virgule soixante-neuf pourcent (54,69%) ont un niveau d'étude qui
n’'excede pas |'équivalent du premier cycle québécois d'études supérieures.
Vingt-quatre virgule quatre-vingt-dix-sept pourcent (24,97 %) sont ouvriers et
employés, 23,12% sont contremaitres, 45,66% sont managers et 6,24% ont un
autre statut professionnel.

Mesures
Le bien-étre au travail

L'échelle de mesure positive du bien-étre au travail (EPBET) (Biétry et Creusier,
2013) a été retenue d'abord pour son enracinement dans les expériences
vécues, mais aussi parce qu’elle a été concue dans le contexte culturel de notre
utilisation, c’est-a-dire en France. Elle a également été préférée du fait de sa
centration exclusive sur la sphere du travail et de ses qualités métriques. Elle
est composée de trois items pour chacune des quatre dimensions, soit douze
au total. Les deux premiéres renvoient, selon les auteurs, a une vision eudé-
monique. Elles contextualisent I'individu en I'interrogeant sur ses sentiments a
I'égard de la réponse fournie a ses attentes d'intégration et de trajectoire pro-
fessionnelle. Les relations aux temps et a I'environnement physique de travail
sont davantage d'inspiration hédonique. Elles expriment les affects induits par
les opportunités percues de réaliser sa mission professionnelle dans de bonnes
conditions. Un score faible a ce niveau peut, par exemple, révéler un probléme
de compatibilité entre les exigences de la vie professionnelle et de la vie privée.
L'échelle étant explicitement dédiée a la mesure du bien-étre et non a celle d'un
éventuel mal-étre, il n"est pas possible de savoir a priori si ce probleme induit un
stress. En tout état de cause, chaque dimension est mesurée par des échelles
de Likert en sept points. Le premier degré proposé correspond a un désaccord
total avec I'affirmation — « pas du tout d’accord » — tandis que le septiéme
est celui de « tout a fait d’accord ». Voici quelques exemples de questions
posées : « J'entretiens de bonnes relations avec mes collegues de travail »,
« J'ai des possibilités d’évolution professionnelle si je le souhaite ». Ainsi, un
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employé ayant répondu « pas du tout d’accord » a I'affirmation : « J'entretiens
de bonnes relations de travail avec mes collégues », exprimera une relation
aux collegues neutre, ou encore, mauvaise. Pour s'en assurer, il conviendrait
toutefois de mesurer spécifiquement le mal-étre. L'EPBET montre des quali-
tés psychométriques tres satisfaisantes. Les alphas de Cronbach pour chaque
dimension s’élévent a 0,87 pour le rapport au manager, 0,84 pour celui aux
collegues, 0,77 pour celui aux temps, et 0,73 pour celui a I’'environnement.

Variables exogenes

Pour renforcer les résultats fournis par les analyses en profils latents (LPA) et
montrer I'intérét de distinguer des profils de bien-étre au travail, nous avons
ajouté au questionnaire deux variables exogenes positives dont les corrélations
au bien-étre au travail ont jusqu’a présent été démontrées a I'aide de I'appro-
che centrée sur les variables (Meyer et Maltin, 2010) : I'implication organisa-
tionnelle affective d'Allen et Meyer (1990); et la satisfaction au travail de Weiss
et al. (1967). La premiere comprend huit items dont par exemple : « j'éprouve
du plaisir a parler de mon entreprise en dehors du travail ». Une double traduc-
tion anglais-francais puis francais-anglais — selon les préconisations de Brislin
(1986)— a été effectuée puis corrigée afin d’obtenir une version fidele a I'ori-
ginale.

La version francaise de I'échelle de satisfaction proposée par Roussel (1996 :
170) a été utilisée. Elle comporte vingt items, dont « Etes-vous satisfait des
possibilités de faire des choses différentes de temps en temps ». Les alphas de
Chronbach sont respectivement de 0,82 et de 0,87.

Nous avons complété notre recherche en utilisant la version francaise proposée
par Paillé (2006 : 147) d'une échelle d'intention négative inspirée des travaux
de Mobley et al. (1979) : celle de quitter I'entreprise (0=0,87). Elle comporte
trois items (p.ex. « Je pense souvent quitter définitivement mon entreprise
actuelle »).

Stratégie d’'analyse

Nous avons exploité les fonctionnalités du logiciel MPlus v6.12 en deux temps.
Nous avons tout d'abord réalisé une analyse factorielle confirmatoire (CFA) pour
comparer les indices d'ajustement d'un modéle de bien-étre au travail a une
dimension a ceux du modéle théorique a quatre dimensions. Les indices retenus
sont ceux recommandés par Roussel et al. (2002) : le rapport Chi2/dll qui permet
de comparer deux modéles n'ayant pas le méme nombre d'items et de rela-
tions, le Comparative Fit Index (CFl) qui permet d'apprécier I'apport du modéle
testé par rapport au modéle d’'indépendance en prenant en compte la distribu-
tion corrigée, le Root Means Square Error of Approximation (RMSEA) qui estime
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I'erreur moyenne d’approximation attachée au modele spécifié, le Tucker-Lewis
Index (TLI) qui prend en compte a la fois la distribution corrigée et le nombre de
degrés de liberté du modéle a tester, et le LogLikelihood (LL), qui est un rapport
de vraisemblance. Cette premiere étape permet également d’obtenir des scores
factoriels pour chaque dimension qui seront utilisés en lieu et place de la simple
somme des facteurs lors des analyses suivantes.

Parce qu'elles proposent une batterie d’indicateurs pour déterminer le nombre
de profils a conserver, les analyses en profils latents (Muthén, 2002) dépassent
les limites des méthodes traditionnelles de classification (Speece, 1994), telles
qgue les nuées dynamiques ou les classifications hiérarchiques. Les modeles
testés grace aux analyses en profils latents (LPA) sont statistiquement proches
de ceux testés grace aux analyses confirmatoires classiques. La différence
notable réside dans le fait que la variable latente est catégorique lorsque I'on
utilise des LPA. Il en résulte une classification dans laquelle des sous-groupes
distincts les uns des autres sont créés. Finalement, chaque participant possede
une probabilité particuliere d'étre affecté dans chacun des sous-groupes en
fonction de son degré de similarité avec leurs différentes valeurs. lls testent
également la stabilité des profils et réduisent les biais d’estimation (Lubke et
Mutheén, 2007). Pour ces raisons, deux séries d’'analyses en profils latents ont
été réalisées. La premiére a été conduite avec 5000 itérations alors que la
variance des scores factoriels était contrainte, ce qui signifie que nous avons
fixé la valeur de dispersion autour de la moyenne pour I'ensemble des profils.
La variance a été libérée pour la seconde série. Ces deux étapes s'averent
étre essentielles dans le processus, car les résultats avec variance contrainte
sont souvent plus faciles a interpréter tandis que ceux avec variance libre
reflétent mieux la réalité. Dans les deux cas, nous avons testé |'adéquation
du modele a nos données en partant d'un et jusqu’a sept profils. Au-dela de
sept, le modéle ne converge plus vers une solution réaliste. Les indicateurs
a utiliser pour retenir le nombre optimal de profils sont les suivants : I’AIC
(Akaike Information Criterion) qui permet d'obtenir une mesure relative de
I'information perdue lorsqu’un modeéle est utilisé pour décrire la réalité, le
BIC (Bayesian Information Criterion) qui est une approximation du calcul
de la vraisemblance des données; le SABIC (Sample-size Adjusted BIC), qui
est, quant a lui, un aménagement de l'indice BIC, car il pénalise davantage
les modeéles dont le nombre de paramétres est élevé; le LMR (Lo-Mendell-
Rubin Ratio), qui permet de quantifier la vraisemblance qu’auraient les
données d'un modele testé avec une classe de moins; I'entropie qui est un
indicateur de la qualité d'assignement des individus au sein des profils (Morin
et al.,, 2011). Les valeurs les plus faibles pour les trois premiers indices sont
recherchées. Le LMR doit étre significatif et, enfin, I'entropie doit étre la plus
élevée possible. Sur ces bases, chaque salarié se voit attribuer une probabilité
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d'appartenance a chacun des profils. Cette derniére doit étre élevée pour
un seul profil et la plus faible possible pour les autres. Il s'agit la de tester
les probabilités croisées d'appartenance a un groupe. Lorsque I'ensemble
de ces résultats est satisfaisant, une étude des caractéristiques de chaque
profil peut étre proposée. Nous avons réalisé cette description sur la base d'un
graphique construit a partie des scores standardisés de moyennes « Z-scores »,
calculés selon la formule : x= %W. Enfin, les différences de moyennes
d’'implication affective, de satisfaction et d’intention de quitter entre chaque profil
ont été testées a l'aide de régressions logistiques multinomiales pour montrer la
pertinence d’'une approche différenciée du bien-étre au travail.

Résultats

Analyse confirmatoire
Les indices d'ajustement pour les modeles a une et quatre dimensions obtenus

au terme de I'analyse confirmatoire sont présentés dans le tableau 1.

TABLEAU 1
Résultats de I'analyse confirmatoire

Model Ry2(ddl) CFI Ll RMSEA  RMSEA 90% Cl LL
Modele a 1 dimension  1938,49(54) 0,46 0,35 0,20 0,19-0,21 -18714,47
Modéle a 4 dimensions ~ 152,44(48) 0,97 0,96 0,05 0,04-0,06 -17696,73

Le modele a une dimension montre des indices d'ajustement tres faibles.
Il ne peut donc étre retenu pour la suite de I'analyse. A I'inverse, les résultats
du CFl et du TLI du modele a quatre dimensions sont supérieurs a 0,9, c'est-
a-dire aux seuils communément admis (Roussel et al., 2002). La valeur de son
RMSEA de 0,05 est suffisamment faible et celle du Khi2/dd| de 3,17 est tout a
fait satisfaisante. Ensemble, ces résultats montrent la bonne adéquation de ce
second modéle aux données. Il a donc légitimement été retenu pour la suite
de I'étude.

A partir de ce modéle de bien-étre au travail & quatre dimensions, une matrice
d’inter-corrélations a pu étre établie (tableau 2).

Les corrélations entre les quatre dimensions du bien-étre sont positives et signi-
ficatives. Il en va de méme pour les corrélations entre I'implication, la satisfaction
et les dimensions du bien-étre, a I'exception de celle observée entre la dimension
du temps et I'implication. Méme si certains coefficients s'averent faibles et qu'ils
ont pu profiter du grand nombre de répondants, I'ensemble des corrélations a
I'intention de quitter sont toutes significatives et négatives.
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TABLEAU 2
Statistiques descriptives et intercorrélations

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Environment (.70)
Relation .26%  (.84)
Management A42% 43+ (.87)
Temps A8 14 A7+ (73)
Quitter -20%  -24*  -38%  -13* (.88)
Implication 0,35+ 031+ 047+ 007 -0,51 (.82)
Satisfaction 0,47+ 046* 0,71* 0,20+ -0,43* 0,55 (.87)
Age .01 -.06 - 13 -.05 -21* -0,06 0,09
Ancienneté -.02 -.03 -17% -.06 -16x  -12* 0,09 0,64*
Genre -.01 .03 -.02 .05 .00 003 0,01 -13F -7
Moyenne 446 543 376 433 244 370 433 - - -
Ecart-type 1,72 130 1,75 18 184 165 1,65 - - -

*p<0,07 Lesalphas de Cronbach figurent entre parentheéses sur la diagonale.

Identification des profils par LPA

Sur ces bases, nous avons pu réaliser deux séries de LPA. Le tableau 3 en pré-
sente les résultats.

TABLEAU 3
Résultats des LPA avec variances contraintes puis libres

LPA avec variance contrainte

Nombre de classes LL AIC BIC SABIC Entropy LMR
1 -5255,69 10527,39 10565,5 10540,09 N/A N/A
2 -4932,73 9891,46 9953,37 9912,09 0,74 0
3 -4826,06 9688,13 9773,86 9716,69 0,76 0
4 -4768,06 9582,13 9691,67 9618,63 0,74 0
5 -4728,73 9513,47 9646,82 9557,9 0,77 0,09
6 -4716,59 9499,18 9656,35 9551,55 0,76 0,37
7 -4698,16 9472,33 9653,32 9532,6 0,76 0,04

LPA avec variance libre

1 -5255,96 10527,39 10565,5 10540,09 N/A N/A
2 -4846,52 9727,05 9808,01 9754,03 0,74 0
3 -4736,63 9525,26 9649,09 9566,52 0,74 0
4 -4675,06 9420,13 9586,82 9475,67 0,77 0,04
5 -4628,86 9345,72 9555,28 9415,55 0,79 0,16
6 -4591,55 9289,1 9541,53 9373,21 0,77 0,02
7 -1556,98 9237,96 9533,25 9336,35 0,78 0,28
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Ces résultats semblent distinguer cing profils. Lorsque la variance est
contrainte, le BIC est, en effet, le plus faible pour cing profils. L'entropie est alors
la plus élevée et le LMR montre qu'il n’existe pas de différence significative entre
5 et 6 profils. Enfin, I'AIC et le SABIC ne sont pas les plus faibles, mais leurs dimi-
nutions deviennent marginales au-dela de 5 profils. La figure 1 qui représente
graphiquement ces résultats montre bien que les indices atteignent un plateau
au-dela de 5 profils.

FIGURE 1
Graphique en coude de I'analyse en profils latents avec variante contrainte
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Comme attendu, les résultats sont moins évidents a interpréter lorsque la
variance est libérée. L'entropie pour cing profils reste la plus élevée mais les indi-
ces AIC, BIC et SABIC ne sont plus les plus faibles. lls continuent de diminuer
jusqu’a ce que le modele cesse de converger. Un tel constat est courant lorsque la
variance est libérée. La diminution de ces indices devient cependant elle aussi trés
faible a partir de cing profils, comme dans le cas ou la variance est contrainte’.
Ensemble, ces constats suggérent de retenir la solution a cing profils de bien-étre
au travail pour poursuivre nos tests. Le tableau 4 présente les probabilités d'af-
fectation des participants dans chaque profil.

Le tableau 4 révéle que les probabilités de bonne affectation des salariés dans
chaque profil sont tout a fait satisfaisantes. En effet, elles vont de 0,76 a 0,91.
Ces valeurs correspondent au degré de confiance accordé a la classification. Par
exemple, les individus du profil 1 ont 90% de chances d'étre bien classés. Ils
n'auraient que 9% de chances d’appartenir au profil 2 et quasiment aucune
chance d'appartenir aux profils 3, 4 et 5. Sur ces bases, les caractéristiques des
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TABLEAU 4
Probabilités croisées d'appartenance a un profil
1 2 3 4 5

Profil 1 0,90 0,09 0,00 0,00 0,00
Profil 2 0,07 0,87 0,05 0,00 0,01
Profil 3 0,00 0,12 0,85 0,00 0,02
Profil 4 0,00 0,00 0,03 0,91 0,05
Profil 5 0,01 0,10 0,09 0,02 0,76

cing profils de bien-étre peuvent étre étudiées. Le score moyen de bien-étre au
travail de I"échantillon s'éleve a 53,89 points et le score de la médiane est de 55,
pour un total maximum de 84. Parmi les répondants, 55% d’entre eux expriment
un niveau supérieur a cette moyenne générale. Les effectifs et les scores de bien-
étre au travail par profil sont regroupés dans le tableau 5.

TABLEAU 5
Répartition des effectifs par profil et scores de bien-é&tre au travail
Nombre % de la Score Ecart-type de
d’individus population moyen bien-étre au travail

Profil 1 208 24,0% 39,46 7,14

Profil 2 356 41,2% 53,32 5,28

Profil 3 160 18,5% 65,14 4,81

Profil 4 35 4,0% 71,14 7,02

Profil 5 106 12,3% 61,50 7,49
Echantillon 865 100,0% 53,89 11,38

Tous les profils sont bien représentés a |'exception du profil 4 qui ne regroupe
gue 4% de I'échantillon total. La classification par LPA invite toutefois a conserver
ce profil malgré son faible effectif, car I'ensemble des indices d'ajustement du
modeéle est meilleur que ceux d'une segmentation a plus faible nombre de pro-
fils (cf. tableau 3). Ce résultat est particulierement intéressant puisqu'il s'agit du
profil dans lequel le niveau de bien-étre au travail est globalement le plus élevé.
Dans le détail, les caractéristiques des cing profils de bien-étre au travail sont
présentées dans la figure 2.

Le profil 1 (P1) regroupe 24% de I'échantillon total. Il montre les scores les
plus faibles sur chacune des quatre dimensions. Ces scores pouvant traduire un
état de neutralité ou de mal-étre, ce profil est qualifié de bien-étre « déficitaire ».
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FIGURE 2
Caractéristiques des profils latents de bien-étre au travail
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Note. Chaque profil de bien-étre au travail est présenté sous forme de variables standardisées. La valeur 0 correspond a la
moyenne de I'échantillon total et celle de 1 & un écart-type.

Il est composé de quasiment autant d’hommes que de femmes, I'age moyen
y est de 44,2 ans et 61% d’entre eux ont plus de 10 ans d'ancienneté dans
I'entreprise. Soixante-cing virgule huit pourcent (65,8%) ont un niveau d'étude
inférieur au 1¢" cycle d'étude.

Les scores du second profil (P2) étant proches des moyennes de I'échantillon
sur les quatre dimensions, ce profil sera qualifié de bien-étre « de référence ».
Quarante et un virgule deux pourcent (41,2%) des répondants de |'échantillon
en font partie. Il est composé une nouvelle fois a parité d’hommes et de femmes.
Ces personnes ne se distinguent pas non plus en matiere d’age puisque leur
moyenne — 42 ans — est voisine de celle de I'échantillon (42,1 ans). L'ancien-
neté est, par contre, forte et assez proche des répondants composant le profil
de bien-étre « déficitaire » : cinquante-huit pourcent d’entre eux sont en effet
dans I'entreprise depuis plus de 10 ans. Cinquante-deux pourcent ont un niveau
d’'étude inférieur au 1¢ cycle d'étude.

Le profil trois (P3) montre un niveau de bien-étre relativement élevé sur les
quatre dimensions. Cependant, deux d’entre elles dominent : les relations a I'en-
vironnement de travail et au manager. Ce profil sera dit de bien-étre « organisa-
tionnel », au sens ou les conditions matérielles de travail et le manager incarnent
I'organisation aux yeux du répondant. Le profil 3 représente 18,5% de I'échan-
tillon total. L'age moyen y est de 40,7 ans, 56% sont des hommes et 51,8 % des
salariés de ce profil ont moins de 10 ans d'ancienneté. Quarante-sept virgule cing
pourcent (47,5%) ont un niveau d'étude inférieur au 1¢" cycle d'étude.
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Les scores les plus élevés pour chaque dimension du bien-étre sont observables
dans le quatrieme profil (P4). Il peut ainsi étre qualifié de bien-étre « complet »
au sens ou aucune dimension ne manque a |'appel. Les répondants y sont agés
de 38,4 ans en moyenne, 69% sont des femmes et 63% ont moins de 10 ans
d'ancienneté. Cinquante et un virgule quatre pourcent (51,4%) ont un niveau
d’'étude inférieur au 1¢ cycle d'étude.

Enfin, le profil cing (P5) se distingue par un niveau tres élevé de la dimension
des relations aux collégues et un niveau plutét modéré sur les trois autres dimen-
sions. Ce profil de bien-étre « social » représente 12,3% de |'échantillon. L'age
moyen y est de 41,8 ans. Cinquante-sept pourcent sont des femmes et 53% ont
plus de 10 ans d’ancienneté dans I'entreprise. Cinquante-trois virgule sept pour-
cent (53,7%) ont un niveau d'étude inférieur au 1¢ cycle d'étude.

Une série de régressions logistiques multinomiales révéle, qu’a I'exception du
profil de bien-étre « déficitaire » (P1) dans lequel les répondants les plus agés ont
une plus forte probabilité de figurer, les variables sociodémographiques testées
n'influencent pas la probabilité d'appartenance a un profil. Il en va tout particu-
lierement ainsi du statut hiérarchique et du secteur d’activité qui ne montrent
aucune différence significative de répartition des répondants entre les profils. En
revanche, des relations significatives apparaissent avec les autres variables exoge-
nes que sont I'implication et la satisfaction.

Association des profils aux variables exogénes

Les relations entretenues par ces cing profils de bien-étre au travail avec les varia-
bles exogénes peuvent étre comparées a I'aide du %2 de Wald (voir tableau 6).

Les différences significatives entre les moyennes révélées par le %2 global confor-
tent I'intérét de I'approche du bien-étre centrée sur les personnes. En effet, la
distinction des profils affine singuliérement le résultat qu’aurait fourni une étude
indifférenciée de I'association du bien-étre au travail a ces variables exogénes.
Elle montre que chacun des profils est lié¢ d'une maniére particuliére aux attitu-
des positives et a I'intention négative. Par exemple, les moyennes d'implication

TABLEAU 6
Test du 2 de Wald sur les différences de moyenne des variables exogénes

profil 1 profil2  profil3  profil4  profil5 2 global

Implication affective 33 4,2 4,8 5.4 4,6 213,8* 4>3>5>2>1
Satisfaction 3,1 4,3 5.3 6,0 4,9 555,8* 4>3>5>2>1
Intention de quitter 34 2,4 1,7 1,3 2,1 127,7* 4<3<5<2<1

*: p<0.01
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organisationnelle affective et de satisfaction au travail sont, dans |'ordre, signifi-
cativement plus élevées dans le profil 4 de bien-étre complet que dans le profil 3
de bien-étre organisationnel ainsi que dans les profils 5, 2 et 1. L'ordre inverse est
observé pour l'intention de quitter.

Finalement, ces résultats suggerent que l'intérét de distinguer des profils de
bien-étre ne se limite pas a regrouper les répondants de maniére cohérente. |l
tient également dans la précision apportée a I'étude des relations aux variables
exogenes.

Discussion

L'objet de cet article était d'affiner la compréhension du bien-étre au travail
au travers de l'identification de profils et de préciser les liens que chacun d’entre
eux entretient avec des variables exogenes positives et négatives. Cette solu-
tion méthodologique conduit a distinguer cing profils de bien-étre. Nos résultats
révélent également que I'appartenance des répondants a chacun d’entre eux
n'est pas déterminée par leurs caractéristiques d'age (a I'exception du profil 1),
d’'ancienneté et de genre. Compte tenu du dispositif méthodologique adopté, il
n'est pas possible de statuer au sujet de cet effet de I'dge sur la probabilité d'ap-
partenance au profil de bien-étre « déficitaire ». Seule une étude longitudinale
pourrait fournir une explication a cette hypothése d’'une érosion de toutes les
dimensions du bien-étre au travail au fil du vieillissement. Pour le reste, tous les
participants a I'enquéte, dont une forte proportion sont cadres de divers niveaux,
ont finalement les mémes possibilités d’appartenir a I'un ou l'autre des profils.
Chacun des profils identifiés entretient a l'inverse une relation spécifique aux
attitudes positives que constituent I'implication et la satisfaction, mais aussi a
I'intention négative de départ.

Finalement, I'approche par profil est complémentaire de celle centrée sur les
variables : elle permet, en effet, de formuler des recommandations managéria-
les plus précises. Elle contribue a justifier les politiques incitatives au bien-étre
au travail par I'éclairage original apporté aux liens entretenus avec les variables
exogenes.

Implications managériales

Compte tenu des associations du profil 4 — bien-étre « complet » — aux
variables exogenes, le développement de cet affect particulier constitue un
objectif managérial profitable, tant au salarié qu’a I'organisation. Les person-
nes qui relévent de ce profil peuvent probablement étre assimilés a des « happy
workers » (Cropanzano et Wright, 2001). Ce type de bien-étre dérive d'un
contexte social particulierement favorable : la relation au manager est en pre-
mier lieu appréciée (dimension 3 de I'EPBET). La capacité de |'organisation a
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prendre en considération I'individu dans son réle de salarié, mais également
en tant qu'étre social a part entiére, c’est-a-dire a régler les tensions entre les
exigences temporelles professionnelles et privées (dimension 4), n'y est pas
étrangere non plus. Il en va de méme de la qualité des relations entre collégues
(dimension 2) qu’elle sait entretenir et des réponses qu’elle sait apporter aux
attentes de bonnes conditions matérielles de travail (dimension 1). Le trés faible
effectif de ce profil dans notre échantillon laisse a penser qu’une marge de pro-
grés importante existe dans les entreprises. Pour cela, les actions managériales
ont intérét a étre différenciées selon le profil de bien-étre auquel les autres
individus appartiennent.

Ceux relevant du premier profil 1 — bien-étre « déficitaire » — requiérent les
efforts les plus conséquents. Une intervention sur les dimensions a la fois hédo-
niques et eudémoniques est, en effet, requise. Ce profil regroupe des personnes
qui ne paraissent pas s'épanouir dans leur activité niy trouver de plaisir compte
tenu des conditions sociales (dimensions 2, 3 et 4) et matérielles (dimension 1)
qui leur sont offertes. Elles ont tendance a se désengager de leur organisation
et a chercher a I'extérieur de nouvelles opportunités professionnelles en expri-
mant une forte intention de quitter. Cet état d’esprit s’accompagne de relations
distantes avec le manager. Compte tenu de la surreprésentation statistiquement
significative de personnels avancés en age dans ce profil, une évolution vers le
profil 4 pourrait passer par la mise en place de mesures plus particulierement
adaptées a I'emploi des seniors. A défaut, ces salariés sont susceptibles de bascu-
ler dans une spirale négative. L'enjeu étant lourd de conséquences, ce profil doit
étre considéré de maniére prioritaire.

Les individus appartenant au profil 2 — bien-étre « de référence » — sont,
pour leur part, les plus nombreux. Une nouvelle fois, un travail sur les quatre
dimensions du bien-étre peut étre préconisé. L'effort a consentir semble toutefois
plus modeste que pour les salariés du profil précédent. De maniére a susciter un
sentiment de réciprocité (Gouldner, 1960) synonyme d'implication et de loyauté,
il pourrait débuter par un soutien organisationnel incarné par le manager (dimen-
sion 3 de I'EPBET). L'objectif est d’induire un sentiment de valorisation des contri-
butions individuelles et de prise en compte du bien-étre personnel (Eisenberger
etal., 2002 : 565).

Les actions recommandées pour le profil 3 — bien-étre « organisationnel » —
pourraient relever en priorité de la dynamique de groupe (Anzieu et Martin,
1979), du team building (Tannenbaum et al., 1992) et de la socialisation orga-
nisationnelle (Ashforth et Saks, 1996). Par rapport a leurs collégues exprimant
un bien-étre « complet » (P4), les individus du profil 3 se distinguent, en effet,
par une perception beaucoup plus nuancée des relations entre collégues et, plus
accessoirement, au manager. Ces perceptions peuvent révéler une marginalisa-
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tion personnelle dans le collectif de travail ou, plus généralement, des relations
sociales jugées trop distantes. Dans les deux cas, la faible qualité percue des liens
sociaux rejaillit négativement sur I'implication organisationnelle affective et
I'intention de quitter. A elles seules, la qualité des conditions de travail (dimen-
sion 1) et la compatibilité des temps sociaux (dimension 4) ne parviennent pas a
compenser ce déficit de sentiment d'appartenance. En ce sens, les individus du
profil 3 s'opposent a ceux du dernier profil qualifié de bien-étre « social » (P5).

Cedernierrévélel’existence d’un puissantréseausocial. Dotésd’'uneintelligence
relationnelle, les individus qui le composent savent développer des relations
d’entraide et de solidarité qui pourraient expliquer leur faible propension a vouloir
quitter I'organisation malgré des conditions matérielles de travail moyennement
appréciées. Les scores exprimés sur les trois autres dimensions du bien-étre sont,
en effet, proches de la moyenne de I'échantillon. Les préconisations d'actions
renvoient donc en priorité a une amélioration de I'environnement physique de
travail, de la relation aux temps et au manager.

Au total, le bien-étre au travail constitue a I'évidence un phénomene trop
complexe pour pouvoir étre envisagé uniformément a partir d'un score moyen.
L'intérét managérial de I'approche centrée sur les personnes tient d’abord a ceci :
sa capacité a identifier des priorités d'action a partir de la maniére dont le bien-
étre est vécu, non seulement en termes d'intensité, mais aussi qualitativement.
Méme si I'approche centrée sur les variables peut elle aussi étre mobilisée pour
obtenir une premiére estimation des relations aux variables exogenes, I'identifi-
cation de profils apporte un niveau de précision supplémentaire. Elle enrichit la
réflexion quant au fonctionnement du bien-étre au travail et apporte des argu-
ments justifiant ces politiques incitatives.

Retombées théoriques et pistes de recherche

L'existence empirigue d'un profil de bien-étre de forte intensité (P4) et I'absence
d’'un profil « paradoxal » — i.e. composé a la fois de dimensions supérieures a la
moyenne pour certaines d’entre elles et inférieures pour d'autres — révélent que
les dimensions constitutives du concept ne sont pas concurrentes entre elles. Elles
ne semblent pas gouvernées par un jeu de compensations. Ainsi, le renoncement
a la croissance et a la reconnaissance personnelle (relation au manager) n‘induit
pas mécaniquement une augmentation du bien-étre par la résolution des conflits
de temporalité (relation au temps). De la méme maniére, la dégradation de la
relation avec le manager n'implique pas forcément des rapports aux collegues de
meilleure qualité. Dans le sens inverse, |'établissement d'une relation « apaisée »
avec la hiérarchie ne semble pas forcément transformer le regard porté sur I'envi-
ronnement physique de travail. Les dimensions hédoniques et eudémoniques du
bien-étre s'averent au total compatibles entre elles.
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Les associations observées avec les variables exogenes confirment I'intérét
humaniste, mais aussi économique des recherches dédiées au bien-étre au travail.
Au-dela des incidences individuelles, les études révélant les impacts organisation-
nels de I'implication, de la satisfaction au travail et de la fidélité (entendue au
sens de faible intention de quitter) sont, en effet, nombreuses.

Enfin, I'analyse en profils latents fournit des repéres précieux pour les recher-
ches ultérieures dédiées au bien-étre au travail. Ces cing profils pourront, d'ailleurs,
étre utilisés a I'avenir dans le cadre de recherches hypothético-déductives pour
tester leurs effets respectifs sur de nouvelles variables, telles que les comporte-
ments extra-roles (Podsakoff et al., 2000) et, plus largement, la performance au
travail. Le nombre de cing profils mis au jour ici permettra aux chercheurs de
tester avec confiance des modeles complets incluant le bien-étre au travail. Il leur
permettra, a cette occasion, de profiter des apports de la méthode centrée sur
les personnes, c’est-a-dire de ne pas prendre le risque d’une sous-estimation des
liens induite par la prise en compte du score moyen de I'échantillon étudié.

Toutefois, notre recherche présente plusieurs limites qui constituent autant
d’'avenues de recherche potentiellement fructueuses. En premier lieu, nos données
ne nous permettent pas de statuer sur I'explication qui doit étre donnée a I'exis-
tence empirique de ces profils. Des tests d'interaction entre les dimensions du
bien-&tre au travail seraient pour cela nécessaires. Si elles ne paraissent pas ani-
mées par un jeu de compensations, la nature méme de ces relations reste a étre
identifiée. Existe-t-il entre elles des effets de synergie sous forme d'amplification,
de modération ou de médiation ? Dans la méme logique, de nouvelles recherches
sont nécessaires pour identifier les antécédents de ces profils. A ce sujet, d'autres
caractéristiques personnelles, sociodémographiques ou contextuelles devraient
étre examinées. Notre recherche constitue en ce sens une heuristique. Par ailleurs,
une limite est a déplorer au niveau de la composition de notre échantillon qui
ne peut prétendre a la représentativité de la population active de la France. Les
travailleurs y sont effectivement trop faiblement représentés au regard des cadres
de premier niveau et plus. Il ne peut pas étre a priori exclu que cette caractéris-
tigue influence les résultats obtenus. Internet étant accessible partout dans le
monde rien ne permet, en outre, d'assurer que tous les participants a I'enquéte
sont francais. Dans la méme logique, il serait bienvenu de mettre a I'épreuve les
qualités métriques de I'échelle de mesure en dehors de la France, de maniére a
pouvoir ensuite tester la stabilité des profils de bien-étre en dehors des frontiéres
de ce pays.
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Note

1 Des résultats plus détaillés, notamment les programmes utilisés et le graphique en coude
pour chaque indice, peuvent étre demandé aux auteurs.
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RESUME
Le bien-étre au travail : les apports d'une étude par profils

Bien qu’étant de plus en plus étudié dans le champ des comportements organisation-
nels positifs, de nombreuses zones d’ombre entourent encore le bien-étre au travail.
Notre ambition est de montrer |'intérét de I'appréhender de maniere différenciée
plutot qu’au travers d'un score global, afin de décrire les relations qu’il entretient
avec des attitudes positives et négatives. Cette approche centrée sur les personnes
est rendue possible par la multi dimensionnalité du concept. Cette particularité auto-
rise le regroupement des participants a I'enquéte en profils, c'est-a-dire en fonction
de la composition des scores exprimés sur chacune des dimensions constitutives du
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bien-étre. L'analyse en profils latents — Latent Profiles Analysis — d'un échantillon
de 865 personnes fait apparaitre cinq regroupements distincts. Le premier est celui
des personnes qui rapportent les plus faibles scores alors que le second est celui des
scores voisins de la moyenne de I'échantillon sur les quatre dimensions constitutives
du bien-étre. lls sont respectivement nommés profils de bien-étre « déficitaire » et
de bien-étre « de référence ». Le troisieme est un segment de population caractérisé
par une relation trés positive au manager et a I'environnement physique de travail.
Ces deux dimensions symbolisent |'organisation, c’est pourquoi nous le hommons
profil de bien-étre « organisationnel ». Le quatrieme est qualifié de bien-étre « com-
plet », car aucune dimension constitutive du bien-étre ne manque a I'appel. Enfin, le
cinquieme est un bien-étre « social », puisqu’il est d’abord défini par la qualité des
relations aux collégues. Sur ces bases empiriques, une régression logistique multino-
miale révéle que les relations les plus positives entretenues avec des variables exogé-
nes recherchées, telles que I'implication organisationnelle affective et la satisfaction
au travail, concernent d’abord le profil de bien-étre au travail « complet », puis, dans
I'ordre, les profils trois, cing, deux et un. L'association a I'intention de quitter est
inverse. Ces résultats invitent les managers a différencier leurs pratiques incitatives
en fonction du profil auquel les salariés appartiennent. Ils montrent également que
les différentes dimensions du bien-étre au travail ne sont pas gouvernées par un jeu
de compensations entre elles.

MOTS-CLES : Bien-étre au travail, profils, implication, satisfaction, intention de quitter.

SUMMARY
Well-being at Work: Contributions of a Person-centred Study

Despite growing interest in organizational behaviour and, especially, in well-being
at work, this concept still lacks clarity. Our aim is to show that it is more informa-
tive to study it in a differentiated manner than through a global score, in order to
describe its links with positive and negative attitudes. The multidimensionality of
well-being at work makes this person-centred approach possible. Thus, people can
be clustered in profiles based on the composition of the specific score they gave
on each dimension of well-being at work. A latent profiles analysis conducted on
a large sample of 865 people reveals five distinct profiles. The first profile includes
people who reported the lowest scores of the sample, whereas the second is close to
the average of the four dimensions. We named them “lack” well-being and “bench-
mark” well-being profiles, respectively. Very positive relations with the supervisor
and material environment characterize the third profile. These dimensions symbol-
ized the organization. We therefore called it “organizational” well-being profile.
We called the fourth one “full” well-being due to the highest positive relations
recorded on all dimensions. The last profile is “social” well-being because of the
high quality relations with coworkers. Based on these first empirical results, a mul-
tinomial logistic regression shows that the most positive links with expected exog-
enous attitudes, such as affective organizational commitment and satisfaction at
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work, involve the “full” profile, then, in order of magnitude, the “organizational,”
“social,” “benchmark” and “lack” profiles. The association with intention to quit is
the reverse. These results call for managers to differentiate their encouraging prac-
tices based on the well-being at work profile to which employees belong. They also
show that the dimensions of the concept are not concurrent.

KEYWORDS: well-being at work, profiles, commitment, satisfaction, turnover inten-
tion.

RESUMEN
Bienestar en el trabajo: contribuciones de un estudio de perfiles

A pesar del interés creciente en el comportamiento organizacional, el concepto de
bienestar en el trabajo comporta aun ciertos aspectos que necesitan mayor esclare-
cimiento. Nuestro objetivo es mostrar que es preferible estudiar el bienestar en el
trabajo de manera diferenciada utilizando un puntaje global, de manera a describir
sus relaciones con las actitudes positivas y negativas. El caracter multidimensional
de este concepto justifica un enfoque centrado en el individuo. De esta mane-
ra, los resultados de los participantes pueden ser agrupadas en perfiles basados
en la composicion del puntaje especifico obtenido por cada dimensién constitutiva
del bienestar en el trabajo. Un anélisis de los perfiles latentes — Latent Profiles
Analysis - realizado con una muestra de 865 personas revela cinco perfiles distintos.
El primero incluye los participantes con puntajes mas bajos, mientras que el segundo
representa los participantes con puntajes cercanos al puntaje promedio de las cuatro
dimensiones del bienestar. Estos dos agrupamientos son identificados, respectiva-
mente, como el perfil “carente” de bienestar y el perfil de “referencia”. El tercer
perfil esta constituido por las personas que mantienen relaciones muy positivas con
el supervisor y con su entorno fisico de trabajo. Estas dimensiones simbolizaban la
organizacion; son por ello identificadas como perfiles organizacionales del bienes-
tar. El cuarto perfil es calificado de bienestar “completo” dado los puntajes mas
elevados de relaciones positivas obtenidos por todas las dimensiones. El ultimo perfil
es el de bienestar “social” pues representa los puntajes mas elevados de calidad de
relaciones con los compaferos de trabajo. A partir de estos primeros resultados, una
regresion logistica multinomial muestra que los puntajes mas elevados de relaciones
positivas con las variables exégenas investigadas, tales como la implicacién organiza-
cional afectiva y la satisfaccion de trabajo, incumben sobre todo el perfil “bienestar
completo”, y luego, en orden de importancia, los perfiles “organizacional”, “social”
y “de carencia”. La asociacién con la intencién de dejar el empleo va en el sentido
contrario. En el terreno de la gerencia, estos resultados sugieren la necesidad de
diferenciar las practicas incitativas en funcion del perfil especifico de los empleados.
Los resultados muestran también que las dimensiones del bienestar en el trabajo no
obedecen a una regulacién de compensacién entre ellas.

PALABRAS CLAVES: bienestar en el trabajo, perfiles, implicacion, satisfaccion, intencion
de dejar el empleo.



