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Résumé

Cette étude vise a identifier l'impact du climat organisationnel sur le bien-Etre
psychologique au travail des employés de 1'Unité Leather, filiale du Holding GETEX entreprise
publique industrielle algérienne. Elle s'inscrit dans un contexte ou la question de la santé
psychologique au travail est devenue un enjeu central pour la performance et la durabilité des
organisations.

Une approche quantitative a été adoptée aupres de 118 employés de 1'Unité Leather du
groupe GETEX, a l'aide du QMCO de Bouchard (2022) et de I'BEPT de Dagenais-Desmarais
(2010), tous deux adaptés au contexte algérien ; les données ont été traitées sous SPSS 27 par

corrélation de Pearson, régression linéaire et tests de comparaison de groupes.

Les résultats confirment 1'existence d'un impact positif et hautement significatif du climat
organisationnel sur le bien-étre psychologique au travail. Parmi les sept dimensions du climat,
quatre exercent un effet significatif : la formalisation des réglements, les récompenses sur
contribution, 1'orientation envers les employés et la gestion de la rétroaction. Les variables
sociodémographiques (sexe, age, ancienneté) ne constituent pas des facteurs discriminants du
bien-€tre psychologique. Une différence significative est toutefois observée entre le personnel

de production et le personnel administratif en faveur du premier.

Mots-clés : Climat organisationnel, Bien-€tre psychologique au travail, QMCO, IBEPT,

Entreprise publique industrielle algérienne.



Abstract

This study aims to identify the impact of organizational climate on employees'
psychological well-being at work among employees of Leather Unit, a subsidiary of GETEX
Holding, an Algerian public industrial enterprise. It is set in a context where psychological

health at work has become a central issue for organizational performance and sustainability.

A quantitative approach was adopted among 118 employees of the Leather Unit of the
GETEX group, using the QMCO by Bouchard (2022) and the IBEPT by Dagenais-Desmarais
(2010), both adapted to the Algerian context; the data were processed using SPSS 27 through

Pearson correlation, linear regression, and group comparison tests.

The results confirm the existence of a positive and highly significant impact of
organizational climate on psychological well-being at work. Among the seven dimensions of
the climate, four have a significant effect: formalization of regulations, contribution-based
rewards, employee orientation, and feedback management. Sociodemographic variables
(gender, age, seniority) do not constitute discriminating factors of psychological well-being.
However, a significant difference is observed between production staff and administrative staff

in favor of the former.

Keywords : Organizational climate, Psychological well-being at work, QMCO, IBEPT,

Algerian public industrial enterprise.
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Introduction générale

Le travail occupe une place centrale dans la vie des individus, tant sur le plan économique
que psychologique et social. En effet, une grande partie du temps quotidien est consacrée a
I’activité professionnelle, faisant du milieu de travail un espace majeur de réalisation
personnelle, d’interactions sociales et de construction identitaire. A ce titre, les conditions dans
lesquelles s’exerce le travail peuvent avoir des répercussions importantes sur la santé
psychologique des individus, en influengant a la fois leur équilibre émotionnel, leur motivation
et leur qualité de vie globale.

Dans un environnement économique mondial marqué par une concurrence accrue et des
mutations organisationnelles profondes, les organisations ne peuvent plus se contenter de gérer
leurs ressources humaines sous le seul prisme de la productivité ; elles doivent désormais
intégrer la dimension humaine comme variable centrale de leur performance globale. Et bien
que traditionnellement, les recherches se sont surtout concentrées sur la détresse psychologique
des travailleurs, tandis que les aspects positifs de la santé psychologique ont regu beaucoup
moins d’attention, de plus en plus de recherches s’intéressent récemment a ses aspects et
notamment le bien-étre, qui devient un enjeu stratégique incontournable au sein des entreprises
modernes.

Le secteur industriel en Algérie, et plus particulierement les entreprises publiques qui le
composent, ne font pas exception a cette réalité. Héritieres d'un modele de gestion centralisé
issu de I'économie planifiée, ces entreprises font face a des défis considérables de modernisation
managériale, de fidélisation des compétences et d'amélioration des conditions de travail. Dans
ce contexte, le climat organisationnel, défini comme 1'ensemble des perceptions partagées par
les membres d'une organisation concernant leurs politiques, pratiques et procédures internes,
apparait comme un déterminant essentiel de la santé psychologique et sa composante positive
qui est le bien-étre des travailleurs, Ce dernier constitue également un facteur important de
performance organisationnelle, en influencant antre autre, la productivité, ’engagement, les
comportements présociaux, la satisfaction de la clientele (Keyes, 2007, Lee & Allen, 2002;
Podsakoff, MacKenzie, Paine, & Bachrach, 2000; Smith, Organ, & Near, 1983; Harter, Schmidt,
& Hayes, 2002, cité par Dagenais-Desmarais, 2010).

Or, malgré 1'importance reconnue de cette relation dans la littérature internationale, les
études empiriques portant spécifiquement sur le lien entre le climat organisationnel et le bien-

étre psychologique des employés dans le contexte industriel étatique algérien demeurent rares,



Introduction générale

voire inexistantes. Ce vide scientifique constitue la principale motivation de la présente recherche

de Master.

Problématique de recherche :

Le climat organisationnel constitue 1'une des variables les plus étudiées en comportement
organisationnel, en raison de son influence directe sur les attitudes et les comportements des
employés. Schneider et al. (2013) montrent qu'un climat favorable favorise la motivation,
I'engagement et la satisfaction au travail, tandis qu'un climat défavorable engendre stress,
absentéisme et désengagement (Schneider et al., 2013). Parallelement, le bien-étre
psychologique au travail est reconnu comme un indicateur clé de la santé organisationnelle.
Dagenais-Desmarais (2010) le définit comme un état psychologique positif englobant
'adéquation interpersonnelle, 1'épanouissement professionnel, le sentiment de compétence, la
reconnaissance pergue et la volonté d'engagement. Cet état conditionne directement la
performance individuelle et collective de 1'organisation.

Dans le contexte des entreprises publiques industrielles algériennes, caractérisées par des
structures hiérarchiques rigides, un management souvent directif et des conditions de travail
contraignantes, la question de I'influence du climat organisationnel sur le bien-&tre des employés
revét une importance particuliere. Dés lors, la problématique centrale de cette recherche peut

étre formulée comme suit :

- Dans quelle mesure le climat organisationnel influence-t-il le bien-étre psychologique

au travail des employés au sein de 1'Unité Leather, filiale du Holding GETEX ?

Afin d'approfondir cette problématique centrale et d'en explorer toutes les dimensions, les

sous-questions de recherche suivantes sont formulées :

SQ1 : Quel est le niveau de perception du climat organisationnel par les employés de 1'Unité

Leather, filiale du Holding GETEX ?

SQ2 : Quel est le niveau de bien-étre psychologique au travail des employés de cette

entreprise ?
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SQ3 : Les pratiques de reconnaissance organisationnelle (récompenses sur contribution et

gestion de la rétroaction) ont-elles un impact significatif sur le bien-étre psychologique au travail

?

SQ4 : Les pratiques organisationnelles structurantes (formalisation des réglements et
performance et profitabilité) ont-elles un impact significatif sur le bien-étre psychologique au

travail ?

SQS5 : Les pratiques de soutien organisationnel (orientation envers les employés et latitude

décisionnelle) ont-elles un impact significatif sur le bien-étre psychologique au travail ?

SQ6 : Le changement, I'innovation et la prise de risque ont-ils un impact significatif sur le bien-

étre psychologique au travail ?

SQ7 : Existe-t-il des différences significatives dans le niveau de bien-étre psychologique au
travail selon les caractéristiques sociodémographiques des employés (sexe et service
d'appartenance) ?
Hypotheses de la recherche :

Sur la base de la revue de littérature et des questions de recherche formulées, les
hypothéses suivantes sont avancées :
Hypothése Principale (HP) :
Il existe un impact significatif du climat organisationnel sur le bien-étre psychologique au travail
des employés de I'Unité Leather, filiale du Holding GETEX
Hypothéses secondaires :
H1 : 1l existe un impact significatif des pratiques de reconnaissance organisationnelle sur le
bien-étre psychologique au travail. (Dimensions : Récompenses basées sur la contribution —
Gestion de la rétroaction)
H2 : 1l existe un impact significatif des pratiques organisationnelles structurantes sur le bien-
étre psychologique au travail. (Dimensions : Formalisation des reglements — Performance et
profitabilité)
H3 : 1l existe un impact significatif des pratiques de soutien organisationnel sur le bien-étre
psychologique au travail. (Dimensions : Orientation envers les employés — Latitude

décisionnelle)
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H4 : 1l existe un impact significatif du changement, de I'innovation et de la prise de risque sur

le bien-étre psychologique au travail. (Dimension : Changement, innovation et prise de risque)

HS : 1l existe des différences significatives dans le niveau de bien-étre psychologique au travail

selon certaines caractéristiques sociodémographiques des employés (sexe et service

d'appartenance).

Objectifs de la recherche :

Cette recherche poursuit les objectifs suivants :

e Objectifs théoriques :

Dresser un état de 1'art complet sur les concepts de climat organisationnel et de bien-
étre psychologique au travail.

Identifier les principales dimensions du climat organisationnel susceptibles
d'influencer le bien-&tre des employés.

Analyser les travaux empiriques antérieurs portant sur la relation entre ces deux

variables afin d'identifier les lacunes de la recherche existante.

e Objectifs empiriques :

Mesurer le niveau de perception du climat organisationnel au sein d'une entreprise
publique industrielle algérienne.

Evaluer le niveau de bien-étre psychologique au travail des employés de cette
entreprise.

Tester l'effet direct du climat organisationnel sur le bien-€tre psychologique au
travail.

Identifier les dimensions du climat les plus déterminantes pour le bien-étre des
employés.

Analyser l'influence des variables sociodémographiques sur les perceptions du

climat et du bien-étre.

Importance et intérét de 1’étude :

o Intérét scientifique :

Sur le plan scientifique, cette recherche contribue a combler un vide dans la littérature

académique algérienne en matieére de management des ressources humaines. En mobilisant deux
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instruments de mesure validés et reconnus internationalement : le QMCO de Bouchard &
Dagenais-Desmarais (2022) et I'IBEPT de Dagenais-Desmarais (2010), dans un contexte
industriel étatique peu exploré, cette étude apporte une contribution originale a la
compréhension des dynamiques organisationnelles propres au secteur industrielles public
algérien.

e Intérét managérial :

Sur le plan pratique, les résultats attendus de cette recherche offriront aux dirigeants et
aux responsables des ressources humaines des entreprises publiques industrielles un diagnostic
précis de 1'état du climat organisationnel et du bien-étre de leurs employés. Ces données
constitueront un outil d'aide a la décision pour concevoir et mettre en place des politiques
managériales ciblées, susceptibles d'améliorer les conditions de travail, de réduire I'absentéisme
et d'accroitre 1'engagement des travailleurs.

o Intérét social :

Sur le plan social, cette étude s'inscrit dans une démarche de valorisation du capital
humain dans les entreprises publiques algériennes. En attirant 1'attention sur I'importance du
bien-étre psychologique des travailleurs, elle participe a la promotion d'une culture
organisationnelle plus humaine et plus soucieuse de la santé mentale au travail.

Modéle conceptuel de la recherche :

Le mode¢le conceptuel de cette recherche repose sur une relation directe entre le climat
organisationnel, considéré comme variable indépendante, et le bien-étre psychologique au
travail, considéré comme variable dépendante. Ce modele s'inspire des travaux fondateurs de
Litwin et Stringer (1968), enrichis par les apports de Bouchard (2022) pour l'opérationnalisation
du climat, et de Dagenais-Desmarais (2010) pour la conceptualisation du bien-étre
psychologique au travail.

Les variables sociodémographiques (sexe, age, ancienneté et service/atelier) sont
intégrées au modele en tant que variables de contrdle, afin d'examiner leur influence potentielle

sur les perceptions des deux variables centrales.
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Figure 01 : Mod¢le conceptuel de la recherche.

Variable indépendante Variable dépendante
Climat Organisationnel Bien-étre psychologique au
travail

(QMCO - Bouchard 2022)

K Récompenses/ contributiorm

(IBEPT - Dagenais ,2010)

oy 1. Adéquation interpersonnelle
2. Performance et profitabilité et q . trI()1 ;
— ; anouissement dans le
3. Formalisation des ) p 'lu
ravai
réglements i :
& : , . Effet direct 3. Sentiment de compétence
4. Gestion de la rétroaction > ol L
. Reconnaissance pergue

5. Changement et innovation o
. . 5. Volonté d’engagement
6. Orientation envers les

employés

( Latitude décisionnelle j \ j

Variables de controles : Sexe, age, ancienneté, service.

Ce modele constitue le fil directeur de I'ensemble du travail de recherche. Il guidera la
formulation des hypotheses, le choix des instruments de mesure et l'interprétation des résultats

empiriques présentés dans les chapitres suivants.

Structure de la recherche :
Ce mémoire de master est organisé¢ en quatre chapitres complémentaires, structurés
comme suit :
e Chapitre 01 : Revue de littérature et cadre conceptuel
Commentaires et analyse de la littérature, et présentation des modéles adoptent pour les

concepts de 1’étude.
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e Chapitre 02 : Méthodologie et terrain de recherche
Présentation de la méthode et les outils de mesures et 1’organisation a étudié.
e Chapitre 03 : Résultats et discussion
Présentation, analyse et interprétation des résultats de I’enquéte de terrain.
Cette organisation refléte la progression logique de la recherche, allant de l'ancrage

théorique vers la validation empirique, en passant par une démarche méthodologique rigoureuse
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CHAPITRE 01 : REVUE DE LITTERATURE ET CADRE CONCEPTUEL

Ce chapitre présente une revue de la littérature sur le climat organisationnel et le bien-étre
psychologique au travail. Il vise a analyser les principales études empiriques ayant examing la
relation entre ces deux variables, en mettant en évidence leurs résultats ainsi que leurs limites.
Cette analyse permet d’identifier les insuffisances des recherches antérieures et de justifier la
pertinence de la présente étude au sein de I'Unité Leather, filiale du Holding GETEX. Dans un
second temps, un cadre conceptuel sera proposé afin de préciser les concepts retenus et de

structurer le modele théorique de la recherche.
1. Revue de littérature

Cette section présente les principaux travaux théoriques et empiriques qui fondent le cadre
conceptuel de cette recherche. Elle est structurée en trois parties : le bien-étre psychologique au
travail, le climat organisationnel, et la relation entre ces deux variables dans les contextes

étranger et algérien.

1.1. Le bien-étre psychologique au travail

Le concept de bien-étre divise la communauté scientifique depuis ' Antiquité, tiraillé entre
deux courants philosophiques. La perspective hédonique, héritée d'Aristippe puis reprise par
Hobbes et Bentham, l'assimile a la recherche du plaisir et a la satisfaction des désirs. La
perspective eudémonique, fondée sur Aristote et formalisée par Ryff et Singer (1998, 2000), le
congoit plutot comme un processus de réalisation de soi et d'actualisation du potentiel
individuel. Selon Ryan et Deci (2001), cette distinction oppose les besoins subjectifs,
potentiellement néfastes, aux besoins objectivement valides qui servent le véritable
développement humain. Cette tension conceptuelle reste, a ce jour, non résolue dans la
littérature.

Dagenais-Desmarais (2010) ouvre cette réflexion en développant et validant, aupres de
1 080 travailleurs canadiens, un instrument de mesure du bien-étre psychologique spécifique au
contexte du travail. Par une approche inductive et mixte ancrée dans les expériences vécues des
acteurs, elle aboutit a un modele en cinq dimensions: adéquation interpersonnelle,
épanouissement au travail, sentiment de compétence, volonté d'engagement et reconnaissance
pergue, démontrant que le bien-étre au travail constitue un construit distinct du bien-étre général,

de nature essentiellement eudémonique.
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Biétry et Creusier (2013) prolongent cette quéte en proposant une échelle de mesure
positive du bien-étre au travail, combinant cette fois les visions hédonique et eudémonique, en
réponse aux limites des outils existants comme celui de Dagenais-Desmarais. En s'appuyant sur
13 entretiens qualitatifs suivis de deux études quantitatives aupres de 313 puis 865 salariés
francais, ils aboutissent a une échelle de 12 items structurée en quatre dimensions : relations
entre collegues, management, temps de travail et environnement physique, confirmant la
complémentarité des deux approches théoriques.

Abaidi (2015) a cherché a définir les dimensions du bien-étre au travail selon la
perspective des salariés et a valider une échelle adaptée au contexte frangais. A travers une
approche mixte combinant entretiens, focus groups, tri de cartes et validation quantitative
rigoureuse, elle a abouti a une échelle structurée autour de six dimensions : clarté du role,
environnement, ambiance, reconnaissance, bienveillance et épanouissement, réconciliant les
deux visions du bien-étre. Cette recherche a également permis de segmenter les salariés en cing
profils distincts, allant du bien-€tre complet a son absence totale.

1.1. Le climat organisationnel

L'évolution du concept de climat organisationnel s'est construite progressivement sur
plusieurs décennies. Les premieres traces remontent a Lewin, Lippitt et White (1939), qui ont
montré que le style de leadership engendre des atmosphéres collectives distinctes au sein des
groupes (Lewin et al., 1939). C'est Argyris (1958) qui a le premier formalisé le concept en le
définissant comme l'interaction entre les politiques formelles de 'organisation et les besoins de
ses membres (Argyris, 1958). Litwin et Stringer (1968) ont ensuite proposé le premier modele
structuré, faisant du climat une variable intermédiaire entre 1'environnement organisationnel et
la motivation individuelle. Une avancée méthodologique décisive est venue de James et Jones
(1974), qui ont distingué le climat psychologique propre a I'individu du climat organisationnel
propriété partagée du groupe posant ainsi les bases de la recherche moderne (James & Jones,

1974).

Malgré cette maturation, I'absence d'outils de mesure standardisés et les débats persistants
sur le niveau d'analyse ont motivé plusieurs chercheurs a développer des instruments adaptés a

des contextes spécifiques.
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Desjardins (2000) teste un instrument francophone aupres de 114 salariés montréalais
selon une approche interactionniste ; si la structure factorielle est stable, la faible cohérence
interne et I'échec face au critére de I'absentéisme la conduisent a juger 1'outil non opérationnel.

Ferroukhi et Ouenadi (2018) prolongent cette quéte dans les communes algériennes de la
Wilaya de Blida, combinant entretiens qualitatifs et enquéte aupres de 312 administratifs. Ils
confirment le role des pratiques managériales locales (relations, autonomie, objectifs) et révelent
une corrélation négative entre niveau d'instruction et perception du climat, signe persistant de
lacunes dans la valorisation des employés qualifiés.

Bouchard (2022) s'attaque enfin a la cause structurelle de ces difficultés : la prolifération
des dimensions du concept en synthétisant 403 dimensions issues de la littérature et en validant
le QMCO, instrument en sept dimensions fondé sur le Cadre des Valeurs Concurrentes.
L'orientation envers les employés et la latitude décisionnelle s'avérent les plus liées au bien-étre
psychologique, tandis que 1'instabilité de la dimension innovation pendant la Covid-19 rappelle
que l'instrument reste a raffiner.

1.2. Le climat organisationnel et le bien-étre psychologique au travail

Cette section présente une analyse des principales études empiriques ayant examingé la
relation entre le climat organisationnel et le bien-€tre psychologique au travail. Les travaux
retenus sont organisés en deux sous-sections : les études menées dans un contexte étranger,
suivies des études conduites dans le contexte algérien.

1.3.1. Dans le contexte étranger

Les études retenues dans cette sous-section ont €té sélectionnées de maniére a assurer une
couverture géographique diversifiée, incluant des contextes nord-américains, asiatiques et
européens, afin de rendre compte de la variabilité des résultats selon les environnements
organisationnels et culturels.

Roy (2009) ouvre cette série de travaux en étudiant l'influence du climat psychologique
sur la détresse psychologique au travail, au sein d'une société d'assurance canadienne. Aupres
de 264 répondants, en évaluant trois dimensions du climat : environnement physique immédiat,
relations avec le superviseur, rapports entre collegues. Elle démontre que le climat
psychologique influence significativement la détresse au travail, I'environnement immédiat et
les relations entre pairs s'avérant les prédicteurs les plus constants, sans effet notable des

variables sociodémographiques.
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Nelson (2013) approfondit cette relation en y introduisant le role du leadership, examinant
comment le climat de travail médiatise le lien entre les pratiques de leadership et le bien-étre
psychologique des employés. Menée aupres de 406 infirmieres canadiennes, €¢valuant quatre
dimensions du leadership authentique, trois composantes du climat et trois dimensions du bien-
étre, son étude confirme que le climat joue un role de médiateur total : un leadership sain génére
un climat positif qui améliore significativement le bien-étre des subordonnés, renforgant a la
fois la perception de justice interpersonnelle et la confiance envers les supérieurs, prolongeant
ainsi le constat de Roy sur l'importance des relations hiérarchiques et collégiales.

Gondlekar et Kamat (2016) €largissent cette perspective en explorant le lien entre climat
organisationnel et bien-étre psychologique selon les caractéristiques démographiques des
travailleurs. Aupres de 180 employés d'une entreprise minicre en Inde, évaluant onze
dimensions du climat et six dimensions du bien-étre issues du modele de Ryft, ils confirment
qu'un climat positif améliore significativement le bien-étre psychologique, le processus de prise
de décision et le systéme de soutien constituant les leviers les plus déterminants ; les perceptions
demeurent globalement stables selon les variables démographiques, a 1'exception de certaines
différences liées au niveau hiérarchique.

Shaheen et al. (2022) déplacent ensuite cette réflexion vers le milieu universitaire
pakistanais, en introduisant une variable médiatrice inédite : la « sape sociale », c'est-a-dire les
comportements négatifs et hostiles entre colleégues. Menée auprés de 413 membres du corps
professoral d'universités publiques et privées, leur étude confirme qu'un climat organisationnel
positif favorise significativement le bien-étre des enseignants, mais révele aussi que la sape
sociale atténue considérablement cet effet bénéfique, mettant en lumiere une dynamique
négative que les études précédentes n'avaient pas explorée.

Janiukstis et al. (2024) referment cette trajectoire en interrogeant la relation inverse :
I'impact du climat organisationnel et du bien-étre sur I'émergence de comportements négatifs
tels que le harcelement et la violence. Aupres de 85 travailleurs de centres de services sociaux
et d'écoles en Lituanie, évaluant cinq dimensions du climat, ils confirment qu'un climat positif
améliore significativement le bien-étre des employés et réduit les comportements violents, le
soutien et I'inclusion se révélant les leviers les plus déterminants ; le bien-€tre au travail agit lui-
méme comme un frein au harcélement, rejoignant ainsi la préoccupation soulevée par Shaheen

et al. quant aux effets déléteres des dynamiques relationnelles négatives en milieu professionnel.
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1.3.2. Dans le contexte Algérien

Les études présentées dans cette sous-section ont été¢ conduites exclusivement dans le
contexte organisationnel algérien. Leur sélection vise a mettre en évidence 1'état actuel de la
recherche locale sur la relation entre climat organisationnel et bien-étre psychologique au
travail, tout en soulignant le gap scientifique que la présente étude cherche a combler.

Benbougrine et Ibn Aoun (2017) a s’intéressé a l'impact des conditions professionnelles
sur 1'équilibre psychologique des intervenants chargés de la prise en charge des personnes
handicapées en Algérie. Aupres de 150 professionnels du secteur pédagogique répartis dans
plusieurs régions du pays, évaluant les exigences psychologiques du poste et la latitude
décisionnelle, elle a montré que la perception de l'environnement de travail varie selon
l'ancienneté, et qu'une plus grande autonomie décisionnelle favorise significativement
1'équilibre psychologique, tandis qu'un niveau élevé de pression psychologique le détériore.

Chergui et Abdelfattah (2022) ont examiné l'influence du contrat psychologique sur le
bien-étre psychologique au travail dans un contexte industriel algérien, aupres de 80 employés
de la société Alpha Pipe, dans la wilaya de Ghardaia. En évaluant trois dimensions du contrat
psychologique et la perception de I'autonomie, elle a confirmé que le contrat psychologique
influence significativement le bien-étre, la dimension relationnelle étant le levier le plus
déterminant, tandis que les dimensions d'équilibre et de transition n'exercaient pas d'effet
significatif dans ce contexte spécifique.

Cherfouh (2023) a analysé la relation entre climat organisationnel et bien-étre des
employés en Algérie, a travers deux entreprises nationales : Lafarge Holcim et Sanofi Aventis,
durant la période de la crise sanitaire du Covid-19. Aupres de 62 répondants, évaluant trois
dimensions du climat : environnement physique immédiat, relation avec le superviseur, relation
avec les collegues. Elle a révélé que les relations interpersonnelles, en particulier entre
collegues, constituent le déterminant le plus significatif du bien-étre, devant la relation avec le
superviseur, sans différence significative entre les deux secteurs étudiés.

Bennouna, Boughaba et Mouda (2023) ont exploré¢ l'impact du climat de sécurité
psychosociale sur le bien-étre au travail des professionnels de santé en Algérie, en vérifiant si
cette relation varie selon le niveau d'éducation et I'ancienneté. Aupres de 108 employés de
I'Etablissement Public Hospitalier de Touggourt, évaluant quatre dimensions du climat, elle a

démontré qu'un climat de sécurité psychosociale élevé améliore significativement le bien-étre,
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la communication et la priorit¢ de gestion étant les leviers les plus déterminants, le niveau
d'éducation renforcant cette relation et l'attention de la direction a la santé psychologique se
révélant particulierement bénéfique pour les agents ayant entre un et cinq ans d'anciennetg.

Bensaad et Kaouane (2024) ont examiné l'influence des dimensions du climat
organisationnel sur le stress des infirmiers au sein du CHU de Batna, en Algérie. Aupres de 50
infirmiers, évaluant la structure organisationnelle, le mode de communication, ainsi que le
conflit et I'ambiguit¢ de role, elle a montré qu'un climat per¢gu comme sain réduit
significativement le niveau de stress, la clarté structurelle et 1'efficacité de la communication
étant identifiées comme les leviers les plus déterminants pour la stabilité psychologique des
agents.

1.3. Limites et apports des études

La totalité¢ des études analysées traitant du lien entre le climat organisationnel et le bien-
étre au travail confirme la relation positive et I’impact du premier sur le second. Leur travail a
été tres utile pour couvrir différents secteurs et démontrer que certaines dimensions du climat
organisationnel sont plus influentes que d’autres sur le bien-étre des employés (Bennouna et al.,
2023; Shaheen et al., 2022; Gondlekar & Kamat, 2016; Janiukstis et al., 2024; Nelson, 2013;
Bennouna et al., 2023).

Cependant, nous pouvons constater que la majorité des recherches s’appuient sur I’analyse
corrélationnelle et ne testent pas le lien de causalité entre les deux variables (Janiukstis et al.,
2024; Nelson, 2013). Les outils utilisés dans certaines études mesurent un bien-étre général et
non spécifique au contexte du travail (JaniukStis et al., 2024), ou qui adoptent un modele
unidimensionnel qui ne traite que de I’aspect hédonique (Shaheen et al., 2022). De méme pour
le climat de travail, abordé de manicre parcellaire, se limitant a des dimensions isolées comme
le climat de sécurité psychosociale (Bennouna et al., 2023). Cette diversité des dimensions et
des outils reflete une absence de consensus méthodologique, ce qui peut affecter la
comparabilité des résultats entre les études, d’ou le besoin de tester un modele plus global et
plus robuste empiriquement pour notre étude.

L’examen de la littérature révele aussi une divergence concernant I’influence des variables
sociodémographiques sur les perceptions du climat et du bien-étre. D'une part, certaines
recherches concluent que les perceptions du climat organisationnel et du bien-Etre restent

globalement constantes indépendamment de caractéristiques telles que l'dge, le sexe ou
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I'éducation (Gondlekar et Kamat, 2016). A l'opposé, plusieurs études démontrent que des
facteurs comme le niveau d'éducation, l'ancienneté ont une influence significative sur la
perception des employés (Benbougrine & Ibn Aoun, 2017; Bennouna et al., 2023; Nelson,
2013).

La taille réduite de 1’échantillon représente aussi une limite pour certaines études (Bensaad
& kaouane, 2024; Chergui & Abdelfattah, s. d.; Janiukstis et al., 2024). Et enfin le gap
contextuel que ce soit pour les études mener a 1’étranger dans un environnement socioculturel
différant comme 1’Europe, 1’ Asie ou I’ Amérique (Bouchard, 2022; Dagenais-Desmarais, 2010a;
Gondlekar & Kamat, 2016; Janiukstis et al., 2024; Nelson, 2013; Shaheen et al., 2022), ou bien
des types d’organisation différant pour les étude mener en Algerie (Benbougrine & Ibn Aoun,
2017; Bennouna et al., 2023; Bensaad & kaouane, 2024; Chergui & Abdelfattah, s. d.).

14. Apport de la présente étude

Au regard des limites identifiées, notamment 1’utilisation fréquente de mesures générales
du bien-étre et le manque d’outils spécifiquement adaptés au contexte professionnel, il apparait
pertinent de recourir a des instruments validés et contextualisés. Dans cette perspective, I’étude
de Dagenais-Desmarais (2010) propose une conceptualisation du bien-étre psychologique au
travail fondée sur une approche inductive et spécifiquement adaptée au contexte
organisationnel. De méme, I’étude de Bouchard (2022) offre une mesure structurée et pertinente
du climat organisationnel. Ainsi, le choix de mobiliser ces deux approches dans le cadre de cette
recherche se justifie par leur validité théorique et leur adéquation avec 1’objet d’étude.

Notre étude vise donc a examiner ’effet du climat organisationnel sur le bien-étre
psychologique au travail au sein de I'Unité Leather, filiale du Holding GETEX. Pour ce faire,
nous utiliserons I'IBEPT développé par Dagenais-Desmarais (2010) ainsi que le QMCO de
Bouchard (2022). Une attention particuliere sera accordée a la représentativité de 1’échantillon,

ainsi qu’a I’analyse de I’influence des variables sociodémographiques.
2. Cadre conceptuel :

L’analyse de la dynamique professionnelle s'articule d'abord autour du bien-étre
psychologique au travail, appréhendé comme une expérience subjective de réalisation de soi,
avant de se porter sur le climat organisationnel, qui traduit la perception collective des pratiques

de l'entreprise. Cette réflexion culmine dans ’étude des interactions entre l'individu et son
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environnement organisationnel, mettant en lumicre la manicre dont le ressenti personnel et le

contexte structurel s'influencent mutuellement pour fagonner la réalité du travail.
2.1.  Section 1 : Le bien-étre psychologique au travail :

2.1.1. Le bien-étre général :

Les premiceres réflexions portant sur le concept du bien-étre remontent aux philosophes
grecs, qui ont pos¢ les bases de sa conceptualisation a travers deux grandes traditions, a la fois
complémentaires et distinctes : I’hédonisme et I’eudémonisme (Timakassat & Asli, 2025). Les
définitions suivantes, issues de traditions disciplinaires différentes, permettent d'en saisir la

richesse et la complexité du ce concept.

Historiquement, une définition de référence incontournable est celle proposée par
'Organisation Mondiale de la Santé en 1948, qui congoit la santé, et par extension le bien-étre,
comme « un ¢état de complet bien-étre physique, mental et social et ne consiste pas seulement

en une absence de maladie ou d’infirmité » (OMS, 1948, cité¢ dans Bernard, 2019).

Selon Seligman (2011), le bien-étre se définit comme un état global d’épanouissement qui
repose sur la combinaison de cinq dimensions complémentaires : les émotions positives,
I’engagement, les relations, le sens et ’accomplissement. Ces composantes, réunies dans le
modele PERMA, montrent que le bien-étre ne se réduit pas au plaisir ou a la satisfaction, mais
qu’il englobe aussi I’investissement personnel, la qualité des liens sociaux, la recherche d’un

but et le sentiment de réussite (Kovich et al., 2023).

Enfin, Mondo (2016) apporte un éclairage plus récent intégrant une dimension dynamique
et spirituelle, en définissant le bien-étre comme « un équilibre instable entre la satisfaction des
besoins matériels et la satisfaction des besoins spirituels de I’individu » (Mondo, 2016, cité dans

Bernard, 2019)

Le bien-étre est un concept ancien et multidimensionnel, dont les racines philosophiques
s’inscrivent dans I’hédonisme et I’eudémonisme. Les approches contemporaines montrent qu’il
ne se limite ni a I’absence de maladie, ni au simple plaisir, mais qu’il renvoie a un état global
d’équilibre, de satisfaction et d’épanouissement. Il mobilise a la fois des dimensions physiques,

psychologiques, sociales et existentielles. Ainsi, le bien-étre apparait comme une expérience a
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la fois subjective et holistique, construite par la qualité de vie, les relations, le sens donné a

I’existence et 1’accomplissement personnel.
2.1.2. Les approches du bien-étre au travail :
2.1.2.1. L’approche hédonique :

Dans la perspective hédonique, le bien-€tre au travail est appréhendé comme une
expérience subjective centrée sur la quéte de plaisir et l'atténuation des affects négatifs. Cette
approche, soutenue par Kahneman et al. (1999), assimile le bien-étre au bonheur ressenti lors
de I’exercice de ’activité professionnelle, privilégiant une vision bidimensionnelle ot dominent
la présence d'émotions agréables et I'absence de désagréments. Toutefois, cette conception
s’¢largit pour dépasser la simple satisfaction immédiate : Cowen (1994) suggere que le bien-
étre repose sur un équilibre global intégrant des dimensions comportementales, psychologiques,
physiologiques et sociales. Dés lors, la santé au travail ne se limite plus au plaisir instantané,
mais englobe la qualité des relations interpersonnelles, le sentiment de compétence et la maitrise
de I’environnement professionnel. En somme, le bien-étre au travail s'envisage comme une
réalité duale, étant a la fois une expérience liée directement a I’activité et le reflet d'un rapport
plus profond a soi (Chatillon & Richard, 2015).
2.1.2.2. L’approche eudémonique :

S’inscrivant dans la tradition eudémonique, le bien-€tre au travail se définit par la quéte
de sens et ’accomplissement de soi, se distinguant ainsi de la simple recherche de plaisir
immédiat. Selon la synthése de Chahdi (2024), cet état émerge lorsque ’individu agit en
cohérence avec sa nature profonde, une perspective soutenue par les travaux de Fall, Safy-
Godineau et Carassus (2018). Ce paradigme, qui s'appuie sur les apports de Ryff (1989) ainsi
que de Deci et Ryan (2008), assimile le bien-€tre & un « fonctionnement psychologique positif
» reposant sur des piliers tels que I’estime de soi et I’intégration communautaire. Enfin, cette
dimension existentielle s'élargit aux composantes identifiées par Shankland (2019), notamment
I’autonomie et la finalité donnée a 1’existence (Chahdi, 2024).
2.1.2.3. L’approche intégrative :

Face aux limites des deux approches précédentes, I'hédonique réduisant le bien-étre a la

seule expérience de plaisir, et I'eudémonique le limitant a la seule réalisation de soi. Plusieurs
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chercheurs ont plaidé pour une conception intégrative qui articule ces deux traditions au sein
d'un méme cadre théorique.

Keyes et al. (2002) ont apporté une démonstration empirique décisive en ce sens, en
montrant que les dimensions hédoniques et eudémonique, bien que conceptuellement distinctes,
sont étroitement associées dans la réalité vécue des individus et que leur prise en compte
conjointe offre une compréhension plus fidéle et plus compléte du bien-étre (Keyes et al., 2002).
Dans cette logique, Ryan et Deci (2001) soulignent que ni I'approche hédonique ni I'approche
eudémonique, prises isolément, ne suffisent a rendre compte de I'ensemble du phénomene : c'est
leur combinaison équilibrée qui permet de saisir le bien-étre dans toute sa complexité(Ryan &
Deci, 2001).

Biétry et Creusier (2013) ont traduit cette ambition intégrative dans le champ spécifique
du travail en proposant une conceptualisation qui dépasse cette opposition, en définissant le
bien-&tre au travail comme « un état psychologique découlant d'une relation positive avec autrui,
avec soi-méme, avec le temps et avec l'environnement physique de travail» (Biétry & Creusier,
2013).

En intégrant simultanément des dimensions relevant du plaisir ressenti et des dimensions
relevant de I'accomplissement et des relations positives. L'approche intégrative permet ainsi de
saisir le bien-€tre au travail dans toute sa complexité, en reconnaissant que 1'épanouissement

professionnel est a la fois affaire de plaisir vécu et de sens construit.
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Figure 02 : Articulation des trois approches du bien-étre au travail.

Approche hédonique :

Plaisir et émotions
positives ;

Réduction des affects
négatifs ;

Vision bidimensionnelle ;
Auteurs : Kahneman et al.
(1999), Cowen (1994).

Approche endémonique :

Sens et accomplissement
de soi ;

Fonctionnement
psychologique positif';
Autonomie, estime de soi ;
Auteurs : Ryff (1989), Deci
& Ryan (2000) ;

Approche intégrative :

e Articulation des deux traditions ;

e Plaisir vécu + sens construit ;

e Vision multidimensionnelle ;

» Auteurs : Keyes et al. (2002), Ryan &
Deci (2001), Biétry & Creusier (2013).

Source : élaborée par les étudiants a partir des sources consultées

2.1.3. Vers le bien-étre psychologique au travail :

Le passage du bien-étre général au bien-étre psychologique au travail ne s'est pas opéré
de maniere lin€aire. Historiquement, comme le souligne Creusier (2013), le bien-€tre
professionnel a longtemps été appréhendé comme une notion universelle et fixe, étudiée de
manicre globale sans distinction particuliére pour le contexte spécifique du travail. (Kashdan et

al., 2008, cités dans Creusier, 2013).

C'est a partir des années 1960—1970 que la thématique du bien-Etre au travail a connu un
essor significatif dans les travaux académiques et scientifiques (Richard, 2012, cité dans

Timakassat & Asli, 2025).
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Tableau 01 : Evolution historique et théorique du concept de bien-étre au travail.

Développement du concept de bien-étre au travail

Origines philosophiques : Hédonisme (Epicure, Platon) et eudémonisme
Antiquité

(Aristote) comme fondements du bien-étre.

Essor académique : Premicres recherches sur le stress et la santé au travail ;
1960-70 émergence progressive du bien-étre comme thématique propre.

Bien-étre subjectif : Diener formalise le concept de bien-Etre subjectif a
1954 travers affects et satisfaction de vie.

Modele de Warr : Premier modele structuré du bien-étre affectif au travail
1990 autour de trois axes : anxiété confort, enthousiasme depression, réalisation

de soi.

Danna & Griffin: Le bien-étre au travail comme construit hiérarchique
1999 intégrant santé et satisfaction.

Psychologie positive : Seligman & Csikszentmihalyi relancent les
2000 recherches sur le bien-étre ; essor des modéles spécifiques au travail.

Modele intégratif : Dagenais-Desmarais propose un modele spécifiquement
2010 dédi¢ au bien-Etre psychologique au travail.

Source : élaborée par les étudiants a partir des sources consultées

Le bien-étre appliqué au milieu professionnel a suscité I’intérét de disciplines variées
telles que la psychologie, la sociologie ou encore la gestion comme souligne Tremblay (2012).
Cette interdisciplinarité rend toutefois sa conceptualisation complexe et sujette a interprétation.

La définition que propose I’ Agence Européenne pour la Sécurité et la Santé au Travail est
la suivante : « Le bien-étre au travail concerne tous les aspects de la vie au travail, de la qualité
et de la sécurité de I’environnement physique, a la maniere dont les employés percoivent leur
travail, leurs conditions de travail, le climat au travail et I’organisation du travail » (EU-OSHA,
2013, cité dans Masrouki, s. d.)

Dans une perspective plus psychologique, Danna et Griffin (1999) conceptualisent le bien-
étre au travail comme un construit hiérarchique intégrant a la fois la santé générale de I’individu
physique et psychologique et sa satisfaction dans différentes facettes de la vie professionnelle

telles que la rémunération, les collégues et le travail lui-méme. Cette hiérarchisation permet de
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distinguer le bien-étre au travail de la simple satisfaction professionnelle, en lui conférant une
profondeur et une étendue plus large (Danna & Griffin, 1999).

Dagenais-Desmarais congoit le bien-étre psychologique au travail comme un processus
de réalisation de soi, ou la satisfaction personnelle émerge de la synergie entre 1'épanouissement
individuel, la qualité du tissu social et I'intégration au sein de 'entreprise (Dagenais-Desmarais
& Catherine, 2010).

En synthése, le bien-étre psychologique au travail peut étre défini comme un état subjectif,
multidimensionnel et a prédominance eudémonique, résultant du fonctionnement optimal de
I’individu dans son environnement professionnel. Il se distingue du bien-&tre général par sa
spécificité contextuelle, et du mal-étre ou de la détresse psychologique par son caractere
exclusivement positif. Il englobe a la fois la qualité des relations interpersonnelles au travail,
I’épanouissement dans 1’exercice de ses missions, le sentiment de compétence, la
reconnaissance pergue et la volonté d’engagement (Dagenais-Desmarais, 2010b).

2.1.4. Les dimensions du bien-étre psychologique au travail :

Le bien-étre psychologique au travail est un concept multidimensionnel dont la structure
interne fait 1'objet de débats dans la littérature. Van Horn et al. (2004), proposent de structurer
le BEPT autour de cinq dimensions: affective, professionnelle, sociale, cognitive et
psychosomatique, offrant ainsi lI'un des cadres les plus complets et les plus cités pour
appréhender ce construit (Horn et al., 2004). Dans le prolongement de cette approche, et en
cohérence avec les travaux de Warr (1994), Locke (1976) et Ryff (1989), nous retenons trois
grandes catégories analytiques : affective, cognitive et eudémonique, qui permettent d'articuler
de maniére cohérente les principales contributions théoriques sur ce sujet.
2.1.4.1. La dimension affective (hédonique) :

La dimension affective renvoie a l'expérience émotionnelle du travailleur dans son
contexte professionnel : présence d'affects positifs (joie, enthousiasme, fierté) et absence
d'affects négatifs (anxiété, colere, tristesse). Warr (1994) structure cette dimension autour de
deux axes indépendants : le plaisir et l'activation, dont la combinaison génére quatre états
affectifs distincts permettant une cartographie fine du vécu émotionnel au travail (Warr, 1994).
La reconnaissance pour le travail accompli figure parmi les déterminants les plus robustes de
cette dimension ; son absence est associ¢ée a I'émergence d'affects négatifs chroniques

susceptibles de dégrader durablement le BEPT (Brun & Dugas, 2008).
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2.1.4.2. La dimension cognitive :

La composante cognitive correspond au jugement évaluatif que le travailleur porte sur son
emploi. Locke (1969) congoit la satisfaction au travail comme un état émotionnel positif
résultant de la perception qu'a l'individu de son travail au regard de ses propres valeurs
professionnelles (Locke, 1969). Elle se décline en plusieurs facettes : contenu du travail,
rémunération, perspectives de carriere, relations hiérarchiques, et constitue I'un des prédicteurs
les plus stables de la performance individuelle et de la rétention au sein des organisations (Judge
et al., 2001).
2.1.4.3. La dimension eudémonique :

Fondée sur le modele de Ryff (1989), cette dimension capture I'expérience
d'épanouissement, de sens et de croissance personnelle au travail. Contrairement a la dimension
affective qui s'intéresse a ce que le travailleur ressent, la dimension eudémonique s'intéresse a
ce qu'il réalise et a la maniére dont son travail contribue a son développement en tant que
personne. Elle se structure autour de six composantes : acceptation de soi, Relations positives,
Autonomie, Maitrise de l'environnement, sens a la vie, croissance personnelle (Ryff, 1989).
2.1.4.4. Le modéle intégratif :

Les trois dimensions précédentes trouvent leur articulation la plus aboutie dans le modele de
Dagenais-Desmarais (2010) structure autour de cinq facteurs constitutifs du BEPT, qui
recoupent et enrichissent les dimensions affective, cognitive et eudémonique retenues dans ce
cadre :
e L'adéquation interpersonnelle au travail : la qualité et la fluidité des relations avec les
collégues.
o L'épanouissement au travail : le sentiment de croissance personnelle et de réalisation de
soi dans l'exercice de ses fonctions.
o Le sentiment de compétence au travail : la perception de sa propre efficacité et de sa
maitrise des taches professionnelles.
e La reconnaissance percue au travail : le sentiment d'€tre valorisé et reconnu pour ses
contributions.
o La volonté d'engagement au travail : le désir de s'investir activement dans son travail et

dans 1'organisation.
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Ce modele se distingue par sa capacité a articuler, au sein d'un cadre unifié et
spécifiquement professionnel, les trois dimensions retenues dans ce chapitre. L'adéquation
interpersonnelle et la reconnaissance pergue renvoient a la dimension affective ; la volonté
d'engagement et le sentiment de compétence rejoignent la dimension cognitive ; tandis que
I'épanouissement au travail incarne pleinement la dimension eudémonique. Dagenais-
Desmarais (2010) réussit ainsi a dépasser l'opposition traditionnelle entre les approches
hédonique et eudémonique en proposant un construit intégratif qui saisit le bien-étre
psychologique au travail dans toute sa complexité, tel qu'il est vécu concrétement par les
employés (Dagenais-Desmarais, 2010b).

2.1.5. Les déterminants du bien-étre psychologique au travail :

Le bien-étre psychologique au travail ne s'établit pas dans un vide : il résulte d'une
interaction complexe entre des facteurs propres a l'individu, & son environnement
organisationnel et a la qualité de ses relations professionnelles. Bakker et Demerouti (2007),
dans le cadre de leur modele Demandes—Ressources au Travail (JD-R), distinguent
explicitement les ressources individuelles des ressources organisationnelles comme
déterminants centraux du bien-étre au travail (Bakker & Demerouti, 2007). Dans le
prolongement de cette approche, et en cohérence avec le modele de Dagenais-Desmarais (2010),
nous enrichissons ce cadre d'une troisieme catégorie : les déterminants relationnels pour rendre
compte de I'ensemble des facteurs susceptibles d'influencer le BEPT. Nous retenons ainsi trois
grandes catégories analytiques : individuelle, organisationnelle et relationnelle.
2.1.5.1. Les déterminants individuels :

Les ressources personnelles constituent le premier socle du BEPT. La Théorie de la
Conservation des Ressources (COR) de Hobfoll (1989) postule que les individus cherchent a
acquérir et protéger leurs ressources psychologiques ; leur perte engendre un stress susceptible
de dégrader durablement le bien-étre (Hobfoll, 1989).

Parmi ces ressources, I'auto-efficacité occupe une place centrale : la croyance de I'individu
en sa capacité a accomplir efficacement ses tiches renforce son sentiment de maitrise et, par
extension, son BEPT. Dans la méme logique, le capital psychologique proposé par Luthans et
al. (2007) integre quatre ressources complémentaires : efficacité personnelle, optimisme, espoir
et résilience, qui agissent conjointement comme facteurs protecteurs du bien-étre face aux

exigences professionnelles (Luthans et al., 2007).
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2.1.5.2. Les déterminants organisationnels :

L'environnement organisationnel constitue le deuxiéme déterminant majeur du BEPT. Le
modele Demandes—Ressources au Travail (JD-R) de Bakker et Demerouti (2007) distingue les
demandes du travail qui regroupent les exigences physiques, cognitives et émotionnelles qui
épuisent progressivement, et les ressources du travailleur tels que des ressources du travail,
autonomie, soutien, feedback qui facilitent 'atteinte des objectifs et stimulent la croissance
personnelle (Bakker & Demerouti, 2007).

La justice organisationnelle constitue un second déterminant fondamental. Greenberg
(1990) montre que la perception d'équité au sein de l'organisation influence directement 1'état
psychologique des employés. Cette équité peut concerner la distribution des récompenses, les
procédures de décision ou encore la qualit¢ du traitement interpersonnel. Lorsque ces
perceptions sont négatives, elles génerent un sentiment d'injustice qui érode progressivement la
motivation, la confiance et le bien-&tre au travail (Greenberg, 1990).
2.1.5.3. Les déterminants relationnels :

La qualité des relations interpersonnelles au travail constitue le troisiéme déterminant du
BEPT, et lI'un des plus robustes empiriquement. Le soutien social agit comme un modérateur
puissant du stress professionnel. Viswesvaran, Sanchez et Fisher (1999), dans une méta-analyse
portant sur le role du soutien social dans le processus du stress au travail, confirment que le
soutien des collegues et du supérieur hiérarchique atténue significativement les effets négatifs
des exigences professionnelles sur la santé psychologique des travailleurs. Ce soutien opére a
deux niveaux complémentaires : il réduit directement la perception des demandes du travail, et
renforce simultanément les ressources personnelles disponibles pour y faire face (Viswesvaran
et al., 1999).

Le leadership constitue le second déterminant relationnel majeur. Les recherches
empiriques montrent de maniere convergente que le leadership transformationnel, qui inspire et
accompagne le développement personnel des collaborateurs, est associ¢ a des niveaux
significativement plus élevés de BEPT, dans la mesure ou il répond aux besoins psychologiques
fondamentaux d'autonomie, de compétence et d'appartenance sociale (Deci & Ryan, 2000). A
l'inverse, un style de management directif ou laissez-faire est associ¢ a une dégradation

progressive du bien-étre des membres de 1'équipe (Deci & Ryan, 2000).
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2.1.6. Le bien-étre au travail et ses notions voisines :

Le bien-étre appliqué au milieu professionnel a suscité I'intérét de disciplines variées telles
que la psychologie, la sociologie et les sciences de gestion (Tremblay, 2012, cité dans
Timakassat & Asli, 2025). Cette interdisciplinarité, si elle enrichit le concept, rend sa
conceptualisation complexe et sujette a interprétation, conduisant parfois a des amalgames avec

des notions voisines telles que la qualité de vie, le bonheur ou la satisfaction au travail.

Tableau 02 : Concepts liés au bien-étre au travail et leurs définitions.

Concept Définition synthétique

La qualité de vie est définie par Meeberg (1993) comme la synergie
Qualité de vie _ ‘ - )
entre satisfaction personnelle, santé globale et conditions d'existence

au travail o _

objectivement favorables (Creusier, 2013).

Etat affectif positif global résultant de I'expérience professionnelle
Bonheur au o ) ) )

quotidienne, intégrant a la fois des composantes émotionnelles et
travail

(Fisher, 2010).

Selon Locke (1976), la satisfaction au travail est un état émotionnel
Satisfaction au _ o o _
résultant de la perception par 'individu que son activité professionnelle

travail
lui permet d'atteindre ses propres valeurs (Creusier, 2013).
L'OMS définit la santé mentale comme un état d'équilibre permettant a
Santé I'individu de s'accomplir, de faire face au stress quotidien, d'étre
psychologique | productif professionnellement et de s'impliquer dans sa communauté
(Pereira et al., 2021).
Engagement Etat psychologique décliné en trois formes : affectif, normatif et de
organisationnel | continuité (Meyer & Allen, 1991).

Sens du travail

Morin et Cherré (1999) définissent le sens du travail comme
'adéquation entre la valeur percue de l'activité, les objectifs visés et la
cohérence des missions avec les aspirations du travailleur.(Chatillon &

Richard, 2015).
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Bien-étre Evaluation personnelle composée d'affects positifs, négatifs et d'un

subjectif jugement de satisfaction (Diener, 1984) (Ryan & Deci, 2001).

Source : élaborée par les étudiants a partir des sources consultées

Plusieurs concepts gravitent autour du bien-&tre au travail sans s'y confondre : la qualité
de vie en constitue le cadre objectif favorable, la satisfaction en est un antécédent partiel, le
bonheur en représente la facette affective immédiate, la santé psychologique en est le cadre
global plus large, l'engagement organisationnel en est une conséquence comportementale
possible, et le sens du travail en est une dimension constitutive. Distinguer rigoureusement ces
concepts sont indispensable pour construire un cadre théorique solide et pour interpréter sans
ambiguité les résultats empiriques.

2.2. Section 2 : Climat organisationnel :
2.2.1. Définition du climat organisationnel :

Le climat organisationnel est un sujet largement étudié depuis les années 60. Pourtant, il
n'existe pas encore de consensus scientifique sur une définition unique. Cette situation
s'explique par la diversité des approches des chercheurs, qui analysent le concept sous des angles
différents. Ainsi, la littérature propose de nombreuses définitions variées.

Forehand et Gilmer (1964) ont défini le climat organisationnel comme un ensemble de
caractéristiques qui influence les comportements des individus dans une organisation
relativement stable, ces derniers distinguent cette organisation des autres (Suguna, s. d.)

Selon Schneider, le climat organisationnel correspond a la représentation mentale que les
membres développent au fil de leurs expériences personnelles dans une organisation, incluant
notamment le style de leadership. Cette perception influence les comportements professionnels
des membres. (Chahri, 2022).

Slocum (1974), Powell et Butterfield (1978), Hellriegel et Slocum (1974) définissent le
climat organisationnel comme se suit : « Le climat organisationnel a trait a la perception des
caractéristiques d’une organisation et/ou de ses sous-systemes ; il résulté de la fagon dont
’organisation et/ou ses systémes se comportent avec ses membres et son environnement.

Les auteurs Pritchard et Karasick précisent que le climat organisationnel est une

caractéristique environnementale stable, percue par les membres d’une organisation, qui émerge
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des politiques et des comportements adoptés par ces derniers, en particulier par les cadres
dirigeants, afin d’interpréter et d’orienter les activités.(Samassekou, s. d.).

De plus, Litwin et Stringer (1968) définissent le climat organisationnel comme la maniére
dont les individus percoivent directement ou indirectement les propriétés structurant leur milieu
de travail, lesquelles exercent une influence déterminante sur leur motivation et leur
comportements professionnels.(Suguna, s. d.).

Selon Lawler, Hall et Oldham (1974), le climat organisationnel est le reflet du ressenti des
individus face a leur environnement professionnel. Les auteurs conférent ainsi a cette notion le
statut de variable intermédiaire, positionnée entre la structure de 1’organisation et les résultats
individuels tels que la satisfaction et la motivation.(Martin & Croisille, s. d.).

En effet, Patterson et al, (2005) indiquent qu’une organisation se distingue d’une autre par
ses procédures et routines internes, qui forment un climat organisationnel reflétant une
perception partagée entre I’ensemble des agents.(Ferroukhi & Ouenadi, 2018).

Au-dela des définitions théoriques, on peut synthétiser que le climat organisationnel est
I’ensemble des caractéristiques et perceptions partagées. Ces dernicres naissent des interactions
entre les individus et leur environnement de travail, qui influencent de maniére déterminante les
comportements professionnels des employés.

2.2.2. Les types du climat organisationnel :

En s’appuyant sur leurs travaux, Halpin et Croft ont mis en évidence six typologie de
climat organisationnel. Ces auteurs proposent de classer ces environnements selon une échelle
de transparence, allant d’un pdle ouvert a un pdle ferme :
2.2.2.1. Le climat ouvert :

Caractérisé par un environnement sain ou régnent la confiance, la coopération et une forte
motivation. Dans ce contexte, les membres du groupe entretiennent des relations amicales et
sont fiers de leurs organisations, tout en faisait preuve d’initiative dans 1’accomplissement de
leurs taches. Le responsable adopte une gestion flexible et exemplaire, évitant la rigidité des
régles et procédures pour favoriser le bien-€tre collectif. (Zerara, 2019).
2.2.2.2. Le climat dirigé :

Dans ce type les dirigeants s’efforcent de répondre aux attentes des collaborateurs en leur
offrant autonomie, flexibilité, et rémunération équitable, tout en les associant aux décisions

stratégiques. Toutefois, cet engagement s’accompagne d’une structure rigide ou les traditions et
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procédures sont intangibles, imposant une conformité stricte aux objectifs opérationnels. Cette
focalisation intense sur 1’exécution des taches subordonne les besoins relationnels et le bien-
étre interpersonnel des membres de 1’équipe aux impératifs de production, plagant ainsi la
performance technique au-dessus de la dimension humaine. (Bahaz, 2024).

2.2.2.3. Le climat autonome :

Partage beaucoup de points communs avec le climat ouvert, la différence notable que la
satisfaction des besoins sociaux des membres y est placée bien avant la recherche de
productivité. Dans cet environnement, la direction se met volontairement en retrait, laissant aux
employés une liberté quasi-totale pour organiser leur travail et gérer leurs interactions comme
ils I’entendent. Cette absence de pression hiérarchique et de cadre rigide crée un milieu ou
chacun se sent a sa place, ce qui favorise un moral élevé, qui permet d’atteindre une productivité
trés satisfaisante. (Chahri, 2022).
2.2.2.4. Le climat paternel :

Se distingue par une gouvernance autocratique marquée par une forte centralisation et un
contrdle rigide de toutes les activités internes. Dans ce cadre, la direction écarte les
collaborateurs des décisions, jugeant qu’ils ne posseédent pas encore la maturité ou les
compétences nécessaires. Cette gestion descendante concentre tout le pouvoir entre les mains
de la hiérarchie et sacrifie les besoins des employés au profit de la simple exécution des taches,
cela finit par briser la motivation et freiner toute volonté d’engagement. (Chahri, 2022).
2.2.2.5. Le climat familier :

Comme I’ont décrit Halpin et Croft repris par Ehrhart et al, (2013), le climat familier est
définit par ’importance des relations interpersonnelles sur les obligations de production. Dans
ce modele, le responsable agit comme un dirigeant de famille qui met la satisfaction des besoins
sociaux et I’harmonie du groupe au-dessus du contrdle et de la performance. Ce climat, bien
qu’il favorise une ambiance amicale et une satisfaction superficielle, conduit contrairement a un
fort désengagement des collaborateurs face aux taches, et une faible productivité. (Zerara,
2019).
2.2.2.6. Le climat fermé :

Considéré comme le profil le moins favorable dans une organisation comme le mentionne
Castro (2010), marqué par une absence de cohésion sociale qui engendre une apathie

généralisée. La production y est en baisse car le travail est percu comme une contrainte plutdt
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comme un accomplissement, et le responsable ne facilite pas 1’exécution des taches. Par
conséquent, les travailleurs sont désengagés, ce qui rend leur collaboration difficile. Le
responsable exige une meilleure performance tout en étant incapable d’inspirer ses employ¢s,
et il néglige ses besoins sociaux et il limite leur autonomie. (Zerara, 2019).

La typologie de Halpin et Croft constitue un cadre pertinent en raison de son anciennet¢,
de sa reconnaissance dans la littérature et de sa capacité a représenter le climat organisationnel
de manicre claire et progressive, a travers un continuum allant du climat ouvert au climat fermé.
Elle permet de mettre en évidence que le climat organisationnel n’est pas uniforme, mais qu’il
varie selon la maniere dont 1’autorité, la communication, la coopération et la structuration du
travail sont organisées, ce qui en fait un outil d’analyse utile pour comparer les environnements
internes des organisations et comprendre leurs logiques de fonctionnement selon le style de

management et le degré d’ouverture de 1’organisation.

Tableau 03 : les caractéristiques principales des climats organisationnel.

Type de climat Caractéristiques principales

Climat ouvert Confiance, coopération, initiative, relations positives, direction

souple

Climat dirigé Encadrement actif, objectifs clairs, forte priorité a la production et

aux regles

Grande liberté accordée aux membres, faible pression hiérarchique,
forte autonomie

Climat autonome

Climat paternel Centralisation forte, controle rigide, faible participation aux décisions

Importance des relations sociales, ambiance conviviale, priorité au
lien humain

Climat familier

Désengagement, faible cohésion, manque de motivation, peu de
soutien managérial

Climat fermé

Source : Elaborer par les étudiants sur la base des informations précédentes

2.2.3. Les approches de climat organisationnel
La compréhension du climat organisationnelle repose sur une classification en plusieurs

approches distinctes, élaborées a partir d’une analyse approfondie des recherches antérieures.
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D’aprés Moran et Volkwein (1992), le climat s’articule en quatre perspectives
fondamentales : I’approche perceptuelle, 1’approche structurelle, I’approche interactionniste, et
I’approche culturelle.
2.2.3.1. L’approche perceptuelle :

La premiéere approche présentée est I’approche perceptuelle. Selon celle-ci, la formation
du climat ne se limite pas a une simple observation des caractéristiques structurelles de
I’organisation ; elle émerge d’un processus par lequel les individus au sein de leur groupe
attribuent une signification psychologique a leurs conditions de travail. Cette approche se fond
sur I’interprétation individuelle.

Bien que, comme soulignent Moran et Volkwein (1992), cette perception individuelle peut
étre ¢levée a un niveau groupal grice au processus de sélection et d’attraction au sien de
I’organisation qui favorisent une homogénéité des membres. Selon Schneider et Reichers
(1983), cette similitude des profils génére des perceptions communes permettant le passage
d’une mesure individuelle a une analyse globale. (Desjardins, 2000).
2.2.3.2. L’approche structurelle :

Fondée sur les travaux de Payne et Pugh (1976), cette perspective considére le climat
comme une propriété objective subjective des individus dans une organisation. Cette approche
se définit par un ensemble de variables qui regroupent le niveau technologique, la dimension de
I’organisation, le degré de centralisation, et la formalisation des reégles qui fagconnent les
comportements et les attitudes des individus. Cette structure primordiale exerce une influence
directe sur I’environnement de travail. (Zerara, 2019).

Selon Moran et Volkwein (1992), cette perspective ne prend pas en compte la diversité
des perceptions au sein des sous-groupes ne démontre pas une corrélation systématique entre la
structure formelle et le climat, et ’idée que les individus puissent percevoir la complexité
structurelle dans son ensemble apparait peu réaliste. (Desjardins, 2000).
2.2.3.3. L’approche interactionniste :

Cette approche considere le climat organisationnel comme étant le produit qui émergent
des échanges sociaux, lors de l’interaction des individus entre eux face a une situation
spécifique, générant ainsi un environnement qu’on I’appelle un climat.

Cette discussion se repose sur des accords tacites relatifs aux évenements organisationnels

tout en intégrant les perspectives antérieures. Cela démontre que la compréhension de la réalité
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et du savoir est le produit des échanges entre les individus engagés dans I’intersubjectivité, loin
d’étre ni objective ni subjective purement.

Selon les travaux d’ Ashforth, I’approche interactionniste analyse précisément les relations
interpersonnelles tout en examinant ’effet des interactions entre individus basés sur leurs
expériences personnelles dans la construction d’une perception partagée au sein de leurs groupes
de travail. (Bahaz, 2024)
2.2.3.4. L’approche culturelle :

Le climat organisationnel se définit selon 1’approche culturelle par I’ensemble des
interactions résultant dans un groupe d’individus qui partagent le méme cadre conceptuel. Cette
approche mis en évidence les échanges entre les employés et le role crucial de la culture de
I’organisation dans la conception du climat, lequel met le rapport entre la culture
organisationnelle et le climat en question d’explication.

Pour Moran et Volkwein, I’approche culturelle démontre le lien inséparable entre le climat
et la culture organisationnelle, tout en illustrant comment les individus interprétent leur
environnement collectivement. (Bahaz, 2024)

Ces approches du climat organisationnel offrent plusieurs angles de lecture
complémentaires pour appréhender ce concept dans toute sa complexité. Elles montrent que le
climat peut €tre compris a partir des perceptions des individus, des caractéristiques structurelles
de I’organisation, des interactions entre les acteurs et du cadre culturel qui oriente les

comportements.
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Figure 03 : Les approches du climat organisationnel selon Moran et Volkwein (1992).

Approche Perceptuelle : Approche Structurelle :
Significations psychologiques Propriétés objectives de
individuelles partagées. I"organisation (taille,

\ / \ centralisation). j

Climat
Organisationnel
/ Approche interactionniste : Approche culturelle :
Produits des échanges sociaux Cadre conceptuel partagé
entre individus face a une par un groupe d’individus.

\ situation. j \ /

Source : Elaborer par les étudiants sur la base des informations précédentes

2.2.4. Les dimensions du climat organisationnel :

Selon Schneider, les recherches menées se sont surtout concentrées sur des climats
spécifiques qui retenaient 1’attention des chercheurs, plutot que sur I’élaboration de mesures
globales. Cela explique la diversité des dimensions et I’absence d’un consensus sur un ensemble
généralisé.

Les chercheurs ont tent¢ d’analyser le climat organisationnel dans des contextes
particuliers, a titre d’exemple Fleishman qui a discuté du climat du leadership et Litwin et
Stringer ont intéressé a la motivation dans un climat. Ainsi, Denison constate la difficulté de
proposer des dimensions a partir d’une vision unique.(Madhukar & Sharma, s. d.).

Richard M. Hodgetts (1991) conceptualise le climat organisationnel a travers la métaphore

d’un iceberg composé d’une partie visible sur la surface, et d’une autre sous I’eau non visible.
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La premicre partie regroupe des éléments observables et mesurables tels que la structure et la
hiérarchie, les objectifs stratégiques, les critéres de performance et le statut technologique. La
deuxiéme partie, concerne des aspects subjectifs inclut le soutien, les valeurs, le moral et les
interactions sociales avec les collaborateurs, tous ces éléments étant invisibles et non
mesurables.(Suguna, s. d.).

Afin de mieux comprendre la diversité des dimensions constitutives du climat
organisationnel, il convient d’examiner les recherches fondatrices, ainsi ses conclusions pour
mettre en lumiére les dimensions qui en découlent.

Forehand and Glimer (1964) ont identifi¢ cinq dimensions dans leur recherches centrée
sur I’organisation du travail : la structure, la taille, la complexité, le style de leadership et
I’orientation des objectifs.(Madhukar & Sharma, s. d.).

Litwin et Stringer (1968) ont proposé neuf dimensions pour mesurer le climat d’une
organisation qui sont : la structure, la responsabilité, la récompense, le risque, la chaleur, le
soutien, les normes, le conflit, I’identité.(Suguna, s. d.).

Pritchard et Karasick expose un mode¢le structuré autour de 10 dimensions : 1’autonomie,
la coopération, le soutien, la structure, la récompense, relation performance-récompense,
motivation a la réussite, polarisation du statut, flexibilité et centralisation des décisions.(Suguna,
s. d.).

L’analyse de Brunet et Savoie (1999), portant initialement sur 24 éléments distincts,
trouve un certain consensus dans la littérature. Puis, passant a condenser cette diversité a 11
dimensions conceptuelles. Ce processus de simplification s’est poursuivie en éliminant d’autres
¢léments jusqu’a 1’établissement d’un accord articule autour des 6 dimensions suivantes :
autonomie individuelle, degré de structure imposé¢ par le poste, type de récompenses,
considération et chaleur et soutien, environnement physique, et qualit¢é des rapports
intergroupes. (Desjardins, 2000).

L’¢tude de Crespell et Hansen (2008) propose un model intégré, en s’appuyant sur la
méthode des équations structurelles qui regroupe le climat de travail, la capacité d’innovation
et la performance organisationnelle, tout en identifiant cinq dimensions clés : encouragement
des superviseurs, cohésion de 1’équipe, ouverture a 1’innovation, motivation et autonomie.

(Zerara, 2019).
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En I’absence de consensus sur un ensemble universel de dimensions, la littérature révéle
une convergence autour de plusieurs thémes récurrents. Le tableau suivant synthétise les
principales contributions et met en évidence les dimensions transversales qui traversent les

différents modéles.

Tableau 04 : Récapitulatif des dimensions du climat organisationnel.

Nombre de
Les chercheurs Les dimensions
dimensions
Forehand & 5 Structure, taille, complexité, leadership, orientation des
Gilmer (1964) objectifs
Litwin & 9 Structure, responsabilité, récompense, risque, chaleur,
Stringer (1968) soutien, normes, conflit, identité
. Autonomie, coopération, soutien, structure, récompense,
Pritchard & , .. o eten s
. 10 performance-récompense, motivation, statut, flexibilité,
Karasick .
centralisation
Autonomie individuelle, structure imposée,
Brunet & . : .
. 6 récompenses, chaleur et soutien, environnement
Savoie (1999) . .
physique, rapports intergroupes
Crespell & 5 Encouragement superviseurs, cohésion d’équipe,
Hansen (2008) ouverture a I’innovation, motivation, autonomie
QMCO — Récompenses/contribution, performance, formalisation,
Bouchard 7 rétroaction, changement/innovation, orientation
(2022) employés, latitude décisionnelle

Source : Elaborer par les étudiants sur la base des informations précédentes

2.2.5. Les niveaux du climat organisationnel :

Selon Field, Abelson et Abelson (1982), le climat organisationnel est percu a trois
niveaux, ce qui complexifie sa mesure.

e Le climat individuel (ou psychologique) : correspond a la perception qu’a I’individu

de son environnement de travail.
e Le climat de groupe : est la perception qu’ont les groupes ou sous-groupes de travail.
e Le climat organisationnel : est la perception collective de tous les employés au sein

d’une organisation (Suguna, s. d.).
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La distinction entre ces trois niveaux est fondamentale d’un point de vue méthodologique
et conceptuel. Le niveau individuel (ou psychologique) constitue le point de départ de toute
mesure : il rend compte de la fagon dont chaque employ¢ interpréte son environnement de travail
a travers le prisme de ses expériences, de ses valeurs et de ses attentes. Cette perception, bien
qu’ancrée dans le vécu personnel, est influencée par les caractéristiques structurelles et
managériales de I’organisation.

Le niveau groupal représente une étape intermédiaire : lorsque les membres d’une équipe
convergent vers des représentations communes de leur environnement, un climat de groupe se
cristallise. Ce phénomeéne souligne que le passage du niveau individuel au niveau collectif n’est
pas automatique ; il requiert, comme [’a souligné Drexler (1977), un certain degré
d’homogénéité dans les perceptions partagées au sein du sous-groupe. Cette condition est
déterminante pour la validité des mesures agrégées.

Le niveau organisationnel, enfin, correspond a 1’agrégation des perceptions a 1’échelle de
I’ensemble de 1’organisation. Il constitue la dimension la plus macroscopique et la plus
pertinente pour le diagnostic organisationnel, mais suppose une convergence suffisante des
ressentis internes. Sans cette convergence, les résultats agrégés risquent de masquer des
disparités significatives entre unités ou équipes. En somme, la prise en compte simultanée des
trois niveaux garantit une compréhension plus fine et plus fidele de la réalité climatique de
I’organisation.

2.2.6. Les outils de mesure de climat organisationnel :

La mesure du climat organisationnel ne fait pas I’objet d’un consensus unique ; elle se
distingue d’un chercheur a I’autre selon les dimensions privilégiées, les objectifs et le domaine
de recherche. Cette diversité d’approches a favorisé la constitution d’une multiplicité
d’instruments d’évaluation. Ainsi, parmi les outils suivants, certains figurent parmi les plus
utilisés pour leur fiabilité historique, tandis que d’autres, plus récents, émergent pour capturer
la dynamique du climat en temps réel.
2.2.6.1. Le questionnaire de description du climat organisationnel (O.C.D.Q) de Halpin

et Croft (1963) :

Composé de 64 énoncés, ce questionnaire de Halpin et Croft a initialement été congu pour
le milieu scolaire avant d’étre adapté par Margulies (1965) pour tout type d’organisation. Il

évalue le climat a travers huit dimensions clés : le désengagement, 1’esprit d’équipe, I’intimité,
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la surcharge, la motivation par 1I’exemple, le degré de controle, la reconnaissance, la distance
interpersonnelle. Son approche permet de définir les six types de climat organisationnels sur un
continuum de ouvert a fermé.(Tessier & Tellier, 1991)

2.2.6.2. Le Profil Organisationnel de Likert (L.O.P) (1967) :

Articulée autour de 51 énoncés, cet outil s’applique a toute organisation et privilégié pour
mesurer I’impact des transformations au sein des projets de développement de 1’organisation. Il
se concentre sur des dimensions liées au processus internes, telles que la prise des décisions, le
leadership, la motivation et la communication. Cette méthode permet de classifier le climat selon
quatre types : autoritaire, autoritaire bienveillant, axé sur la participation ou favorisant la
consultation.(Tessier & Tellier, 1991)
2.2.6.3. Le questionnaire du climat organisationnel (O.C.Q) de Litwin et Stringer (1968):

L’instrument de Litwin et Stringer, repose sur une approche perceptuelle ou le climat est
défini par la somme des perceptions des individus. Il regroupe 50 énoncés pour explorer neuf
dimensions : chaleur, soutien, récompenses, responsabilités, normes, structure, tolérance,
identité, risque. Son apport théorique majeur est de positionner le climat comme une variable
médiatrice entre les facteurs organisationnels (leaderships, pratiques managériales) et les
tendances de motivation.

Un débat scientifique autour de sa fiabilité a conduit a une version concise en six
dimensions mesure davantage un ressenti global qu’une structure organisationnelle objective
(Sims, s. d.).
2.2.6.4. Le questionnaire de Roy (1989) :

Dans ses travaux de validation, Nelson (2013) souligne que I’instrument de Roy (1989),
s’appuyant sur 15 énoncés, évalue la perception qu’ont les employés de la fagon dont ils sont
traités par leur organisation a travers trois dimensions clés : ’autonomie, la reconnaissance ou
considération et I’actualisation.

Dans les recherches présentées, ce climat est pergu comme un médiateur indispensable :
il sert de pont qui transforme I’influence du leadership en un impact concret sur le bien-étre

psychologique des travailleurs (Nelson, 2013).
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2.2.6.5. Le questionnaire multifacette du climat organisationnel (QMCQO) de Bouchard
(2022) :

Repose sur le cadre théorique du Competing Values Framework (CVF), ou le climat est
défini comme les perceptions et interprétations collectivement partagées des politiques,
procédures et pratiques organisationnelles. Il regroupe deux versions, 'une a 45 items et une
autre a 34 items, tout en explorant les sept dimensions suivant :

e Les récompenses basées sur la contribution individuelle : évaluent si les promotions et

compensations utilisent des critéres objectifs et connus liés a I’effort investi.

e La performance et la profitabilité organisationnelle : mesurent la pression exercée sur
les employés pour produire rapidement un travail de haute qualité afin de maximiser
les profits.

e La formalisation des réglements et des attentes : vérifie si les employés comprennent
clairement leurs taches et s’ils doivent suivre des régles strictes qui structure leur
travail.

e La gestion de la rétroaction : analyse la capacité de I’organisation a prendre en charge
et a traiter les opinions ou les demandes transmises par les membres du personnel.

e Le changement, I’innovation et la prise de risque : refléte I’ouverture de I’organisation
a expérimenter de nouvelles approches, a transformer ses méthodes et a accepter une
part de risqué pour évoluer.

e [’orientation envers les employés : se focalise sur I’intérét globale et au bien-étre de
ses travailleurs.

e La latitude décisionnelle : définit le degré de liberté et d’autonomie accorde aux
employés pour planifier et réaliser leurs tdches comme ils le souhaitent.

Son apport théorique major est de proposer une opérationnalisation ancrée dans les valeurs
organisationnelles, offrant aux gestionnaires un levier tangible pour aligner les pratiques
quotidiennes avec la stratégie globale.

Le constat de lacunes conceptuelles et psychométriques dans les outils antérieurs a conduit
a cette structure concise en sept facteurs qui permet d’évaluer les quadrants du fonctionnement

interne d’une entreprise.(Bouchard, s. d.).
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Figure 04 : Les dimensions du QMCO de Bouchard (2022).
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Source : Elaborer par les étudiants sur la base des informations précédentes
2.2.7. Des concepts lies au climat organisationnel :
2.2.7.1. Le climat organisationnel et le climat du travail :

Le climat de travail englobe toutes les influences qui entourent un individu dans son poste
et lui permettant d’accomplir ses taches. Il se divise en deux composantes complémentaires : un
environnement tangible et physique, incluant les aspects matériels et techniques, et un
environnement intangible et non physique, comprenant les structures organisationnelles et les
relations humaines. Ainsi, le climat organisationnel se définit comme |’ensemble des
perceptions qu’un employé développe concernant les composantes tangibles et intangibles qui
I’entourent.

La différence fondamentale entre les deux réside dans le fait que 1’environnement de
travail est la réalité concréte avec tous ces éléments, tandis que le climat organisationnel est le
reflet de cette réalité dans les esprits et les sentiments des individus. (Chahri, 2023).
2.2.7.2. Le climat organisationnel et la culture organisationnelle :

Des études récentes établissent une distinction entre ces deux notions, tant sur le plan de
la profondeur que celui de la méthodologie. Tandis que la culture organisationnelle représente

I’aspect fondamental et pérenne de 1’organisation, englobant les valeurs, les croyances et les
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hypotheses implicites profondément ancrent dans 1’inconscient collectif et difficile & modifier,
et qui sont étudiées qualitativement. Le climat organisationnel représente I’aspect superficiel et
temporaire lies aux perceptions conscientes qu’ont les individus des pratiques quotidiennes et
quantifiables. Ainsi, la culture est considérée comme 1’identité de 1’organisation, tandis que le
climat demeure le reflet de cette culture dans 1’esprit des employés, influengant directement
leurs comportements et leurs attitudes au sein de I’environnement de travail. (Chahri, 2023).
2.2.7.3. Le climat organisationnel et le climat psychologique :

Comme le soulignent James et al. (2008) ainsi que James et Sell (1981), la distinction
entre le climat organisationnel et le climat psychologique repose essentiellement sur le niveau
d’analyse adopte par les chercheurs. Tandis que le climat psychologique se concentre sur
I’individu : il s’agit de la manieére dont chaque employé percoit et donne du sens aux
composantes de son environnement de travail, le climat organisationnel est per¢cu comme une
résultante cohérente de ces ressentis. De fait, le passage du niveau individuel au niveau
organisationnel nécessite un consensus et un partage de ces perceptions. En somme, le climat
organisationnel n’existe que lorsqu’il y a une convergence des perceptions individuelles vers
une vision collective de I’environnement de travail.(Bouchard, s. d.)
2.2.7.4. Le climat organisationnel et le bien-étre :

Le climat organisationnel représente un phénomene dont I’impact est déterminant sur le
comportement, la performance des employés et celle de 1’organisation elle-méme. Comme le
soulignent Rimbayana, Erari et Aisyah (2022), Afe et al. (2019) ainsi qu’Osmani et al. (2022),
I’importance d’un climat positif réside dans sa capacité a accroitre la satisfaction au travail et a
influencer favorablement les perceptions qu’ont les employés de leur environnement, optimisant
ainsi leur performance et leurs interactions. Ce climat est intrinsequement li¢ aux attitudes et
aux valeurs des collaborateurs, formant un ensemble de caractéristiques propres a I’identité de
I’entreprise.

Paralle¢lement, le bien-Etre des employés apparait comme un phénomene tout aussi crucial,
deéfini par Pomting (2020), Salleh et al. (2020) et Kahtani et Sulphey (2022) comme un état
physique, émotionnel et psychologique positif. Ce sentiment d’accomplissement résulte
directement d’un environnement de travail favorable, permettant a 1’individu de réaliser son

plein potentiel, tant personnel que professionnel. Un bien-€tre solidement établi est ainsi le
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moteur d’une productivité accrue, d’une meilleure efficacité dans les taches et une réduction de
I’absentéisme, garantissant une efficacité optimale pour I’organisation (Butvilas et al., 2023)
2.3. Section 3 : Le lien entre climat organisationnel et le bien-étre psychologique :

Le lien entre le climat organisationnel et le bien-étre psychologique au travail (BEPT)
constitue 1'un des axes majeurs de la psychologie de la santé occupationnelle contemporaine.
L’analyse transversale de la littérature permet d’affirmer que cette relation n'est pas fortuite mais
procede d'un mécanisme de détermination contextuelle ou les perceptions partagées de
I'environnement fagonnent l'expérience subjective des individus.

D'un point de vue théorique, le lien entre ces deux concepts repose sur le principe de
l'adéquation entre les besoins des travailleurs et les ressources offertes par 1'organisation. Un
climat organisationnel per¢u comme sain agit comme un catalyseur de comportements positifs.
Les sources s'accordent pour dire que lorsque les politiques, pratiques et procédures
organisationnelles sont interprétées par les employés comme étant en phase avec leurs attentes,
elles favorisent une motivation autonome et un engagement affectif, lesquels se traduisent
inévitablement par un accroissement du bien-étre. A l'inverse, un environnement de travail
restrictif ou percu négativement détériore la santé mentale et exacerbe le stress.

L'un des apports les plus significatifs de la recherche récente réside dans 1'identification
des dimensions spécifiques du climat qui prédisent le mieux le bien-étre. Les travaux de
Bouchard (2022) et de Dagenais-Desmarais (2010) démontrent que les dimensions rattachées
au quadrant des relations humaines telles que 1’orientation envers les employés et la latitude
décisionnelle (autonomie) sont les prédicteurs les plus robustes et les plus positifs du BEPT.

Ces résultats sont corroborés par Gondlekar et Kamat (2016), qui identifient le processus
de prise de décision et le systeme de soutien comme les leviers déterminants du bien-étre en
milieu industriel. L'autonomie, en particulier, est décrite comme un facteur crucial permettant
aux individus d'exprimer leur potentiel et de réduire les sentiments de frustration ou de
dépression.

Une distinction fondamentale émerge de I'étude de Bouchard (2022) : toutes les facettes
du climat n'ont pas le méme impact sur la santé psychologique. Tandis que le soutien et
I'autonomie boostent le bien-€tre, les dimensions axées sur la performance pure et la profitabilité
organisationnelle présentent des liens faibles, voire non significatifs, avec le BEPT. Ce constat

suggere que la recherche de productivité « a tout prix », typique des buts rationnels, s’effectue
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souvent au détriment de 1’expérience humaine des employés, confirmant que la rentabilité
financiére n'est pas un vecteur de santé psychologique positive.
e Une approche intégrée du climat organisationnel et du bien-étre psychologique au
travail

Dans le cadre de la présente étude, le cadre conceptuel retenu s’appuie sur une articulation
de deux modeles complémentaires : le Questionnaire Multifacette du Climat Organisationnel
(QMCO) de Bouchard (2022) pour appréhender le climat organisationnel, et le modele du Bien-
Etre Psychologique au Travail (BEPT) de Dagenais-Desmarais (2010) pour mesurer le bien-étre
des employés. Cette articulation se justifie par la complémentarité théorique, méthodologique
et empirique des deux instruments.

e Le QMCO de Bouchard (2022) pour mesurer le climat organisationnel :

Ancré dans le Competing Values Framework (CVF), le QMCO conceptualise le climat
organisationnel comme 1’ensemble des perceptions et interprétations collectivement partagées
des politiques, procédures et pratiques organisationnelles. Ce positionnement théorique présente
un double avantage : d’une part, il s’inscrit dans une approche perceptuelle éprouvée, reconnue
comme la plus adaptée a la mesure du climat ; d’autre part, il intégre la tension entre des valeurs
organisationnelles opposées (flexibilité vs contrdle, orientation interne vs externe), offrant ainsi
une vision plus riche et plus compléte de la réalité organisationnelle.

Sur le plan méthodologique, le QMCO se distingue des instruments antérieurs par sa
concision (34 items dans sa version courte) et par la robustesse de sa structure factorielle a sept
dimensions : les récompenses basées sur la contribution individuelle, la performance et la
profitabilité organisationnelle, la formalisation des réglements et des attentes, la gestion de la
rétroaction, le changement et 1’innovation, 1’orientation envers les employés, et la latitude
décisionnelle. Ces sept dimensions couvrent de maniere équilibrée les principales facettes de
I’environnement de travail susceptibles d’influencer le bien-&tre des employés.

De plus, le QMCO pallie les lacunes conceptuelles et psychométriques signalées dans les
instruments classiques (OCDQ, LOP, OCQ), en proposant une opérationnalisation ancrée dans
les valeurs organisationnelles plutdt que dans une simple description des conditions de travail.
Son apport spécifique réside dans sa capacité a fournir aux gestionnaires un levier diagnostic
tangible permettant d’aligner les pratiques quotidiennes avec les objectifs stratégiques de

I’organisation, tout en tenant compte de 1’expérience vécue par les employés.
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e Le modé¢le de Dagenais-Desmarais (2010) pour mesurer le bien-étre psychologique
au travail :

Pour opérationnaliser la variable du bien-étre, 1’étude mobilise le modéle de Dagenais-
Desmarais (2010), issu d’une démarche qualitative et quantitative menée aupres de 1614
travailleurs francophones dans le cadre d’une thése doctorale a 1’Université de Montréal. Ce
modele se distingue par son ancrage dans 1’expérience concrete des employés, recueillie a partir
d’incidents critiques vécus, ce qui lui confere une forte validité écologique.

Le modele conceptualise le bien-étre psychologique au travail comme un construit
multidimensionnel qui articule les deux traditions théoriques majeures du bien-étre : I’approche
hédonique, centrée sur les émotions positives, et 1’approche eudémonique, centrée sur la
réalisation de soi. Il est opérationnalisé & travers I’Indice de Bien-Etre Psychologique au Travail
(IBEPT), un questionnaire compos¢ de 25 items répartis en cinq dimensions complémentaires
qui couvrent a la fois la qualité des relations sociales au travail, la réalisation personnelle, la
maitrise des exigences du poste, I’engagement envers 1’organisation et la reconnaissance pergue.

Sur le plan méthodologique, I'IBEPT présente des qualités psychométriques solides
(fiabilité et validité confirmées) et a fait ’objet d’une large utilisation dans la recherche

francophone (Loup, 2016), ce qui garantit la comparabilité des résultats avec d’autres études.
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Figure 05 : Climat organisationnel et bien-étre psychologique.
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Source : (Bouchard, 2022 ; Dagenais-Desmarais, 2010).

Ce premier chapitre a permis de poser les fondements théoriques et conceptuels de la
présente recherche. Dans un premier temps, la revue de littérature a mis en évidence la richesse
et la complexité des concepts de bien-étre psychologique au travail et de climat organisationnel,
en soulignant la diversité des approches théoriques, des modeles de mesure et des résultats
empiriques disponibles. Les études analysées, menées dans des contextes géographiques et
sectoriels variés, confirment de manic¢re convergente l'existence d'une relation positive et
significative entre le climat organisationnel et le bien-étre psychologique au travail, tout en
révélant des limites méthodologiques importantes liées a 1'hétérogénéité des outils mobilisés.

Dans un second temps, le cadre conceptuel a permis de préciser les ancrages théoriques
retenus pour cette étude. Parmi les différents modeles théoriques du bien-étre psychologique au
travail présentés, cette recherche retient le modele intégratif de Dagenais-Desmarais (2010), en
raison de son adaptation spécifique au contexte professionnel et de ses qualités psychométriques

reconnues. Ce modele offre une conceptualisation a la fois rigoureuse et opérationnelle du bien-
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étre au travail. Il est associé au Questionnaire Multifacettes du Climat Organisationnel (QMCO)
de Bouchard (2022), dont la structure constitue un cadre de mesure solide et pertinent pour
appréhender les perceptions du climat organisationnel dans le contexte industriel étudié.

Le chapitre suivant présentera le cadre méthodologique de la recherche, en précisant les
choix épistémologiques, les instruments de mesure retenus et les procédures de collecte et

d'analyse des données.
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CHAPITRE 2 : CADRE METHODOLOGIQUE ET PRESENTATION DU CAS D’ETUDE

Ce chapitre présente les choix méthodologiques retenus pour répondre a la question
centrale de cette recherche, a savoir : dans quelle mesure le climat organisationnel influence-t-
il le bien-étre psychologique au travail des employés de 1'Unité Leather, filiale du Holding
GETEX ? 11 expose successivement la démarche de recherche adoptée, les hypothéses
formulées, la population et 1'échantillon ciblés, les outils de collecte des données avec leurs
échelles de mesure, ainsi que les méthodes d'analyse envisagées.

1. Méthodologie de la recherche
1.1. Approche méthodologique

Cette recherche s'inscrit dans un positionnement post positiviste, dans la mesure ou elle
vise a mesurer objectivement des phénoménes organisationnels a travers des instruments
validés. Elle adopte une démarche hypothético-déductive, qui nous permettra de tirer des
conclusions sur la base des données collectées, ce qui nous permettra d'atteindre les objectifs
souhaités.

L'approche retenue est quantitative. Ce choix se justifie par la nature des variables
étudiées, toutes deux mesurables a travers des échelles validées, ainsi que par la volonté de
produire des résultats généralisables et comparables aux études antérieures. Cette approche
permet également de tester statistiquement les liens entre le climat organisationnel et le bien-
étre psychologique au travail.

1.2. Population et échantillon
1.2.1. Population cible :

La population ciblée est constituée de 1'ensemble des employés de I'Unité Leather, filiale
du Holding GETEX, implantée a Chéraga, wilaya d'Alger. Ce choix se justifie par le gap
contextuel identifi¢ dans la revue de littérature, soulignant l'absence d'études portant
spécifiquement sur ce type d'organisation dans le contexte algérien.

1.2.2. Echantillon :

La population étudiée est constituée de 1I’ensemble des employés de 1’unité de production
LEATHER, filiale du Holding GETEX, implantée a Chéraga, dans la wilaya d’Alger. Cette
unité, dédiée a la fabrication de chaussures et d’articles de maroquinerie, emploie un effectif

total de 1 095 agents au niveau de I’entreprise, un échantillon non probabiliste par convenance
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de 118 agents au niveau de I’unité concernée a €té choisi de manicre aléatoire, et répartis en
deux catégories fonctionnelles : 21 agents administratifs et 97 agents de production.
Le questionnaire a été distribu¢ directement aux employés présents au sein de I'unité lors de la
période d’enquéte. La participation était volontaire et anonyme, dans le respect des principes
¢thiques de la recherche.

L’¢échantillon final retenu pour cette étude se compose de 118 répondants, dont 21 agents
administratifs (17,8%) et 97 agents de production (82,2%), comme le présente le tableau

suivant :

Tableau 05 : Composition de I’échantillon de 1’étude.

Catégorie ‘ Effectif Pourcentage
Agents administratifs 21 17,8%
Agents de production 97 82,2%
TOTAL 118 100%

Source : Enquéte de terrain — Unité LEATHER, Chéraga, Alger.

Cette répartition refléte fidelement la structure réelle de 1’effectif de I'unité, ou la main
d’ceuvre productive constitue la grande majorité du personnel (80,5%). L’ensemble des 118
questionnaires distribués ont été récupérés et jugés exploitables apres vérification de leur
complétude et cohérence ; aucun n’a été €cart¢ pour données manquantes ou réponses
incohérentes. Le taux de réponse exploitable est donc de 100%, ce qui atteste de 1I’implication
des répondants et de la clarté de I’instrument de mesure utilisé.

1.2.3. Méthode d'échantillonnage :

La méthode retenue pour cette étude est l'échantillonnage non probabiliste par
convenance. Ce choix se justifie par plusieurs contraintes objectives et pratiques. D'une part, la
taille de la population cible dépasse les 1000 employés, ce qui rend un échantillonnage
probabiliste exhaustif irréalisable dans le cadre d'une recherche académique soumise a des

contraintes temporelles strictes. D'autre part, le contexte industriel algérien impose des
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restrictions d'acces aux organisations publiques, limitant considérablement la mobilisation des
répondants sur le lieu de travail.

Malgré ces contraintes, I'échantillon retenu (N = 118) répond aux exigences statistiques
minimales requises pour les analyses envisagées. En effet, selon Hair et al. (2019), une taille
d'échantillon de 100 a 200 observations est jugée suffisante pour produire des résultats stables
dans le cadre d'analyses de régression et de tests de comparaison de moyennes. De plus, la
composition de I'échantillon refléte fidelement la structure réelle de 1'effectif de 1'unité (80,5%
d'agents de production), ce qui renforce sa représentativité structurelle malgré le mode de
sélection non probabiliste.

1.3.  Outils de collecte des données et échelles de mesure

Dans le cadre de la collecte des informations nécessaires a notre étude, nous avons eu
recours a deux outils principaux :
1.3.1. La revue de littérature :

Nous avons procédé¢ a la lecture d'ouvrages, d'articles scientifiques et de théses pertinents
a notre sujet, en consultant des bibliothéques numériques. Cette étape nous a permis de
construire le cadre conceptuel de I'étude et d'identifier les instruments de mesure les plus adaptés
a notre contexte.

1.3.2. Le questionnaire :

Deux instruments validés ont été mobilisés pour mesurer les deux variables centrales de
cette recherche. Leur choix repose sur leur solidité psychométrique, leur adéquation théorique
avec les concepts retenus et leur adaptabilité au contexte organisationnel algérien.
1.3.2.1. Mesure de la variable indépendante : Le climat organisationnel Instrument :

QMCO _ Bouchard & Dagenais Desmarais (2022)

Le Questionnaire Multifacette du Climat Organisationnel (QMCO) est composé de 34
items répartis en 7 dimensions. Il repose sur une approche perceptuelle ou le climat est défini
comme l'ensemble des perceptions et interprétations collectivement partagées des politiques,
procédures et pratiques organisationnelles.

Les réponses sont recueillies sur une échelle de Likert en 5 points, dont les modalités sont
présentées dans le tableau suivant :

Les items a valence négative (2, 7, 20, 26, 33) sont inversés avant le calcul.
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1.3.2.2. Mesure de la variable dépendante: Le bien-étre psychologique au travail
Instrument : IBEPT- Dagenais Desmarais (2010)

L'Indice de Bien-Etre Psychologique au Travail (IBEPT) est composé de 25 items répartis
en 5 dimensions. Il constitue un outil de référence reconnu pour sa validité théorique et
psychométrique dans le contexte organisationnel, et se distingue par son ancrage spécifique au
vécu professionnel des employés.

Les deux instruments utilisent une échelle de type Likert a 5 points (de 1 = « Jamais » a 5
= « Toujours »).

1.4. Procédure de collecte de données

La collecte des données sera effectuée en présentiel au sein de l'entreprise, aprés obtention
des autorisations nécessaires auprés de la direction. Les questionnaires seront distribués
directement aux employés durant les heures de travail, en insistant sur le caractére strictement
anonyme et confidentiel de I'enquéte, afin de favoriser des réponses sincéres et non biaisées.

Les deux questionnaires ont été traduits en arabe afin de garantir une bonne
compréhension par I'ensemble des répondants, tout en conservant la version frangaise pour les
employés maitrisant cette langue. Un délai raisonnable sera accordé pour la restitution des
questionnaires complétés.

1.5. Méthodes d’analyses de données

Les données collectées seront traitées a I'aide du logiciel SPSS. Les analyses suivantes
seront conduites :

e Analyse de fiabilité : Le coefficient Alpha de Cronbach a été calculé pour chacune des
dimensions des deux instruments de mesure (IBEPT et QMCO), afin de vérifier la
cohérence interne des données collectées et de valider 1'utilisation de ces instruments dans
le cadre de cette étude.

e Test de normalité : Le test de Kolmogorov-Smirnov (complété par le test de Shapiro-
Wilk) a été appliqué aux scores globaux des deux variables afin de vérifier la distribution
des données. Le recours au théoreme central limite (N = 118 > 30) a justifi¢ l'utilisation

des tests paramétriques malgré une distribution non normale.
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Analyse descriptive : Les moyennes, écarts-types, minimums et maximums ont été
calculés pour décrire les caractéristiques de 1'échantillon ainsi que les niveaux de
perception du climat organisationnel et du bien-€tre psychologique par dimension.
Analyse corrélationnelle : Le coefficient de corrélation de Pearson a été calculé pour
examiner la nature et l'intensité de la relation entre le score global du climat
organisationnel et le score global du bien-&tre psychologique, ainsi qu'entre les différentes
dimensions des deux variables.

Régression linéaire simple : Une régression linéaire simple a été réalisée pour tester
l'effet prédictif global du climat organisationnel sur le bien-étre psychologique et répondre
a I'hypothese principale (HP).

Régression linéaire multiple : Une régression linéaire multiple a été conduite en
introduisant les sept dimensions du climat organisationnel comme variables
indépendantes et le score global du bien-étre psychologique comme variable dépendante,
afin de tester les hypothéses secondaires H1, H2, H3, H4 et HS5 et d'identifier les
dimensions les plus influentes.

Analyse comparative par groupes : Des statistiques descriptives comparées, des
corrélations et des régressions séparées ont été réalisées pour les deux sous-groupes
professionnels (personnel de production et personnel administratif), afin d'examiner la
spécificité de la relation entre les deux variables selon le type de poste.

Tests de comparaison — Variables sociodémographiques : Un test T de Student a été
appliqué pour comparer les moyennes du bien-étre psychologique selon le sexe, et une
analyse de variance a un facteur (ANOVA one-way) a été utilisée pour examiner les
différences selon 1'age et I'ancienneté. Des tests post-hoc de Tukey HSD ont été appliqués
a titre exploratoire pour identifier les différences entre groupes deux a deux. Ces analyses
visent a tester I'hypotheése secondaire HSS.

Présentation du cas d’étude

Historique et évolution du Holding GETEX :
Le Groupe GETEX (Textiles et Habillement) est une Entreprise Publique Economique —

Société¢ par Actions (EPE-SPA), issue de la transformation juridique de la SGP Industries

Manufacturiéres en février 2015. Restructuré en 2017 pour optimiser ses ressources, le groupe
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opere aujourd'’hui dans trois branches industrielles (Textiles, Confection et Cuirs) a travers
plusieurs filiales, dont I'Unité Leather qui constitue le terrain de la présente étude.
2.2. Présentation du Holding GETEX :

Le Holding GETEX (Groupe Textiles et Habillement) est une Entreprise Publique
Economique — Société par Actions (EPE-SPA), dont le si¢ge social est situé a Alger. Fondé en
2015, il opere a travers cinq filiales de production couvrant trois branches industrielles : le
textile, la confection et le cuir, ainsi qu'une filiale de distribution. Sa mission principale est de
concevoir, produire et commercialiser des produits textiles, d'habillement et de cuir, dans le
cadre d'une gouvernance stratégique des entreprises publiques algériennes.

2.3. Présentation de P’EPE Spa LEATHER INDUSTRY — Unité de Chéraga :

L’EPE Spa LEATHER INDUSTRY est une filiale 8 100% du Holding GETEX, créée en
2017 dans le cadre de la restructuration du secteur cuir algérien, par fusion et absorption des
sociétés relevant du portefeuille GETEX. Elle est spécialisée dans la fabrication et la
commercialisation de chaussures (tous types), de vétements en cuir et de maroquinerie. Son
siége est situé Route Nationale N°41, Chéraga, Alger (T¢l. : 023 22 27 09 — Site :
www.leatherindustry.dz). Elle dispose d’un capital social de 984 560 000 DA et emploie 1 095
agents répartis sur quatre unités de production a travers le territoire national.

C’est au niveau de son unité de production de Chéraga — dénommée « LEATHER » dans
les documents internes du Groupe — que la présente enquéte a €t€¢ menée. Cette unité est dédice
a la fabrication de chaussures classiques et d’articles de maroquinerie. Les capacités de
production annuelles de la société comprennent notamment : 325 000 paires de chaussures de
ville, 440 000 paires de chaussures de sécurité, 225 000 paires de chaussures professionnelles,
100 000 unités d’équipements de protection individuelle (EPI), ainsi que 20 000 unités de
vétements en cuir et 20 000 paires de gants, pour un total de 1 090 000 paires de chaussures

annuellement.
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Tableau 06 : Capacités de production annuelles de LEATHER INDUSTRY.

Produits principaux Unité Capacité annuelle
Chaussures de ville Paire 325000
Chaussures de sécurité Paire 440 000
Chaussures professionnelles Paire 225000
Chaussures de sport Paire 100 000
Equipements de Protection Individuelle (EPI) Unité 100 000
Vétements en cuir Unité 20 000
Maroquinerie Unité 15 000
Gants Unité 20 000
TOTAL Chaussures Paire 1 090 000

Source : Fiche technique — EPE Spa LEATHER INDUSTRY (2022).

La répartition de [Deffectif global de LEATHER INDUSTRY par catégorie
socioprofessionnelle (CSP) se présente comme suit : 6 cadres dirigeants, 45 cadres supérieurs,
88 cadres moyens, 77 agents de maitrise et 879 agents d’exécution. En termes de genre, 64% de
Ieffectif est masculin et 36% féminin, ce qui reflete la nature industrielle et physique des
activités de production. Par fonction, on dénombre 878 agents techniques (production et

maintenance), 136 agents administratifs et 81 agents de sécurité.
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Tableau 07 : Effectif de LEATHER INDUSTRY par catégorie socioprofessionnelle.

Catégorie Socioprofessionnelle (CSP) Effectif Part (%)
Cadres Dirigeants 6 0,5%
Cadres Supérieurs 45 4,1%
Cadres Moyens 88 8,0%
Maitrise 77 7,0%
Exécution 879 80,3%
TOTAL 1095 100%

Source : Document Effectifs — Holding GETEX.

La structure organisationnelle de I’'unit¢ LEATHER est articulée autour d’un Directeur
d’Unité supervisant les fonctions opérationnelles et de support. Elle comprend notamment : une
fonction Production et Maintenance, chargée de 1’exploitation optimale des équipements et du
respect des objectifs de fabrication ; une fonction Qualité, assurant le suivi des performances
qualité et la conformité aux standards ; une fonction Approvisionnement, gérant les achats
locaux et les stocks de matieres premicres ; ainsi qu une fonction Ressources Humaines et une
fonction Finances-Comptabilité, opérant en coordination directe avec les directions centrales de
I’entreprise. L’organigramme détaillé de ’unité est joint en annexe.

Ce chapitre a permis de préciser le cadre méthodologique sur lequel repose cette
recherche. Le positionnement post-positiviste, la démarche hypothético-déductive et 'approche
quantitative retenue sont cohérents avec la nature des variables étudiées et les objectifs
poursuivis. Les deux instruments mobilisés — le QMCO de Bouchard (2022) et I'IBEPT de
Dagenais-Desmarais (2010) — présentent des qualités psychométriques solides et une
adéquation théorique avec le cadre conceptuel de I'é¢tude. Le terrain d'enquéte, I'Unité Leather
du groupe GETEX, constitue un cas pertinent et représentatif des entreprises publiques
industrielles algériennes, permettant d'ancrer cette recherche dans une réalité organisationnelle

concreéte.
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L'ensemble de ces choix méthodologiques crée les conditions nécessaires a une analyse
rigoureuse et fiable des données collectées. Le chapitre suivant sera ainsi consacré a la

présentation, l'analyse et la discussion des résultats obtenus.
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CHAPITRE 3 : PRESENTATION ET DISCUSSION DE RESULTATS

Ce chapitre est consacré a la présentation et a l'interprétation des résultats obtenus a l'issue
de l'enquéte menée aupres des employés de I'Unité Leather du groupe GETEX. Il constitue le
coeur empirique de cette recherche et vise a répondre aux hypothéses formulées dans le cadre
conceptuel.

Dans un premier temps, les analyses préliminaires sont présentées : le test de fiabilité des
instruments de mesure (Alpha de Cronbach), le test de normalité de la distribution et les
statistiques descriptives de 1'échantillon. Ces étapes permettent de s'assurer de la qualité des
données collectées et de valider les conditions d'application des tests statistiques retenus.

Dans un second temps, les résultats des analyses inférentielles sont exposés de maniére
structurée selon les groupes d'hypothéses : la corrélation de Pearson et la régression linéaire
simple pour tester I'hypothese principale (HP), la régression linéaire multiple pour tester les
hypothéses H1, H2, H3 et H4 relatives aux dimensions du climat organisationnel, et enfin les
analyses comparatives (Test T et ANOVA) pour tester I'hypothése HS relative aux variables
sociodémographiques.

Dans un troisieme temps, une discussion approfondie des résultats est proposée, en les
confrontant aux travaux théoriques et empiriques issus de la littérature, afin d'en dégager le sens
et les implications dans le contexte spécifique de l'entreprise publique industrielle algérienne.

1.  Test de fiabilité (Alpha de Cronbach) :

Avant d'entamer l'analyse de nos données, il est essentiel de réaliser un test de fiabilité
pour évaluer la cohérence interne des données collectées par les instruments de mesure utilisés.
Ce test permet de déterminer si l'instrument d'étude est stable, c'est-a-dire s'il produit des
résultats similaires lorsqu'il est réutilisé dans des conditions identiques.

Le coefficient Alpha de Cronbach est le plus couramment utilisé a cet effet. Ses valeurs
varient entre 0 et 1 ; plus la valeur est élevée, plus la stabilité des données collectées est grande.
Les valeurs de 1'Alpha de Cronbach supérieures ou égales a 0,70 sont généralement considérées
comme acceptables pour juger de la stabilité du questionnaire (Nunnally, 1978).

Par ailleurs, la validité du questionnaire a été estimée a partir de la racine carrée du
coefficient Alpha, selon la formule suivante : Coefficient de Validité = Va. Les tableaux ci-
dessous présentent les résultats obtenus pour les deux instruments de mesure utilisés dans cette
étude : I'Inventaire du Bien-Etre Psychologique au Travail (IBEPT) et le Questionnaire de

Mesure du Climat Organisationnel (QMCO).
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Tableau 08 : Coefficients de fiabilité et de validité — Instrument IBEPT.

. . Nombre . C(Te.fi,'lclent 15 Coefficient de
Dimensions ve Fiabilité (Alpha de . veis
d'items Validité
Cronbach)
Adéquation interpersonnelle 05 0,799 0,894
Epanouissement au travail 05 0,837 0,915
Sentiment de compétence 05 0,801 0,895
Reconnaissance pergue 05 0,822 0,907
Volonté d'engagement 05 0,838 0,916

Source : Résultats du logiciel SPSS 27.

D'aprées le Tableau 08, les coefficients Alpha de Cronbach des cinq dimensions de 'BEPT
se situent entre 0,799 et 0,838, dépassant tous le seuil minimal de 0,70 recommandé dans la
littérature. La dimension « Volonté d'engagement » présente la valeur la plus élevée (o = 0,838),
suivie de la dimension « Epanouissement au travail » (o = 0,837). Les coefficients de validité
varient quant a eux entre 0,894 et 0,916, ce qui témoigne d'une excellente capacité des items a
mesurer les construits ciblés.

Ces résultats indiquent que l'instrument IBEPT bénéficie d'une bonne cohérence interne
et peut étre utilis¢ de manicre fiable pour mesurer le bien-étre psychologique au travail des

employés composant notre échantillon.
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Tableau 09 : Coefficients de fiabilité et de validité — Instrument QMCO.

Nombre Coefficient de Fiabilité Coefficient de

Dimensions

d'items (Alpha de Cronbach) Validité
L o RS 05 0.879 0,937
contribution
Performance et profitabilité 05 0,832 0,912
F‘ormahsatlon des 05 0.877 0.936
réglements
Gestion de la rétroaction 05 0,955 0,977
Changement et innovation 05 0,854 0,924
Or1enta‘E10n envers les 05 0.808 0.899
employés
Latitude décisionnelle 04 0,728 0,853

Source : Résultats du logiciel SPSS 27.

D'apres le Tableau 09, les coefficients Alpha de Cronbach des sept dimensions du climat
organisationnel se situent entre 0,728 et 0,955, dépassant tous le seuil acceptable de 0,70. La
dimension « Gestion de la rétroaction » enregistre la valeur la plus élevée (a = 0,955), ce qui
refléte une trés forte cohérence interne entre ses items. La dimension « Latitude décisionnelle
», composé€e de quatre items, présente la valeur la plus faible (a = 0,728), qui demeure
néanmoins satisfaisante. Les coefficients de validité varient entre 0,853 et 0,977.

Ces résultats confirment que l'instrument QMCO (Bouchard & Dagenais-Desmarais,
2021) présente une fiabilité¢ satisfaisante a excellente pour I'ensemble de ses dimensions,
validant ainsi son utilisation dans le cadre de cette étude.

En conclusion, les deux questionnaires utilisés dans cette recherche — I'IBEPT et le
QMCO — présentent des niveaux de fiabilité et de validité satisfaisants pour 1'ensemble de leurs

dimensions respectives. L'ensemble des coefficients Alpha dépasse le seuil de 0,70, ce qui
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garantit la cohérence des données collectées et 1€gitime le recours a ces instruments pour tester
les hypothéses de cette étude.
2.  Test de normalité de la distribution

Avant de procéder aux analyses différentielles, il est nécessaire de vérifier si les variables
étudiées suivent une distribution normale. A cet effet, deux tests statistiques ont été utilisés : le
test de Kolmogorov-Smirnov (K-S), adapté aux échantillons de grande taille, et le test de
Shapiro-Wilk, réputé plus puissant pour les échantillons de taille modérée a grande. Le principe
de décision est le suivant : si la valeur de signification (Sig.) est supérieure au seuil de 0,05, la

distribution est considérée comme normale.

Tableau 10 : Résultats des tests de normalité (Kolmogorov-Smirnov et Shapiro-Wilk).

Variable Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Statistiques m Statistiques m

0,106 0,002 0,954 <0,001

Score global Bien-étre
psychologique (IBEPT)

Score global Climat

Organisationnel (CO) 0,113 118 | <0,001 0,943 118 | <0,001

Source : Résultats du logiciel SPSS 27.

D'apres le Tableau 10, les valeurs de signification des deux tests sont inférieures au seuil
de 0,05 pour les deux variables (Score IBEPT : K-S = 0,106, Sig. = 0,002 ; Score_CO : K-S =
0,113, Sig. <0,001). Ces résultats suggerent formellement un écart a la normalité stricte pour
les deux distributions.

Cependant, ce résultat doit étre interprété avec prudence. Field (2024) souligne que dans
les grands échantillons, les tests de Kolmogorov-Smirnov et Shapiro-Wilk tendent a détecter
des écarts a la normalit¢ méme mineurs et sans conséquence pratique sur la validité des analyses
statistiques. Il recommande explicitement de ne pas s’appuyer sur ces tests de significativité
pour les grands échantillons, et précise que « in large samples the sampling distribution of model
parameter estimates will be normal so we can ignore this assumption » (Field, 2024, p. 365).

Conformément a ses recommandations, une approche d’évaluation convergente a été

adoptée. L’inspection visuelle des histogrammes et des tracés Q-Q (Figures 06 a 09) révele des
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distributions globalement symétriques et proches de la normale. Les valeurs d’asymétrie et de
kurtosis confirment 1’absence de déviation sévére : 1’asymétrie du Score IBEPT est de -0,664
et celle du Score CO de -0,794, indiquant une légere asymétrie négative ; les valeurs de kurtosis
sont quasi nulles (-0,005 et 0,079 respectivement), témoignant d’une distribution mésokurtique.
Ces valeurs demeurent bien en deca du seuil critique de £1,96 recommandé par Field (2024, p.
366).

Par ailleurs, Hair et al. (2019) précisent que I’impact de la non-normalité est directement
li¢ a la taille de I’échantillon : «larger sample sizes reduce the detrimental effects of
nonnormality », et que dans les petits échantillons (N < 30) les écarts a la normalité peuvent
avoir un impact substantiel, alors que pour des tailles plus importantes ces effets deviennent
négligeables (Hair et al., 2019, p. 72). En vertu du théoréme central limite, la distribution des
estimateurs tend vers la normalité dans les grands échantillons indépendamment de la
distribution de la population (Field, 2024, p. 365). Avec N = 118, notre échantillon dépasse
largement le seuil critique, ce qui garantit la robustesse des analyses paramétriques utilisées
dans cette ¢tude.

Ces résultats sont également confirmés par I’inspection visuelle des histogrammes et des
tracés Q-Q présentés ci-dessous, qui montrent une distribution globalement symétrique et

proche de la courbe normale pour les deux variables.

a) Score global Bien-étre psychologique (IBEPT) :

65



CHAPITRE 3 : PRESENTATION ET DISCUSSION DE RESULTATS

Figure 06 : Histogramme du Score global Bien-étre psychologique (IBEPT).
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Figure 07 : Tracé Q-Q normal du Score global Bien-étre psychologique (IBEPT).
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b) Score global Climat Organisationnel (CO) :
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Figure 08 : Histogramme du Score global Climat Organisationnel (CO).
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Figure 09 : Tracé Q-Q normal du Score global Climat Organisationnel (CO).
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En conclusion, bien que les tests formels de normalité indiquent un €cart significatif a la

distribution normale, 1’ensemble des ¢éléments convergents — inspection visuelle des
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histogrammes et tracés Q-Q, valeurs d’asymétrie et de kurtosis proches de zéro, et application
du théoréme central limite pour N = 118 — nous permet de conclure que les conditions
d’application des tests paramétriques sont satisfaites (Field, 2024, pp. 365-366 ; Hair et al. 2019,
p. 72). Les analyses de corrélation de Pearson et de régression linéaire seront donc utilisées dans
la suite de cette étude.

3. Statistiques descriptives :

3.1. Présentation de I'échantillon :
L'échantillon de cette étude est composé de 118 employés issus d'une entreprise
industrielle. Les tableaux suivants présentent la répartition de cet échantillon selon les variables

sociodémographiques retenues : le sexe, le service d'appartenance, 1'dge et I'ancienneté.

Tableau 11 : Répartition de 1'échantillon selon le sexe.

Pourcentage Pourcentage

Fréquence Pourcentage

valide cumulé
Homme 71 60,2 60,2 60,2
Femme 47 39,8 39,8 100,0
TOTAL 118 100,0 100,0

Source : Résultats du logiciel SPSS 27.

D'apres le Tableau 11, la majorité des répondants sont de sexe masculin, avec 71 hommes
représentant 60,2% de 1'échantillon, contre 47 femmes soit 39,8%. Cette prédominance

masculine est caractéristique du secteur industriel dans lequel s'inscrit cette étude.
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Figure 10 : Répartition de I'échantillon selon le sexe.

Répartition par Sexe (N=118)

Femme (39.8%)

Homme (60.2%)

Tableau 12 : Répartition de 1'échantillon selon le service.

Pourcentage | Pourcentage

Fréquence | Pourcentage

valide cumulé
Administratif 21 17,8 17,8 17,8
Production 97 82,2 82,2 100,0
TOTAL 118 100,0 100,0

Source : Résultats du logiciel SPSS 27

Le Tableau 12 révele que la majorité des répondants appartiennent au personnel de
production avec 97 employés (82,2%), tandis que le personnel administratif représente 21
employés (17,8%). Cette répartition reflete la structure organisationnelle de l'entreprise étudiée,

a dominante industrielle et productive.
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Figure 11 : Répartition de 1'échantillon selon le service d'appartenance.

Répartition par Service / Atelier (N=118)

Administratif (17.8%) -

Production (82.2%)

Tableau 13 : Statistiques descriptives — Age et Ancienneté.

Variable W Minimum | Maximum Moyenne Ecart-type
Age (ans) 118 19 61 44,10 11,160
Ancienneté (ans) 118 1 41 14,84 13,435

D'apres le Tableau 13, 1'dge moyen des répondants est de 44,10 ans (ET = 11,160), avec
un minimum de 19 ans et un maximum de 61 ans, ce qui indique une population a dominante
expérimentée. Concernant I'ancienneté, la moyenne est de 14,84 ans (ET = 13,435), avec des

valeurs allant de 1 a 41 ans, traduisant une grande diversité d'expérience professionnelle au sein

de 1'échantillon.

Source : Reésultats du logiciel SPSS 27
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3.2. Statistiques descriptives — Bien-étre psychologique (IBEPT)
Le tableau suivant présente les statistiques descriptives du score global et des cinqg
dimensions de l'instrument IBEPT. Les scores sont calculés sur une échelle de 1 a 5, ou une

valeur ¢élevée indique un niveau de bien-Etre psychologique plus important.

Tableau 14 : Statistiques descriptives — Dimensions du bien-étre psychologique (IBEPT).

Variable Minimum | Maximum | Moyenne Ecart-type

Score global IBEPT 118 1,80 4,60 3,6078 0,62760
Adequation 118 1,40 4,80 3,5136 0,74213
interpersonnelle

Epanouissement au travail | 118 1,40 5,00 3,6542 0,74267
Sentiment de compétence 118 1,80 5,00 3,8102 0,61816
Reconnaissance percue 118 1,40 4,80 3,3678 0,77569
Volonté d'engagement 118 1,40 5,00 3,6932 0,69758

Source : Résultats du logiciel SPSS 27

D'apres le Tableau 14, le score global du bien-étre psychologique (IBEPT) affiche une
moyenne de 3,608 (ET = 0,628), indiquant un niveau de bien-étre modéré a élever au sein de
I'échantillon. Parmi les cinq dimensions, le « Sentiment de compétence » enregistre la moyenne
la plus élevée (M = 3,810 ; ET = 0,618), suggérant que les employés se sentent généralement
efficaces dans leur travail. A l'opposé, la dimension « Reconnaissance perue » présente la
moyenne la plus faible (M = 3,368 ; ET =0,776), ce qui indique que la reconnaissance au travail

constitue la dimension la moins bien pergue par les répondants.
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3.3. Statistiques descriptives — Climat organisationnel (QMCO)
Le tableau suivant présente les statistiques descriptives du score global et des sept
dimensions du climat organisationnel mesurées par le QMCO. Les scores sont calculés sur une

échelle de 1 a 5, ou une valeur élevée refléte une perception favorable du climat organisationnel.

Tableau 15 : Statistiques descriptives — Dimensions du climat organisationnel (QMCO).

Variable Minimum | Maximum | Moyenne Ecart-type

Score global CO 118 2,06 5,00 3,9494 0,63729
oL g 118 | 220 5,00 4,1525 0.75229
reglements
Uritentzihion Givers Lo 118 1,60 5,00 3.9492 0.80221
employés
Latitude décisionnelle 118 1,50 5,00 3,6843 0,82782
NEETIEpETSIES S 118 1,40 5,00 3,8695 0,81035
contribution
Gestion de la rétroaction 118 2,00 5,00 4,0153 0,76601
Performance et

s 118 1,60 5,00 4,3034 0,72830
profitabilité
Changement et innovation 118 1,40 5,00 3,6186 0,78184

Source : Résultats du logiciel SPSS 27.

D'apres le Tableau 15, le score global du climat organisationnel (CO) affiche une moyenne
de 3,949 (ET = 0,637), traduisant une perception globalement positive du climat organisationnel
au sein de l'entreprise étudiée. La dimension « Performance et profitabilité » enregistre la
moyenne la plus élevée (M = 4,303 ; ET = 0,728), ce qui témoigne d'une forte orientation vers

la performance au sein de l'organisation. En revanche, la dimension « Latitude décisionnelle »
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présente la moyenne la plus faible (M = 3,684 ; ET = 0,828), suggérant que les employés

pergoivent une marge d'autonomie décisionnelle relativement limitée dans leur travail.

4. Test de corrélation de Pearson --Vérification de 1'hypothese principale (HP) :

Hypothese principale (HP) : Le climat organisationnel a un effet positif et significatif sur
le bien-étre psychologique au travail des employés.

Afin de vérifier I'hypothese principale de cette recherche, nous avons eu recours au
coefficient de corrélation de Pearson. Ce test statistique paramétrique permet de mesurer la force
et la direction de la relation linéaire entre deux variables continues. Le coefficient r varie entre
-1 et +1 ; une valeur proche de +1 indique une corrélation positive forte, une valeur proche de -
1 indique une corrélation négative forte, et une valeur proche de 0 indique l'absence de
corrélation linéaire.

Le tableau suivant présente les statistiques descriptives des deux variables avant d'exposer

les résultats du test de corrélation.

Tableau 16 : Statistiques descriptives des variables de 1'étude.

Variable Moyenne Ecart-type
Score global Climat Organisationnel (CO) 3,9494 0,63729
Score global Bien-étre psychologique (IBEPT) 3,6078 0,62760

Source : Résultats du logiciel SPSS 27.
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Tableau 17 : Matrice de corrélation de Pearson — CO et IBEPT.

Score CO | Score IBEPT

Corrélation de Pearson 1 0,911
Score global Climat
Organisationnel (CO) | Sig. (bilatérale) < 0,001
N 118 118
Corrélation de Pearson 0,911 1
Score global Bien-étre |
psychologique Sig. (bilatérale) < 0,001
(IBEPT)
N 118 118

Source : Resultats du logiciel SPSS 27

** La corrélation est significative au niveau 0,001 (bilatéral).

D'apres le Tableau 17, le coefficient de corrélation de Pearson entre le score global du
climat organisationnel (CO) et le score global du bien-étre psychologique (IBEPT) est de r =
0,911, avec une significativité statistique tres ¢€levée (Sig. < 0,001). Ce résultat indique

I'existence d'une corrélation positive tres forte et hautement significative entre les deux

variables.

Autrement dit, plus le climat organisationnel percu par les employés est favorable, plus
leur niveau de bien-étre psychologique au travail est élevé. Cette relation s'observe également

de maniere visuelle sur le nuage de points présenté ci-dessous, ou la droite de régression

confirme la tendance positive et linéaire entre les deux variables.
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Figure 12 : Nuage de points — Relation entre le Climat Organisationnel (CO) et le Bien-étre

psychologique (IBEPT).
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Selon les critéres d'interprétation de Cohen (1988), un coefficient de corrélation supérieur
a 0,50 est considéré comme fort. Avec r = 0,911, la relation entre le climat organisationnel et le
bien-€tre psychologique est donc qualifiée de tres forte, ce qui confirme que le climat
organisationnel constitue un déterminant majeur du bien-étre psychologique au travail au sein
de l'entreprise étudiée.

En conclusion, les résultats du test de corrélation de Pearson confirment I'hypothése
principale (HP) de cette recherche : le climat organisationnel entretient une relation positive et
hautement significative avec le bien-étre psychologique au travail (r = 0,911 ; p <0,001). Ces
résultats nous conduisent a retenir 'hypothése principale et a approfondir cette relation a travers
une analyse de régression linéaire.

5.  Régression linéaire simple — Vérification de I'hypothése principale (HP) :

Hypothese principale (HP) : Le climat organisationnel a un effet positif et significatif sur
le bien-étre psychologique au travail des employés.

Afin de mesurer I'effet du climat organisationnel sur le bien-€tre psychologique au travail,

nous avons eu recours a la régression linéaire simple. Ce test statistique permet d'estimer la part
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de variance de la variable dépendante (Score IBEPT) expliquée par la variable indépendante
(Score_CO), et de quantifier la force et la direction de cet effet a travers les coefficients B (non

standardis¢) et Béta (standardisé).

Tableau 18 : Récapitulatif du modele de régression linéaire simple.

Modéle R? ajusté | Erreur standard de I'estimation

1 0,911 0,830 0,828 0,25997

Source : Résultats du logiciel SPSS 27.

D'aprés le Tableau 18, le coefficient de corrélation multiple R = 0,911 confirme I'existence
d'une relation trés forte entre le climat organisationnel et le bien-étre psychologique. Le
coefficient de détermination R? = 0,830 indique que le climat organisationnel explique 83,0%
de la variance du bien-étre psychologique au travail, ce qui représente un pouvoir explicatif trés

¢levé. Le R? ajusté = 0,828 confirme la robustesse de ce résultat.

Tableau 19 : Résultats de 'ANOVA — Régression lin€aire simple.

Modéle | Somme' des ‘ ddl ‘ Carré
carrés moyen
Régression 38,244 1 38,244 565,878 <0,001
Résidus 7,840 116 0,068
Total 46,084 117

Source : Résultats du logiciel SPSS 27.

Le Tableau 19 présente les résultats du test F de Fisher qui évalue la significativité globale
du modele de régression. Avec F(1,116) = 565,878 et une significativité¢ p < 0,001, le modele
est globalement significatif, ce qui signifie que le climat organisationnel est un prédicteur

statistiquement significatif du bien-étre psychologique au travail.
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Tableau 20 : Coefficients de la régression linéaire simple.

IC95% | IC 95%

Erreur Béta .
= standard | standardisé Sig. B.O rne |EOTAIG
inf. sup.
(Constante) 0,065 0,151 — 0,429 | 0,669 -0,234 0,363
Score CO 0,897 0,038 0,911 23,788 | <0,001 0,822 0,972

Source : Résultats du logiciel SPSS 27.

D'apres le Tableau 20, le coefficient de régression non standardisé¢ B = 0,897 (p < 0,001)
indique que pour chaque augmentation d'une unité du score du climat organisationnel, le score
du bien-étre psychologique augmente en moyenne de 0,897 unité. Le coefficient standardisé
Béta = 0,911 confirme l'importance de cet effet. La constante (B = 0,065, p = 0,669) n'est pas
significative, ce qui est courant dans ce type de mode¢le. L'équation de régression est donc :
Score IBEPT = 0,065 + 0,897 x Score_CO

La vérification des conditions d'application de la régression linéaire a été effectuée a
travers 1'analyse des résidus. Les graphes ci-dessous confirment la normalité des résidus (Tracé

P-P) et 'homoscédasticité (nuage de points des résidus standardisés).

Figure 13 : Tracé P-P normal des résidus standardisés.
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Figure 14 : Nuage de points des résidus standardisés.
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En conclusion, les résultats de la régression linéaire simple confirment 1'hypothése
principale (HP) : le climat organisationnel exerce un effet positif, fort et hautement significatif
sur le bien-étre psychologique au travail (B=0,897 ; 3=0,911 ; R*?=0,830 ; F =565,878; p
<0,001). Le modele explique 83,0% de la variance du bien-étre psychologique, ce qui témoigne
du r6le déterminant du climat organisationnel dans le développement du bien-étre des employés
au sein de l'entreprise étudiée.

6. Régression linéaire multiple — Vérification des hypotheses H1, H2, H3 et H4

Apres avoir confirmé l'effet global du climat organisationnel sur le bien-étre
psychologique, nous procédons a une analyse de régression linéaire multiple afin d'identifier la
contribution spécifique de chacune des sept dimensions du climat organisationnel dans
l'explication du bien-étre psychologique au travail. Cette analyse permet de tester les hypotheses
H1, H2, H3 et H4, regroupées selon la nature des pratiques organisationnelles auxquelles elles

se rapportent.
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Tableau 21 : Récapitulatif du modele de régression linéaire multiple.

Modéle R R? ajusté Erreur standard de 1'estimation

1 0,927 | 0,859 0,850 0,24277

Source : Résultats du logiciel SPSS 27.

D'aprés le Tableau 21, le coefficient de corrélation multiple R = 0,927 indique une relation
trés forte entre les sept dimensions du CO et le bien-étre psychologique. Le coefficient de
détermination R? = 0,859 signifie que les sept dimensions du climat organisationnel expliquent
conjointement 85,9% de la variance du bien-étre psychologique, ce qui représente un pouvoir

explicatif excellent. Le R? ajusté = 0,850 confirme la robustesse du modéle.

Tableau 22 : Résultats de 'ANOVA — Régression linéaire multiple.

Mode¢le Somme des carrés ddl Carré moyen
Régression 39,601 7 5,657 95,992 < 0,001
Résidus 6,483 110 0,059
Total 46,084 117

Source : Résultats du logiciel SPSS 27.

Le Tableau 22 montre que le modele de régression multiple est globalement significatif
avec F(7,110) = 95,992 et p < 0,001. Cela confirme que I'ensemble des sept dimensions du
climat organisationnel constitue un prédicteur statistiquement significatif du bien-Etre

psychologique au travail.
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Tableau 23 : Coefficients de la régression linéaire multiple — Dimensions CO.

Dimension CO B Erreur Sig. Tolérance | VIF

standard

(Constante) 0,201 0,155 — 1,298 0,197 — —

Récompenses sur

e L. 0,259 0,041 0,335 6,259 <0,001 0,447 2,235
contribution

Gestion de la

, . 0,083 0,035 0,101 2,340 0,021 0,686 1,458
retroaction

Formalisation

\ 0,293 0,064 0,352 | 4,601 | <0,001 0,219 4,565
des réglements

Performance et

ey -0,068 0,062 -0,079 | -1,110 | 0,270 0,251 3,990
profitabilité

Orientation
envers les 0,207 0,069 0,265 2,993 0,003 0,163 6,119
employés

Latitude

oL 0,069 0,046 0,091 1,515 0,133 0,355 2,817
décisionnelle

Changement et

. . 0,021 0,054 0,026 0,381 0,704 0,279 3,590
1nnovation

Source : Resultats du logiciel SPSS 27
*p<0,05 **p<0,01 ***p<0,001

L'analyse des coefficients présentés dans le Tableau 23 révele des résultats différenciés
selon les groupes d'hypothéses. Quatre dimensions exercent un effet positif et significatif sur le
bien-étre psychologique, tandis que trois dimensions ne présentent pas d'effet significatif. Les
résultats sont présentés ci-dessous par groupe d'hypotheses.

e H1 — Pratiques de reconnaissance organisationnelle :
- Récompenses sur contribution (f = 0,335 ; p <0,001) : la reconnaissance des efforts
et la rémunération équitable constituent le facteur le plus influent de ce groupe sur le

bien-Etre psychologique des employés.
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- Gestion de la rétroaction (f = 0,101 ; p = 0,021) : la qualité¢ du feedback recu par les
employés influence positivement leur bien-étre, bien que cet effet soit plus modeste

comparativement aux autres dimensions significatives.

e H2 — Pratiques organisationnelles structurantes :

- Formalisation des réglements (f = 0,352 ; p <0,001) : c'est la dimension qui contribue
le plus fortement au bien-&tre psychologique de I'ensemble du modéle. Une organisation
claire des regles et des attentes favorise le sentiment de sécurité¢ et de compréhension
chez les employés.

- Performance et profitabilité (3 =-0,079 ; p = 0,270) : cette dimension ne présente pas
d'effet significatif sur le bien-&tre psychologique, et son coefficient négatif suggere une
possible relation antagoniste entre la pression de performance et le bien-Etre des
employés.

e H3 — Pratiques de soutien organisationnel :

- Orientation envers les employés (B = 0,265 ; p = 0,003) : le soutien managérial et
l'intérét porté au développement des employés contribuent significativement a leur bien-
étre psychologique.

- Latitude décisionnelle (f = 0,091 ; p = 0,133) : bien que la direction de I'effet soit

ositive, I'autonomie décisionnelle n'atteint pas le seuil de significativité dans ce modéle.
p p g

e H4 — Changement, innovation et prise de risque :

- Changement et innovation (f = 0,026 ; p = 0,704) : l'orientation vers le changement et
I'innovation n'exerce pas d'effet significatif sur le bien-étre psychologique dans le
contexte de cette étude.

- Vdérification de la multicolinéarité :

Les statistiques de colinéarité indiquent que les valeurs de tolérance sont toutes
supérieures a 0,10 et les VIF (Variance Inflation Factor) sont tous inférieurs a 10, ce qui
confirme I'absence de multicolinéarité sévere entre les dimensions du climat

organisationnel (Hair et al., 2019).
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Tableau 24 : Synthése des résultats par groupe d'hypothéses — H1, H2, H3 et H4.

Hypothése Dimension CO Béta ig. Décision
Recon:?;“i?s ST 0,335 | <0,001
H1 Pratiques de contribution Partiellement
reconnaissance Gestion de 1 confirmée
estion de fa 0.101 | 0,021
retroaction
Forn?ailsatlols des 0352 | <0,001
H2 Pratiques fegiements Partiellement
structurantes Performance et confirmée
., -0,079 0,270
profitabilité
Orientation envers les
H3 Pratiques de employés 0.265 0,003 Partiellement
soutien confirmée
Latitude décisionnelle | 0,091 0,133
.H4 Cha.ngement et Changem@t et 0.026 0.704 Rejetée
innovation mnovation

Source : Résultats du logiciel SPSS 27

En conclusion, les résultats de la régression linéaire multiple révelent que quatre des sept
dimensions du climat organisationnel exercent un effet positif et significatif sur le bien-étre
psychologique au travail. L'hypothése H1 est partiellement confirmée : les récompenses sur
contribution (f=0,335; p<0,001) et la gestion de la rétroaction (3 =0,101 ; p=0,021) exercent
toutes deux un effet significatif. L'hypotheése H2 est partiellement confirmée : la formalisation
des réglements constitue le prédicteur le plus fort du modéle (f = 0,352 ; p <0,001), tandis que
la performance et la profitabilité n'atteignent pas le seuil de significativité. L'hypothése H3 est
partiellement confirmée : l'orientation envers les employés exerce un effet significatif (f = 0,265
; p = 0,003), alors que la latitude décisionnelle ne I'est pas. L'hypothése H4 est rejetée : le

changement et l'innovation n'exercent pas d'effet significatif dans ce contexte (f = 0,026 ; p =
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0,704). Le modéle explique 85,9% de la variance du bien-étre psychologique, ce qui témoigne
de la forte capacité explicative globale des dimensions du climat organisationnel.
7. Effet du service d'appartenance sur le bien-étre psychologique

Dans le cadre de cette recherche, l'encadrante a recommandé de procéder a une analyse
comparative entre les deux groupes professionnels composant 1'échantillon : le personnel
administratif (n=21) et le personnel de production (n=97). Cette analyse vise a déterminer si le
service d'appartenance influence le niveau de bien-étre psychologique et la nature de la relation
entre le climat organisationnel et le bien-étre au travail. Quatre analyses ont été conduites : les
statistiques descriptives, le test T indépendant, la corrélation de Pearson et la régression linéaire

simple, réalisées séparément pour chaque groupe.

Hypothése H5 (service d'appartenance) : Il existe des différences significatives dans le

niveau de bien-étre psychologique au travail selon le service d'appartenance des employés.

7.1. Statistiques descriptives par groupe :
Le tableau suivant présente les statistiques descriptives du bien-étre psychologique et du
climat organisationnel pour chacun des deux groupes, afin d'identifier les tendances avant la

comparaison statistique.

Tableau 25 : Statistiques descriptives par groupe — Administratif vs Production.

. Ecart- Erreur
Variable N Moyenne type standard
A Administratif 21 3,3162 0,57895 0,12634
Score global Bien-étre
psychologique (IBEPT)
Production 97 3,6709 0,62256 0,06321
Administratif 21 3,7717 0,59822 0,13054
Score global Climat
Organisationnel (CO)
Production 97 3,9879 0,64190 0,06517

Source : Résultats du logiciel SPSS 27.

Figure 15 : Comparaison des moyennes du bien-étre psychologique (IBEPT) entre le
personnel Administratif et le personnel de Production.
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Diagramme en Barres : simple Moyenne de Score global Bien-etre psychologique (IBEPT) par Service | Atelier

4,00

Moyenne Score global Bien-etre psychologique

Administratif Production

Service I Atelier

Figure 16 : Comparaison des moyennes du Climat Organisationnel (CO) entre le personnel
Administratif et le personnel de Production.

Diagramme en Barres : simple Moyenne de Score global Climat Organisationnel (CO) par Service | Atelier

4,00

Moyenne Score global Climat Organisationnel (CO)

Administratif Production

Service | Atelier

D'apres le Tableau 25, le personnel de production présente des scores moyens plus élevés
aussi bien pour le bien-étre psychologique (M=3,671 vs M=3,316) que pour la perception du
climat organisationnel (M=3,988 vs M=3,772), comparativement au personnel administratif.

Ces différences descriptives méritent d'étre testées statistiquement pour déterminer leur

significativité.
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7.2. Test T pour échantillons indépendants
Le test T pour échantillons indépendants permet de déterminer si les différences observées
entre les deux groupes sont statistiquement significatives. Préalablement, le test de Levene a été

utilisé pour vérifier 1'égalité des variances.

Tableau 26 : Résultats du test T indépendant — Administratif vs Production.

Levene Levene ig. Wit IC 95% | IC 95%

Variable moyenn

F Sig. inf. sup.

Score

IBEPT 0,134 0,715 |-2,396 | 116 | 0,018 | -0,355 -0,648 | -0,061

Score CO 0,002 0,964 |-1,415| 116 | 0,160 | -0,216 -0,519 0,086

Note : Résultats retenus pour I'hypothése de variances égales (Levene p > 0,05 pour les deux variables).

Source : Résultats du logiciel SPSS 27.

Figure 17 : Comparaison des moyennes IBEPT — Administratif vs Production (Test T).

Diagramme en Barres : simple Moyenne de Score global Bien-etre psychologique (IBEPT) par Service | Atelier
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Le test de Levene confirme 1'égalité des variances pour les deux variables (IBEPT :

F=0,134, p=0,715 ; CO : F=0,002, p=0,964), ce qui valide le recours a la ligne « hypothese de
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variances égales ». Les résultats du test T révelent une différence significative entre les deux
groupes concernant le bien-étre psychologique (t=-2,396 ; p=0,018 < 0,05). Le personnel de
production présente un niveau de bien-étre psychologique significativement plus élevé que le
personnel administratif, avec une différence moyenne de -0,355 points. En revanche, la
différence concernant la perception du climat organisationnel n'est pas significative (t=-1,415 ;
p=0,160 > 0,05), indiquant que les deux groupes percoivent le climat organisationnel de maniére
similaire.

7.3. Corrélation de Pearson par groupe :

Tableau 27 : Corrélation de Pearson par groupe — CO et Bien-étre psychologique.

r de Pearson Sig. (bilatérale)
Administratif 21 0,887 < 0,001
Production 97 0,917 < 0,001

Source : Résultats du logiciel SPSS 27.
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Figure 18 : Corrélation CO — IBEPT par groupe (Administratif vs Production).
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D'apreés le Tableau 27, la corrélation entre le climat organisationnel et le bien-étre
psychologique est forte et hautement significative dans les deux groupes. Le personnel
administratif présente un coefficient r=0,887 (p<0,001), tandis que le personnel de production
affiche r=0,917 (p<0,001). Ces résultats confirment que la relation positive entre le climat
organisationnel et le bien-€tre psychologique est robuste et indépendante du service
d'appartenance, bien qu'elle soit légerement plus prononcée chez le personnel de production.
7.4. Régression linéaire simple par groupe :

Les résultats de la régression lin€aire simple présentés dans le Tableau 28 confirment que
le climat organisationnel est un prédicteur significatif du bien-étre psychologique dans les deux
groupes (p<0,001). Pour le personnel administratif, le mod¢le explique 78,6% de la variance du
bien-étre (R?=0,786 ; B=0,858 ; =0,887 ; F=69,859). Pour le personnel de production, le
pouvoir explicatif est 1égerement plus éleve, avec 84,0% de la variance expliquée (R*=0,840 ;
B=0,889 ; p=0,917 ; F=499,436). Dans les deux cas, les coefficients B sont positifs et tres
proches, ce qui indique que l'effet du climat organisationnel sur le bien-étre est similaire quelle

que soit la catégorie professionnelle.

87



CHAPITRE 3 : PRESENTATION ET DISCUSSION DE RESULTATS

Tableau 28 : Résultats de la régression linéaire simple par groupe.

Administratif | 0,887 | 0,786 | 0,775 | 69,859 | 0,858 | 0,887 | 8,358 | <0,001

Production 0,917 | 0,840 | 0,839 |499,436 | 0,889 | 0,917 | 22,348 | <0,001

Source : Résultats du logiciel SPSS 27.

7.5. Synthése comparative :

Tableau 29 : Synthése comparative — Administratif vs Production.

Indicateur Adl?ligizsgatif Prz)l:l:;;;on Différence sig. ?
Moyenne Score IBEPT 3,316 3,671 Oui (p=0,018)
Moyenne Score CO 3,772 3,988 Non (p=0,160)
Sl et 0,887#** 0,917%** Forte dans les deux
(CO—IBEPT) ’ ’

R? (pouvoir explicatif CO) 0,786 0,840 Elevé dans les deux
Coefficient B 0,858%** 0,889%** Similaire

Source : Résultats du logiciel SPSS 27.

En conclusion, 1'analyse comparative entre le personnel administratif et le personnel de
production révele des résultats nuancés. D'une part, le personnel de production présente un

niveau de bien-étre psychologique significativement plus €élevé que le personnel administratif
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(p=0,018), ce qui pourrait s'expliquer par un sentiment de compétence plus fort et une
appartenance plus marquée au cceur de métier de l'entreprise. D'autre part, les deux groupes
percoivent le climat organisationnel de maniere similaire (p=0,160), et la relation entre le climat
organisationnel et le bien-étre psychologique est forte, positive et significative dans les deux
groupes. Ces résultats confirment 1'universalité de I'effet du climat organisationnel sur le bien-

étre psychologique, indépendamment du service d'appartenance.

HS — Service d'appartenance : Le test T révéle une différence significative dans le niveau de
bien-étre psychologique selon le service d'appartenance (t=-2,396 ; df=116 ; p=0,018 < 0,05).
Le personnel de production présente un niveau de bien-&tre psychologique significativement
plus élevé que le personnel administratif. En revanche, aucune différence significative n'est
observée concernant la perception du climat organisationnel (p=0,160). Cette composante de

HS est partiellement confirmée.

8. Effet du sexe sur le bien-étre psychologique

Afin de compléter l'analyse des variables sociodémographiques, un test T pour
¢chantillons indépendants a été réalisé pour examiner I'effet du sexe sur le niveau de bien-étre
psychologique au travail. Ce test permet de déterminer si les hommes et les femmes de
l'échantillon présentent des niveaux de bien-étre psychologique significativement différents.
Préalablement, le test de Levene a été utilisé pour vérifier 1'égalité des variances entre les deux

groupes.

Hypothése HS (sexe) : Il existe des différences significatives dans le niveau de bien-Etre

psychologique au travail selon le sexe des employés.

8.1. Statistiques descriptives par sexe
Dans un premier temps, les statistiques descriptives du bien-étre psychologique sont
présentées séparément pour chaque groupe (hommes et femmes), afin d'identifier les tendances

avant la comparaison statistique.
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Tableau 30 : Statistiques de groupe — Bien-étre psychologique selon le sexe.

. Ecart- Erreur
Variable Moyenne o std.
Score global Bien-étre
eeleaiae (UEIDET) Hommes 71 3,6868 0,64459 0,07650
Femmes 47 3,4885 0,58770 0,08572

Source : Résultats du logiciel SPSS 27.

D'apres le Tableau 30, les hommes affichent un score moyen de bien-&tre psychologique
de M = 3,687 (ET = 0,645), 1¢gérement supérieur a celui des femmes (M = 3,489 ; ET = 0,588).
Une différence descriptive de 0,198 point est observée entre les deux groupes. Les deux groupes
affichent des niveaux de bien-&tre supérieurs au point médian de 1'échelle (3,0), ce qui traduit
une perception globalement positive. Cette différence apparente doit toutefois étre soumise au

test statistique pour en évaluer la significativité.
8.2. Résultats du test T pour échantillons indépendants

Tableau 31 : Résultats du test T indépendant — Bien-étre psychologique selon le sexe.

Test de Levene Test T pour égalité des moyennes
Variable

Sig. Diff. IC95%
(bil.) moy. inf.

Score
IBEPT

Note : Résultats retenus pour I'hypothése de variances égales (Levene : F = 0,478 ; p= 0,491 > 0,05).

Source : Resultats du logiciel SPSS 27

Le test de Levene confirme 1'égalité des variances entre les deux groupes (F = 0,478 ; p =
0,491 > 0,05), ce qui valide le recours a la ligne « hypothése de variances égales ». Les résultats
du test T révelent que la différence entre hommes et femmes concernant le bien-étre
psychologique est non statistiquement significative (t(116) = 1,693 ; p = 0,093 > 0,05). Bien

que les hommes présentent en moyenne un score légérement supérieur a celui des femmes, cet
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écart ne peut étre généralisé a I'ensemble de la population. L'intervalle de confiance a 95% |-
0,034 ; 0,430] inclut la valeur zéro, confirmant I'absence de différence significative entre les
deux groupes.

8.3. Taille d'effet

Tableau 32 : Taille d'effet (d de Cohen) — Hommes vs Femmes.

Variable Standardisation | Estimation | IC 95% inf. | IC 95% sup.

Score global Bien-étre

paychologigue (IBEPT) d de Cohen 0,318 -0,053 0,689

Source : Resultats du logiciel SPSS 27

Le Tableau 32 présente la taille d'effet calculée a 1'aide du d de Cohen. Avec d = 0,318,
l'effet est qualifi¢ de petit selon les criteres de Cohen (1988) : petit (d = 0,20), moyen (d = 0,50),
grand (d = 0,80). L'intervalle de confiance a 95% [-0,053 ; 0,689] incluant zéro confirme

l'absence de signification pratique notable de la différence observée entre les deux sexes.

Figure 19 : Comparaison des moyennes du bien-&tre psychologique (IBEPT) selon le sexe.

Diagramme en Barres : simple Moyenne de Score global Bien-etre psychologique (IBEPT) par [Sexe: ]
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Cette composante de HS est rejetée.

HS — Sexe : Le test T ne révele pas de différences significatives dans le niveau de bien-&tre
psychologique selon le sexe (t(116) = 1,693 ; p=10,093 > 0,05). Le sexe ne constitue donc pas

un facteur différenciateur du bien-étre psychologique au travail au sein de 1'échantillon étudié.

8.4. Synthése globale des résultats — Hypothése H5

Le tableau suivant synthétise l'ensemble des résultats obtenus pour I'hypothése HS,

couvrant les quatre variables testées : le sexe, I'age, 1'ancienneté et le service d'appartenance.

Tableau 33 : Synthese globale des résultats de I'hypothése H5S — Variables
sociodémographiques.

Hypothése Variable Statistique Décision
Test T
HS Sexe t=1,693 | 0,093 Rejetée
indépendant
R ANOVA one-
HS Age F=2483 0,064 Rejetée
way
_ ANOVA one-
HS5 Anciennete F=0912 0,438 Rejetée
way
Service Test T Partiellement
HS ‘ t=-2,396 0,018
d'appartenance indépendant confirmée

Source : Résultats du logiciel SPSS 27.
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En syntheése, les analyses comparatives réalisées pour les quatre variables de 1'hypothése
HS5 révelent des résultats nuancés. D'une part, le sexe, I'dge et I'ancienneté ne constituent pas des
facteurs discriminants du bien-&tre psychologique au travail — l'ensemble des différences
observées entre ces groupes demeure statistiquement non significatif (p > 0,05). D'autre part, le
service d'appartenance constitue le seul facteur sociodémographique discriminant : le personnel
de production présente un niveau de bien-étre psychologique significativement plus élevé que
le personnel administratif (t = -2,396 ; p = 0,018). Ces résultats suggerent que le bien-étre
psychologique des employés de 1'Unité Leather est davantage déterminé par des variables
organisationnelles — au premier rang desquelles le climat organisationnel — que par les

caractéristiques démographiques individuelles.

En conclusion, I'hypothése HS est partiellement confirmée. Le service d'appartenance

constitue le seul facteur sociodémographique exergant un effet significatif sur le bien-Etre

psychologique (p = 0,018), en faveur du personnel de production. En revanche, le sexe (p =
0,093), l'age (p = 0,064) et l'ancienneté (p = 0,438) ne constituent pas des facteurs
différenciateurs du bien-étre psychologique au travail. Ces résultats renforcent le role central du
climat organisationnel comme principal déterminant du bien-étre psychologique,

indépendamment du profil individuel des employés.

9.  Analyse de variance (ANOVA) — Age et Ancienneté (H5)

Afin de tester 1'hypothése secondaire H5 relative aux différences selon les variables
sociodémographiques, nous avons réalis¢ deux analyses de variance a un facteur (ANOV A one-
way) : la premicre portant sur l'effet de I'age sur le bien-Etre psychologique, et la seconde sur
l'effet de 'ancienneté. Avant chaque test, la vérification de 'homogénéité des variances a été
effectuée via le test de Levene. En I'absence de différences significatives, un test post-hoc de
Tukey HSD a été appliqué a titre exploratoire pour comparer les groupes deux a deux.

9.1. Effet deI'age sur le bien-étre psychologique

Hypothese HS (Age) : 1l existe des différences significatives dans le niveau de bien-étre

psychologique au travail selon le groupe d'dge des employés.
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Tableau 34 : Statistiques descriptives du bien-étre psychologique selon le groupe d'age.

Ecart- Erreur

Groupe d'age Moyenne e standard Minimum | Maximum
30 ans et moins 11 3,8473 0,437 0,132 2,92 4,60
31240 ans 39 3,4728 0,626 0,100 1,88 4,44
41 a 50 ans 24 3,4533 0,642 0,131 1,80 4,44
Plus de 50 ans 44 3,7518 0,628 0,095 2,04 4,52
Total 118 3,6078 0,628 0,058 1,80 4,60

Source : Resultats du logiciel SPSS 27

Le Tableau 34 présente les statistiques descriptives du bien-€tre psychologique
(Score _IBEPT) pour chacun des quatre groupes d'age. On observe que les employés agés de 30
ans et moins affichent la moyenne la plus ¢élevée (M = 3,847), suivis des employés de plus de
50 ans (M = 3,752). Les groupes intermédiaires, soit les 31 a 40 ans (M = 3,473) et les 41 a 50
ans (M = 3,453), présentent des moyennes légerement inférieures. Ces écarts apparents entre

groupes restent cependant a confirmer par le test statistique.
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Tableau 35 : Test dhomogénéité des variances (Levene) et ANOVA — Groupe d'age.

Statistique ddl1 ddI2
Levene (bas¢ sur la moyenne) 0,991 3 114 — 0,400
ANOVA — Entre groupes 2,827 3 114 2,483 0,064
ANOVA — Intra-groupes 43,257 114 — — —

Source : Résultats du logiciel SPSS 27

Le test de Levene présenté dans le Tableau 35 indique que I'hypothése d'homogénéité des
variances est respectée (F = 0,991 ; p = 0,400 > 0,05), ce qui valide les conditions d'application
de 'ANOVA. Les résultats de l'analyse de variance révelent que 1'effet de 1'age sur le bien-étre
psychologique n'est pas statistiquement significatif (F(3,114) = 2,483 ; p = 0,064). Bien que
la valeur de p soit proche du seuil de 0,05, elle demeure supérieure au seuil conventionnel
d'acceptation, ne permettant pas de rejeter I'hypotheése nulle d'égalité des moyennes entre les

groupes d'age.

Tableau 36 : Comparaisons multiples post-hoc (Tukey HSD) — Groupe d'age.

e Erreur
Groupe (I) Groupe (J) moyenne Sig.
std

-3
30 ans et moins | 31 a 40 ans 0,375 0,210 0,288 -0,174 | 0,923
30 ans et moins | 41 a 50 ans 0,394 0,224 0,300 -0,191 | 0,979
30 ans et moins | Plus de 50 ans 0,096 0,208 0,968 -0,446 | 0,637
31 a40 ans 41 a 50 ans 0,019 0,160 0,999 -0,397 | 0,436
31 a 40 ans Plus de 50 ans -0,279 0,135 0,173 -0,632 | 0,074
41 a 50 ans Plus de 50 ans -0,298 0,156 0,230 -0,706 | 0,109
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Source : Résultats du logiciel SPSS 27.

Le Tableau 36 présente les résultats des comparaisons multiples par paires via le test de
Tukey HSD. Aucune des comparaisons entre groupes d'dge n'atteint le seuil de significativité
statistique (p > 0,05). La différence la plus importante en valeur absolue est observée entre le
groupe « 30 ans et moins » et le groupe « 41 a 50 ans » (diff. = 0,394 ; p = 0,300), qui demeure
néanmoins non significative. Ces résultats confirment l'absence de différences intergroupe

significatives selon l'age.

Figure 20 : Moyennes du bien-étre psychologique selon le groupe d'age.

Diagramme en Barres : simple Moyenne de Score global Bien-etre psychologique (IBEPT) par Age_groupe
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30 ans et moins 31a40ans 41 a 50 ans Plus de 50 ans

Age_groupe

Hypothése HS (Age) rejetée — L'ANOVA ne révéle pas de différences significatives
dans le niveau de bien-étre psychologique selon le groupe d'age (F = 2,483 ; p = 0,064
> 0,05). Bien que les jeunes employés (< 30 ans) et les plus expérimentés (> 50 ans)
affichent des moyennes légérement supérieures, ces écarts ne sont pas statistiquement

établis. Cette composante de HS est rejetée.
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9.2. [Effet de I'ancienneté sur le bien-étre psychologique

Hypothése H5 (Ancienneté) : 11 existe des différences significatives dans le niveau de bien-

étre psychologique au travail selon le groupe d'ancienneté des employés.

Tableau 37 : Statistiques descriptives du bien-étre psychologique selon le groupe d'ancienneté.

d'zfl;lz?:nplfe " Moyenne SE::;:: d Minimum | Maximum
5 ans et moins 41 3,6068 0,622 0,097 1,88 4,60
6 a 10 ans 23 3,4626 0,525 0,109 2,48 4,44
11 a 20 ans 18 3,5511 0,732 0,173 1,80 4,44
Plus de 20 ans 36 3,7300 0,641 0,107 2,04 4,52
Total 118 3,6078 0,628 0,058 1,80 4,60

Source : Résultats du logiciel SPSS 27.

Le Tableau 37 présente les statistiques descriptives par groupe d'ancienneté. Les employés
ayant plus de 20 ans d'ancienneté enregistrent la moyenne la plus élevée (M = 3,730), suivis des
employés ayant 5 ans et moins d'ancienneté¢ (M = 3,607). Les groupes « 11 a 20 ans » (M =
3,551) et « 6 a 10 ans » (M = 3,463) présentent des niveaux de bien-Etre 1égerement inférieurs.

Ces différences observées restent néanmoins a soumettre a la vérification statistique.
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Tableau 38 : Test d'homogénéité des variances ( Levene ) et ANOVA — Groupe
d'ancienneté.

Statistique ddll ddi2
Levene (basé sur la 0.817 3 114 _ 0,487
moyenne)
ANOVA — Entre 1,080 3 114 0,912 0,438
groupes
ANOVA — Intra- 45,004 114 o _ _
groupes

Source : Résultats du logiciel SPSS 27.

Le test de Levene confirme 'homogénéité des variances entre les groupes d'ancienneté (F
= 0,817 ; p = 0,487 > 0,05). L'ANOVA révele que l'effet de l'ancienneté sur le bien-étre
psychologique est non significatif (F(3,114) = 0,912 ; p = 0,438 > 0,05). On ne peut donc pas

rejeter I'hypothése nulle d'égalité des moyennes entre les groupes d'ancienneté.

Tableau 39 : Comparaisons multiples post-hoc (Tukey HSD) — Groupe d'ancienneté.

Diff. Erreur IC IC

Groupe (I) Groupe (J) moyenne Sig. 95% | 95%
std .

I-J) inf. sup.
S5ans etmoins | 6 a 10 ans 0,144 0,164 0,815 -0,283 | 0,571
5ans etmoins | 11 a20 ans 0,056 0,178 0,989 -0,408 | 0,519
5 ans et moins | Plus de 20 ans -0,123 0,144 0,826 -0,497 | 0,251
6 a 10 ans 11 a20 ans -0,089 0,198 0,970 -0,604 | 0,427
6 a 10 ans Plus de 20 ans -0,267 0,168 0,386 -0,705 | 0,170
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11 420 ans Plus de 20 ans

-0,179

0,181

0,758

-0,652

0,294

Source : Résultats du logiciel SPSS 27.

Le Tableau 39 confirme l'absence de différences significatives entre les groupes
d'ancienneté deux a deux (p > 0,05 pour toutes les comparaisons). La différence la plus marquée
est relevée entre le groupe « 6 a 10 ans » et le groupe « Plus de 20 ans » (diff. = -0,267 ; p =
0,386), qui demeure statistiquement non significative. Ces résultats suggerent que le niveau de

bien-&tre psychologique ne varie pas de maniere significative en fonction de l'ancienneté

professionnelle.

Figure 21 : Moyennes du bien-étre psychologique selon le groupe d'ancienneté.
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Diagramme en Barres : simple Moyenne de Score global Bien-etre psychologique (IBEPT) par Anc_groupe

Plus de 20 ans

Hypothése HS (Ancienneté) rejetée — L'ANOVA ne révele pas de différences
significatives dans le niveau de bien-&tre psychologique selon le groupe d'ancienneté (F =

0,912 ; p = 0,438 > 0,05). La durée de service au sein de I'organisation ne constitue donc

99



CHAPITRE 3 : PRESENTATION ET DISCUSSION DE RESULTATS

pas un facteur différenciateur du bien-étre psychologique au travail dans le cadre de cette

¢tude. Cette composante de H5 est rejetée.

10. Discussion des résultats

Cette section propose une interprétation approfondie des résultats présentés dans les
sections précédentes, en les confrontant aux travaux empiriques et théoriques issus de la
littérature. L'objectif n'est pas de répéter les chiffres déja commentés, mais d'en dégager le sens,
d'en expliquer les mécanismes sous-jacents et de les situer dans le contexte spécifique de

l'entreprise publique industrielle algérienne.

10.1. Discussion de I'hypothése principale (HP) — Confirmée :

Les résultats confirment sans ambiguité que le climat organisationnel constitue un
déterminant puissant du bien-étre psychologique au travail au sein de I'Unité Leather. La force
de cette relation, attestée a la fois par la corrélation et par la régression linéaire simple, confirme

ce qui est rapporté dans la plupart des études antérieures.

Cela s’explique d'une part, par la forte dépendance aux politiques internes et une relative
homogénéité des conditions de travail, les perceptions du climat tendent a étre particulierement

déterminantes pour le vécu psychologique des employés.

D'autre part, la co-construction conceptuelle de 'IBEPT et du QMCO sur des bases
théoriques complémentaires, tous deux ancrés dans les approches perceptuelles du milieu de
travail, contribue a la cohérence interne de la relation mesurée (Dagenais-Desmarais, 2010 ;
Bouchard, 2022). Ce résultat est cohérent avec les travaux de Gondlekar et Kamat (2016),
Janiukstis et al. (2024) et Shaheen et al. (2022), qui confirment tous I'existence d'une relation
positive et significative entre le climat organisationnel et le bien-étre psychologique, quels que
soient le contexte géographique et le secteur d'activité étudiés. Nelson (2013) démontre par
ailleurs que le climat constitue un médiateur total entre le leadership et le bien-étre, renforgant

son role de variable centrale dans la chaine causale du bien-étre au travail.
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L'hypothése principale est confirmée : le climat organisationnel exerce un effet positif, fort et
hautement significatif sur le bien-étre psychologique au travail. Ce résultat, cohérent avec la
littérature internationale, établit le climat organisationnel comme le principal déterminant du

bien-étre psychologique dans le contexte industriel étatique algérien étudié.

10.2. Discussion des hypotheses H1, H2, H3 et H4 — Dimensions du climat

organisationnel :

La régression multiple révele que quatre des sept dimensions du QMCO exercent un effet
significatif sur le bien-étre psychologique. Ces quatre dimensions partagent un point commun :
elles renvoient toutes a des pratiques managériales directement visibles et vécues au quotidien
par les employés. A l'inverse, les trois dimensions rejetées correspondent soit a des pressions
organisationnelles percues comme contraignantes, soit & des dimensions peu percues dans le

vécu quotidien des employés de ce contexte industriel

10.2.1. H1 — Pratiques de reconnaissance organisationnelle (Partiellement confirmée) :
a) Récompense sur contribution — La reconnaissance au cceur du bien-étre :

La dimension des récompenses confirme les prédictions de la théorie de la justice
organisationnelle (Greenberg, 1990) : lorsque les employés percoivent que leurs efforts sont
reconnus équitablement, leur sentiment de compétence et leur volonté d'engagement s'en
trouvent renforcés, deux dimensions centrales de I'IBEPT. Gondlekar et Kamat (2016)
identifient également le systeme de récompenses parmi les leviers les plus déterminants du bien-
étre en contexte industriel. Dans les entreprises publiques algériennes ou les systemes de
rémunération sont souvent peu différenciés, ce résultat souligne l'importance de développer des

pratiques de reconnaissance plus ciblées et équitables.
b) Gestion de la rétroaction — Le feedback comme régulateur psychologique :

Bien que son effet soit plus modeste, la gestion de la rétroaction joue un role régulateur
important : un feedback régulier et constructif permet aux employés de maintenir une vision
claire de leurs performances, renforgant leur sentiment de compétence et réduisant l'incertitude

liée a 1'évaluation. Bouchard (2022) souligne que cette dimension capte la qualit¢ de la
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communication descendante dans I'organisation, qui est un aspect souvent négligé dans les

entreprises publiques ou les pratiques d'évaluation formelle restent peu développées.

H1 est partiellement confirmée : les deux dimensions de reconnaissance exercent un effet
positif et significatif sur le bien-&tre psychologique. Les récompenses sur contribution
constituent le levier le plus puissant (B = 0,335), confirmant que la justice distributive est un

déterminant central du bien-€étre dans ce contexte.

10.2.2. H2 — Pratiques organisationnelles structurantes (Partiellement confirmée) :
a) Formalisation des réglements — La dimension la plus influente :

La formalisation des réglements constitue le prédicteur le plus fort du bien-étre
psychologique. Ce résultat s'explique par le fait qu'un cadre organisationnel aux régles
clairement définies réduit l'incertitude des employés quant a leurs responsabilités et leurs
attentes, favorisant ainsi un sentiment de sécurité et de maitrise de leur environnement de travail.
Dans le contexte des entreprises publiques algériennes, héritiéres d'une culture bureaucratique,
la clarté des procédures représente un cadre rassurant qui permet aux employés de mobiliser
leurs ressources sans crainte d'arbitraire. Bouchard (2022) positionne d'ailleurs la formalisation
comme une dimension structurante du QMCO, particulierement influente dans les contextes

industriels ou la standardisation des processus est centrale.
b) Performance et profitabilité — La pression de performance, un frein potentiel :

Le coefficient négatif de cette dimension - bien que non significatif - suggére une tension
entre pression de performance et bien-étre psychologique. Ce résultat s'inscrit dans la logique
du modele des exigences-ressources au travail (Bakker & Demerouti, 2007) : une forte pression
de résultats, non accompagnée de ressources suffisantes, génere de la détresse plutdt que de
I'épanouissement. Shaheen et al. (2022) observent un phénomeéne similaire ou certaines
dimensions du climat orientées vers les résultats peuvent paradoxalement atténuer l'effet
bénéfique du climat sur le bien-étre. Dans le contexte algérien, ou la pression sur les résultats
tend a augmenter, ce résultat suggere qu'il est nécessaire de revoir la facon dont la culture de

performance est communiquée aux employés.
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H2 est partiellement confirmée : la formalisation des réglements constitue le prédicteur le plus
fort du modele global (f = 0,352), confirmant le role structurant de la clarté organisationnelle
sur le bien-étre. La pression de performance, a coefficient négatif, invite a une vigilance
managériale quant aux effets déléteres d'une culture de résultats non soutenue par des ressources

adéquates.

10.2.3. H3 — Pratiques de soutien organisationnel (Partiellement confirmée) :
a) Orientation envers les employés — Le soutien managérial comme ressource :

Ce résultat est conforme a la théorie du soutien organisationnel per¢u ou (Eisenberger et
al., 1986), qui explique que les employés qui sentent que 1'organisation se soucie de leur bien-
étre et de leur développement développent un engagement affectif plus fort envers elle (p. 501).
Janiukstis et al. (2024) confirment que le soutien et l'inclusion constituent les leviers du climat
les plus déterminants sur le bien-&tre. Nelson (2013) montre de son c6té que les dimensions du
climat liées au soutien et a la reconnaissance agissent comme médiateurs critiques entre le
leadership et le bien-€tre. Dans un contexte industriel algérien aux relations hiérarchiques
parfois distantes, un management de proximité attentif aux besoins individuels représente un

levier d'action prioritaire.
b) Latitude décisionnelle — Un effet atténué par le contexte :

L'absence d'effet significatif de la latitude décisionnelle peut s'expliquer par plusieurs
facteurs complémentaires. D'une part, le contexte industriel de production impose une
autonomie structurellement limitée, que les employés ont probablement intériorisée sans que
cela nuise nécessairement a leur bien-étre global. D'autre part, il convient de noter que la taille
de 1'échantillon (N = 118) peut avoir limité la puissance statistique du test, réduisant ainsi la
capacité du modele a détecter un effet potentiellement réel mais de faible amplitude. Ce résultat
contraste avec Benbougrine et Ibn Aoun (2017) qui observent, dans un autre contexte algérien,
qu'une plus grande autonomie favorise I'équilibre psychologique, une divergence qui illustre le

role modérateur du type de poste et du secteur d'activité dans cet effet.

103



CHAPITRE 3 : PRESENTATION ET DISCUSSION DE RESULTATS

H3 est partiellement confirmée : 1'orientation envers les employés exerce un effet positif et
significatif sur le bien-&tre (B = 0,265), confirmant le réle du soutien organisationnel percu. La
latitude décisionnelle, bien qu'en direction positive, n'atteint pas le seuil de significativité —

résultat cohérent avec les contraintes structurelles du contexte industriel étudié.

10.24. H4 — Changement, innovation et prise de risque (Rejetée) :
a) Changement et innovation — Un idéal peu ancré dans le quotidien :

L'absence d'effet de cette dimension refléte les caractéristiques structurelles des
entreprises publiques industrielles algériennes, généralement marquées par une culture
conservatrice et des processus de changement lents. Dans ce contexte, 1'innovation pourrait étre
percue comme un idéal abstrait peu opérationnel, ce qui neutralise son influence sur le bien-
étre. Les employés calibrent leur bien-étre sur des dimensions plus concrétes et immédiates,
comme la clarté des régles ou la reconnaissance de leurs efforts, plutdt que sur des aspirations

de transformation organisationnelle.

H4 est rejetée : le changement et l'innovation n'exercent pas d'effet significatif sur le bien-étre
psychologique (B = 0,026 ; p = 0,704). Ce résultat reflete la réalité des entreprises publiques
industrielles algériennes ou la culture du changement reste peu développée et peu intégrée dans

le vécu quotidien des employés.

Quatre dimensions du climat exercent un effet positif et significatif sur le bien-Etre
psychologique : la formalisation des reglements (H2), les récompenses sur contribution (H1),
l'orientation envers les employés (H3) et la gestion de la rétroaction (H1). Ces dimensions
renvoient toutes a des pratiques managériales concretes et directement actionnables, ce qui leur
confére une valeur opérationnelle importante. Les trois dimensions rejetées reflétent des

tensions spécifiques au contexte industriel public algérien.

10.3. Discussion de 1'hypothése HS — Variables sociodémographiques

(Partiellement confirmée) :

Les analyses comparatives réalisées pour les quatre composantes de 1'hypothése HS

révelent des résultats nuancés. Trois composantes sont rejetées — le sexe, I'dge et I'ancienneté
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ne constituent pas des facteurs discriminants du bien-étre psychologique — tandis qu'une seule
est confirmée : le service d'appartenance exerce un effet significatif sur le niveau de bien-étre

psychologique au travail.

10.3.1. H5 — Sexe (Rejetée) :

L'absence de différence significative selon le sexe est cohérente avec Gondlekar et Kamat
(2016), qui observent une stabilité¢ des perceptions du bien-étre indépendamment du genre en
contexte industriel. Dans les entreprises publiques algériennes, 'homogénéité des conditions de
travail pour tous les employés, quel que soit leur genre, peut expliquer cette absence de
différenciation. Cela ne signifie pas I'absence d'inégalités de genre, mais plutdt que celles-ci ne
se traduisent pas, dans ce contexte spécifique, par des différences mesurables de bien-étre

psychologique global.
10.3.2. H5 — Age (Rejetée) :

Bien que la valeur de p soit relativement proche du seuil (p = 0,064), le résultat demeure
non significatif. Les tendances descriptives observées, les employés les plus jeunes et les plus
agés affichant des moyennes légerement supérieures, pourraient refléter un effet en U souvent
évoqué dans la littérature, ou l'enthousiasme des débuts et la sérénité¢ de la fin de carriere
encadrent une période médiane de pressions accrues. Ce résultat est cohérent avec Gondlekar et
Kamat (2016) et avec Bennouna et al. (2023) qui soulignent le caractére variable et non

systématique de l'effet de I'age sur le bien-étre selon le contexte organisationnel.
10.3.3. H5S — Ancienneté (Rejetée) :

L'absence d'effet de l'ancienneté contraste avec Benbougrine et Ibn Aoun (2017) qui
observent une variation de la perception de l'environnement de travail selon l'ancienneté en
contexte algérien. Cette divergence peut s'expliquer par la nature des variables mesurées : la
perception de l'environnement peut varier avec l'ancienneté sans que cela se traduise
nécessairement par des différences de bien-étre psychologique, état plus stable, davantage
déterminé par la qualité du climat per¢u a un moment donné. La grande variabilité d'ancienneté

dans notre échantillon (de 1 a 41 ans) peut par ailleurs contribuer a réduire les différences
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intergroupes, plus les individus sont variés a l'intérieur des groupes, moins on a de chances de

trouver des différences significatives entre ces groupes.

10.3.4. HS — Service d'appartenance (Partiellement confirmée) :

Les résultats de 1'analyse comparative révelent deux constats distincts et complémentaires.
D'une part, le personnel de production affiche un niveau de bien-étre psychologique
significativement plus élevé que le personnel administratif. D'autre part, la relation entre le
climat organisationnel et le bien-&tre psychologique est robuste et de force comparable dans les

deux groupes.
a) La production présente un bien-étre plus élevé — un résultat contre-intuitif :

Ce résultat peut paraitre contre-intuitif au regard des représentations habituelles qui
associent le travail administratif a de meilleures conditions. Plusieurs explications sont
avancées. Premiérement, dans un contexte de production industrielle, le travail concret et
tangible (la fabrication de produits finis) nourrit le sentiment de compétence et
d'épanouissement que la nature abstraite du travail administratif offre moins directement.
Deuxiemement, la cohésion de groupe et l'adéquation interpersonnelle peuvent étre plus
développées chez les agents de production, qui travaillent en équipes soudées autour d'objectifs
communs. Ces dimensions correspondent précisément a deux des cinq composantes de 'lBEPT
(Dagenais-Desmarais, 2010). Troisiemement, il convient de souligner la taille réduite de
1'échantillon administratif (n = 21), qui invite a interpréter ce résultat avec prudence et a ne pas

le généraliser au-dela de ce contexte.
b) Universalité de la relation CO — bien-étre psychologique :

Malgré la différence de niveaux de bien-étre, la relation entre le climat organisationnel et
le bien-étre psychologique est forte et significative dans les deux groupes, avec des coefficients
de régression tres proches (= 0,887 pour les administratifs ; f = 0,917 pour la production). Ce
résultat confirme que 1'amélioration du climat organisationnel produit des effets bénéfiques
comparables sur le bien-étre des employés, indépendamment de la nature du poste occupé.
Gondlekar et Kamat (2016) obtiennent une conclusion similaire en observant la stabilité de la

relation entre climat et bien-étre a travers différents niveaux hiérarchiques. Ce résultat valide la
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pertinence d'une approche organisationnelle globale, plutot que différenciée pour améliorer le

bien-étre au travail.

HS est partiellement confirmée : le service d'appartenance constitue le seul facteur
sociodémographique exercant un effet significatif sur le bien-étre psychologique (t =-2,396 ; p
= 0,018), en faveur du personnel de production. Le sexe (p = 0,093), I'age (p = 0,064) et
I'ancienneté¢ (p = 0,438) ne constituent pas des facteurs différenciateurs du bien-Etre
psychologique. L'absence d'effet des variables individuelles renforce le role central du climat
organisationnel comme levier transversal d'amélioration du bien-étre, indépendamment du

profil individuel des employés. Ce résultat invite les gestionnaires a agir sur les conditions

organisationnelles plutot que sur des politiques différenciées par profil.

10.4. Synthése générale de la discussion :

L'ensemble des résultats de cette étude dessine un tableau cohérent et convergent. Le
climat organisationnel constitue un déterminant puissant et universel du bien-étre psychologique
au travail au sein de 1'Unité Leather du groupe GETEX. Cette relation s'observe a travers
I'ensemble des analyses réalisées et résiste a la décomposition par groupes professionnels ou

sociodémographiques.

Parmi les dimensions du climat, quatre constituent des leviers d'action prioritaires : la
formalisation des reglements (H2), les récompenses sur contribution (H1), I'orientation envers
les employés (H3) et la gestion de la rétroaction (H1). Ces dimensions renvoient toutes a des
pratiques managériales concretes et directement actionnables, ce qui confere a ces résultats une

valeur opérationnelle importante pour les responsables de I'entreprise.

Le fait que les variables sociodémographiques n'exercent pas d'influence significative sur
le bien-étre psychologique, a I'exception du service d'appartenance, renforce l'importance du
climat organisationnel comme levier transversal, susceptible d'améliorer le bien-étre de
I'ensemble des employés indépendamment de leur profil individuel. Enfin, la différence
observée entre les agents de production et le personnel administratif dans les niveaux de bien-
étre invite a une réflexion ciblée sur les conditions spécifiques du travail administratif au sein

de l'organisation.

107



CHAPITRE 3 : PRESENTATION ET DISCUSSION DE RESULTATS

Ces résultats, cohérents avec la littérature internationale et ancrés dans la réalité d'une entreprise
publique industrielle algérienne, constituent une contribution originale a la compréhension des
déterminants du bien-étre psychologique au travail dans ce contexte encore peu exploré. Ils
ouvrent également des perspectives pratiques importantes pour les responsables des ressources
humaines et les gestionnaires de 1'Unité Leather, en identifiant des leviers concrets

d'amélioration du bien-tre organisationnel.
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CONCLUSION GENERALE

Apres avoir examiné les aspects théoriques de I'étude, comprenant la revue de la littérature
sur le climat organisationnel et le bien-étre psychologique au travail, ainsi que le cadre
conceptuel et méthodologique de la recherche, ces €léments ont été appliqués a la réalit¢ de
I'Unité Leather du groupe GETEX. L'é¢tude a mobilisé deux instruments de mesure validés —
le QMCO de Bouchard (2022) et I'IBEPT de Dagenais-Desmarais (2010) — auprés d'un
¢échantillon de 118 employés, dont les données ont été traitées par le logiciel SPSS 27.

A la lumiére des résultats obtenus, il est possible de présenter une série de contributions,
recommandations et perspectives comme suit :

Contributions théoriques de 1'étude :

Cette étude s'inscrit dans un champ de recherche encore peu développé dans le contexte
des entreprises publiques industrielles algériennes. Le théme du climat organisationnel et de son
impact sur le bien-étre psychologique au travail est d'une grande sensibilité et complexité, car il
englobe un nombre important de dimensions et de variables qu'il est difficile d'appréhender dans
une seule étude.

En mobilisant deux instruments de mesure reconnus internationalement et adaptés au
contexte algérien par validation d'experts, cette étude apporte une contribution originale a la
compréhension des dynamiques organisationnelles propres au secteur industriel public algérien.
Elle contribue a enrichir la littérature disponible sur la relation entre le climat organisationnel et
le bien-étre psychologique, et constitue une référence pour les études ultérieures souhaitant
approfondir ce sujet dans des contextes similaires.

Contributions pratiques de 1'étude :

L'étude sur le terrain, en particulier en ce qui concerne la vérification des hypothéeses, a
permis d'aboutir aux résultats suivants :

- Le climat organisationnel exerce un effet positif et hautement significatif sur le bien-étre
psychologique au travail des employés de 1'Unité Leather (r = 0,911 ; R? = 0,830 ; p <
0,001). L'hypothése principale (HP) est confirmée.

- Les pratiques de reconnaissance organisationnelle exercent un effet positif et significatif
sur le bien-étre psychologique : récompenses sur contribution (f = 0,335 ; p < 0,001) et
gestion de la rétroaction (B = 0,101 ; p = 0,021). L'hypothése H1 est partiellement

confirmée.
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Les pratiques organisationnelles structurantes présentent des résultats contrastés : la
formalisation des réglements exerce un effet positif et significatif (B = 0,352 ; p <0,001),
tandis que la performance et la profitabilité n'atteignent pas le seuil de significativité (p =
-0,079 ; p=0,270). L'hypothése H2 est partiellement confirmée.

Les pratiques de soutien organisationnel présentent également des résultats nuancés :
l'orientation envers les employés exerce un effet significatif (B = 0,265 ; p =0,003), tandis
que la latitude décisionnelle ne 1'est pas (B = 0,091 ; p = 0,133). L'hypothese H3 est
partiellement confirmée.

Le changement et l'innovation n'exercent pas d'effet significatif sur le bien-étre
psychologique (B = 0,026 ; p=0,704). L'hypothése H4 est rejetée.

Le sexe (t=1,693 ; p=0,093), I'age (F = 2,483 ; p = 0,064) et I'ancienneté (F = 0,912 ; p
= 0,438) ne constituent pas des facteurs discriminants du bien-étre psychologique. En
revanche, il existe une différence significative selon le service d'appartenance (t = -2,396
; p=0,018), en faveur du personnel de production. L'hypothése HS est partiellement

confirmeée.

Recommandations :

Sur la base des résultats obtenus, les recommandations suivantes sont formulées a

l'intention des responsables et gestionnaires de 1'Unité Leather :

Clarifier et communiquer régulicrement les regles, procédures et attentes
organisationnelles a I'ensemble des employés, afin de maintenir un cadre de travail stable
et rassurant.

Veiller a maintenir et renforcer le lien entre contribution et récompense, en s'assurant que
les pratiques de reconnaissance restent perceptibles et équitables aux yeux des employés.
Développer un management de proximité attentif aux besoins des employés, a travers des
entretiens réguliers, des programmes d'accompagnement et une politique de
développement des compétences.

Institutionnaliser des pratiques de feedback régulier et constructif, notamment a travers
des entretiens d'évaluation périodiques permettant a chaque employé de connaitre sa
progression et les axes d'amélioration attendus.

Sensibiliser les responsables a I'importance du bien-étre psychologique au travail comme

levier de performance organisationnelle durable.
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Limites de la recherche :
Les limites de cette étude sont liées a des aspects spatiaux, temporels et méthodologiques :

- Les limites spatiales concernent 1'application de I'étude a un seul site industriel — 1'Unité
Leather du groupe GETEX — ce qui limite la généralisation des résultats a d'autres
entreprises ou secteurs.

- Les limites temporelles concernent la nature transversale de 1'étude, les données ayant été
collectées a un seul moment dans le temps, ce qui ne permet pas de suivre 1'évolution des
variables dans le temps.

- Les limites méthodologiques concernent le recours exclusif a des données auto-
rapportées, susceptibles d'introduire un biais de variance commune. Par ailleurs, bien que
les deux instruments aient été validés par des experts de 'ENSM et adaptés au contexte
algérien, une validation psychométrique transculturelle plus approfondie renforcerait
davantage leur ancrage contextuel.

Difficultés rencontrées :
La difficulté d'acces au terrain et d'obtention des autorisations nécessaires pour mener
l'enquéte au sein de I'entreprise.

- Larareté des études empiriques portant spécifiquement sur le bien-étre psychologique au
travail dans les entreprises publiques industrielles algériennes, ce qui a limité les
possibilités de confrontation directe avec la littérature contextuelle.

Perspectives futures de recherche :
Afin d'enrichir et de prolonger cette recherche, les pistes suivantes sont proposées :

- Mener des études comparatives entre plusieurs entreprises publiques industrielles
algériennes, ou entre le secteur public et le secteur privé, afin de tester la robustesse des
résultats obtenus.

- Adopter un devis de recherche longitudinal pour suivre I'évolution du climat
organisationnel et du bien-étre psychologique dans le temps, notamment en période de
changement organisationnel.

- Introduire des variables médiatrices ou modératrices dans le modele — telles que le
leadership transformationnel, I'engagement organisationnel ou la résilience psychologique

— afin de mieux comprendre les mécanismes sous-jacents a la relation étudiée.
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- FEtudier I'impact du climat organisationnel sur d'autres variables de résultat, telles que
l'intention de quitter 1'organisation, 'absentéisme ou la performance individuelle.

- Réaliser une validation psychométrique approfondie du QMCO et de I'IBEPT dans le
contexte algérien, afin de disposer d'instruments pleinement adaptés aux spécificités

culturelles et organisationnelles locales.
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Annexe A : Questionnaire de 1'étude

MINISTERE DE L'ENSEIGNEMENT SUPERIEUR ET DE LA RECHERCHE
SCIENTIFIQUE

ECOLE NATIONALE SUPERIEURE DE MANAGEMENT — ENSM, Poéle Universitaire de
Koléa

ENQUETE SUR LA VIE AU TRAVAIL

Préparé par : Mohammedi Bachir & Labiad Fadia Encadré par : Dr. Chedri Maamar Sara

Année Universitaire : 2025-2026

Introduction : Dans le cadre d'une recherche universitaire sur la qualité de vie au travail dans 1'industrie
textile, nous sollicitons votre participation. Ce questionnaire est strictement anonyme et confidentiel. Il
n'y a pas de bonnes ou de mauvaises réponses, seul votre ressenti compte. Merci pour votre précieuse

collaboration.

PARTIE 1 : INFORMATIONS GENERALES

Veuillez cocher la case correspondante ou préciser l'information.

Sexe : [0 Homme O Femme
Age: ans
Ancienneté : ... ans

Service / Atelier : s
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PARTIE 2 : INVENTAIRE DU BIEN-ETRE PSYCHOLOGIQUE AU TRAVAIL
(IBEPT)

Consigne : Au cours des quatre derniéres semaines, dans votre travail, a quelle fréquence avez-vous

ressenti chacun des éléments suivants ? Veuillez cocher une seule case par ligne.

Jamais Rarement Parfois | Souvent | Toujours

@ ) (€) C)) )

Enoncés / <l lall

Japprécie les personnes avec qui je travaille.

! pera el ol (alazy) sl u U O O O
5 : &iryodl%j; irliizri‘zziijxcitant. O - - - -
3 fjiaiiﬂ ﬁlljcj‘e);u; f:f?ble de faire mon travail. O O 0 O 0
4 Je sens que mon travail est reconnu. 0 O - - -

cﬁgﬁeigéacu\)a.il

J'ai envie de prendre des initiatives dans mon
5  travail. O O | O O
lee 3l ol i) a4 sl

J'ai du plaisir a travailler avec les personnes de mon

6 travail. O O O O O
ey e Janlls &wui

7 J'aime mon travail. O O 0 O 0
e ol

3 J'ai co.nﬁg.nci en moi au travail. O O O O O
elas (g (puadiz B0

9 Je sens que mes efforts au travail sont appréciés. O O 0 O 0

5 e sl 8 313 s of il

Je me soucie du bon fonctionnement de mon
10  organisation. O O O O O
Lo Jaef i) A all ol o) iaga

Je m'entends bien avec les personnes a mon travail.

11 el i e e gl O O | O |
Je suis fier de l'emploi que j'occupe.

12 sl i, s = = b O =

13 Je me sens efficace et compétent dans mon travail. O O O O O

e b 58S 5 Jld il il

Je sais que les personnes croient aux projets sur
14 lesquels je travaille. O O O O O
Leale daef Al g i) Ay g sia s (D o aled

J'aime relever des défis dans mon travail.
lac ) = Gl dgal e al

15
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16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

Enoncés / <l lall

J'ai une relation de confiance avec les personnes de
mon travail.
Agall 8 oaa cplalal) ae 485 A8 (gal

Je trouve un sens a mon travail.
4l G Jaall 8 dady Sina 2ol

Je sais clairement quoi faire dans mon travail.
e 4 ol g Lo T o e

J'ai l'impression que les gens avec qui je travaille
reconnaissent ma compétence.

S (5 )38 agae Jaet Gl Gulll of g lidail (gl

Je désire contribuer a 1'atteinte des objectifs de mon
organisation.
Sl Calaal Gaias A daalusdl & i

Je me sens accepté comme je suis par les personnes
avec qui je travaille.
Ul LS gy Dy of

J'ai un grand sentiment d'accomplissement
professionnel.
e B SVl S ) el gl

Je connais ma valeur comme travailleur.
JalxS e el

Je sens que je suis un membre a part entiére de mon
organisation.

J'ai envie de m'impliquer dans mon organisation au-

dela de ma charge de travail.
Jas (e 4 IS5 25 L ST daalsal) 8 2

Clé de correction — IBEPT

Dimension

Adéquation interpersonnelle

Epanouissement au travail

Sentiment de compétence

Reconnaissance pergue

Volonté d'engagement

Jamais

O]

Rarement Parfois | Souvent | Toujours

2

(©)) @ ®
O O O
O O O
O O O
| O |
O O O
O O O
| O |
O O O
O O O
O O O
Items

1,6,11, 16,21
2,7,12,17,22
3,8,13,18,23
4,9, 14,19, 24

5, 10, 15, 20, 25
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PARTIE 3 : QUESTIONNAIRE MULTIFACETTE DU CLIMAT
ORGANISATIONNEL (QMCO)

Consigne : Les énoncés qui suivent portent sur vos perceptions quant aux politiques, procédures et
pratiques organisationnelles. Veuillez indiquer a quelle fréquence ces énoncés se manifestent au sein de

votre organisation.

Amorce : Au sein de mon organisation, les politiques, procédures et pratiques. ..

Jamais Rarement Parfois | Souvent | Toujours

O] 2 (&) @ ©)

Enoncés / & _lal)

Détaillent explicitement les régles que les employés
1 doivent respecter. O O O O O
ol s IS el Gl sall (e g () e 5l 2aas

Interdisent aux employés de faire des demandes
2 quant a leur travail. (R) O O O O O
pelony (3lats WLk w5 (e (pidh gall wiad

Laissent voir que l'organisation a le bien-étre des
3 employés a cceur. O O O O d
il sl Aali s Aadaiall olaia) gl

Accordent de la latitude aux employés pour choisir
4  comment faire leur travail. O O O O O
pelec ¢l LaS s 855 pe (il sall mias

Offrent des promotions aux employés qui
5  performent adéquatement. O O | O O
8oy agdilhs 5 () 535 el (il sall LA 3 aas

Organisent le travail des employés de fagon précise.

Ay (ilh gal) Jae ol

Empéchent les employés de transmettre leurs
7  opinions. (R) O O O O O
el e pall (g i gall pis

Favorisent les décisions qui comportent des risques.

Dhlia e (s shaii il il ) il Juia

Favorisent le développement des compétences des
9 employés. O O O O O
Onl sall g Apas 5 a5

Permettent aux employés d'étre leur propre patron.

10 M@@M\uﬁhﬂlc_\é

Assurent que les employés donnent sans cesse leur
11  maximum. O O O O O
O iy ad g (5 sl () sila sall Jan O e

12 Encouragent les employés a livrer leur travail
rapidement.
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13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

Enoncés / <l lall

e pellee S e (il pal g

Focalisent sur la maximisation des profits pour
maintenir le classement.
Ledsiaad o Jalinll A pall L f ailins e 385

Permettent aux employés de savoir clairement ce
qui est attendu d'eux.
T peie cdsia s Lo agd (o ailh sall S5

Permettent aux employés d'étre entendus concernant
leur travail.
pelee (8 g Lo (L agll seal Juay) (g0 (il sall (S5

Permettent aux employés d'affronter de nouveaux
défis.
Baaa Claat i (e (il sall (S

Donnent du contréle aux employés sur la facon de
travailler.
aekes el LA sl 3 ja cpilh sall miad

Récompensent les employés qui investissent le plus
de temps.
i gl i) SSYI ppida gall ¢ 0SS

Détaillent clairement les buts de 1'organisation.
Ol all disss el Calaaf = guin gy 2083

Découragent les employés d'exprimer leurs
opinions. (R)

Encouragent la remise en question du statu quo.

Al g gl (pand o SE e (il sall gt

Soulignent I'importance de fournir un maximum
d'effort.
a3en (5 _bal I Apanl e (pila gall S35

Attribuent plus de récompenses aux employés les
plus contributifs.
L) SV (il guall ST lilSa el

Permettent de planifier les activités de travail.
Janlly daleial) Aazis¥l Ty (pidh all pranss

Permettent d'essayer de nouvelles méthodes.
s Calld 4 5a agl ransd

Montrent une fermeture aux demandes des
employés. (R)
il sall il e oglaill ane i

Favorisent les décisions pouvant mener a des
conséquences positives et négatives.
Aab g ) 15 Y (o055 8 SN )l A ans

Jamais

O]

Rarement

2

Parfois

(&)

Souvent

“4)

Toujours

©)
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Jamais Rarement Parfois | Souvent | Toujours

O] 2 (&) (C)) )

Enoncés / <l lall

Permettent aux employé€s de clairement connaitre
28 les taches a accomplir. O O O O O
T35 peie dysllaall cleall agd (ga (pila sal) (RS

Récompensent les employés en utilisant des criteres
29 précis et connus. O O O O a
A5 e s Barna gulee G5 (il sall (S

Favorisent 1'équité dans les décisions relatives aux
30 employés. O O O O O
il yally Abeiall il ) gl b &llaall a3

Permettent d'expérimenter de nouvelles approches
31 dans l'organisation. O O O O d
Fsnzall G Buns Gl 3 ja rands

Mettent 1'accent sur l'importance de produire un
32 travail parfait. O O | O |
aas el e daall Sladl Lpaal e S8

Ne permettent pas aux gestionnaires d'étre réceptifs
33 aux opinions des employés. (R) O O O O O

Favorisent la promotion des employés qui

34 consacrent beaucoup de temps. O O O O O
peland B30 (ha S gm0y () (il sall A8 i Jum

Nous vous remercions sincérement pour votre participation a cette étude. Vos réponses contribueront a

une meilleure compréhension de la qualité de vie au travail et resteront strictement anonymes et

confidentielles.
Clé de correction — QMCO
Dimension Items

Formalisation des reglements 1,6, 14,19, 28
Orientation envers les employés 3,9,15,16, 30
Latitude décisionnelle 10,4, 24,17
Récompenses sur contribution 5,18, 23,29, 34
Gestion de la rétroaction 2,7,20, 26,33
Performance et profitabilité 11,12, 13,22, 32
Changement et innovation 8,21,25,27,31
Items inversés (R) 2,7,20, 26,33
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Annexe B : Fiche de validation — Expert 1

GRILLE DE VALIDATION DES EXPERTS

Adaptation transculturelle et validation sémantique du questionnaire

Projet de recherche : Impact du climat organisationnel sur le bien-étre psychologique au travail
Chercheurs : Mohammedi Bachir & Labiad Fadia

Sous la direction de : Dr. Chedri Maamar Sara

I. Présentation de I'Expert Validateur

Nom et Prénom : Bokreta Naoual
Grade et Spécialité : Maitre-assistante A en Marketing Management
Institution d'attache : Ecole Nationale Supérieure de Management — ENSM

IV. Avis Global et Signature

Avis général : Validé avec modifications mineures

Commentaires : Certaines formulations en arabe nécessitent de légers ajustements pour étre plus
claires et mieux adaptées au contexte des organisations en Algérie.

Date : 18/04/2026
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Annexe C : Fiche de validation — Expert 2

GRILLE DE VALIDATION DES EXPERTS

Adaptation transculturelle et validation sémantique du questionnaire

Projet de recherche : Impact du climat organisationnel sur le bien-étre psychologique au travail
Chercheurs : Mohammedi Bachir & Labiad Fadia

Sous la direction de : Dr. Chedri Maamar Sara

I. Présentation de I'Expert Validateur

Nom et Prénom : Moussaoui [Tham
Grade et Spécialité : Maitre de Conférences B (MCB)
Institution d'attache : Ecole Nationale Supérieure de Management — ENSM

IV. Avis Global et Signature

Avis général : Validé avec modifications mineures

Commentaires: . ]| est reccommandé d'uniformiser le sens des items en les reformulant
positivement afin d'assurer la cohérence des réponses et de faciliter le traitement
statistique.

* Un chevauchement et une redondance sont observés entre plusieurs items,
certains mesurant des aspects trés similaires.

Date : 16/04/2026
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Annexe D : Sélection des outputs SPSS

D.1. Statistiques de fiabilité — Alpha de Cronbach

Statistiques de fiabilité — IBEPT (Score global)

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments
0,955 25

Statistiques de fiabilit¢ — QMCO (Score global)

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments
0,942 34

D.2. Test de normalité — Kolmogorov-Smirnov

Tests de normalité

Kolmogorov-Smirnova

Statistique ddl Sig.
Score global IBEPT 0,094 118 0,012
Score global CO 0,082 118 0,049

a. Correction de signification de Lilliefors

Shapiro-Wilk

Statistique ddl Sig.
0,974 118 0,023
0,979 118 0,054

D.3. Corrélation de Pearson — Climat organisationnel et Bien-étre psychologique

Corrélations
Score global
(6(0)
Score global CO Corrélation de 1
Pearson
Score global IBEPT Sarhieme 0,011%*

Pearson

**_ La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).

Score global N
IBEPT
0,911%* 118
1 118
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D.4. Régression linéaire simple — Hypothese principale (HP)

Modéle R R-deux

1 0,911b 0,830

Récapitulatif des modéles

R-deux ajusté

0,828

b. Prédicteurs : (Constante), Score global Climat Organisationnel (CO)

Erreur std. de
I'estimation

0,25997

ANOVAa
Modéle Somme des ddl Carré moyen
carrés
Régression 38,067 1 38,067
1 Résidu 7,795 116 0,067
Total 45,862 117
a. Variable dépendante : Score global Bien-étre psychologique (IBEPT) c. Sig. <0,001
Coefficientsa
Modéle B Erreur Béta t
standard
(Constante) 0,032 0,143 0,225
1
Score global CO 0,897 0,038 0,911 23,789

a. Variable dépendante : Score global Bien-étre psychologique (IBEPT)

D.5. Régression linéaire multiple — Coefficients (H1-H2,H3,H4)

Coefficientsa — Régression multiple (7 dimensions CO — IBEPT)

Modéle B
(Constante) -0,136
Formalisation des réglements 0,286
Récompenses sur contribution 0,265
S;:;{lot;:;:n envers les 0212
Gestion de la rétroaction 0,085
Latitude décisionnelle 0,071
Performance et profitabilité -0,070
Changement et innovation 0,021

Erreur
standard

0,169
0,049
0,047

0,071

0,036
0,047
0,064
0,055

Béta

0,352

0,335
0,265

0,101
0,091
-0,079
0,026

a. Variable dépendante : Score global IBEPT R2?=0,859 ; F=95,992 ; p < 0,001

-0,803
5,831
5,605

3,002

2,341
1,513
-1,104
0,380

F

565,878

Sig.
0,424

<0,001

<0,001
0,003

0,021
0,133
0,270
0,704

Sig.

0,822
<0,001

B E

< < x @ H
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Annexe E : Organigramme de I'Unité Opérationnelle — EPE Spa LEATHER INDUSTRY

Source : Manuel d'Organisation — LEATHER INDUSTRY/CETIC/UC/Ao(t 2022

Direction Unité ‘

Secrétariat

HSE

Informatique

Assistant de Gestion

Juridique

|

Département Technique &

Département Production &

Département Achats & Ventes

Département Finances /

Département Administration

Développement Maintenance Comptabilité Générale
GDS .
Temps et | Ordonnancement | Styliste | Contréle . . . Al MP et . Ventes & ... | Finances & Gemlan Moyens
z " ... | Production | Ateliers | Maintenance / Marketing | ~. .. Comptabilité c ] Ressources 2ok
méthodes / Lancement Modéliste | Qualité en Distribution Trésorerie . Généraux
Appros Cours Humaines

Source : Manuel d'Organisation — EPE Spa LEATHER INDUSTRY / CETIC / UC / Aoat 2022
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