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Summary Résumé

Purpose of the study. The determinants of occupational health,
and the role of social support have been examined in numerous
studies. However, previous research has mainly focused on negative
dimensions instead of positive dimensions such as well-being.
Hence, the present research aims to examine the factors reinforcing
subjective well-being and particularly the mediating role of per-
ceived social support.

Method. A total of 2553 employees from 7 French companies
completed a questionnaire on their satisfaction with the work
environment, perceived social support at work, perceived stress,
and subjective well-being at work. They were also given the oppor-
tunity to report the experience of negative and/or positive situations
at work.

Results. Confirming our hypotheses, results indicate that respon-
dents reporting positive situations at work show an enhanced sub-
jective well-being compared to those who did not report any positive
situations (¢ (1050) = —13.23, P < 0.001). Conversely, respondents
reporting stressful situations show a lower level of well-being than
those who did not report any (¢ (1443) = 7.41, P < 0.001). Moreover,
the influence of the satisfaction with the work environment on
subjective well-being intervenes through an enhanced social sup-
port, demonstrating its mediator role. Lastly, the subjective well-
being measure, developed specifically for this study, shows satis-
factory psychometric properties (e.g. internal consistency, a = 0.88).
Conclusion. Experiencing positive situations at work is associated
with enhanced subjective well-being, through social resources,
particularly social support. The results are discussed in the light
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Objectif de ’étude. Les déterminants de la santé des salariés et le
role du soutien social ont donné lieu a de nombreuses études.
Néanmoins, les travaux se sont principalement focalisés sur les
aspects négatifs au détriment des aspects positifs, tels que le
bien-étre. Aussi, Pobjectif de la présente étude est d’examiner les
facteurs renforgant le bien-étre subjectif au travail et notamment le
role médiateur du soutien social pergu.

Méthode. Un total de 2553 salariés de 7 entreprises frangaises ont
complété une mesure de satisfaction a ’égard de I'environnement de
travail, de soutien social percu, de stress pergu et de bien-étre
subjectif au travail, Ils avaient aussi I'opportunité de reporter un
vécu de situations stressantes et/ou positives au travail.
Résultats. Confirmant nos hypothéses, les résultats montrent que
les répondants reportant des situations positives au travail présentent
un bien-étre subjectif plus élevé que ceux n’en reportant pas
(¢ (1050) = —13,23, p < 0,001). A Tinverse les répondants reportant
des situations stressantes (¢ (1443) = 7,41, p < 0,001) présentent un
niveau de bien-étre plus faible que ceux n’en reportant pas. De plus,
'influence de la satisfaction envers I’environnement de travail sur le
bien-étre subjectif intervient par le biais d’un soutien social renforcé,
démontrant le role médiateur de ce dernier. Enfin, la mesure de bien-
étre subjectif au travail, que nous avons développée spécifiquement
pour cette étude, présente des qualités psychométriques satisfai-
santes (par e.g., consistance interne [a = 0,38]).

Conclusion. Le vécu de situations positives est associé a un
meilleur bien-étre subjectif, et ce au travers des ressources sociales,
notamment de soutien social. Ces résultats sont discutés au regard
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of the different health promotion strategies that could be used to
develop employees’ subjective well-being.
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mental et social, ne consistant pas seulement en une

absence de maladie ou d’infirmité » (Organisation mon-
diale de la santé, 1948). En conséquence, en matiére de santé
au travail, I'objectif de toute intervention ne devrait pas se
limiter a faire diminuer le stress et ses causes, mais devrait
également permettre le déploiement de facteurs favorables a
la santé et au bien-étre. Les récentes recherches en psycho-
logie ont cherché a identifier les éléments sources, c’est-a-dire
les déterminants du bien-étre des individus afin de dévelop-
per le fonctionnement optimal de ces derniers [1]. Forte de son
ancrage dans la littérature en psychologie, la présente recher-
che a pour objectif d’investiguer I'impact de la présence de
conditions de travail positives sur le bien-étre subjectif des
salariés d’'une part et le r6le du soutien social. Plus précisé-
ment, nous souhaitons mettre en évidence que la perception
de conditions de travail positives renforce le soutien au sein
des équipes, lequel en retour, a un effet bénéfique sur le bien-
étre des salariés. Afin d’examiner cet objectif, nous avons dans
un premier temps construit une courte mesure de bien-étre
subjectif adapté au travail (BEST). Puis, nous avons examiné
les déterminants du bien-étre et le role médiateur, explicatif
du soutien social c’est-a-dire que I'influence positive qu’a
I'environnement de travail sur le bien-étre des salariés inter-
vient au travers d’un soutien social renforcé. Aprés avoir défini
le bien-étre subjectif, nous aborderons les déterminants et les
processus, notamment le soutien social percu, pouvant expli-
quer le lien entre I'environnement et le bien-étre subjectif.

L a santé désigne un « état complet de bien-étre physique,

Le bien-étre subjectif au travail :
définition

Lorsque les individus ont la sensation, la perception que
globalement, tout va bien dans leur vie, ils font I'expérience
d’'un état de bien-étre [2,3]. La littérature sur le bien-étre
suggére deux grandes conceptualisations de celui-ci : le
bien-étre hédonique [4] et le bien-étre eudémonique [5]. Le
bien-étre subjectif se situe dans I'approche hédonique. Cette
derniére considére le bien-étre comme un état positif résul-
tant de la poursuite de sensations plaisantes et de I'évitement
de la souffrance [6]. Le bien-étre n’est donc pas simplement
concu comme I'absence ou la réduction de stress ou d’affects
négatifs [5,7]. Plus spécifiquement, le bien-étre subjectif décrit

des différentes stratégies de promotion de la santé permettant de
développer le bien-étre subjectif des salariés.
© 2017 Elsevier Masson SAS. Tous droits réservés.
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un état reflétant I'expérience globale de vie et I'évaluation
qu’un individu fait de sa propre vie [8]. Il est dit subjectif car il
résulte de I’évaluation de la perception d’un individu de sa
situation et non pas d’une évaluation « objective » des
conditions de vie des individus [9]. Il inclut deux grandes
composantes : une composante affective et une composante
cognitive [10]. La premiére désigne la prédominance des
affects positifs par rapport aux affects négatifs [11,12]. La
composante cognitive renvoie a une évaluation subjective,
positive de sa propre vie et est désignée par le terme
« satisfaction » [13]. Ainsi, le bien-étre subjectif au travail
renvoie, d’'une part, a la satisfaction au travail (c’est-a-dire,
jugements ou attitudes positives que I'individu porte sur son
travail, [14]), et, d’autre part, aux affects positifs ressentis
dans le contexte professionnel [15]. Si des outils, psychomé-
triquement valides en francais, permettent de mesurer le
bien-étre eudémonique [16-18], peu comprennent les deux
dimensions du bien-étre subjectif. Ainsi, dans la présente
recherche, nous chercherons a valider une courte mesure
de bien-étre subjectif adapté au travail.

Dans le cadre professionnel, le bien-étre et sa promotion
contribuent a la santé des individus et des organisations.
En effet, la satisfaction au travail est positivement associée
a la santé des salariés [19]. Le bien-étre des salariés engendre
également des conséquences positives pour les organisations.
En effet, ses deux composantes — satisfaction et affectifs
positifs — sont toutes deux prédictives des comportements
de citoyenneté organisationnelle et participatifs (c’est-a-dire,
comportements contribuant indirectement a la performance
individuelle et collective, permettant le bon fonctionnement
de I'organisation [20—-22]). De plus, le bien-&tre des salariés est
associé positivement a leur performance [23,24] et au fait
qu’ils soient évalués favorablement par leur manager [25].
Ainsi, le bien-étre subjectif contribue aussi bien a la santé des
individus que des organisations.

Influences de I’environnement de travail
sur le bien-étre et soutien social comme
processus meédiateur

Afin de développer et promouvoir le bien-étre chez les sala-
riés, il est nécessaire d’en connaitre les déterminants, ainsi
que les processus par lesquels I'environnement de travail
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permet d’augmenter le bien-étre subjectif. Concernant les
déterminants, il apparait que certains aspects ou caractéris-
tiques du travail seraient plus 8 méme de prédire les compo-
santes de bien-étre que les atteintes a la santé [26]. Les
caractéristiques du travail demandant aux salariés un effort
d’adaptation, c’est-a-dire les demandes ou exigences du tra-
vail, prédisent plutot les atteintes a la santé et le stress percu
[27]. Les ressources, quant a elles, désignant les aspects du
travail répondant aux besoins des individus, permettent aux
salariés de répondre aux demandes (par e.g., feedback, sou-
tien social) ou facilitent le développement de soi (par e.g.,
formation). Elles sont liées a un processus motivationnel [27].
Ainsi, la présence de ressources — structurelles ou sociales —
augmente la satisfaction au travail [28,29], et donc le bien-
étre subjectif des salariés.

Dans le processus de santé des salariés, le soutien social tient
une place spéciale. En effet, nombre d’études ont examiné
I'influence du soutien social sur les aspects négatifs et positifs
de santé [20—32]. Outre l'influence directe du soutien social
sur la santé, le soutien semble jouer un réle de modérateur
dans le lien entre I'environnement de travail et le stress ou
réactions associées [29]. Ainsi, lorsque le soutien social est
élevé, 'impact délétére de conditions de travail dégradées sur
la santé des salariés est atténué. Dans ce cas, le soutien
provenant du groupe, du collectif agit comme un contrepoids
face aux situations de travail stressantes. Cependant, lorsque
les aspects de santé examinés sont positifs, le role modéra-
teur du soutien social n’apparait pas toujours [33,34]. La
perception de soutien social semble en effet dépendre des
conditions favorables présentes dans I'environnement de
travail des salariés. Ainsi, un environnement de travail
comporte des éléments favorables a la santé favoriserait la
solidarité, I’entraide, et ainsi le soutien social au sein d’'un
collectif. Il est alors possible d’envisager que le soutien social
percu n’ait pas un réle modérateur, mais un réle médiateur,
comme le suggere la perspective transactionnelle ou ses
versions étendues (voir par exemple le modéle « Transaction-
nel Intégratif Multifactoriel » ; [35]). En effet, le soutien social
percu fait partie des aspects transactionnels, s’intercalant
entre I'environnement et les aspects de santé. En d’autres
termes, les situations de travail positives (c’est-a-dire, pré-
sence de ressources) créeraient un climat propice au soutien
social au sein des équipes et des organisations. En retour, ce
soutien social engendre une augmentation du bien-étre sub-
jectif. Le bien-étre proviendrait de la présence de relations
positives avec les autres, du développement des collectifs de
travail [36].

Ainsi, le soutien social apparait comme un prédicteur impor-
tant du bien-étre subjectif des salariés. Jusqu’ici la littérature
a appuyé son role modérateur dans le lien entre environne-
ment de travail et aspects négatifs de santé (par e.g., stress
percu). Peu de recherches ont examiné son réle lorsque les
aspects de santé examinés sont positifs. Or, dans ce cadre, le

soutien social percu pourrait prendre le role de médiateur,
c’est-a-dire explicatif. Des conditions favorables de travail,
telles que la présence de feedback, d’'un climat favorable ou
encore |'accés a des opportunités de développement person-
nel, favorisent le bien-étre subjectif. En effet, il apparait que
I’évocation de conditions de vie ou événements positifs
entraine une amélioration du bien-étre subjectif [37-39].
Cette relation serait (partiellement au moins) déterminée
par le fait que ces conditions favorables augmentent le
soutien social percu au sein de I'équipe, mais également de
la part des acteurs de I'organisation (manager, collégues et
fonctions supports). En retour, ce soutien social percu serait
associé a un bien-étre subjectif augmenté.

Objectif et hypothéses

L'objectif de la présente étude est d’examiner les détermi-
nants du bien-étre subjectif au travail et ce faisant d’investi-
guer le role médiateur du soutien social percu. Pour cela, au
travers de la validation d’'une courte mesure de bien-étre
subjectif au travail, nous considérerons, dans un premier
temps, I'influence différentielle du vécu de situations stres-
santes et/ou positives sur le bien-étre subjectif et le stress
percu des salariés. Nous faisons I’hypothése que la mesure de
bien-étre subjectif entretiendrait des liens positifs avec la
satisfaction envers I'environnement de travail et le soutien
social percu. De plus, les répondants reportant un vécu de
situations stressantes devraient présenter un bien-étre sub-
jectif diminué et un niveau de stress plus élevé en compa-
raison a ceux n’en reportant pas. L'effet inverse est attendu
pour les situations positives au travail. Enfin, dans un second
temps, en examinant le réle médiateur du soutien social, nous
prédisons que le soutien social devrait renforcer I'influence de
I’environnement de travail percu (satisfaction, report de vécus
de situations stressantes ou positives) sur le bien-étre sub-
jectif.

Méthode

Participants

Les données ont été recueillies en collaboration avec sept
entreprises francaises appartenant a cinq secteurs d’activité
(agroalimentaire, conseil, construction, informatique, et raf-
finerie) entre novembre 2015 et novembre 2016. La population
totale comportait 4185 salariés dont 61 % (n = 2553) ayant
répondu au questionnaire proposé. L’échantillon recueilli
comporte 62,6 % d’hommes. De plus, 22,4 % de I’échantillon
a moins de 30 ans, 48,8 % a entre 30 et 45 ans et 28,5 % ont
plus de 45 ans (0,3 % n’ont pas renseigné leur age). Enfin,
49,5 % des salariés interrogés n’ont pas de fonction mana-
gériale.
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Procédure

Les données ont été recueillies par une société de conseil a
I'aide d’'un questionnaire en ligne anonyme. La participation
était volontaire. Aucune information susceptible de permettre
I'identification du salarié n’a été recueillie (par e.g., nom,
matricule, etc.). Dans cette optique, les informations socio-
démographiques recueillies sont suffisamment larges pour
empécher toute identification du salarié. Les données sont
recueillies et stockées sur un serveur hors entreprise, empé-
chant I'accés aux données par un tiers extérieur.

Aprés avoir renseigné certaines informations sociodémogra-
phiques, les répondants complétaient une série de 4 mesures
quantitatives évaluant leur perception de soutien social pro-
fessionnel, leur perception de stress, leur satisfaction envers
I'environnement de travail et leur perception de bien-étre
subjectif au travail. En complément du quantitatif, les répon-
dants étaient invités a indiquer, d’'une part, s’ils avaient en
téte une situation stressante et, d’autre part, une situation
professionnelle positive. Ils étaient invités ensuite a décrire
librement chacune de ces situations (voir pour une procédure
identique [39]). En lien avec I'objectif de cette étude, nous ne
nous intéresserons seulement a l'occurrence des situations
positives et/ou stressantes reportées et non pas a leur
contenu. En raison des choix faits par certaines entreprises,
le soutien social percu n’a été complété que par 71 % (n = 1818)
de notre échantillon et les situations positives et/ou stres-
santes par 56 % (n = 1435).

Matériel

Les statistiques descriptives et les indices de consistance
interne (alpha de Cronbach) pour chacune des mesures ci-
dessous figurent dans le Tableau 1. Chaque alpha de Cronbach
est supérieur a 0,70 reflétant un indice de consistance interne
satisfaisant.

Bien-étre subjectif au travail (BEST)

A partir de la mesure de bien-étre au travail (BET, [18]), nous
avons utilisé 6 items attribuant deux dimensions du BEST (cf.
Annexe 1) : la présence d’affects positifs au travail (3 items) et

Tableau 1

I’évaluation de la satisfaction au travail (3 items). Le choix de
ces six items découle de I'analyse factorielle montrant un
niveau de saturation plus élevé sur les items retenus en lien
avec chaque dimension du BEST. Chaque item était évalué sur
une échelle en 4 points (1 = « pas du tout d’accord » a 4 = « tout
a fait d’accord »).

Satisfaction envers I’environnement de travail

Cette dimension représente un index de la perception des
répondants sur sept facettes de I'environnement de travail
(par e.g., « Dans mon travail, jai le sentiment que les chan-
gements sont bien accompagnés » ; « il y a une bonne
ambiance au travail » [18]). Les répondants indiquent leur
degré d’accord sur une échelle en 4 points (1 = « pas du tout
d’accord » a 4 = « tout a fait d’accord »). Ainsi, plus le score est
élevé, plus I'environnement de travail est satisfaisant.

Stress percu

Le stress percu était évalué avec la version francaise en
10 items de la Perceived Stress Scale [40,41]. Pour chacun
des items, (par e.g., « Avez-vous senti que vous dominiez la
situation » ; « Vous étes-vous senti(e) confiant(e) a prendre en
main vos problémes personnels »), le répondant évaluait
comment il s’était senti le mois précédent a l'aide d’une
échelle en cinq points allant de « jamais » a « souvent ».

Soutien social percu

La mesure utilisée du soutien social est le questionnaire de
soutien social percu — professionnel [42]. Cette mesure permet
d’évaluer la satisfaction a I’égard de quatre types de soutien
(instrumental, émotionnel, informationnel et évaluatif)
apportés par trois sources (supérieurs, collégues et fonctions
supports). Les salariés étaient invités a évaluer leur satisfac-
tion sur douze items (par e.g., « Actuellement il y a des
personnes ou des instances dans mon environnement pro-
fessionnel qui, lorsque j'en ai besoin, peuvent : ...m’aider a
réfléchir ou me donner des informations pour résoudre les
problémes que je rencontre » avec une échelle en 5 points

Matrice de corrélations entre les scores au BEST, la satisfaction envers I’environnement de travail, le soutien social et le stress percu.
Dans la diagonale, en italique, sont indiqués les alphas de Cronbach pour chaque mesure.

M ET 1. 2, 3. 4. 5. 6.
1. BEST 3,02 0,56 0,88
2. Stress percu (PSS) 2,59 0,66 —0,52 0,87
3. Satisfaction environnement de travail 2,78 0,57 0,78 —0,58 0,85
4. Soutien social-collégues 2,78 0,60 0,45 —0,34 0,50 0,87
5. Soutien social-managers 2,75 0,76 0,59 —0,44 0,68 0,54 0,91
6. Soutien social-fonctions supports 2,37 0,74 0,45 —0,42 0,56 0,42 0,57 0,92

Tous les coefficients de corrélation présentés sont significatifs au seuil p < 0,001.
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(1=« pas du tout satisfaisant » a 4=« tout a fait
satisfaisant »).

Traitement des données

Afin de tester les hypothéses posées, nous avons examiné les
qualités psychométriques de notre mesure — notamment sa
structure factorielle, conduit une série d’analyse de variance
et enfin procéder aux analyses de médiation. Le détail des
procédures utilisées pour I'examen de la structure factorielle
et 'analyse de médiation est décrit ci-dessous.

Analyses psychometriques

Dans un premier temps, nous avons cherché a examiner les
aspects psychométriques de la mesure BEST. Aprés avoir
conduit une analyse factorielle exploratoire, nous réaliserons
une analyse factorielle confirmatoire (méthode d’extraction :
maximum de vraisemblance) avec AMOS 18 afin d’examiner la
structure factorielle. Cette analyse permet de regrouper les
variables observées, ici les items du BEST, en variable dite
latente — représentant les scores composites a calculer (c’est-
a-dire, bien-étre subjectif). Pour évaluer, I'adéquation de nos
données au modéle hypothétique, nous avons utilisé le Chi?, le
Goodness of Fit (GFl), le Comparative Fit Index (CFl), et enfin le
Standardized Root Mean square Residual (SRMR). Contraire-
ment au Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA),
le SRMR est moins sensible a |a taille d’échantillon importante
et au nombre de degré de liberté du modéle, ainsi son usage
est recommandé en combinaison avec le CFl pour les modéles
avec un faible nombre de degré de liberté [43,44] (voir [45]
pour une procédure similaire). La structure factorielle sera dite
adéquate, lorsque le modéle testé présente un Chi* non
significatif. Néanmoins cette condition ne peut étre remplie
en cas d’un large échantillon ; ce qui est notre cas. De plus, les
indices GFl et CFl doivent avoir une valeur supérieure ou égale
a 0,95 ; le SRMR doit étre traditionnellement inférieur a 0,08.

Mise en évidence d’un processus médiateur

Nous faisions I'hypothése que le soutien social pouvait avoir
un réle médiateur, c’est-a-dire expliquant (en partie au moins)
le lien entre I'environnement de travail et le bien-étre sub-
jectif [46]. Afin de tester cette hypothése, nous avons procédé
a une analyse dite de médiation. C’est une technique d’ana-
lyse permettant d’investiguer les processus (ou variables
médiatrices) s’intercalant entre un facteur — par exemple,
I’environnement de travail — et une conséquence. Ainsi, dans
notre cas, I'objectif sera de savoir pourquoi la présence d’é-
Iément positif dans I'environnement de travail influence
positivement son bien-étre, par quel processus (ici, le soutien
social).

Pour ce faire, nous avons utilisé la macro PROCESS pour SPSS
(modéle 4, Hayes, 2013). PROCESS permet, via une méthode

d’échantillonnage aléatoire (ici, 10 ooo échantillons), d’exa-
miner les différentes étapes et effets attendus pour conclure a
une médiation [47]. La premiére étape est de mettre en
évidence l'influence significative de la variable indépendante
(c’est-a-dire, perception de I'environnement de travail) sur la
variable dépendante (c’est-a-dire, le bien-étre subjectif) ; cet
effet est appelé « effet total ». La seconde étape vise a
constater I'influence significative de la variable indépendante
sur la variable médiatrice —ici, le soutien social percu. Enfin, la
derniére étape consiste a prendre en compte a la fois les
variables indépendantes et médiatrices comme prédicteur du
bien-étre subjectif. Cette derniére partie permet d’estimer
I'effet direct (c’est-a-dire, I'effet de la variable indépendante
sur la variable dépendante en contrélant le médiateur) et
I'effet indirect (c’est-a-dire, I'effet via le médiateur). Pour
affirmer 'existence d’une médiation, I'effet indirect doit étre
significatif ; elle sera dite « compléte » si 'effet direct n’est
plus significatif. Un effet est significatif lorsque I'intervalle de
confiance n’inclut pas o. Pour chacune des analyses de média-
tion, les effets totaux, directs, indirects et le test du Sobel sont
reportés dans le Tableau 2.

Résultats

Structure et fidélité de la mesure du bien-étre
subjectif au travail (BEST)

Nous avons effectué une analyse exploratoire en facteur
commun afin de nous assurer du nombre de dimensions.
L'analyse révéle un facteur unique expliquant 63,8 % de la
variance (\ = 3,83). Tous les items saturent correctement sur
ce facteur (> 0,61). Nous avons testé deux modéles : un
modéle en un seul facteur unique et un modéle en deux
facteurs — satisfaction et émotions positives — intercorrélés.
Le modéle unidimensionnel donne satisfaction sur les critéres
utilisés (SRMR = 0,032, GFl =0,96, CFl=0,96, Chi* (9, n=
2553) = 298,33, p < 0,001). Le modéle en deux facteurs inter-
corrélés est aussi satisfaisant (SRMR = 0,027, GFl = 0,98,
CFl = 0,97, Chi* (8, n = 2553) = 205,42, p < 0,001). Cependant
étant donné que les facteurs « satisfaction » et « émotions
positives » sont fortement intercorrélés (r (2553) = 0,74,
p < 0,001), nous avons ainsi choisi de garder un seul facteur
de bien-étre subjectif au travail. Nous avons calculé un score
somme sur les 6 items. Les scores du BEST varient ainsi entre
6 et 24.

L'analyse des statistiques descriptives et de la distribution des
scores indique une bonne sensibilité du BEST (cf. Tableau 3),
des indices de normalité acceptables (c’est-a-dire, valeur
absolue inférieure a1, [48]) et une bonne consistance interne
(o = 0,88, cf. Tableau 1; pour les critéres voir [49]). Enfin, la
corrélation entre les aspects hédoniques de la version origi-
nale de la mesure du bien-étre au travail et le BEST est trés
forte (r=0,95 p < 0,001). Ainsi, cette version courte de
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Tableau 2

Analyse de médiation incluant le soutien social percu du manager, des collégues et des fonctions supports comme médiateurs, les
perceptions de I’environnement et situations de travail (stressantes et positives) comme variables indépendantes et le bien-étre

subjectif comme variable dépendante.
Soutien manager

Soutien collégues

Soutien fonctions Bien-étre subjectif (BEST)

Satisfaction environnement 0,90 0,02
rR? 0,47 0,25

supports
B SE t B SE t B SE t B SE t Sobel
39,86° 051 0,02 2431 073 0,03 29,04 0,777 0,01 54,46
0,32 0,62
0,69 0,02 3433

Satisfaction environnement

Soutien manager

Soutien collégues

Soutien fonctions supports

RZ

Situation stressante —0,21 0,02 —8,40*
R? 0,06 0,03

Situation stressante
Soutien manager

Soutien collégues

Soutien fonctions supports
RZ

Situation positive 0,22 0,03 8,55* 0,13 0,02

R? 0,07 0,04

Situation positive

Soutien manager

Soutien collégues

Soutien fonctions supports
RZ

—0,12 0,02

0,06 0,02 3,66 3,65
0,06 0,02 345 3,42°

-0,01 0,01 -106 —1,06
0,63
—5,96* —-0,18 0,02 —7,43* -0,12 0,02 —6,41*
0,05 0,04
—0,02 0,02 —119
030 0,02 1289 —7,02
016 0,03 587 —4,15
on 002 463 -391
0,38
635 013 003 488 024 0,02 1323
0,02 0,14
015 0,02 972
0,27 0,02 11,88 6,92

030 0,08 380 412
o,n 0,02 9,72 3,45
0,46

'p < 0,001 ; B: Coefficient de régression (non standardisé); SE: Standard Error (Erreur standard).

bien-étre subjectif au travail partage plus de 9o % de variance
commune. De plus, nous présentons dans le Tableau 1, un
étalonnage normalisé en 5 classes de scores permettant
d’interpréter les scores individuels.

Tableau 3

Statistiques descriptives, indices de normalité et distribution
normalisée des scores de la mesure bien-étre subjectif au
travail.

BEST
Sensibilité
Moyenne 18,14
Médiane 18
Mode 18
Ecart-type 3,34
Minimum 6
Maximum 24
Asymétrie —0,489
Aplatissement 0,859
Distribution normalisée des scores du BEST
Classe 1 6-13
Classe 2 1417
Classe 3 18-19
Classe 4 20-23
Classe 5 24
6

Environnement de travail et bien-étre subjectif

Dans un premier temps, nous faisions I’hypothése que le BEST
devrait étre associé avec la satisfaction a I'égard de I'envi-
ronnement de travail et le soutien social. Comme indiqué
dans le Tableau 1, le BEST est positivement et fortement lié a
la satisfaction avec I’environnement de travail. De plus,
comme attendu, le bien-étre subjectif est également modé-
rément et positivement associé au soutien social percu,
quelle que soit la source de ce dernier. Enfin, le bien-étre
subjectif est négativement et modérément associé au stress
percu.

Afin d’examiner les déterminants, les répondants avaient la
possibilité d’indiquer s’ils souhaitaient ou pas, reporter une
situation de stress et/ou une situation positive dans le cadre
de leur travail. Nous avons ainsi pu créer une variable dicho-
tomique indiquant si les répondants avaient une situation
stressante a donner ou pas. Nous avons fait de méme pour les
situations positives. Des exemples de verbatim pour chaque
catégorie de situation sont présentés dans I’Annexe 2. Nous
avons ainsi examiné dans quelle mesure ces critéres étaient
des prédicteurs du bien-étre subjectif et du stress percu.
L'ensemble des statistiques descriptives et inférentielles est
reporté dans le Tableau 4.
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Tableau 4

Statistiques descriptives et inférentielles de I'influence des
situations au travail sur le bien-étre subjectif au travail et le
stress percu.

Situation positive Situation
au travail stressante
Oui Non Oui Non
Bien-étre subjectif au travail
M 3,14 2,65 2,90 0,57
ET 0,50 0,63 3,13 0,54
t —13,23 741
ddl 1050 1443
p < 0,001 < 0,001
n? 0,143 0,037
Stress percu
M 2,57 2,73 2,80 2,22
ET 0,66 0,73 0,63 0,59
t 3.47 —16,91
ddl 1050 1443
p 0,001 < 0,001
n? 0,01 0,17

Les ddl dans t de Student varient selon le nombre de salariés dans I'échantillon ayant
rempli ces différentes mesures.

Concernant les situations stressantes au travail, 'analyse
montre que les salariés reportant une situation stressante
présentent des niveaux de bien-étre subjectif plus faibles que
les salariés n’en reportant pas (M = 3,13 vs. M = 2,90). Cet effet
est cependant d’assez petite taille (n* < 0,06). Nous obser-
vons également que les salariés reportant une situation
stressante présentent non seulement des niveaux de stress
percu plus élevés que ceux n’en reportant pas (M = 2,80 vs.
M =2,22), mais que cet effet est de taille plus importante
(0,13 <m? < 0,26).

Quand on s’intéresse aux salariés qui reportent ou pas des
situations positives au travail, I'analyse fait apparaitre que les
salariés donnant une situation professionnelle positive pré-
sentent un bien-étre subjectif plus fort que ceux n’en donnant
pas (M =34 vs. M=2,65). Leffet est de taille moyenne
(0,13 <m? < 0,26). Nous observons bien les effets de stress
percu : les salariés donnant une situation professionnelle
positive présentent un niveau de stress percu plus bas que
ceux n’en donnant pas (M = 2,57 vs. M = 2,73). Mais cet effet
est de petite taille (y* < 0,02).

Le soutien social comme processus médiateur

Satisfaction avec I’environnement de travail et
bien-étre

Le modéle global explique 63 % de variance. Comme attendu,
I'effet total de la satisfaction envers I'environnement de
travail sur le bien-étre subjectif est positif et significatif
(effet = 0,77, 95 % IC [0,74 ; 0,79]). De méme, il existe un lien

significatif entre la satisfaction de I’environnement de travail
et les 3 sources de soutien social percu (cf. Tableau 2). L'effet
indirect via le soutien social percu apporté par nos trois
sources est significatif (effet =0,07, SE=0,02, 95 % IC
[0,04 ; 0,10]), expliquant ainsi 9 % de lien entre satisfaction
envers I’environnement de travail et le bien-étre. L'effet direct
de la satisfaction envers I'environnement de travail sur le
bien-étre reste significatif, méme aprés la prise en compte des
médiateurs (effet = 0,69, 95 % IC [0,66 ; 0,73]). Ainsi, plus les
individus sont satisfaits de leur environnement, plus ils repor-
tent de forts niveaux de soutien. Les soutiens de la part des
managers et des collégues prédisent en retour le bien-étre des
répondants, contrairement au soutien des fonctions supports.
Ainsi, le soutien, ici uniquement des collégues et des mana-
gers, renforce (partiellement) le lien entre satisfaction de
I’environnement de travail et le bien-étre subjectif.

Situation stressante et bien-étre

Le modéle global explique 38 % de variance. Comme attendu,
I'effet total du fait de donner une situation stressante sur le
bien-étre subjectif est négatif et significatif (effet = —o,12,
95 % IC [—0,16 ; —0,08]). Il apparait également que le fait
de reporter une situation stressante est associée a un soutien
social diminué, et ce pour les 3 sources (cf. Tableau 2). L'effet
indirect au travers des 3 sources de soutien est significatif
(effet = —o,10, SE = 0,01, 95 % IC [—0,13 ; —0,08]), expliquant
ainsi 83 % du lien entre situation de stress et le bien-étre.
L'effet direct du vécu d’une situation de stress sur le bien-étre
subjectif n’est plus significatif aprés la prise en compte des
médiateurs (effet = —0,02, 95 % IC [—0,05 ; 0,01]). Ainsi, les
individus qui donnent une situation stressante reportent
moins de soutien social. En retour, un faible soutien social
est associé a un bien-étre subjectif diminué. Ainsi, le soutien
social percu est un médiateur de lien entre situation stres-
sante et bien-étre, et ce pour les 3 sources de soutien :
managers (effet = —0,06, 95 % IC [—0,08 ; —0,05]), les colle-
gues (effet = —0,06, 95 % IC [—0,08 ; —0,05]) et les fonctions
supports (effet = —0,02, 95 % IC [—0,03 ; —0,01]).

Situations de travail positives et bien-étre

Le modéle global explique 46 % de variance. Comme attendu,
I'effet total du fait de donner une situation positive sur le
bien-étre subjectif est positif et significatif (effet = 0,24, 95 %
IC [0,21; 0,28]). Les répondants donnant une situation positive
reportent également plus de soutien social, quelle que soit la
source (cf. Tableau 2). L'effet indirect au travers des 3 sources
de soutien est significatif (effet = 0,09, SE=0,01, 95 % IC
[0,07 ; .12]), expliquant ainsi 38 % du lien entre situation de
stress et le bien-étre. L'effet direct du report d’une situation
positive sur le bien-étre reste significatif aprés la prise en
compte des médiateurs (effet = 0,15, 95 % IC [0,12 ; 0,18]).
Ainsi, les individus qui donnent une situation positive au
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travail reportent plus de soutien social. En retour, un fort
soutien social est associé a un bien-étre subjectif augmenté.
Ainsi, le soutien social percu est un médiateur (partiel) du lien
entre situation positive et bien-étre, et ce pour les 3 sources de
soutien : managers (effet = 0,06, 95 % IC [0,04 ; 0,08]), les
collégues (effet = 0,02, 95 % IC [0,01 ; 0,03]) et les fonctions
supports (effet = 0,01, 95 % IC [0,01 ; 0,02]).

Ainsi, les salariés reportant évoluer dans un environnement
satisfaisant ou vivre une situation positive au travail présen-
tent un bien-étre subjectif plus élevé. L'inverse est aussi vrai :
si la situation au travail est vécue comme stressante, alors le
bien-étre subjectif est moins élevé. Ce lien est partiellement
expliqué par le soutien social. Cela signifie que I'environne-
ment de travail influence le soutien social en positif ou négatif
dans les équipes et les organisations et que ce soutien est
associé au bien-étre subjectif.

Discussion

L'objectif cette étude était d’examiner le rle du soutien social
percu dans les liens entretenus entre la perception de I'envi-
ronnement de travail et le bien-étre subjectif au travail.
Confirmant nos hypothéses, le fait de vivre des situations
stressantes et positives influent sur le bien-étre subjectif des
salariés. L'examen des tailles d’effet révéle que la présence
explicite de situations positives influe plus fortement sur le
bien-étre subjectif que la présence (ou I'absence) de situations
stressantes. Ces résultats confirment les études antérieures
démontrant que le bien-étre n’est pas simplement I'absence
de stress ; il dépend principalement de la présence de situa-
tions positives. Nos résultats révélent également que le sou-
tien social percu est une variable explicative, médiatrice du
lien entre environnement de travail et bien-étre subjectif au
travail. Ainsi, un environnement de travail favorable (situation
positive, satisfaction a I'égard de I'environnement de travail)
est associé a une plus grande satisfaction a I'égard du soutien
apporté par les membres de leur équipe de travail, et plus
largement par I'organisation. En retour, la perception d’un
soutien social satisfaisant est associée a un bien-&tre subjectif
augmenté.

La présente étude met donc en avant le role médiateur du
soutien social. Jusqu'ici, la littérature a largement appuyé un
role modérateur du soutien social, et ce particuliérement
entre environnement de travail et aspects négatifs de santé,
tels que le stress [29]. Ainsi, un fort soutien social réduirait
I'influence délétére d’'un environnement de travail défavo-
rable sur la santé des salariés. Néanmoins, certaines études ne
sont pas parvenues a reproduire cet effet modérateur, notam-
ment quand l'issue de santé examinée est positive [33,34].
Dans ce cadre, les résultats de notre étude apportent des
premiers éléments plaidant pour un réle médiateur du
soutien social. Le soutien social percu pourrait donc agir

differemment lorsqu’on s’intéresse a des aspects positifs,
comparativement a des aspects négatifs. En cela, ces résultats
appuient encore le fait que le bien-étre subjectif ne peut étre
vu comme un antonyme du stress : il dépendrait de détermi-
nants particuliers (e.g., situation positive au travail) et résul-
terait de processus qui lui sont propres.
Enfin, cette étude propose également une mesure courte de
bien-étre subjectif au travail (BEST). Cette mesure présente de
bonnes qualités psychométriques permettant une mesure
rapide du bien-&tre subjectif des salariés. Utilisable facile-
ment par les praticiens, elle permettra ainsi d’évaluer rapi-
dement I'état de bien-étre subjectif des salariés. De plus, nous
avons fourni un étalonnage (cf. Tableau 3) permettant aux
praticiens d’interpréter les scores individuels obtenus sur
cette échelle par rapport a une population de salariés de
provenance diverse et selon 5 classes ou niveaux de bien-étre
subjectif au travail. Ainsi, aprés avoir additionné les réponses
données a I’échelle (score somme), le score obtenu peut étre
catégorisé a l'aide de I'étalonnage. Ces classes de scores
permettent de catégoriser le score d’un salarié en faible, assez
faible, moyen, assez fort, et fort bien-&tre subjectif au travail.
Si les résultats présentés ici sont encourageants, certaines
limites apparaissent dans notre étude. D’une part, la popula-
tion interrogée est certes large, mais elle n’est pas représen-
tative de la population des salariés francais. Cela limite la
fiabilité de I'étalonnage ; celui-ci devra étre mis a jour au fur et
a mesure des passations de I'’échelle. D’autre part, concernant
le recueil qualitatif des situations positives et/ou négatives,
celui-ci présente Il'avantage d’accéder aux facteurs de
contraintes et de ressources propres a l'activité du salarié,
et ce sans imposer aux salariés des catégories de facteurs de
stress (comme dans les mesures quantitatives). Néanmoins,
I’absence de report de situations stressantes ou positives peut
recevoir plusieurs interprétations. Elle peut relever :
¢ d’un manque d’accessibilité de situations au moment de
'enquéte ;
* d’un refus de s’exprimer ou ;
* de différences interindividuelles dans I'identification des
situations’.
Sur ce dernier point, certaines différences individuelles peu-
vent influer sur la capacité a identifier ces situations (par e.g.,
alexithymie), ou encore révéler des effets de « seuils » sur ce
qui peut étre considéré comme stressant ou positif (par e.g.,
affectivité positive, négative [50]). Ainsi, I'absence de report
de situations négatives ou positives n’est pas nécessairement
synonyme d’absence de situations stressantes ou positives
dans le contexte organisationnel ou se trouve le salarié. Les
recherches futures pourraient investiguer dans un paradigme
Personne x Environnement l'influence de ces différences
individuelles sur le report de situations descriptives du travail.

"Nous souhaitons remercier le reviewer ayant suggéré cette explication dans
son expertise.
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Les investigations futures devront permettre d’agir a des
niveaux primaire et secondaire de promotion de la santé.
Tout d’abord, les études futures pourront chercher a spécifier
plus précisément les déterminants du bien-étre subjectif.
Dans notre étude, le bien-étre subjectif semble résulter de
situations positives, suggérant le role fondamental des res-
sources, notamment sociales. Néanmoins, ces derniéres ne
sont pas identifiées précisément. Ainsi, un examen ciblé des
catégories de ressources permettrait d’aboutir a un référentiel
de facteurs favorables pour la santé et de bien-étre. Etabli en
miroir d’un référentiel de facteurs de risques psychosociaux
[51,52], un tel outil permettrait de lister les facteurs promo-
teurs de santé. Utilisé en complément des référentiels de
facteurs de risques psychosociaux, les diagnostics ou inter-
ventions sur les organisations du travail pourraient évaluer ou
développer de facon plus exhaustive des environnements de
travail sain, c’est-a-dire dans lequel « il n’y a pas seulement
une absence de conditions nocives, mais, au contraire, une
abondance de facteurs favorables a la santé » [53]. Le role
médiateur du soutien social mis en évidence dans notre étude,
indique aussi que les interventions primaires doivent pro-
mouvoir les relations de soutien et d’entraide, les interactions
positives et constructives entre salariés, leur managers et
collégues pour stimuler le bien-étre au travail.

D’autre part, a un niveau d’intervention secondaire, les résul-
tats de notre étude suggérent que les interventions visant a
développer la capacité des individus a repérer leurs émotions
positives et leurs sources, peuvent étre bénéfiques pour la
santé des salariés. En effet, les individus sont empreints d’un
biais de négativité [54]. En conséquence, les événements
négatifs ont plus de poids et d’'impact que les positifs [55].
Afin de détecter les éléments positifs qui nous entourent,
pouvant étre sources d’émotions positives, les individus doi-
vent faire évoluer leur biais perceptif [56]. Dans cet objectif,
deux grands types de méthodes sont proposés : celles cen-
trées sur I'individu et celles centrées sur la situation/autrui.
Les méthodes individuelles visent globalement a développer
chez les individus le ressenti d’affect positif par des techni-
ques comme la visualisation des meilleurs soi possibles (c’est-
a-dire, la représentation de soi dans le futur [57,58]) ou de

prendre conscience des ressentis internes comme la médita-
tion. Néanmoins, ces méthodes présentent une efficacité
relative [57] et n’inclut pas la nécessité de changer son
environnement pour le faire évoluer.

D’autres méthodes centrées sur la perception d’événements
ou de I'environnement demandent aux individus d’identifier
des éléments de leur environnement — des ressources struc-
turelles ou sociales — qui sont sources de satisfaction et
d’émotions positives. Selon les méthodes, les individus peu-
vent étre amenés a se remémorer des éléments positifs. Ces
pratiques, telles que la réminiscence positive ou encore la
lettre de gratitude, augmentent la capacité a profiter, a
apprécier sa vie actuelle et a générer des affects positifs
[59-61]. Centrée sur le présent, I'utilisation de carnets de
bord, tenus de facon journaliére, permet aux individus d’indi-
quer un élément source de satisfaction ou d’émotion positive
au moment de son déroulement. La pratique de carnet de bord
développe, par exemple, le sentiment de gratitude, mais
augmente également les émotions positives, les comporte-
ments prosociaux et le bien-étre [39,62]. Ce type d’interven-
tion ne peut évidemment pas se substituer a une intervention
de type primaire qui est avant tout, d’instaurer des conditions
de travail satisfaisantes. Toute intervention doit étre adaptée
au contexte et au public concerné. Toutefois, ces interven-
tions de type secondaire permettent d’identifier les éléments
sur lesquels capitaliser et que les salariés souhaitent
conserver, voire développer dans leurs activités quotidiennes.
En conclusion, les études centrées sur les déterminants du
bien-étre au travail montrent ainsi que le bien-étre dépend de
facteurs et de processus qui lui sont spécifiques. C'est la
présence de situations positives qui influe le plus fortement
sur le bien-&tre subjectif. Ces situations positives reflétent la
présence de ressources au sein de I'environnement de travail,
et notamment de soutien social. Ainsi, les études futures
doivent s’orienter sur le développement des facteurs favora-
bles et de la perception de ces derniers.

Déclaration de liens d’intéréts
Les auteurs déclarent ne pas avoir de liens d’intéréts.

Annexe 1. Mesure de bien-étre subjectif au travail : BEST

Dimension Items

Satisfaction Je me vois un avenir dans cette entreprise

Satisfaction Je suis content de ma journée de travail

Satisfaction Quand je parle de mon travail, j'en dis généralement du bien

Emotion Positive
Emotion Positive
Emotion Positive

J’ai des moments de plaisir dans mon travail
Mon travail m’apporte des satisfactions
Je me sens de bonne humeur au travail
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Annexe 2. Exemples de verbatims pour les situations stressantes et les situations

positives

Situation Verbatim

Stressante « Charge de travail trés importante avec des échéances trés courtes et un enjeu important. »

Stressante « Avoir la responsabilité de missions sans avoir les moyens de les réaliser »

Stressante « Absence de reconnaissance des résultats obtenus lors de I'évaluation de fin d’année »

Stressante « Changement de management et de I'organisation de travail : changement d’outil avec un mauvais accompagnement ou

pas d’accompagnement. »

Stressante « Le manque de ressources internes ou de disponibilité des ressources internes, qui entrainent une insatisfaction client. »

Stressante « Une hostilité et un manque de tact de certains collaborateurs, qui installent une ambiance délétére au sein de I'équipe. »

Positive « Réussite d’un projet »

Positive « Davantage de responsabilités sur la mission et les contributions internes ; Reconnaissance de mes responsables sur la

qualité du travail effectué »

Positive « Jai la liberté de prendre toutes les initiatives que je souhaite. Cela m’a permis de développer mes compétences et

d’améliorer de nombreuses choses dans notre facon de travailler. »

Positive « Participer au démarrage d’une nouvelle ére »

Positive « La résolution d’un probléme qui durait, I'atteinte d’un objectif challengeant, finir un projet avant la date prévue. »

Positive « L’aboutissement de certains projets partage en réunion équipe feedbacks positifs de collégues »
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