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Résumé :

Cet article propose une modélisation des conditidmsbien-étre au travail a travers un
construit a quatre dimensions : le Sens du tralail.ien social, I'Activité et le Confort

(S.L.A.C.). Aprés une analyse de la littérature ubien-étre, les auteurs confrontent la
robustesse du modéle S.L.A.C. & deux corpus de édsnnune enquéte aupres d’'une
collectivité territoriale (N=1127) et un barometeialité de Vie au travail dans une banque
en ligne (N=111). L’article met en évidence la pmmce du modéle S.L.A.C. sur les deux
terrains comme cadre de compréhension et de diaguaiosbien-étre et de la qualité de vie au

travail.
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English Summary:

Sense (meaning of work), Link, Activity and Comfamproposal for modeling conditions of

occupational well-being through the SLAC model

This article proposes a model of the condition®©atupational well-beinghrough a four-
dimension construct: Sense (meaning of work), Likgtivity and Comfort (S.L.A.C.). After
a literature review on well-being, the authors conf the robustness of the S.L.A.C. model
with two sets of data: a survey of a local governagency (N = 1127) and a quality of work
life survey in an online bank (N = 111). The asitlighlights the relevance of the S.L.A.C.
model in both areas as a framework for understagnalivd diagnosis of well-being and quality

of work life.
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Les questions de santé mentale au travail sontesbugxaminées sous l'angle de la
souffrance et des risques psychosociaux. Cettpeeige, si elle est adaptée au diagnostic et
a la compréhension de la souffrance des acteusemble pas toujours adaptée aux pratiques
de gestion. Un besoin émerge désormais pour urrecmcentrée non plus sur la souffrance
et les risques psychosociaux, mais plutét surda-Bire au travail (Bietry et Creusier, 2013 ;
Lachmannet al. 2010). Si les notions de souffrance et de bien-@&egeuvent s’opposer
(Abord de Chatillon et Desmarais, 2012), la comensipn de chacun de ces concepts
s’alimente de l'autre. Surgit donc le besoin d'p®spective salutogénique centrée sur la
santé au travail (Antonovsky, 1987, Neveu, 2012trBed et Stimec, 2011), par la demande
des acteurs professionnels comme lillustre I'Accdtational Interprofessionnel du 19 juin

2013 sur la Qualité de Vie au Travalil.

Cependant, si les approches en termes de souffi@ndeavail apparaissent comme bien
documentées, il n’en est pas de méme du bien-atrp&dit d’'un déficit de définition et de
conceptualisation (Gollac, 2009). Des cadres tlqgées concurrents et disjoints proposent des
visions contradictoires du bien-étre au travail @gti tantét une question concernant I'individu
et sa subjectivité, tantét une affaire collectimeluant les conditions de I'activité et
'organisation du travail. L'objectif de cette rembhe est de proposer une compréhension
actionnable du bien-étre au travail permettant égader de nouvelles pistes de recherche

pour la communauté scientifique en termes de cactsdn de la qualité de vie au travail.

La compréhension du bien-étre au travail proce@dg@mpioches larges structurées autour du
clivage entre des représentations hédoniques gisagent le bien-étre comme 'obtention du
plaisir et des représentations eudémoniques quilggient la réalisation de soi et de son
potentiel. Néanmoins, et au-dela de cette segmentatitiale apparaissent un ensemble de
conditions d’émergence du bien-étre. L'analyseadkttérature nous conduit a en privilégier

quatre : le Sens du travail (qui interroge l'objeation et les finalités de l'action de
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production), le Lien (qui renvoie a la dimensionlective du travail), I'Activité (qui se
concentre sur ce que lindividu fait) et le Conféstir les conditions de réalisation de cette

activité).

C’est cette approche compréhensive du bien-étraraaail qui est proposée ici. Pour cela,
apres une analyse de la littérature, nous constrsisine compréhension du bien-étre au
travail a partir des quatre dimensions (Sens, Liscrtjvité et Confort) et proposons une
évaluation de ce modéle a partir de la confrontatie cette représentation aux discours tenus
sur le bien-étre de salariés d’'une collectivitéiteriale (N= 1127) et d’une banque en ligne
(N=111). Cette analyse permet alors d’'une part\ds&ager comment les acteurs envisagent
leur bien-étre au travail, mais également de prepdss logigues de management du bien-

étre au travail.

1. Les différentes dimensions du bien-étre au travail

Dans la perspective de mettre en évidence une itilgfindu bien-étre au travail, nous
examinerons dans un premier temps les différgmggsositions de la littérature sur le sujet

(1) avant de construire une proposition de syntk@se

1.1 Etat de I'art des recherches sur le bien-étwetaavail : vers une définition

Donner une définition cohérente et utile du biee-&u travail n’est pas chose facile. Le
concept de santé mentale est trop pauvre poureeatnpte du bien-étre (Kop, 1994). Car en
assimilant le bien-étre a I'absence de symptomésofmayiques, on se contente d’en donner
une définition par la négative. Or, on s’accordeléanent sur I'idée qu’étre bien au travail, ce

n’'est pas seulement ne pas étre malade de soil.trava

Les méthodes pour définir le bien-étre au traviales processus qui en favorisent I'atteinte

font encore I'objet d’un important débat. Pour Rgameci (2001), les recherches sur le bien-



étre se structurent selon deux courants : hédor{i§aleneman, Diener et Schwarz, 1999) et
eudémonique (par ex. Ryff et Singer, 1998). Nolmnalprésenter ces deux courants qui se
détachent et structurent le champ et montrer enilguge révélent complémentaires (Biétry et

Creusier, 2013).
1.1.1 Le bien-étre au travail selon le courant hédoque

Kahneman, Diener et Schwarz (1999) définissentde-btre comme étantun plaisir, ou un
bonheur subjectif vécu au travail Les théories hédoniques reposent sur un méuébeique
solide bidimensionnel. Le bien-étre subjectif avail consisterait a vivre beaucoup d’affects
agréables (plaisir, confort, optimisme...), et peaff@’cts désagréables (peur, inconfort,
stress...). Dans ce cadre, le bien-étre subjectifigplorsqu’'une personne atteint ses buts,

quels gu'ils soient

Les affects agréables au travail sont assez faxitedinir et se prétent bien a la recherche tout
en étant culturellement renforcés. En effet, pas sociétés modernes et individualistes, cette
idée que«ce qui fait du bien est bonsemble manifestement agréable a entendre et
correspond & un certain idéal des économies denéatcdes sociétés moderhésaguardia

et Ryan 2000).

Si la psychologie hédonique a semblé dominer lhen@he sur le bien-étre depuis les années
90, il existe un courant alternatif qui concoitbien-étre comme un construit plus complexe
gue la seule satisfaction. Cowen (1994) avancéd’iqu’'une théorie sur le bien-étre devrait
comporter des composantes claires au point de \ampartemental, psychologique,
physiologique et social, composantes qui pourraisgvir a deécrire le bien-étre non

simplement par I'absence de psychopathologie, plaiét par la présence de manifestations

! Pour une critique des valeurs sous-jacentes efifdluence sur le management on pourra lire RoccaLkl
management de la performance au travail : Bonhees tkgles et tyrannie des valeutsiHarmattan, Paris,
2009, et Bruckner PL’Euphorie perpétuelle : Essai sur le devoir de beur, Grasset, Paris, 2002.
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positives d’'un bon fonctionnement, selon une apgpecsalutogénique (Antonovsky, 1987).
Selon Cowen (1994), le bien-étre au travail n’est mplement le fait de ressentir du plaisir,
mais il est la résultante de processus consistanéexr de bonnes relations d’attachement, a
acquérir des compétences appropriées pour tenir pesite, a construire des relations
interpersonnelles harmonieuses et un milieu fagatite sentiment d’une certaine maitrise

sur son environnement professionnel.

1.1.2 Le bien-étre au travail selon le courant eudémoniog

Waterman (1993) s’inspire de la conception classidjdristote, le pere dedudemonia les
individus les plus heureux sont ceux qui sont lespdn accord avec leurdaimon » -ou

« vrai soi » -. Dans cette perspective, le bier-étiincide avec la réalisation de soi, possible
pour celui qui saisit les occasions de se développkes voit comme des défis qu'il se sent
capable d’affronter. Ryff et Singer (1998) propdsame définition du bien-étre eudémonique,
a l'aide de six dimensions principales : 1) un aercontrdle sur son milieu : une capacité a
agir pour faire face aux défis de I'environnemeBj des relations positives : c’est-a-dire des
liens aux autres qui sont enrichissants, qui lypoagent du soutien et participent a sa
croissance personnelle ; 3) 'autonomie : la cdpate prendre des initiatives dans son travalil,
en bénéficiant d’'un cadre protecteur mais égalerdennharges manceuvre et d’une capacité
d’auto-décision et d’autodétermination ; 4) la ssaince personnellsdlf realization: le
travail doit permettre de s’épanouir en développsomt potentiel et faisant fructifier ses
talents; 5) I'acceptation de soi et le sentiment d’autficatité : le fait de s’accepter et
d’avoir un sentiment d’efficacité personnelle est #ondement du bien-étre et de
'accomplissement humain (Bandura, 2007) ; 6) lessdu travail : un état de satisfaction
engendré par la perception de la cohérence emdaidu et le travail qu’il accomplit (Morin

et Gagné, 2009).



Ryan et Deci (2001) développent la théorie de ddéatermination qui fait reposer le bien-étre
sur la satisfaction de trois besoins psychologiqoadamentaux : le besoin d’autonomie, le
besoin de compétence et le besoin de relationraiautautonomie implique que I'individu

décide volontairement de son action, qu'il ne shiitépas a un comportement d’agent mais
gu’il est un sujet qui assume pleinement les camséces de ces actions. Le besoin de
compétence se réfere a umsentiment d’efficacité sur son environnementui stimule le

godt de relever des défis, defaite face» et de ¢rendre en charge les actions, qui

contribue a nourrir en retour le sentiment d’estioeesoi et de confiance en soi. Le besoin de
relation a autrui comprend le sentiment d’apparieagt le sentiment d’étre en lien avec des
personnes importantes pour soi. Ces trois besoins®nsidérés comme des déterminants
essentiels pour préserver et développer les conditilu bien-étre au travail (Deci et Ryan,

2002 ; Cartwright et Cooper, 2009).

Enfin, Warr (1990) a grandement contribué a I'exarda concept de bien-étre en proposant
un cadre théorique avec deux dimensions: le plagsi la stimulation enthousiaste
(«arousal ». Le plaisir apparait comme un constituant majeur bien-étre affectif. La
stimulation enthousiaste est la prise de conscided&tat de bien-étre qui fait changer celui-
ci de statut : d’'un simple état plaisanip@sitive affectivity }; le sujet accéde a un phénomeéne
beaucoup plus intense et tourné vers I'action, ld@pant un véritable pouvoir d’agir»
(Clot, 2008). L’'enthousiasme éveillé au travail Impe que le travail est porteur de seftes :

sujet se sent bien quand son travalil fait sens paur

L’issue de la controverse scientifique entre casxdmientations hédonique et eudémonique
est d’'une importance primordiale pour concevoir qpee peut étre 'lhomme au travall
(Laguardia et Ryan, 2000). Pour Ben-Shahar (20@8)ndividu bien a son travail éprouve
des sentiments positifs et trouve une raison d&tsen travail : le bien-étre au travail serait

une «sensation globale de plaisir chargée de ser{fBen-Shahar, 2008, p. 72). Aprés avoir
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étudié les deux courants hédoniques et eudémonigjuestent des approches individualistes
du bien-étre, nous présentons les théories quiésdasent aux déterminants collectifs des

conditions du bien-étre au travalil.
1.1.3 Les représentations hiérarchiques du bien-édr

Rolland (2000) reprend, dans sa revue de littézasur le bien-étre subjectif, la distinction
entre les modeleBottom-Upet les modele$op-Down Les théorieBottom-Updéfendent la
these selon laquelle le bien-étre est la résultaleteconditions « objectives » de travail
favorables. Les modéleBop-Downsoutiennent I'hypothese inverse : les individusaamt
une prédisposition stable a interpréter leur expee de vie au travail, et a y réagir, de
maniere positive ou négative. Dans cette perspedivregard subjectif porté sur le contenu
et les conditions de travail détermine largementiveau de bien-étrsubjectifbien plus que
les conditions et événementokjectifs ».Ces modéles s’opposent sur la direction de la
causalité : dans les modelBsttom-Up,le bien-étre serait ur effet » des conditions et des
evenements liés a I'expérience de travail, alors dans les modéleBop-Down,il serait
considéré comme une prédisposition individuellenocdocomme une « cause » (Rolland,

2000).

Des études empiriques longitudinales (Beéfal. 1993) suggérent que les deux groupes de
variables (conditions, contexte et dispositiongntretiennent des relations de causalité
réciprogue » développant une perspective interactionniste den-Biré dans laquelle

personnalité et situation de travail entretienner relation bidirectionnelle.

Apres avoir présenté les théories qui s’intéressaiax déeterminants du bien-étre au travail,

nous présentons des approches collectives du biemué travail.

2 Rolland (2000) propose I'hypothése suivante, seg@ar un ensemble de résultats : le bien-étrélsemit
plutdt déterminé par des variables de contextajisague le mal-étre (détresse psychologique, sfsation)
semblerait essentiellement liées a des dispositmmrsonnelles (dimensions de la personnalité desstge

coping).



1.1.4 Les représentations collectives et psychosmlogiques du bien-étre au

travail

Dans une perspective salutogénique de construdtionbien-étre (psychologique et social)
au travail, I'individu n’est plus un étre isolé mai s’inscrit dans un collectif de travail, un
environnement social (Antonovsky, 1987 ; Clot etimhj 2007). Le milieu professionnel
« salutogénique » devient un élément central damséservation des conditions du bien-étre
au travail. Il peut étre défini comme ummdieu dont I'organisation reste a la fois la soeret

la ressource d’'un développement de I'activité etpduvoir d’'agir» (Clot et Litim, 2007 :
101). Canguilhnem (2002) résume cela par la fornsuieante «Je me porte bien dans la
mesure ou je me sens capable de porter la respditéale mes actes, de porter des choses a
I'existence, et de créer entre les choses des mppui ne leur viendraient pas sans moi »

(Canguilhem, 2002 cité par Clot et Litim, 2007 210

Le courant des théories de I'actiVi@ygotski, 1997 ; Clot, 2008) considére I'activitémme
élément central d’analyse, en tant qu’elle s’irdéesavant tout a 'appropriation subjective et
collective du monde social du travail, aux ressesigsychosociales et aux empéchements qui
peuvent l'affecter. Dans ce courant, ’homme awadilan’est jamais seul face au monde
d’objets, l'activité n’est pas seulementmediatisée par des instruments sociaux (outils,
langages, regles, institutions, genres professit®nelle est aussi médiatisante, recréatrice
de rapports entre les hommes et les obje(€iot et Litim, 2008 : 103). L'approche
salutogenique du travail implique un centrage 'suativité, créatrice de liens intersubjectifs et

source de déploiement du « pouvoir d’agir » (Q2608).

C’est en maintenant le travail vivant et visiblenglases dimensions objective, subjective et

collective (Gomez, 2013), en prenant soin deséters» en permettant aux professionnels

% Les théories de I'action ne se présentent pas eonme école de pensée unifiée mais ont des oii@gat
communes comme l'attention aux dimensions explic&fiéchie, subjective et collective de l'actidBauchet,
1988) et aux justifications des acteurs pour resdrapte de leur agir (Boltanski et Thévenot, 1991).

8



d’entretenir des controverses professionnellesuaude la qualité du travail au sein d'un
collectif qui partage ce eésir de métier (Osty, 2003), qu'on construit les conditions du
bien-étre au travail. Pour Clot (2010)Je«plaisir du travail bien fait est la meilleure
prévention contre le stress: il n'y a pas de bé&re sans bien faire> et il est vain de
discourir de qualité de vie au travail sans abordemuestion de l'activité et de son

organisation collective.
1.2. Proposition d’une définition intégrative du &n-étre au travalil

En nous appuyant sur cette revue de la littératuoeis retenons quatre dimensions pour
définir les conditions du bien-étre au travail :skens du travail, le lien, I'activité et le

confort. Il s’agit ici, dans la suite des travaux de Bjett Creusier (2013), de combiner
hédonisme et eudémonisme, mais également d’intégex dimensions plus sociales et
objectives qu’on pourrait considérer comme desfastd’hygiéne, le Lien et le Confort. Les
deux autres sont plus attachées au sujet qu’orrgabigualifier de facteurs intrinseques du

bien-étre au travail, I'Activité et le Sens.

1.2.1 Le sens du travail (S)
Le sens du travail implique une prise de consciguote le sujet que son travail est porteur de
sens. Ce gu’on pourrait résumer en disalg peux me sentir bien quand mon travail fait sens
pour moi»*. Dans le champ de la psychologie, un ensemblealiasia fait de la construction
du sens, I'un des constituants essentiels du renderankl, 1988 ; Yalom, 1980 ; Seligman,
2002 ; Ben-Shahar, 2008). Dans le champ du manadehes entreprises, les liens entre le
sens du travail et le bien-étre psychologique gataément été étudié (Morin, 1998 ; Morin et

Cherré, 1999 ; Morin et Gagné, 2009 ; Pattakos6R00

* En paraphrasant le leitmotiv de I'existentialisno®, pourrait aussi écrire quetravailler c'est souffrir ;
survivre a son travail c’est trouver un sens a éeluet a sa souffrance. ou bien NietzscheGelui qui a un
pourquoiqui lui tient lieu de but, de finalité, peut viaseec n'importe quetomments.
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Morin et Cherré (1999) proposent une définitionsdas du travail comme un construit a trois
dimensions :

1. La signification ¢ensuy du travail, sa valeur aux yeux de [lindividu et |
représentation subjective qu'’il en a.

2. L’orientation, la direction umq@ de la personne dans son travail, ce qu’il cherche
dans I'exercice d’'une activité professionnelle, rgs et desseins qui guident ses
actions et ses prises de décisions.

3. La cohérence (phénoménologie) entre la personleetegtvail qu’elle accomplit, entre
ses besoins, ses valeurs, ses désirs et les gesietons qu’elle fait au quotidien dans
son milieu de travail.

Le processus desensemakingtransforme la question du «sens» en une activité
d’interprétation, de discussion plus pragmatiques gnracinée dans le réel de I'expérience
de travail (Weick, 1995). Cela passe par un travagnitif et narratif de l'individu inscrit
dans un collectif qui tisse des histoires a paeiison vécu au travail. Ce travail de réflexivité
(Schén, 1994) comprend des dimensions subjectimetiénnelle et éthique. Il combine un
travail a partir du réel de l'activité, d’aspectgrboliques et de dimensions imaginaires. Ce
travail de construction et d’actualisation du seyasse par une activité langagiére et
investissement au sein d’espaces de discussietcfiessahar, 2013), d’espaces dialogiques
d'analyse de l'activité (Clot, 2008) ou par une acif¢ a mener des « conversations
cruciales 3 qui permettent de traiter des problémes réels samber dans des systémes de
défense - déni, violences verbales ou physiqué®. fu et en gardant le « travail vivant »

(Dejours, 2009).

1.2.2 Le Lien social (L)

> Cf. I'ouvrage éponyme Conversations cruciales, de Patterson K., Grenny J., McMillan R. et Switzler A. (2009)
aux éditions Ixelles, Bruxelles.
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Le lien socialqui comprend le soutien et la reconnaissance dege@s, I'inscription dans un
collectif de travail (Clot et Litim, 2008 ; Clot,020) et le management des espaces de
discussion en tant qu’espaces de travail ou sercisent et s’actualisent les liens sociaux au
travail (Thuderoz, 1995 ; Detchessahar, 2013 ; &dnpt Journoud, 2013). Les relations
interpersonnelles avec les collegues, les supérietules collaborateurs apparaissent comme
centraux dans la construction et la préservatiorbign-étre au travail depuis longtemps,
cependant I'engagement social dans des relatiansfiantes, le godt de pratiquer des
discussions au travail avec des collegues, dertikséien social avec son entourage dans un
climat de sérénité et de confiance, en étant éczilgé écoutant soi-méme les autres se révele
une dimension essentielle du bien-étre au trakailsoutien social a été identifié comme un
élément central de la préservation de la santéhpdygique au travail (Karasek et Theorell,
1990 ; Hobfoll et al. 1992 ; Halbesleben, 2006). Ce que nous entendondigoa social
comprend aussi bien le soutien social des supérieles collegues, des collaborateurs mais
aussi de la famille, des amis, ou de professiorohela relation (psychologue, coach...) ainsi
gue la qualité de ces relations interpersonnellette dimension « Lien » comprend donc
I'ensemble des ressources interpersonnelles dividu.

De nombreux travaux en sciences de gestion ontréhgpte les e€spaces de discussion du
travail », congus comme le lieu du lien professionnel autiel la réalisation du travail
d’organisation et de régulation sont des opératderkien-étre et de qualité de vie au travail
importants (Bertrand et Stimec, 2011 ; Conjard @irdoux, 2013 ; Detchessahar, 2011,
2013 ; Richard, 2012).

Au niveau théorique, les travaux de Mauss (19243oet concept fait social total», qui
place la production de lien social au fondemenadmciété et du vivre ensemble, résumé par

la formule «e lien vaut mieux que le biendonne Iégitimité et profondeur a cette dimension.
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Ce lien a soi et aux autres passe par I'entremiskartjage et du dialogue autour du réel de

I'activité.

1.2.3 L’activité (A)
Les gens qui se sentent bien dans le travail sant qui exercent leur capacité d’action, leur
« pouvoir d’agir » (Clot, 2008). Le bien-étre aaviail n’est pas le contraire de la souffrance
et ne se résume pas a I'absence de maladie ntaisgiste a préserver sa capacité d’agir sur
soi et sur la situation (Clot, 2010). Il passe dpacun <«bien faire» son travail. Si I'individu
est empéché d’agir, entravé dans son action qeatié pour conduire son activité, alors des
atteintes a la santé physique aussi bien que meentajuent d’apparaitre. Le pouvoir de
conduire I'action et la capacité de s’engager dacsivité pour faire face aux défis posés par
I « expérience de trava# (Zimmermann, 2011) constituent une dimensiorerggsle du
bien-étre au travail.
Les individus contribuent & développer leur biee-@u travail par leurs actions responsables.
L’activité productive au sein d’un collectif est aceur de la création de valeur des entreprises
et de la préservation de la santé des travaillgict, 2010). C’est dans cetagir productif»
largement collectif que ce construit le « travaitant » qui permet a celui qui le réalise de
rester en bonne santé et de rester égalemensujekqolitique», un homme ou une femme
qui agit en tant que sujet (Dejours, 2009). C'emt $on action productive, que le travailleur
participe a fabriquer la société qui le contientaese construire lui-méme. En remettant
I'activité productive au cceur des préoccupatiorssatganisations et du management, on lutte
contre cette @ise en invisibilité du travail réel qui est 'un des maux contemporains des
entreprises et on contribue a créer cetéeanomie du travail vivant (Gomez, 2013). C’est
danset par I'activité productive que le sujet parvient a éaface aux soucis quotidiens pose
par le travail réel, en produisant des arrangemelets bricolages dont les données générales

ne rendent pas vraiment compte. C’est égalemeraamjugaison des multiples espaces de
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discussion (formels et informels) centrés sur Rai&, permettant ces régulations conjointes
(Reynaud, 1989) que se construisent et la quaditBedpérience de travail et les conditions
du bien-étre au travail. Enfin, le dernier factdurbien-étre au travail est le Confort, présenté

dans la section suivante.

1.2.4 Le confort (C)
Le confort désigne de maniére générale un sentirdenbien-étre a la fois physique,
fonctionnel et psychique (Fischer et Vischer, 199omprend les situations dans lesquelles
les gestes et les postures du corps humain s@dntEs comme agréables et participent a un
état de bien-étre. Le confort est donc I'une despmsantes de la qualité de vie et du bien-
étre au travail. Il est reconnu que la qualité whw Ide travail influe sur le bien-étre au
travail (Rioux et al. 2013) ainsi que sur la cnéggi et la productivité (Waber et al. 2014) : la
gualité de la configuration spatiale et de I'agenespt, les matériaux, meubles, la taille des
fenétres et le type de vue, la propreté, 'ambigheemique etc. sont autant d’éléments qui
contribuent au confort de I'espace de travail.
Dans le modele waditionnel», reposant largement sur une approche « pathagenigu le
travail est plutbét associé a la souffrance, le cdnfapparait comme une dimension
supplémentaire qui est accordée en plus de cesjistectement nécessaire a l'activité de
production (par ex : un siege confortable, un granckau, le train en premiére classe...) et
qui peut s’assimiler a une forme de rémunérationgiémentaire et facultative.
Dans un modele salutogénique, le bien-étre est considéré comme une condittmessaire
a la qualité de la production et a la producti(iblagenais-Desmarais et Prive, 2010). Le
confort permet alors la réalisation de l'activité @roduction dans le temps long, sans
épuisement des ressources humaines ni multiplicaks problemes d’atteinte physique a la
santé (par ex: troubles musculo-squelettigues)es pathologies psychosociales (stress,

burnout...) (Riouxet al 2013).
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Le sentiment de confort est 'ensemble des senmsatgréables liées a la satisfaction de nos
besoins fondamentaux.Je me sens bien quand mes besoins d’autonomiendeétence, de
relation a autrui sont satisfaits (Schutz, 2006). Les salariés développent deségies
individuelles et collectives pour s’adapter aux tcantes organisationnelles, voire les
contourner, pour construire les conditions d’'urorfort psychologique au travail » (Rioux et
al. 2013). Ainsi, I'espace de travail « salutogéeiop, doit étre concu comme un lieu de
communication, d’échanges, d’apprentissages etpéigances collectives, tout en ayant
conscience que les salariés agissent sur leuroem@ment, transforment leur espace de
travail afin de se l'approprier et de l'intégrerndaleur univers cognitif et affectif. En
permettant au salarié de personnaliser son espacdrayail, l'organisation favorise
'attachement et I'identification de I'individu &8 environnement de travail, dotant ainsi
I'espace de sens individuel et social. Le conferti’dnvironnement de travail du salarié ne
dépend donc pas uniquement de l'organisation, ceiateest de premier acteur de son

confort au travail» (Rioux et al. 2013).

2. Méthode : une analyse de discours
Le test du modele S.L.A.C. a été réalisé en cotdrdncette représentation théorique avec

'analyse de deux corpus de données :

- Une enquéte auprés d'une collectivité territorisdalisée en 2011 qui a permis de
recueillir I'opinion de 1127 agents territoriaux $eurs conditions de travail ;
- Un barométre Qualité de Vie au Travail réalisé éa3dans une banque en ligne

aupres de 111 salariés.

L’analyse croisée de ces deux corpus permet dderajue la représentation obtenue du bien-

étre au travail n’est pas liée a un contexte sjgemf mais qu’elle peut s’appliquer largement.

Les analyses ont été realisées a I'aide des ldg)iSghinx Lexica et Sphinx 1Q.
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Deux mécanismes de codage ont été réalisés: dyame un codage classique, deux
chercheurs confirmés ont codés dans I'ensembl@gos les dimensions du modele initial
présentes ou absentes. L’homogénéité de codagefartt (93 %), 'ensemble des écarts ont
ensuite été traités par un troisieme chercheurgmuimis a une discussion et recodés (5 %) ou
éliminés (2 %). D’autre part, une codification leadie a été réalisée, a partir de dictionnaires
pour chacun des quatre themes. Ces deux codifisabat donné des résultats proches (cf.
graphique ci-dessous), ce qui permet de garantqukdité et I’'homogénéité de ces deux

modes de codification.

Axe 2(15.38%)  pctivita

Activité
SE"S Q

|

Sens
Axe 1 (B2.50%) L ]

_ﬂ

Confort

|:|Cnnfnn

Graphique 1 : confrontation des deux modes de edag discours

On constate cependant que si I'analyse est treog@ne sur les dimensions Lien, Activité et
Confort, en revanche, elle I'est beaucoup moinsr paudimension du Sens. L’explication
principale a ce sujet réside dans la difficultéo@ler cette dimension a travers un lexique
donné. Cependant, la comparaison des modes deeodag permet d’indiquer que si ce
phénomene joue sur la capacité de I'analyse qtiaéitanécanisée a repérer la dimension du
sens, en revanche, cela ne joue pas sur le volesmgzgonses. Cela signifie donc uniquement

une diversité de vocabulaire et une sémantiquergdhe pour saisir cette dimension.

3. Résultats
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L’évaluation du modéle repose sur une analyse gedsence des différentes dimensions du
modele dans les discours tenus par les particigantss enquétes. A la suite d’'une analyse a
plat qui permettra de rendre compte des dimengbdsg leurs importances respectives, nous

présenterons comment ces différentes dimensiortgslant.

3.1. L'importance des différentes dimensions
L’identification du lexique mobilisé offre un preemiregard sur les themes émergents des

mots prononcés par les répondants de nos enquétes.

mIssion contact relation s -
:~»:r—;e U| e responsable
usager °MoeneS quip I
service jen  ENTENTE
,,,,,, , *1 bon
travail ...

projet autonomie

Graphigue 2 : Qu’est ce qui fait que cela va bilenlexique mobilisg

On observe ainsi immédiatement limportance desnésr associés a la dimension

lien (collegue, équipe, entente etc..).

Néanmoins, au-dela de ces divergences autour dpidation de la formulation de cette

dimension du lien, il convient d’indiquer que cenlise fait avec un point commun : le travail.

® La taille des mots dans le graphique est proparébe a la fréquence de chacun d’eux dans le lexigobal.
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Une analyse plus précise permet de constater quedele que nous avions identifié dans la

littérature se retrouve complétement dans les disco

Nb | % obs.

[Lien 41 66,1% 66,1%
| Activite 25 40,3% 40,3%

Confort 25 40,3% | J40,3%
I sens 6 9,7% |EEO.7%
Total 62

Nb % obs.

I Lien 307 69,6% 69,6%
IActivite 141 32,0% 32,0%

Confort 83 18,8% | J18,8%
Isens 51 11,6% | 11,6%
Total 441

Graphique 3 et 4 : présence des différentes dimessiu modele dans les échantillons

« banque en ligne » et « collectivité locale» (gs@lde contenu)

La comparaison entre les deux échantillons nousg@iede constater que I'importance des
différentes dimensions du modele ne dépend pas datlire de I'entreprise concernée. Méme
si nous sommes dans deux organisations de seftaid®gnque en ligne est avant tout une
entreprise du web au sein de laquelle se retroudest commerciaux, mais aussi des
banquiers, des financiers ou des développeurs gl@da collectivité locale se subdivise en
guatre secteurs: la voirie, les personnels detegad, les travailleurs sociaux et les

administratifs.

On constate donc une homogénéité forte, les diffésedimensions sont présentes, méme si
le confort est significativement plus présent dééshantillon de la banque en ligne (chi2 =
9,45 ; ddl = 3; 1-p = 97,61%). Ce premier résudtsttd’ailleurs apparemment contre-intuitif,

le travail dans le secteur public étant habituediehassocié a plus de confort.
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Cependant, il convient de noter I'importance dditaension lien, quel que soit I'’échantillon.
Cette dimension apparait comme centrale, présemts tois quarts des observations. Le lien

social semble donc la conditisme qua noru bien-étre au travail.

Enfin, on observe une présence significative das aautres dimensions qui ne peuvent donc

étre exclues du modele.

Si I'on poursuit cette analyse en observant lecepts identifiés au moins dix fois dans ce
corpus (cf. graphique ci-dessoush constate que différents concepts complétenalyae

précédente

Concepts Obs. Concepts Obs.
Participation 152 Degré de sociabilité 21
Emploi et salaire 115 Epargne et gestion 18
Usages 81 Philosophie et sagesse 13
Activité professionnelle | 60 Proximité 12
Ordre 35 Classification 10
Stimulation 22 Degré de respect 10

Graphique 6 : Identification des concepts repéi&sde du thésaurus de Sphinx’IQ

La dimension Lien (participation, degré de socitdhilstimulation, degré de respect) est bien
présente, mais l'activité (usages, activité prateswlle, ordre, classification), le confort
(emploi et salaires, proximité, épargne et gestieh)le sens (philosophie et sagesse)

également. Les quatre dimensions du modele SLACdmT bien présentes.

7 Un thésaurus définit un ensemble de significations, idées, epts et les organise suivant une nomenclature
arborescente qui va du général au particuliedelthésaurus est mobilisé, dans cette analysayérs le logiciel
Sphinx 1Q et son module Quali. Ce logiciel integ@emme composant, le moteur d’analyse sémantique de
Synapse société spécialisée en ingénierie linquistiCe moteur mobilise un dictionnaire morphosyigtee de

158 000 lemmes, un thésaurus a 4 niveaux de 3T8fefedocumentées par autant d’ontologies. Lawaties
affectations est déterminée en se référant a urawésémantique documenté sur la base de 345 cdgus
références.
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Il convient de constater que le modeéle proposéraipdonc conforté a la fois par une analyse
lexicale (repérage des mots et attribution a céukem sens plus large), par une analyse de
contenu (codage des discours en themes par dest®xpwais aussi par une analyse
morphosyntaxique (identification des themes pardispositif de repérage automatisé et

classification grace a un thésaurus). Ces troidyses concourent donc a valider la

construction initiale.

La dimension Lien sera d’autant plus mobilisée kjodividu sera confronté a des conditions

de travail favorables a I'existence de collectiéstiavail (soutien social, ambiance de travail).

En revanche, les autres dimensions s’inscriverdgpgosition avec le Lien. Si les répondants
apparaissent comme a la recherche du Sens loraqolealge de travail ou l'urgence des
taches a accomplir est forte, les dimensions Aétiet Confort semblent plutét des valeurs
refuges. Lorsque les conditions de travail ne fisenit pas le collectif, le salarié s’abrite dans
I'exercice de son activité ou dans le confort maténoral ou financier offert par le métier ou

par I'emploi.

De la méme facon, le bien-étre semble éminemme@rdiant du meétier exerce.
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Axe 2 (22.51%)

Encadrement technique

chargé de mission

. ]
secr-etalre D-meon techaicien

Travailleur social autre Sens
infirmiére
Lign

agent de maitrise
[

Axe 1 (40.86%) agent administratif

B administratif

Encadrement supérieur
comptable attaché ]
agent de service technique

Activité

puéricultrice sage femme

Graphigue 8 : analyse factorielle des corresporetaantre les métiers exercés et les themes

du modéle SLAC

Chaque métier de la collectivité territoriale seenpermettre de trouver une forme de bien-
étre différente. Si le travailleur social le trotwelans le lien, I'agent des services techniques

le trouvera dans I'exercice de son métier et la&aire dans le confort.

L’ensemble de ces éléments nous permet de propoasepremiére caractérisation du bien-
étre a travers les quatre dimensions du modele SIA&Ss aussi de mettre en évidence

I'émergence de spécificités du bien-étre a chagpe d’activité.

A travers cette analyse, le bien-étre n'apparastgsalement comme le résultat de conditions
de travail favorables, mais aussi comme un prosedgnamique que I'individu construit en
confrontation avec celles-ci, au sein d'un colfedg travail. Le bien-étre est donc un état,
mais aussi une dynamique psychosociale dans lagliellividu au travail s’adapte a son

environnement en mobilisant les dimensions du neopéposé ici.
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4. Discussion
La discussion s’articule en deux mouvements : pEggment, nous confrontons les résultats
de l'analyse des discours sur le bien-étre selpmimtre dimensions (Sens, Lien, Activité, et
Confort) avec les approches présentées dans U@ i littérature. Dans un second temps,
nous mettrons en perspective les articulationedas quatre dimensions et les dynamiques a

I'ceuvre dans la création des conditions du biea-&trtravail.

« Le Lien vaut mieux que le Bien »

La dimension Lien dans I'analyse de discours a gedidentifier les aspects d’ambiance de
travail, de soutien du chef et des collegues. lgmiltats de l'analyse concernant cette
dimension la fondent comme un élément majeur damesmstruction des conditions du bien-
étre au travail. L'importance de la qualité desatiehs au sein des équipes confirment la
dimension collective du bien-étre au travail idgétpar tout un courant de recherche en
ergonomie (Schwartz, 2012). La dimension Lien rémaussi au soutien social identifié par
Karasek et Theorell (1990) et a la coopération cenupérateur de santé mental (Dejours,
2009). La construction de ce lien social s'insdans le quotidien de I'activité et passe par
linvestissement des acteurs au sein d’espacessdasgion (Detchessahar, 2013). La qualité
de présence et d’écoute ainsi que la capacité thegries acteurs a intervenir dans la
discussion productive apparaissent comme des oomslid’émergence de ces espaces de
discussion (Detchessahar, 2011). Enfin, tpalité de relation avec les usagergst souvent
citte comme un facteur de bien-étre mais il essiptesde comprendre cet aspect comme un

aspect lié au sens du travail dans la mesurefail iéférence a la finalité de I'activité.

L’Activité réelle individuelle et collective préserve la qualité du collectif et la qualité
du travail
C’est I'implication subjective dans l'activité aeis d’un collectif de travail qui permet la

préservation du bien-étre. Mais I'implication orgationnelle se révele étre une « ressource a
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double tranchant » permettant de préserver le &ien-mais pouvant devenir une cause
d’épuisement professionnel sous certaines conditi@@arrier-Vernhet, 2012). C'est par
l'activité reliée que se s’entretiennent les lielessolidarité, les relations de coopération et les
conditions d'un vivre ensemble de qualité. L'adivde production poiesis— confronte le
sujet auréel, c’est-a-dire a ce qui résiste a la maitrise etdadurer I'expérience de I'échec.
Le bien-étre au travail passe alors par la capacitéobiliser les ressources du collectif de
travail pour faire face collectivement aux aléag@hl et inscrire son activité dans utravail
relié » qui permet I'endurance face aux difficultés etdéploiement du gouvoir d’agir »

(Clot, 2008, Richard, 2012).

Le confort au travail vecteur de bien-étre et d’efficacité

L’analyse conduite confirme qu’un environnementrdeail confortable a tendance a générer
bien-étre mais aussi efficacité et productivitéavoir du temps et les outils pour bien faire
les choses renforce le sentiment de confort et donc le [@ge-au travail. Les résultats
obtenus confirment qu’il N’y a pas debien-étre» sans capacité abien faire» (Clot, 2010).
Bien vivre sur le lieu de travail parce que lesdibans d’un confort physique, fonctionnel et
psychologique sont réunies constitue une vraiegmon des risques psychosociaux et un
levier de construction du bien-étre au travail (Ri@t al. 2013). Le design des espaces de
travail doit permettre un juste équilibre entreckglectif, le «nous », et l'individuel, le
« moi », permettant aux salariés d’alterner desptede réflexion solitaire et des temps de
travail collaboratif (Congdon et al. 2014). Promouwn environnement de travail qualitatif
en termes d’'espace et d'aménagement du tempsvad (talétravail et temps partiel choisis)
est un vecteur de construction du bien-étre damsliseensions hédonique &voir un espace
de travail agréable>) et eudémonique (on travail m’ouvre la voie a I'accomplissement de

mon potentieb). Le confort au travail contribue a tenir la pesse d’un travail source de
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bien-étre, d’épanouissement et de performance Bui@ioux et al. 2013 ; Waberet al.

2014).

A la recherche du sens au travail : du contenu objectif du travail au processus
d’actualisation subjectif du sens de I'activité

La capture du sens au travail est une question lex@pgui a mobilisé une littérature
scientifique riche et diverse (Morin, 1998 ; WeidQ95 ; Fréemeaux, 2014). Lorsque le
travailleur «trouve [son] activité intéressante il s’engage dans celle-ci et pratique une
activité complexe que Weick (1995) a théorisée alex concepts desensemaking,
d’organizinget d'enactmentAu fondement de ces concepts, on retrouve l'idédiah tres
présente dans la pensée de Weick qui parle mmugle d’influence réciproque, de diens
entre environnement, action et pensée eercle vertueux ou vicieux entre sens et structure
de relations »gtc. mettant la notion d’interaction et le caraetgystémique et dynamique au
coeur de sa pensée. Dans le sillage de Weick, reiisoas que le modéle SLAC est un
processus dynamique dans lequel les différentesrdiions, Sens, Lien, Activité et Confort
sont en interactions etfent systéme pour construire les conditions du bien-étre auditav
Ainsi, par exemple, la qualité des liens au trayadirmet de s’engager, en confort, dans des
espaces de discussion, pour élaborer collectiveahesitcompromis (pour réaliser l'activité
productive) qui font sens pour les acteurs. On goé les dimensions sont ici tres intriquées
et forment le tissu complexe du bien-étre et difidacité au travail dont le Rapport éponyme

de H. Lachmann, C. Larose et M. Pénicaud (201®radEfa communauté d’intérét.

Face a une crise du sens dans les organisati@naret plainte récurrente liée au manque de
reconnaissance, les résultats de notre enquétkeméwime dynamique sociale qui va dans le
sens d’'un «ésir de métier (Osty, 2003). Les sujets qui vivent le mieuxr leravail savent
maintenir vivant ce désir de réalisation de soi pexercice du métier qui passe par la

construction d’un lien social coopératif (Alter,D; Sennett, 2014) et par le fait de «se
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reconnaitre dans son travail ». Ce désir de mgteere étre transversal a différents milieux

productifs (banquier, travailleur social, servieehnique, commercial...). Il passe par un

engagement dans une activité langagiere de praducbllective de sens et de régles de
métier, une « activité déontique » (Dejours, 20@®lle-ci se concrétise au sein d’espaces de
discussion (Detchessahar, 2013) et de régulatieyn®&ud, 1989). La discussion productive

entre les acteurs participe a la construction d'gleatité professionnelle et d'un sentiment

d’appartenance a un « genre professionnel » (20f18). L’espace de discussion s’avere un
vecteur de support du processussdasemaking.’espace de discussion centré sur le réel du
travail permet aux acteurs de rester durablemegagds dans une activité salutogénique. Le
modele proposé doit étre affiné par d’autres restiess qualitatives et longitudinales capables
de mesurer les conditions nécessaires pour quactesirs s’engagent durablement et avec
bénéfice dans ces espaces de discussion, centréacsivité réelle et sur I'8xpérience de

travail" (Zimmermann, 2011).

Conclusion

Le modele SLAC nous permet de décrire les diff@@mhodalités du bien-étre au travail. |l
fournit un cadre d’observation et de diagnostic.bien-étre au travail parait reposer sur une

combinaison de Sens, de Lien, d’Activité, et de f6dn

Ce cadre contribue donc a permettre une opérafisatian des conditions de la santé au
travail qui échappent a une logique pathogéniques fuatre dimensions proposées ne
s’inscrivent pas directement comme des réponses solffrance au travail, mais plutot

comme des éléments susceptibles de créer desiocosddvorables a la santé au travail. De
fait, les quatre dimensions mises en évidence ags@nt comme autant de leviers
managériaux mobilisables dans nos organisatioagecherche de la promotion d’'une qualité

de vie au travail et d'une organisation du trasalutogénique.
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Il reste cependant & examiner de plus prés comoentimensions s’articulent, mais aussi
quelles sont les stratégies individuelles et ctiles de mobilisation de ces différentes
composantes. Il conviendra également dans desrobassfutures de proposer a la suite de ce

travail, un outil de mesure qui permettra d’évalgeantitativement ces quatre dimensions.

L’opérationnalisation quantitative de ce modélenpattra alors de mieux repérer comment
s’articulent bien-étre et mal-étre au travail etdntifier d’'une maniere plus précise comment
I'action manageériale peut contribuer non seulengeréduire les souffrances au travail mais

également a créer les conditions du bien-étreaaailc
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