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Résumé
Face a un environnement mondialisé et de plus en plus volatile, les entreprises menent
un combat quotidien pour assurer leur survie ainsi que leur pérennité. Il existe plusieurs
éléments sur lesquels les entreprises doivent miser mais le principal facteur clé de succes
reste les ressources humaines.

Contrairement aux autres ressources de I’entreprise, les collaborateurs ont besoin d’un
climat de travail propice ou regne le bien-étre, ce qui peut impacter sur leur performance
au quotidien. Afin d’étudier la relation entre ces deux concepts clés, nous avons mené une
étude quantitative dans ce sens au niveau de la Sonatrach, et que nous avons appuyeée par la
technique de I’observation ainsi que des entretiens. Les résultats démontrent que ces deux
paramétres sont fortement liés et que le management au niveau de ce secteur gagnerait a
étre repense.

Mots clés : bien-étre au travail, risques psychosociaux, performance globale, satisfaction,
engagement, dirigeants publics.

Abstract

Faced with a globalized and increasingly volatile environment, companies wage a
daily struggle to ensure their survival as well as their sustainability. There are several
elements on which companies must bet but the main key success factor remains human
resources.

Unlike other company resources, employees need a work environment conducive to
well-being, which can impact their daily performance. In order to study the relation
between these two key concepts, we carried out a quantitative study in this direction at the
Sonatrach level, and which we supported by the technique of observation as well as
interviews. The results show that these two parameters are strongly linked and that
management in this sector would benefit from being rethought.

Keywords: well-being at work, psychosocial risks, overall performance, satisfaction,
commitment, public leaders.
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Emportées par cette nouvelle ére de mondialisation et de I’avénement des nouvelles
technologies de I’information et de la communication, les organisations Algériennes vivent
dans un environnement en pleine évolution, englobant restructurations, concurrence, ou
encore évolution technologique et institutionnelle. Cette complexité représente une source
d’instabilité et d’incertitude ; ou les entreprises sont contraintes de se remettre
perpétuellement en cause, propulsées dans la spirale du changement qui devient
indispensable si celles-ci désirent assurer leur pérennité et demeurer concurrentielles. Elles
doivent ainsi anticiper, prévoir et s’adapter afin de rester performantes face aux difficultés

imposées par I'environnement politique, professionnel, administratif et é&conomique.

Depuis mars 2020, le monde subit une crise sanitaire majeure, par son caractere inattendu
et sa portée mondiale, Covid-19 a bouleversé le monde du travail et accéléré les
transformations déja plus ou moins présentes. Cette combinaison d'une pandémie mondiale
et d'une économie en pleine mutation a entrainé une insécurité au travail et un mal-étre
professionnel qui ont provoqué la montée des risques psychosociaux, principalement le
stress au travail qui affecte la santé physique et mentale des salariés et représente une
source de désengagement. Ces risques génerent des colts énormes pour les entreprises car
ils sont a I'origine de I'absentéisme et du turnover, ainsi que d'une baisse de la productivité.
Ces derniers peuvent méme affecter I'image de I'entreprise, qui doit prendre en compte la
composante sociale et environnementale de la responsabilité sociétale des entreprises
(RSE) et répondre aux objectifs du développement durable (ODD), pour assurer sa

compétitivité et sa pérennite.

Il est alors primordial pour les entreprises de s’adapter a ce monde qui change,
principalement avec 1’arrivée des nouvelles générations qui sont de plus en plus attentives
a leur épanouissement personnel. Aussi, les ressources humaines sont aujourd’hui placées
au cceur des préoccupations et représentent le principal levier stratégique et avantage
concurrentiel de toute entreprise. Ainsi, il devient nécessaire pour toutes organisations de
se réinventer, que ce soit en termes de conditions de travail ou bien d’organisation et de
management, et ce a travers le développement des politiques volontaristes et responsables
qui répondent aux attentes des collaborateurs en quéte d’épanouissement et de 1’entreprise
en terme de performance globale, Cela incite les managers a optimiser I’ensemble des
leviers qui conduisent a une performance accrue de leurs équipes, le bien-étre au travail

fait partie intégrante de ces leviers. Toutefois, celui-ci est souvent négligé et se retrouve
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sacrifié au profil d’autres paramétres, que ce soit dans le management des entreprises

privées mais également et en particulier, celles s’inscrivant dans le domaine public.

Afin d’augmenter la prise de conscience des managers publics sur ’importance de
I’instauration du bien-étre au travail au sein de ’entreprise et de mettre en évidence sa
contribution dans la performance de cette dernicre, nous avons choisi d’étudier tout au long
de ce mémoire la relation entre le bien-étre au travail et la réalisation de la performance au
sein de I’entreprise, une étude que nous allons mener au niveau de la « SONATRACH ».

A cet effet, nous avons articulé notre recherche autour de la question principale suivante :

« Comment le bien-étre au travail contribue-t-il dans Pamélioration de la

performance de ’entreprise SONTARACH Filiale Activité Exploration et Production

?»
De cette question découlent les sous-questions mentionnées ci-apres :

e S/Q 01 : L’absence du bien-étre au travail, affecte-t-il la performance des
collaborateurs de I’entreprise SONATRACH ?

e S/Q 02 : Est-ce que les conditions de vie au travail au sein de 1’entreprise
SONATRACH permettent de satisfaire les besoins et attentes du personnel en
matiere de bien-étre au travail ?

e S/Q 03 : Le taux de satisfaction des collaborateurs quant aux conditions de travail,

affectent-il leur performance ainsi que leur rendement au sein de 1’entreprise ?

Afin de répondre a ces questions, nous proposons trois hypotheses de départ que nous

avons formulé comme suit :

e Hypothese 1 : Les efforts engagés par la Sonatrach en matiere de bien-étre
demeurent insuffisants, dans la mesure ou ils ne répondent pas aux besoins et aux
attentes du personnel.

e Hypotheése 2 : Le degré général du bien-étre des salariés, tant dans sa composante
satisfaction au travail et bien-étre psychologique que dans sa composante stress
professionnel, affecte significativement leurs performance.

e Hypothese 3 : Le bien-étre au travail peut contribuer a accroitre la performance
globale de I’entreprise s’il ceuvre a réduire les colits du stress professionnel (dont
résulte 1’absentéisme et le turn-over) et tdche a donner lieu a une meilleure

productivité individuelle.
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Le choix de ce theme refléte une grande importance, que ce soit par rapport a son
caractére novateur, pertinent et actuel mais aussi, son abord nous a paru comme une
évidence, suite a une premiére recherche que nous avions eu a effectuer au niveau de
I’ENSM sur la « qualité de vie au travail », un théme qui nous avait passionnées a la
premiére approche. De celui-ci a découlé la question du bien-étre au travail qui constitue
un outil puissant de recrutement, de motivation, de mobilisation, de préservation et de
fidélisation des employés dans une entreprise a 1’image de notre organisme d’accueil
« SONATRACH », la plus grande et plus importante entreprise en Algeérie, de par son
statut, ses domaines d’intervention, son chiffre d’affaires ou son impact dans un pays dont
I’économie est basée sur le pétrole. Elle intervient également dans d’autres secteurs tels
que la génération électrique, les énergies nouvelles et renouvelables et le dessalement
d’eau de mer. Elle exerce ses métiers en Algérie et partout dans le monde ou des

opportunités se présentent

De ce fait, notre objectif a travers cette étude est de déterminer la réalité du terrain quant
au bien-étre des collaborateurs au sein des entreprises Algériennes et de mettre I’accent sur
I’impact de ce dernier sur la performance de I’entreprise. Les résultats obtenus viseront
ensuite a faire prendre conscience aux managers de I’importance capitale de cet élément

primordial et d’orienter davantage leur management vers leurs ressources humaines.

Ainsi, ce théme relate d’une pertinence a trois niveaux : celle relative a la recherche dans
la mesure ou elle vise a déterminer la relation entre le concept subjectif du bien-étre et
celui de la performance qui est davantage concret ; la pertinence scientifique étant donné
que le terrain Algérien est pratiqguement vierge en matiere de recherches scientifique sur ce
theme ; et une pertinence managériale vu que les résultats serviront de base pour apporter

des actions correctives concrétes au niveau de 1’entreprise.

Pour mener a bien cette recherche, nous allons articuler notre travail autour de trois

principaux chapitres :

e Le premier chapitre sera consacré a la revue de littérature et au cadre conceptuel.

e Le deuxieme sera dédié au cadre méthodologique de 1’étude.

e Le troisieme et dernier chapitre portera sur la présentation de 1’entreprise d’accueil
et ’analyse des résultats obtenus, que 1’on fera suivre de remarques et de
suggestions. En guise de conclusion, nous aborderons la validité de nos hypotheses

et nous proposerons d’autres éventuels axes de futures recherches.
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Ce chapitre vient d’expliquer I’aspect théorique de notre étude en présentant dans un
premier temps une revue de littérature, qui servira de base solide de ce que les auteurs ont
disserté sur le sujet , en se focalisant dans le cadre conceptuel sur la notion théorique du

bien-étre et la performance d’entreprise.
I. Larevue de la littérature

1- Comprendre le bien-étre au travail :
Les débuts de 1’étude du bien-&tre au travail se trouvent dans certains travaux scientifiques
menés a partir des années 1920, par le sociologue (Elton Mayo) qui a effectué une étude a
I'usine de la Western Electric, a Hawthorne ou il a commencé a démontrer 1’importance
des facteurs humains comme la motivation et la satisfaction, sur la productivité ainsi que
I’impact de la subjectivité des travailleurs sur leur travail. Dans les années 1950, le
chercheur (Eric Trist) expose les limites du taylorisme et son impact sur la productivité et
démontre que le bien-étre au travail dépend de la capacité de I'entreprise a allier les

dimensions humaine, sociale et technique du travail (Roger Aim, 2017).

Malgré des recherches approfondies sur le sujet, il est encore difficile de définir le bien-
étre au travail en tant que concept car les méthodes et principes utilisées varient selon les
disciplines, les pays ou les cultures. C'est un concept multidimensionnel établi au fil du
temps par les apports de multiples disciplines (philosophie, psychologie, santé, et plus

récemment les neurosciences) (Nathalie Bernard, 2019).

D'aprés nos lectures, certains chercheurs qui considérent le bien-étre au travail comme une
utopie préferent étudier la satisfaction au travail ou la qualité de vie au travail. Ainsi, « La
diversité des concepts connexes utilisés de maniere interchangeable par les chercheurs a
rendu difficile non seulement la conceptualisation du bien-étre au travail mais aussi son

opérationnalisation » (Nathalie Bernard, 2019).

« Les concepts liés au bien-étre au travail sont utilisés comme synonymes. En ce sens, les

notions du bien-étre, de qualité de vie et de bonheur sont proches » (Gosselin, 2015).

Toutefois, le consensus autour de sa définition n'est toujours pas clair « Si beaucoup de
choses sont écrites sur cette question actuellement, il est plus difficile de trouver une

définition scientifique cohérente et utile du bien-étre au travail » (Richard, 2012).
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Selon Richard, le bien-étre au travail est « Un construit a deux dimensions: une dimension
émotionnelle ou affective liée au plaisir et ’ensemble des affects positifs et une dimension
cognitive liée a la prise de conscience du sens que prend le travail pour la personne »
(Richard, 2012).

D’aprés les auteurs, « Le bien-étre apparait a 1’intersection de deux champs : la sécurité et
la santé au travail et I’innovation pour I’environnement de travail, qui se décline en cing
éléments : 1’organisation du travail (autonomie dans le travail) ; GRH (employabilité) ;
relation salariale (implication) ; ergonomie (confort) ; temps professionnels (équilibre vie

privée — vie professionnelle) » (Buffet et al, 2013).

Selon Abord de Chatillon et Richard, le bien-étre au travail se présente en quatre
dimensions : sens donné au travail (I'activité est utile, on connait sa finalité, etc.), lien
social (principalement avec les collégues), activité (maitrise, exécution) et le confort
(environnement de travail et qualité de vie au travail) (Aborde de Chatillon et Richard,
2015).

Pour Mondo, le bien-étre est un équilibre instable entre la satisfaction des besoins matériels
et la satisfaction des besoins spirituels de I’individu. Il est évalué dans I’exercice d’une
activité volontaire intellectuelle ou physique ayant vocation a produire une réalité socio-

économique (Mondo, 2016).

Selon ’OMS, le bien-étre sur le lieu de travail est défini comme « Un état d'esprit
dynamique caractérisé par une harmonie satisfaisante entre d'un coté les aptitudes, les
besoins et les aspirations du travailleur d’une part, et les contraintes et les possibilités du

milieu de travail, d’une autre part ».

Selon I’ILO, « Le bien-étre au travail se rattache a tous les aspects de la vie au travail, de la
qualité et la sécurité de I’environnement de travail, le climat au travail, et 1’organisation du

travail » (Nathalie Bernard, 2019).

Pour Thévenet, « Le bien-étre au travail est évidemment un phénomeéne collectif puisqu’il
concerne toutes les institutions. En quelques années, il est devenu un élément de
responsabilité sociale (RSE), un souci politique, un objectif, une norme ». Mais il nous
rappelle aussi « Tout comme on est forcément contre la pénibilité, on ne peut que militer
en faveur du bien-étre mais il ne suffit pas que des principes aillent de soi a peu de frais

pour fonder concretement une politique manageriale.
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On ne peut donc éluder la question de savoir pourquoi faire du bien-étre un sujet

d’entreprise et donc une préoccupation manageériale » (Thévenet, 2017).

Ces définitions font apparaitre plusieurs dimensions du bien-étre au travail: celles qui
relévent d’un rapport a soi (sentiment de compétences, d’efficacité, d’autonomie, de
confiance en soi), celles qui relévent d’un rapport aux autres (ambiance de travail, relation
avec ses managers, avec ses pairs, avec ses collaborateurs), celles qui relévent d’un rapport
au travail (environnement et conditions de travail, contenu du travail, sens donné au travail,

équilibre vie personnelle-vie professionnelle).

Selon Goleman, « Les personnes pourvues d’une grande intelligence émotionnelle

pouvaient se montrer socialement plus efficaces » (Goleman, 1995).

L’intelligence émotionnelle représente I’un des facteurs du bien-étre au travail qui permet
de mieux gérer les risques psycho-sociaux et développer la qualité de vie et les relations au
travail (Pierre-Marie Burgat, 2016).

Le modéle d’intelligence émotionnelle de «Goleman» développe quatre concepts

principaux :

(1) la conscience de soi ou auto-évaluation (capacité a comprendre ses émotions, a

reconnaitre leur influence a les utiliser pour guider nos décisions).

(2) la maitrise de soi ou autorégulation (capacité a maitriser ses émotions et impulsions et a

s’adapter a I’évolution de la situation).

(3) la conscience sociale ou empathie (capacité a détecter et a comprendre les émotions

d’autrui et a y réagir).

(4) la gestion des relations sociales (capacité a inspirer et a influencer les autres tout en

favorisant leur développement et a gérer les conflits).

Selon Baruch Spinoza, « Il apparait que I’individu plus heureux aura un effet positif pour

I’entreprise dans au moins cing domaines :

e Lasanté (moins de burnout) ;
e La coopération et I’organisation (individus sociables donc a méme de favoriser

les potentialités d’une entreprise) ;
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e [’engagement et la mobilisation (plus dévoues a [I’entreprise, plus
responsables) ;
e [L’innovation et I’entreprenariat (plus créatifs). ;

e Laqualité du travail » (Baruch Spinoza,2013).

Cependant, nous avons répertorié ci-dessous dans la littérature scientifique a travers les
travaux de (Nathalie Bernard, 2019), les différents termes utilisés avec leurs dimensions

associées:

Tableau (01): Termes utilisés dans la littérature concernant le bien-étre au travail.

Termes utilisés . . .
" Dimensions du concept Reférences
dans la littérature

) ) Dépression, plaisir, ennui, enthousiasme ;
Bien-étre affectif au . o ) o )
) Coléere, bien-étre au travail, placidité, Daniels (2000)
Travail o ) )
anxieté ; Confort, fatigue, vigueur.

o | Cohérence de role, conditions adéquates a
Bien-étre du salarié

; I’exercice de ses taches, cohérence entre sa Robert (2007)
au travail . . i
pratique et le sens donné a son travail.
Bien-étre de la Hygiéne, santé, sécurité, embellissement des
personne au travail locaux.
o Adéquation interpersonnelle au travail ;
Bien-étre

) Epanouissement au travail, sentiment de Dagenais-Desmarais
psychologique au

) compétence au travail, reconnaissance percue (2010)

travail au travail, volonté d’engagement au travail.

Mécontent, heureux, inquiet ;
) ) Warr (1990)

Content, déprimé, enthousiaste.
Symptdbmes  médicaux  (physiques et
psychologiques) ; Danna et Griffin (1999)
Expériences de vie (générales et au travail).

Bien-étre au travail | Moral, détresse, satisfaction au travail. Cotton et Hart (2003)

Relations entre collégues, management, » )
) ) ) Biétry et Creusier (2013)
temps, environnement physique de travail.

Sens, lien, activité , confort. Abord de Chatillon et
Richard (2015)

Source : Nathalie Bernard (2019).
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Le tableau nous a permis d’identifier les différents termes utilisés dans la littérature du
bien-&tre au travail et les dimensions liées & chacun de ces termes. Cela nous a aidé a
identifier les concepts similaires du bien-étre au travail tels que (la satisfaction, le bonheur,
la qualité de vie). Ainsi que les effets négatifs qu’engendrent 1’absence du bien-étre au
travail sur la santé physique (troubles musculo squelettiques), et morale (stress, 1’anxiété,
burn-out et différents risques psychosociaux), ce qui se répercute sur performance de

I’entreprise (absentéisme, turn-over, accidents de travail, conflits...etc.).

Selon Bachelard, « Pour saisir les enjeux économiques de la santé au travail, il faut
distinguer d’une part les ¢léments liés aux colts de la non-santé et d’autre part la
contribution potentielle du capital santé a la performance économique et sociale »
(Bachelard, 2017).

Le bien-étre au travail passe aussi par I’absence du stress négatif. Selon I’AESST, « Le
stress serait le probléme de santé le plus répandu dans le monde du travail, les personnes
souffrant de stress au travail augmentant chaque année ,un état de stress survient lorsqu’il
y’a un déséquilibre entre la perception qu’une personne a des contraintes que lui impose
son environnement et la perception qu’elle a de ses propres ressources pour y faire face »

(Laurent Guillet, 2012).

D’aprés Delobbe Nathalie, lorsqu’un certain niveau de stress est dépassé, cette surcharge
conduit a une diminution de performance, a une baisse de rendement, a I’inefficacité ainsi

qu’a des problémes de santé (Delobbe Nathalie, 2009).

Le BIT a estimé que « Les colts économiques des accidents et des maladies liés au travail

représentent 1’équivalent de 4 % du produit intérieur brut a 1’échelle mondiale »

(Bachelard, 2017).

L’impact des risques psycho-sociaux sur la performance organisationnelle a été
essentiellement examingé a travers les colits qu’occasionnent ces risques, ces colts affectant
la performance financiére de 1’organisation. Donc nous pouvons s’attendre a ce que le
bien-étre des travailleurs constitue un facteur réducteur de colts du mal-étre qui « A pour
objectif de proposer des clés concretes pour un fonctionnement optimisé favorisant
I’innovation et I’engagement, accompagner les agents, les aider a évoluer dans leurs

pratiques, mieux gérer leurs émotions et développer des logiques coopératives
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transversales sont autant des clés pour éviter que 1’'urgence et les problémes du quotidien

ne s’ imposent au détriment d’une logique plus solidaire » (Bachelard, 2017).

1.1- Les modeéles relatifs au bien-étre au travail :
Nous commengons d’abord, par une présentation des modeles de mal-étre ou de stress.
C’est un concept qui a €té bien plus étudié, les principaux modéles d’évaluation du stress

sont présentés dans un tableau afin de pouvoir comparer les caractéristiques des différentes
modeles.
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Tableau (02): Les principaux modeéles d'évaluation du stress.
Modéle transactionnelou Le conirat psychelogique Modéle « demande - | Modéle  «déséquilibre
« coping » de (Lazarus et (frgyris, 1960) autonormie » de (Karasek, | efforirécompensen
Folkman, 1984) 1979) De (Siegrist, 1996)

Modele part du
postulat que le stress
est di a la perception
d'un écart entre les
exigences dutravail et
les ressources pour v
réepondre. hais

surtout, ¢'est d'abord le
goopings de 'individu
(sesréactions face aug
predicteurs de stress)
i

va determiner son
processus d'adaptation
a long terme.

Introduit la notion de
relations  informelles
et reciproques entre
les salaries et leur
organisation (une série
d’attentes rmutuelles).
Les approches
relatives au contrat
psychologique
proposent cotrume
cause du mal-&tre au
travail la perception
par le salarié d'un
écart entre son
investissement au
travail et les
engagements implicites
ou explicites de
I"organisation.

Le stress au travail
resulte des effets
conjoints des
exigences
psychologiques de
la situation de
travail (quantite de
travail, exigences
intellectuelles,
contraintes de
temps) et de la
latitude laissée au
travailleur pour faire
face a ces exigences
(autonomie
décizionnelle,
marges de
manceuvre dort 1]
dispose, possibilite
qui lut est laissée
d’exprimer sa
créativité et de
développer son
savoir-faire au
travail).

Le stress au travail
et ses
conséquences sur
la santé, en
particulier cardio-
vasculaire,
resultent d'un
deséquulibre entre
I'effort des salariés
au travail et les
recompenses
soclales reques.
Siegrist fait
rermarguer que par
rapport au modéle
de Earaszelz, il
transfére
I"attention du
contrdle (la
latitude
décizionnelle)vers
la

recompense.

Source : tableau élaboré par nous-mémes.

D’aprés Nathalie Bernard, « A partir de la littérature scientifique, on peut rapporter
plusieurs modéles du bien-étre au travail, certains modéles sont spécialement développés
sur le champ de travail, d'autres sont une extension du bien-étre général adapter au travail »
(Nathalie Bernard, 2019).
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» Danna et Griffin (1999) : décrivez le bien-étre au travail comme « Une structure
qui inclut des symptdmes physiques et psycho-médicaux, des expériences de vie
générales et des expériences liées au travail ». Dans cette perspective, le bonheur au

travail est principalement composé de santé et de satisfaction.

Figure (01) : Modeéle du bien-étre et de santé au travail.

Bien-étre au travail
Satisfaction dans la vie
Satisfaction au travail

Santé au travail
Mentale

Physique
Source : Danna et Griffen (1999).

» Cotton et Hart (2003) : pensent que le bonheur au travail est composé de la
satisfaction au travail, du moral (individuel et collectif) et de la douleur
(individuelle et collective).

Figure (02): Modele de bien-étre au travail.

Détresse Morale
Collective Collective
- +

+ Satisfaction +
Au travail
- +
Détresse Morale

Individuelle Individuelle

« + » indique une relation positive et « - » indique une relation négative.

Source : Cotton et Hart (2003).
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» Dagenais-Desmarais, (2010) : a transposé le bien-étre, a la sphére du travail, en
plusieurs dimensions comme les relations interpersonnelles de qualiteé,
I’épanouissement, le sentiment de compétence, la perception d’étre reconnu au
travail et la volonté de s’engager dans son organisation. Autant de dimensions
constituant les cing ingrédients du bien-étre psychologique au travail. (Regarder la

figure n°3) :
Figure (03): Les cing ingrédients du bien-étre psychologique au travail.

Vivre des relations positives avec
Les personnes avec lesquelles on
Interagit dans le cadre de son

travail
Vouloir s*engager - -
activement dans Adequation Percevoir qu’on accomplit un
I’ organisation et contribuer ‘ Interpersonnelle travail signifiant et stimulant,
a son bon fonctionnement Au travail I qui permet de s’y réaliser
et @ SOM sucCes. \ comme individu.
Volonté Epanouissement
D'engagement Dans le travail
4 L J /"
] L / Sentir qu’on posséde les
Se sentir apprecié / aptitudes requises pour
dans L’orgamsa}flon, ] B / effectuer efficacement son
pour son Travail et ( ; [ Sentiment | travail et qu’on Maitrise les
Sa PETSOTINE. Heconnaissance De compétence tiches a réaliser.
Au travail
\ | L Au travail

Source : Dagenais-Desmarais et Privé (2010).

» Abord de Chatillon et Richard (2015): ont proposé une modélisation des
conditions du bien-étre au travail (SLAC) autour de quatre composantes : le Sens,
le Lien, I’Activité et le Confort. Le tableau n°3 resitue le modele SLAC de la

maniére suivante :
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Tableau (03) : Modeéle SLAC.

Le sens du travail (S) :

Mon travail est porteur de sens, mon travail fait sens pour moi.

Le lien social (L) :

Ensemble des formes de soutien soutien social et qualité des relations interpersonnelles (le soutien
et la reconnaissance des collegues, l'inscription dans un collectif de travail, le management
d'espace de travail).

L'activité (A) :

Capacité d'action, pouvoir d'agir, capacité a agir sur soi et sur la situation de travail.
Le confort (C) :

Qualité du lieu de travail, confort de I'espace de travail (configuration spatiale et agencement,

matériaux, meubles, taille des fenétres, type de vue, propreté et ambiance).

Source : Abord de Chatilllon et Richard (2015).

Apres avoir exposé les contours du concept de bien-étre au travail avec ses deux facettes,
la facette pathogénique (mal-étre et stress) et la facette salutogénique (bien-étre), Nous

allons maintenant s’intéresse aux outils de mesure du bien-étre au travail.

1.2- Lamesure du bien-étre au travail :

Selon une étude de La fabrique Spinoza, le premier obstacle évoqué par les entreprises qui
souhaitent booster le bien-étre au travail est « Le manque d’outil de diagnostic » (Fabrique
Spinoza, 2013).

Pour Jean-Baptiste Obéniche, « L’un des premiers points a soulevés par les entreprises
envisageant de se lancer dans un plan d’action en faveur du bonheur au travail est la
possibilité de mettre en place des outils de mesure permettant de faire un diagnostic initial
de la situation et évaluer ensuite I’impact des actions lancées » (Jean-Baptiste Obéniche,
2018).

Dés lors, nous peuvent étre surprises en découvrant la diversité et la richesse des outils et
barométres disponibles. L’étude de La (Fabrique Spinoza, 2013), a fait I’objet de mettre en
évidence les spécificités de chacun des indicateurs et les circonstances dans lesquelles ils

sont les plus pertinents a employer.

Les outils de mesure peuvent étre classés en quatre grandes familles, certains outils

adoptent un prisme de santé au travail en se centrant sur la prévention des risques et tenir
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compte de l'absentéisme, d'autres font partie de la famille de l'audit social et comprennent

le climat social et la pression socio-organisationnelle ; d’autres encore sont enfants de la

psychologie positive et se focalisent sur le potentiel de bien-étre, de bonheur, d’optimisme,

d’engagement ou de performance du collaborateur. Enfin des outils qui sont le produit

d’une analyse et fournit la méthode originale de compréhension du bien-étre au travail

(divisé par la confiance et I'effet de levier).

Vous trouvez en annexe (voir annexe A), le tableau synoptique des différents outils tirés

de I’étude réalisé par la «Fabrique Spinoza ». Afin d’augmenter la lisibilité, sont mis en

avant pour chaque outil:

-Les grands principes qui président a son fonctionnement.

-Les grands domaines pris en compte pour appréhender le bien-étre des collaborateurs.

-Les spécificités propres a chaque outil de mesure.

-La démarche globale autour de 1’outil.

L’étude nous a dessiné 3 grands choix possibles d’outil, selon 1’objet visé par I’entreprise :

Valorisation externe : une labellisation, une certification ou un prix exemples :
« Great Place To Work » décerne des trophées annuels a ses clients obtenant les
meilleures notes. « European Social Label » accorde un label au-dela d’une certaine
note/20, « Malakoff-Médéric » décerne également un prix a ses clients les plus
performants qui souhaitent concourir, et « Gallup » opére un classement des
organisations ayant rempli 1’enquéte.

Diagnostic externe : un diagnostic-transformation via un outil externe : ¢’est-a-
dire en utilisant un prestataire extérieur ayant cong¢u un outil et capable
d’accompagner 1’organisation dans 1’administration du questionnaire ou la conduite
de I’analyse et les étapes suivantes.

Construction d’outil interne : c’est-a-dire d’un outil qui est parfaitement adapté,
et prenant en compte les spécificités de 1’organisation (secteur, taille, enjeux
particuliers, etc.), une telle démarche nécessite un temps plus long, et des

ressources plus importantes en interne.
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Quant a Hassani, il a sondé les CHO, responsable du bonheur, pour connaitre leurs
méthodes de mesure et leurs indicateurs utilisés pour mesurer le bonheur au travail.
(Hassani, 2017).

Voici les résultats pour 259 réponses :

Tableau (04): Indicateurs du bonheur au travail.

Attrition / Absentéisme 10%
Communication / Relations 39%
Croissance / Objectifs 11%
Engagement / Participation 13%
Turnover / Fidélisation / Evolution 18%
Liberté / Autonomie 1%
Pas d’indicateur 5%
Responsabilités 3%

Source : Hassani, (2017).

Il est & noter que la communication et les relations sont le facteur le plus important lorsque

I’on questionne les CHO sur la mesure du bonheur au travail.

2- Comprendre la performance de I’entreprise :

Comme le bien-étre au travail, la performance a connu des évolutions importantes qui se
sont élargi au cours du temps. Les théories classiques de 1’organisation (1900-1930)
développées par Fayol, Weber et Taylor qui ont défini I’organisation comme une «
Structure formelle reposant sur la notion centrale d’objectifs a atteindre en termes
économiques et financiers ». Ici, la création de valeur se fonde sur une croissance de
I’activité ou une politique de dividendes en fonction des investissements (Roger Aim,

2017).

Selon Schier, la performance a longtemps été un concept unidimensionnel, mesuré

uniquement par le profit, notamment en raison du poids du propriétaire dans le processus
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de prise de décision. Dans cette perspective, la mesure de la performance ne vise que la
création de valeur pour les actionnaires. L'entreprise s'est toujours contentée de mesurer la
performance par un suivi des résultats financiers centré sur l'intérét des actionnaires. Cette
vision est aujourd’hui considérée comme partielle, mais elle reste suffisante lorsque

I'environnement est stable et prévisible (Schier, 2007).

L’émergence de 1’école des relations humaines (1920-1970) représentée par Mayo,
Maslow, McGregor et Likert a mis en avant le concept dit d'organisation humanisée. Ce
concept de performance sociale met en évidence le facteur humain, non seulement propice
a l'atteinte des objectifs, mais le plus important est de répondre aux besoins des employés.
Il suppose que la réalisation d'objectifs sociaux permet la réalisation d'objectifs
économiques et financiers (Roger Aim, 2017).

Dans un contexte de concurrence évolutive et féroce, il est fortement recommandé de
réduire toutes les formes de performances pour prendre les meilleures décisions, et pas
seulement pour mesurer la performance financiere. Il s'agit en effet d'un cycle a long

terme, qui ne permet pas d'agir en temps et en heure.

Dans cette dynamique évolutive de la notion de performance de 1’entreprise, nous pouvons
voir qu’aujourd’hui ; que ce concept est beaucoup plus complexe. Les auteurs en sciences
de gestion s’accordent a dire que le terme de performance est imprécis car il est
multidimensionnel. Nous pouvons parler sur (performance financiére, économique,

organisationnelle, sociale, sociétale..).

Mohamed Bouamama, parle « D’agrégation des performances économiques, sociales et
environnementales». Il caractérise la performance globale comme « Une visée (ou un but)
multidimensionnelle, économique, sociale et sociétale, financiere et environnementale, qui
concerne aussi bien les entreprises que les sociétés humaines, autant les salariés que les

citoyens» (Mohamed Bouamama, 2016).

Par conséquent, la performance globale peut étre définie comme I'équilibrage des poids des
différentes performances et la prise en compte des intéréts de chaque partie prenante

(clients, actionnaires, employés, fournisseurs et communautés environnantes).

D’apres Mohamed Bouamama, « Une entreprise a performance globale est une entreprise :
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¢ Qui se projette dans 1’avenir et qui batit des stratégies a moyen terme (plutét que
sur le court terme) ;

e Qui fait participer ses salariés a sa construction, a son évolution, a sa stratégie, a ses
processus de décision ;

e Qui concoit le domaine des ressources humaines comme un domaine stratégique
avec des préoccupations fortes d’épanouissement et d’employabilité des salariés.

e Qui développe de maniere structurée le dialogue entre ses différentes parties
prenantes, qui fonde ses relations clients et fournisseurs sur une éthique équitable et
durable ;

e Qui met I’innovation au cceur de sa stratégie ;

e Qui respecte son environnement ;

e Qui a une forte préoccupation de la société civile et favorise 1I’implication de ses

représentants dans la vie de la cité ». (Mohamed Bouamama, 2016).

Dans la littérature, plusieurs notions sont utilisées pour définir le concept de performance.
En fait, certains auteurs l'assimilent a l'efficacité, a la capacité et a la compétitivité ;
d'autres effets sur I'efficacité, la production et la productivité ; et certaines personnes
l'associent a des choses telles que la santé, la réussite, le succes et 1’excellence. La
littérature montre que les clients évaluent la performance d'une maniere qualité-prix. Les
finances internes de I'entreprise mettent I'accent sur la rentabilité. Les responsables des
ressources humaines considérent la performance comme le contréle des problémes sociaux
et la maximisation de la productivit¢ des employés. Le commercial n’est pas de cette
opinion, il est persuadé qu’étre performant équivaut a conquérir la confiance des clients et
a gagner la complicité des fournisseurs. Le technicien a essayé de tirer le meilleur parti de

sa machine (Mohamed Bouamama, 2016).

La littérature fournit également des éléments déterminants de la performance individuelle.

Parmi les chercheurs nous pouvons citer :

Campbell , définit la performance individuelle au travail comme «Un ensemble de
comportements ou d’actions qui sont pertinents pour les objectifs d’une organisation et
pouvant étre mesurés en termes de niveau de compétence et de contributions aux objectifs
» Il propose un modele multifactoriel avec huit dimensions du comportement de
performance au travail : (1) compétences pour des taches spécifiques, (2) compétences

pour des taches non spécifiques, (3) communication écrite et orale, (4) activités, (5)
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Maintenir la discipline personnelle, (6) Contribuer a la performance de I'équipe et des
collégues, (7) Supervision, (8) Gestion et administration (Natalie Bernard, 2019).

Pulakos et al, quant a eux, ont défini le concept de performance adaptative comme la
capacité des individus a s’adapter aux nouvelles conditions et exigences d’un emploi,
reliant ainsi les concepts de performance individuelle et de compétence (Pulakos et al,
2006).

3- Les outils de mesure de la performance de I’entreprise :
Afin d’évaluer la performance d'une entreprise, il est nécessaire de la mesurer a tous les
niveaux : financier, économique, social, organisationnel et sociétal. Plusieurs chercheurs
recommandent aux entreprises d’ajouter a la traditionnelle représentation architecturale des
systemes comptables et de contrdle de gestion une représentation qualitative qui se réalise

par I’intégration d’informations opérationnelles et non financieres (Zineb Issor, 2017).

Lorsque des mesures financieres et non financieres sont incorporees dans le méme modele
de performance, les gestionnaires peuvent chercher la performance dans plusieurs
domaines simultanément afin de permettre la prise de décision efficace et stratégique. En
paralléle, les entreprises sont de plus en plus attentives a agir de fagon responsable vis-a-
vis de leurs partenaires. L’émergence du développement durable et de la performance
associée a RSE (responsabilité sociétale des entreprises) devient dorénavant un défi de la

mesure de la performance (Mohamed Bouamama, 2016).

De ce fait les 3 outils principaux de mesure relatifs a la performance globale de I’entreprise

sont résumés dans le tableau suivant :
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Tableau (05): Outils de mesure de la performance globale de I'entreprise.

« Balanced Scorcard»
B5C)
(ICaplan et Norton, 1992-2001)
Tableau de bord prospectif ou
équilibré,

« Triple Bottom Line »
{TBL)
(Elkington, 1997)
laligne du bas du bilan
(résultat net).

« Global Reporting
Initiative » (GRI)
initiative internationale
lancée par une (ONG
américaine en 1997).

Systéme de management de la
performance qui permet
d’aligner I’entreprise avec sa
stratégie et contréler la mesure
de quatre axes : les résultats
financiers, la

gatisfaction des clients, les
processus internes et
I’apprentissage organisationnel.
Exemple d’indicateurs :
Résultat de 1’ exploitation ef la
rentabilité financiére ;

La part de marché, le nombre
des clients et la satisfaction des
clients ;

Niveau de formation et de
compétence, taux d’employés ;
La motivation mesurée par
nombre de suggestion par
salarier.

Défend I'idée zelon laquelle
la performance globale d*une
entreprise doit étre mesurée
en fonction de sa triple
contribution a la prospérité
économique, a la qualité de
I'environnement et au capital
gocial.

Les trois bottom lines :

. la bottom line
économique (mettre
en équilibre
I’économique et la
durabilité eny
intégrant la notion de
capital humain ;

. la bottom line sociale
tenant comptede la
société et des
collaborateurs ;

. enfin la bottom lin
environnementale.

Propose i cet effet une série
de lignes directrices afin de
rendre compte des différents
degrés de performance aux
plans économique, social et
environnemental.

Les domaines pris en
compte sont :

. L’économie ;

. Lenvironnement ;

. Les Droits de
I’Homme ;

. Les relations zociales

et conditions de

travail ;
. La responsabilité en
termes de produits ;
. La société.

Source : tableau élaboré par nous-mémes.
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4- Le Bien-étre au travail vecteur de la performance de I’entreprise :

Afin de comprendre a quel point le bien-étre au travail peut étre un investissement
rentable, nous pouvons imaginer deux voies : se demander si le bien-étre au travail peut
aider a réduire les codts et se demander s’il peut permettre d’augmenter la performance.
Nous souhaitons comprendre comment 1’amélioration du bien-étre au travail et de ses

déterminants peut influencer la performance de 1’entreprise.

Nous pouvons constater, que la science a progressivement accumulé un faisceau d’indices
suggerant un lien fort entre bien-étre au travail et performance. Ces recherches vont puiser
dans la psychologie positive, I'économie, les neurosciences, la sociologie des
organisations, la psychologie social. La Fabrique Spinoza, a travers son rapport « Bien-
étre et efficacité au travail », nous a permis d’identifier les niveaux de liaison entre le bien-

étre et la performance (La Fabrique Spinoza, 2013).

Le premier niveau consiste a évaluer le lien entre le bien-étre et la performance
individuelle le travail de Lyubomirsky, «The Benefits of frequent positive affects ».ll
examine 225 analyses et indique que la performance du collaborateur épanoui est
augmenter grace a une meilleure santé, un plus fort engagement, un comportement averé
de coopération, une faculté plus développé d'innovation mais aussi une plus grande

efficacité et une meilleure performance globale de I'individu (Lyubomirsky, 2005).

Figure (04): La performance augmentée par le bien-étre via 5 piliers.

Innovation

Créativité.

Curiosité.
Initiative. \
" i ; s 3
Mobilisation Performance Coopération
Engagement. Clobale Entraide au travail.
Mobil.verticale. : Organisation.
Mobil.Horizont. Meilleurs Climat social.
Mobil.externe. résultats '
 Bonne évaluation /
Récompenses [
Santé
Efﬁcau.:n‘:e Qualité de vie.
Capacités. Signaux physio.
Intellectuelles. Moindre maladie.
Meilleur ‘ Santé au travail. |
\_ travail. - i

Source : Lyubomirsky (2005).
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Le deuxieme type d'indice est que les entreprises plus performantes socialement sont aussi
plus performantes économiquement. Une méta-étude récapitulant 80 recherches de
Margolis intitulées « People and profits » montre que seulement 5% des études établissent

un lien négatif entre performance sociale et financiére des organisations.

Figure (05): Tableau représentant la corrélation entre la performance sociale et la
performance financiere.

Quelle corrélation entre performance sociale et performance financiere ?

Des études encore imparfaites mais directionnellement encourageantes sur les avantages

financiers de la RSE

Total des études

Limite de I’étude
Corrélation
Positive 53% 42 e Un mélange des différentes
formes de performance
(sociales, humaine,
Aucune .
corrélation ; 19 environnementale...).
24% e Des méthodologies distinctes :
Corrélation - . décalage temporel ou pas.
Négative 5%
Correlatio 19 15
n
Total 100% 80

Source : Fabrique Spinoza (2013).

De plus, Zakaria Abbass a collecté dans sa revue les principaux arguments qui ont été
avancés dans la littérature pour justifier I’existence d’un « Business Case » entre la

performance sociale et la performance financiére :

- La performance sociale contribue directement a la notoriété d'une entreprise et lui permet
d'obtenir la légitimité nécessaire pour obtenir le soutien qui permet a son activité de se
déployer.
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- La performance sociale envoie un signal de qualité des emplois offerts (bon traitement
des employés, par exemple), qui peut augmenter fortement 1’attrait d’une organisation

aupres d’employés potentiels, en particulier pour les emplois les plus qualifiés.

- La performance sociale peut également étre considérée comme un outil de gestion des
ressources humaines car elle peut influencer les perceptions des employés et renforcer
activement des attitudes telles que la satisfaction au travail et I'engagement au travail. Cela
peut encourager les employés a adopter des comportements au-dela des roles définis de
I'organisation (par exemple, la coopération et I'assistance des employés en difficulté) et
prévenir les comportements antisociaux (par exemple : le sabotage), contribuant ainsi a

renforcer la performance organisationnelle (Zakaria Abbass, 2019).

Enfin le troisieme indice des « Théories explicatives de 1’homme » permettent
d’appréhender ce lien. Ainsi, « La neuroscience montre qu’un individu en état de mal-étre
voit diminuer ses capacités cognitives, notamment dd & un basculement dans un état
d’urgence ou ce sont principalement ses cerveaux inférieurs. C’est-a-dire reptilien et

limbique, qui lui sont accessibles » (Fabrique Spinoza, 2013).

Dans une étude menée par La DIRECCTE, ils ont principalement identifié trois
mécanismes qui lient bien-étre au travail et performance économique : accroitre
I'engagement des salariés, mettre en place des opérations propices a l'innovation, et réduire
I'absentéisme et le turn-over (La DIRECCTE, 2014).

Christophe Everaere, propose un cercle vertueux reliant la politiqgue sociale aux
performances de 1’entreprise. Il a souligné que le composant « temps » est fondamental et
« Une entreprise trop soumise a une rentabilité a court terme pourra avoir du mal a
s’insérer dans ce cercle vertueux » ainsi que « Fidéliser ses clients colte 5 a 8 fois moins

cher que d’en gagner des nouveaux » (Christophe Everaere, 2012).
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Figure (06): Cercle vertueux, politique sociale/résultats de I'entreprise.

Fidélisation
des
collaborateu

Qualité de la Satisfaction Adaptation et
politique des efficacité du
sociale interne collaborateurs travail

Productivité
des
collaborateu

Source : Christophe Everaere (2012).

Ainsi, Nathalie Bernard a travers son travail doctoral a mis en exergue que « Les facteurs
permettant de concilier le bienétre au travail et la performance de I’entreprise étaient,
parmi les conditions de travail, la lutte contre 1’intensité et 1’insoutenabilité du travail et,
parmi les pratiques des ressources humaines, le développement de la participation des
salariés aux décisions de I’entreprise, la formation, les promotions et perspectives de
carriere et, dans une moindre mesure, 1’évaluation de la performance » (Nathalie Bernard,
2019).

Leclerc et al, concluent qu’une meilleure santé¢ psychologique au travail, plus
particulierement un fort bien-étre (sérénité) et une faible détresse (irritabilité-agression)
dans nos relations avec autrui, permet de mieux performer dans le temps. Les résultats de
leur recherche suggérent que «la santé psychologique et la performance s’influencent
mutuellement, soutenant 1’idée que la direction de la causalité soit bidirectionnelle »
(Leclerc et al, 2014).

Delobbe Nathalie, a travers une étude multi-niveaux elle s’est basée sur le modéle
hypothétique de « Danna et Griffin, 1999 ». Dans le modéle de Danna et Griffin, le bien-
étre au travail a des conséquences sur la performance individuelle et la performance

organisationnelle.
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Figure (06): Modéle hypothétique du bien étre au travail.
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Source: Delobbe Nathalie (2011): health and well-being in the workplace.

L’étude confirme qu’il est a la fois possible et profitable pour I’entreprise de mettre en
place des conditions de travail et des pratiques de gestion préservant le bien-étre des
salariés. «Les bénéfices majeurs que 1’on peut attendre d’une politique de promotion du
bienétre ont essentiellement trait a une réduction des taux objectifs d’absentéisme du
personnel et a une amélioration de la satisfaction de la clientéle » (Delobbe Nathalie,
2011)

Pour les auteurs, le bien-étre au travail s’agit pour les entreprises : « D’une démarche a la
fois sociale et économique car la santé des salariés est une source incontestable d’efficacité

dans le travail, et donc de performance individuelle et collective.

Le travail et santé entretiennent méme une double relation : d’une part, la santé est la
condition d’un travail de qualité ; d’autre part, le travail, effectué dans des conditions

adéquates, est facteur de santé et de réalisation personnelle » (Lachmann et AL, 2010).
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Dans le modéle « Happy Production Worker » : la performance globale est considérée
comme dépendant directement de la performance individuelle, et la performance
individuelle elle-méme est étroitement liée a la motivation, la participation et la
satisfaction des employés. En effet, des employés heureux deviendront également des
employés plus efficaces et apporteront plus de valeur ajoutée a la chaine de valeur de
I'organisation (Wright et Cropanzano, 2004).

Il. Cadre conceptuel
Au cours de cette partie, nous présenterons, les définitions des concepts centraux mobilisés
a travers notre revue de la littérature ainsi que le modéle conceptuel retenu qui s’articule

autour de la relation entre le bien-étre au travail et la performance de I’entreprise.
1- Le concept du bien-étre au travail :

1.1-  Le bien-étre au travail et notions apparenteées :

Nous pouvons lire dans la littérature concernant le bien-étre au travail, les notions qui y
sont apparentées comme : le bonheur, la qualité de vie au travail, la satisfaction au travail
qui sont utilisés de maniére interchangeable ; cela indique que les réponses aux questions
sur le bien-étre, la satisfaction, le bonheur et la qualité de vie au travail sont souvent
corrélées. Nous admettons bien évidemment des différences conceptuelles entre les notions

qui sont souvent confondues car leurs frontieres sont trés floues avec une légére différence.

Nous avons retenu la définition du bien-étre au travail de I’OMS : « Le bien-&tre sur le lieu
de travail est defini comme un état d'esprit dynamique caractérisé par une harmonie
satisfaisante entre d'un coté les aptitudes, les besoins et les aspirations du travailleur, d’une

part, et les contraintes et les possibilités du milieu de travail, d’une autre part ».

Tout comme le bien-étre au travail et la qualité de vie au travail est défini par I’ANI
comme : « Un sentiment de bien-étre au travail percu collectivement et individuellement
qui englobe I’ambiance, la culture de I’entreprise, I’intérét du travail, les conditions de
travail, le sentiment d’implication, le degré d’autonomie et de responsabilisation, 1’égalité,
un droit a ’erreur accordé a chacun, une reconnaissance et une valorisation du travail

effectué» (Nathalie Bernard, 2019).
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La notion de bonheur améne un construit quelque peu différent comme un sentiment
subjectif de bien-étre, il se définit comme étant « Une évaluation affective et subjective de
la qualité de vie. Le bonheur est vu comme étant transitoire, susceptible de changer a court
terme, il se mesure par le sentiment (heurecux ou malheureux) et I’humeur (joyeux, triste et
neutre) (Jordane Creusier, 2013).

Tandis que la satisfaction au travail se détermine par « L’évaluation générale des
conditions de vie d’un individu. La comparaison entre les aspirations d’une personne et ses
réalisations permet d’évaluer la satisfaction de vie d’un individu » (Jordane Creusier,

2013).

Nous avons choisi de considérer le bien-étre comme un phénomene vécu par une personne
qui semble bien dans sa peau, heureuse et qui s’adapte aux changements. Il représente une
véritable source de motivation et d’engagement et a souvent un impact direct sur la
performance de I’individu et de I’entreprise, son climat social ainsi que sa marque
employeur. 1l limite également le taux de roulement du personnel et 1’absentéisme en

réduisent les different risques liés au travail (physique et psychologique).

1.2-  Les dimensions du bien-étre au travail :
L’examen de la littérature scientifique sur le sujet, nous a permis d’identifier les
dimensions suivantes que nous avons choisies comme un point de départ pour appréhender

le bien-étre au travail au niveau de 1’entreprise d’accueil :

Tableau (06): les 12 dimensions constitutives du bien-étre au travail.

Conditions de travail Management Organisation de travail
Gouvernance Rémunération et avantages Relation a la vie privée
Contenu du travail Relation au temps Relations sociales
Ethique et valeurs Formations et perspectives Sécurité de I’emploi

Source : Fabrique Spinoza (2014).
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a) Conditions de travail :
C’est les éléments qui constituent I’environnement physique et matériel du salarié, et qui
influencent, directement ou indirectement son travail comme : (la sécurité, pénibilité,
environnement sonore, environnement physique, soutien d’instances médicales, poste de
travail adéquat, qualité de I’environnement de travail, possibilité de concentration). La
qualité de cet environnement dépend généralement de la nature du travail effectué, certains

métiers étant par définition exerces dans des conditions plus difficiles.

b) Ethique et valeurs :
Constitue I’ensemble des valeurs et de I’éthique manifestée par une entreprise, au travers
de ses produits, de son comportement vis-a-vis de ses différentes parties prenantes et de sa
facon d’interagir avec son environnement, exemple : (valeurs de I’organisation, éthique,
responsabilité¢). Les valeurs de 1’organisation sont spécifiques a celle-ci, alors que les

critéres éthiques et de responsabilité sont plus universels.

¢) Gouvernance :
L’ensemble des regles de fonctionnement qui régissent les relations entre 1’entreprise et ses
salaries, ainsi que les différents éléments qui constituent et conditionnent, cette relation
dont (les modes de décision et d’information et la qualité de la relation avec I’employeur).
Les criteres sont : (modes de décision, participation, transparence, information,
accompagnement du changement, dialogue social, reconnaissance, équité, confiance,
respect, écoute, proximité). Les régles de fonctionnement s’inscrivant dans une
gouvernance plus globale, qui s’applique a toutes les parties prenantes de ’entreprise

(clients, actionnaires, etc.).

d) Management :
L’ensemble des roles respectifs d’un ou des responsables hiérarchiques (les managers) et
de leurs subordonnés, ainsi que les relations entre eux. Dont, les compétences du
management et la qualité de la relation au management. Ex de critéres : (modes de
décision, participation, transparence, information, accompagnement du changement,
dialogue social, reconnaissance, équité, confiance, respect, écoute, proximité, etc.). Le
management est le critére traditionnellement le plus examiné pour améliorer le bien-étre et

la performance.
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e) Relations sociales :
L’ensemble des relations humaines entre les collaborateurs. Dont, 1’entraide, intégration
sociale, convivialité. Ex de criteres : (entraide, coopération, isolement, présence de
soutiens, la cohésion, mixité, équité, respect mutuel, convivialité, présence de proches,
exigence emotionnelle). Le soutien social apporté par ce collectif est déterminant dans le
bien-étre.

f) Modes d’organisation du travail :
Les processus de réalisation du travail ainsi que les pratiques organisationnelles affectant
I’architecture de celui-ci dont 1’organisation temporelle, processus de travail, objectifs et
consignes. Ex de critéres : (planning de travail, organisation du travail, organisation des
équipes, proximité RH, clarté¢ des objectifs, nouvelles technologies de I’information et de
communication). Nous observons un impact croissant des technologies de I’information
sur le bien-étre au travail, notamment avec 1’apparition de la notion d’épuisement

électronique.

g) Relations a la vie privée :
La prise en compte globale par I’employeur du salarié et attention portée a la situation
personnelle et la vie privée de celui-ci. Dont, 1’équilibre horaire, disponibilités, prise en
compte de la situation personnelle. Ex de criteres : (prise en compte de la vie privée,
conciliation vie privée-vie professionnelle, flexibilité horaire, charge de travail, prise en

compte de la situation personnelle, des spécificités culturelles, identification a la fonction).

h) Nature du travail :
C’est-a-dire la nature de 1’activité réalisée. Dont, le travail en lui-méme, relations avec les
clients, marges de manceuvre dans le travail. Ex de criteres : (intérét, utilité, absorption,

impact relation client, autonomie, adaptation aux compétences).

i) Rémunération et avantages :

Comprend la gratification monétaire du salarié et les divers avantages qui lui sont
proposés. Dont, la structuration de la rémunération et 1’adéquation de la rémunération Ex.
de criteres : (rémuneration fixe, variable, avantages en nature, services divers, évolution,

adaptation, caractére juste). La gratification monétaire refléte souvent 1’appréciation du
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salarié quant a son salaire, notamment a 1’adéquation de ce dernier au regard des efforts

qu’il fournit.

j) Formations et perspectives :
L’expérience et le savoir acquis durant le travail proprement dit mais également par les
formations, ainsi que les opportunités d’évolution offertes par 1’employeur. Dont la mise
en capacité pour le travail, développement individuel, perspectives d’évolution Ex. de
criteres : (qualité des formations, accessibilité, développement de compétences,
augmentation de I’employabilité, perspectives d’évolution). Au-dela de ’accessibilité des
formations, c’est surtout leur qualité qui sera déterminante pour I’accumulation de
compétences utiles et valorisantes pour I’individu. Ces compétences doivent étre en
adéquation avec les défis auxquels les individus sont confrontés mais elles sont d’autant
plus valorisées qu’elles accroissent 1I’employabilité, c’est-a-dire la capacité a trouver un
emploi. Enfin, I’effort de formation et d’accumulation de compétences ne prend tout son
sens que lorsqu’il débouche sur des perspectives d’évolution professionnelle réelles et

accessibles.

k) Sécurité de I’emploi :
Pendant positif de 1’insécurité, c’est-a-dire 1’appréciation qu’il existe des éléments
d’incertitude dans son environnement de travail immédiat. Dont, 1’organisation, métier et
poste, emploi Ex de criteres : (perception de I’avenir de 1’organisation, du métier, du poste,
conservation de I’emploi, perception de son avenir, sécurité contractuelle). La sécurité de
I’emploi est une dimension particulierement pertinente compte tenu du contexte

économique actuel.

1.3-  Les risques psychosociaux : (RPS)

La notion des risques psychosociaux représente une source de mal-étre au travail, ces
pathologies augmentées de plus en plus sous I’effet des mutations du monde du travail, ils
sont définis par le ministere du travail Francais comme : « Recouvrant des risques
professionnels d’origine et de nature variées, qui mettent en jeu 1’intégrité physique et la
santé mentale des salaries et ont par conséquent un impact sur le bon fonctionnement des
entreprises. On les appelle «psycho-sociaux» car ils sont a I’interface de 1’individu (la
psycho), et de sa situation de travail comme le contact avec les autres (encadrement,

collegues, clients, etc.), c’est-a-dire le (social) » (Franck Brillet, 2017).
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Les risques psychosociaux peuvent prendre différentes formes, principalement le stress qui
provient du sentiment de ne pas répondre aux exigences ou aux attentes demandees, qui
peut se manifester par (des troubles de sommeil, anxiété, troubles alimentaires, irritabilité,
hypertension artérielle, voire cardiaque ou problémes respiratoires), puis une situation de
stress de longue durée représente un réel danger que l'on appelée (épuisement
professionnel), ou la personne ne peut plus faire face. Enfin, les violences internes (conflit
majeur, harcélement moral ou sexuel) et les maladies musculo-squelettiques (TMS) qui
regroupent un ensemble de maladies localisées dans ou autour des articulations : poignets,

coudes, épaules, colonne vertébrale ou genoux (INRS, 2021).

Ces risques peuvent se combiner et interagir les uns avec les autres. Par exemple, la
violence interne et les situations stressantes entre les employés peuvent créer des tensions
supplémentaires avec d'autres membres de I'équipe, provoquant une pression genéralisée
dans I'entreprise (INRS, 2021).

1.3.1- Les facteurs des risques psychosociaux :
Les facteurs a l'origine des risques psychosociaux sont nombreux et évoluent en méme
temps que le monde du travail. Les travaux récents de I’'INRS nous ont permis de

regrouper les facteurs suivants:

e Pression au travail élevée (étre surchargé de travail) ;

e Contenu des taches peu clair ou attentes contradictoires de la part de différents
supérieurs hiérarchiques ;

e Peu de possibilités de communication entre les travailleurs et les supérieurs
hiérarchiques ;

e Travail répétitif avec mouvements répétés et routiniers ;

e Matériel de travail insuffisant ou de mauvaise qualité ;

e Horaire de travail difficilement combinable avec la vie privée ;

o Contrat temporaire, et I’insécurité¢ de I’emploi qui en résulte ;

e Manque de communication entre différents départements ;

e Structure de 1’organisation peu claire.
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1.3.2- Répercussions organisationnelles des risques psychosociaux :

Les risques psychosociaux ont des répercussions organisationnelles et économiques qui

coltent cher a I’entreprise :

Une augmentation de 1’absentéisme et un taux élevé de rotation du personnel
(difficultés pour remplacer le personnel ou recruter de nouveaux employés) ;

Le non-respect des horaires ou des exigences de qualité ;

Démotivation et une baisse de créativité ;

Des problémes de discipline ;

La réduction de la productivité, une augmentation des rebuts ou des malfacgons.

Des accidents de travail et des incidents ;

Une dégradation du climat social et une mauvaise ambiance de travail ;

L’atteinte a I’image de I’entrepris

Figure (07): Les risques psychosociaux (causes/conséquences).

Stress -
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Harcélement <" Troubles
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. . - Augmentation de I'absentéisme.
- Pression au travail. g
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- Peu de communication. - Démotivation et une baisse de
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- Travail avec mouvements

répétés et rautiniers. - Réduction de la productivité.

- Matériel de travail insuffisant. - Atteinte a Fimage de F'entreprise.

P, . - Accidents de travail.
Insecurité de I'emploi.

- Structure de I'organisatian peu - Desengagement.

claire.

Source : schéma élaboré par nous-mémes.
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Généralement les dirigeants publics manquent de temps et d’expertise sur la question des
risques psycho-sociaux, nos entreprises publiques sont sur-managées et présentent souvent
un déficit en matiere de leadership, ce qui fait que l’investissement en mati¢re de

prévention sera d’autant plus faible que I’importance de 1’enjeu est faible a leurs yeux

(Bachelard, 2017).

Pour autant, quand I’entreprise va mal 1’enjeu économique de la non-prévention de la

sécurité, santé au travail est considérable.

Afin d’augmenter cette prise de conscience, nous allons s’approfondir dans la notion de la
performance qui représente le centre d’intérét des dirigeants étant sensible a la

productivité, a la rentabilité et a 1’efficacité.
2- Le concept de la performance de ’entreprise :

2.1- La performance et notions apparentées :

Dans la littérature, plusieurs concepts peuvent étre utilisés de maniére interchangeable pour
définir le concept de la performance. En fait, certains auteurs l'assimilent a I'efficacité, a la
capacité et a la compétitivité, d'autres I'assimilent a I'efficience, au rendement et a la

productivité, elle est aussi associent a des termes tels que la santé, le succes ou I'excellence.

La performance est généralement comprise grace a une combinaison de trois capacités
(pertinence, efficacité et efficience). Dont, Iefficacité traduit la capacité d’une
organisation a atteindre les résultats attendus, elle est ainsi la liaison entre les résultats
obtenus et les objectifs fixés. L’efficience est I’optimisation des moyens afin de parvenir a
un resultat, elle peut également étre exprimée par plusieurs autres notions telles que (la
productivité, la profitabilité et 1'économie). Enfin, la pertinence traduit 1’articulation entre
les moyens alloués par 1’organisation et les objectifs qu’elle s’est fixés ; il s’agit de la
représentation de la consommation de ressources d’une entreprise pour 1’atteinte d’un but
(Zineb Issor, 2017).

Ces notions peuvent étre représentées par le modele de Gilbert et son triangle de la

performance :
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Figure (09): Triangle de performance représentant les piliers de la

performance.

RESULTATS &,

OBJECTIFS “ = RESSOURCES
Pertinence

Les moyens mis en ceuvre

g'accordent-ils aux objectifs ?

Source : modele de Gilbert, (1980).

2.2- Les dimensions de la performance globale :

La performance est la capacité de suivre et d'appliquer la stratégie de I'entreprise. Dont,
une partie de cette stratégie consiste a obtenir des résultats financiers positifs, mais cela
implique également d'atteindre d'autres objectifs, tels que I'amélioration de I'image de
I'entreprise, le développement de I'innovation produite, I'amélioration processus, assurer la
sécurité des employés, la protection de I'environnement naturel, etc... (Amal Hamhami,
Ahmed Smahi, 2012).

Nous avons abordé la notion de la performance dans une logique globale pour dire
qu'aujourd’hui pour pérenniser une entreprise, il faut appréhender la performance autant
que performance globale qui inclut la performance (économique, social, et
environnemental), et qui doivent étre basés sur des valeurs de responsabilité et
d’engagement ; afin de permettre de construire une stratégie durable et responsable qui
prend en compte ’ensemble des enjeux socio-économiques et met en place une relation

efficace, productive, collaborative avec I’ensemble des parties prenantes.
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e La performance économique et financiére :

Cette performance est mesurée par des indicateurs quantitatifs tels que le retour sur
investissement et les ventes, la rentabilité, la productivité, le rendement des actifs et
I'efficacité. Cet aspect économique et financier de la performance est longtemps resté la
référence en matiére de performance et d'évaluation des entreprises. Méme si elle facilite
une lecture simple de la gestion de I'entreprise, cette dimension financiere seule n‘assure

plus la compétitivité de I'entreprise (Zineb Issor, 2017).

e La performance sociale :

Elle représente la relation sociale ou humaine dans I'entreprise et un facteur déterminant
pour le fonctionnement normal des organisations modernes. Elle se distingue des autres
performances car elle n'est pas directement liée aux activités économiques. Elle évalue la
capacité de I'entreprise a mobiliser efficacement I'numain. Concrétement elle va mesurer
les actions mis en ceuvre visant a améliorer les conditions de travail comme le bien-étre au
travail, visant a donner envie aux collaborateurs de s’investir d’avantage. La performance
sociale est également stratégique car elle est directement liée a I’image que I’entreprise
renvoi a son environnement (Angele Renaud, Nicolas Berland, 2010).

Parmi les nombreux indicateurs sociaux qui permettent aux entreprises de se comparer

dans le temps et par rapport aux autres, on peut citer :

- Le nombre de recrutements par an ;

- Le nombre moyen d'années de présence dans l'entreprise ;
- Le turnover des collaborateurs. ;

- Le taux de démission annuel ;

- Le taux d'absentéisme ;

- Le budget consacré a la formation ;

- Larémunération moyenne du personnel.

L’un des outils qui existe pour aider a 1’évaluation et au pilotage de la performance
sociale : I'IBET (Indice de Bien-Etre au Travail), cet indice est congu par le cabinet Mozart
Consulting. L’enjeu est de mesurer la relation de confiance entre I’employeur et I’employé,
afin de valoriser I’engagement du capital humain. Cet indice se mesure a travers les taux de
mal étre au travail de I’entreprise, le bien-étre au travail est donc calculé : (IBET =1 —

indice de mal-étre au travail). Cet indice est issu de données sociales de ’entreprise, du
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rapport RSE. Les IMET sont les éléments suivants : I’absentéisme, les arréts de travail, le

taux de désengagement (Fabrique Spinoza, 2013).

e La performance sociétale :

Il s’agit d’une performance « Vis-a-vis des parties prenantes. », impliquant la participation
de I'entreprise a la société et sa capacité a satisfaire les parties prenantes. Considérant les
impacts positifs et négatifs et les actions de I'entreprise dans des aspects connexes a
I'ensemble de la société. Elle peut étre définie comme une mesure du niveau de mise en
ccuvre de la responsabilité sociale des entreprises (RSE). Cette responsabilité est
généralement considérée comme l'application par I'entreprise des principes du

développement durable (Berland, 2014).

Selon le secteur d'activité et le profil de I'entreprise, les objectifs prioritaires d'amélioration

des performances sociales peuvent varier :

- Amélioration des résultats économiques (productivité, compétitivité).

- Amélioration de la réputation d’entreprise (image de marque externe, marque
employeur).

- Amélioration organisationnelle (travail d’équipe, rapports hiérarchiques).

- Amélioration du niveau de compétence des collaborateurs (bilans, formation).

e La performance environnementale :
Elle concerne «La conception, la production et la distribution des produits, les
préoccupations, les réflexions et les pratiques relatives a la prévention et au controle de la
pollution, la protection des ressources en eau, la conservation de la biodiversité, la gestion
des déchets, la gestion de la pollution locale ou encore la gestion des impacts

environnementaux du transport » (Amal Hamhami, Ahmed Smahi, 2012).
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Figure (8): Les composantes de la performance globale.

Performance Globale

)

La performance économique

Performance sociale
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Installations
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du gaspillage).
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Opportunité de création de nouveaux
produits.

Source : Angéle Renaud et Nicolas Berland, (2010).

Performance environnementale

)

Egalité de
Traitement

Respect des
droits de

Bonne condition I'homme

De travail

Diminution de probabilité d’occurrence
d’événements spectaculaires (gréves,
boycotts).

Augmentation de la motivation des
employés.

Facilité de recrutement de cadres.

Comme nous avons pu le voir, appréhender la performance d’une maniere globale est

devenue une nécessité ; afin d’assurer la compétitivité de 1’entreprise et sa pérennité car la

performance financiére seule ne suffit plus pour répondre aux objectifs stratégiques de

I’entreprise qui doit prendre en compte le volet social et environnemental de la RSE et

répondre aux objectifs du développement durable. Face a cette nécessite, la réalité de la

souffrance (mal-étre) professionnel, physique et psychologique augmente d'une fagcon

accrue et a pour consequence le désengagement et la démotivation qui represente des couts

énormes pour les entreprises et peuvent nuire son image envers les partit prenantes.

Afin de répondre a ses enjeux, il est nécessaire de penser de maniére nouvelle et

développer des politiques volontariste et responsable qui permettent de concilier rentabilité

et éthique, ou le bien-étre des collaborateurs et les attentes de I’entreprise en matiére de

performance sociale et donc globale.
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3- Le bien-étre au travail levier de la performance :

3.1- La relation entre le bien-étre et la performance globale :
A travers cette étude, nous avons identifié principalement trois mecanismes qui relient le

bien-étre au travail a la performance globale :

e [’amélioration de I’engagement des salari¢s.
e L’instauration d’un fonctionnement propice a I’innovation.

e La diminution de 1’absentéisme et du turn-over.

3.1.1- L’amélioration de ’engagement des salariés :

La création d'un environnement de « bien-étre » fondée sur le dialogue, I'écoute, le respect
et I'nonnéteté sur les lieux de travail permet de fidéliser les collaborateurs qui a leurs tours
défendent I'entreprise comme un bien commun. lls leurs donnent aussi plus de possibilités
de faire du bon travail, ainsi offrir beaucoup d'autonomie et de souplesse notamment dans
les horaires et l'organisation, en retour ceci s'investissent et ils n'hésitent pas a faire un
effort quand il y en a besoin, cela va créer un sentiment d'appartenance ou les salariés

s'expriment avec le pronom de I'engagement "nous".

Le fonctionnement de I'entreprise repose non seulement sur le respect des consignes et des
directives, mais aussi sur la capacité d’initiative de chacun face a des aléas, qui auront un
impact sur la qualité des services rendus aux clients, et donc affecteront I'image de
I’entreprise a l'intérieur et a l'extérieur. D’ou I’'importance de créer un environnement
propice au développement des employés et leur épanouissement car le plaisir et le sens

sont des boosters de motivation essentiels qui ont un impact sur la performance.

Hubert Landier, a analysé les enjeux fondamentaux de l'engagement dans l'étude «
Promise Employés : qualité du management et performance de I'entreprise ». Cette étude
nous semble utile car elle lit le tout potentiel de performance de I'entreprise (Hubert
Landier, 2012).

L’auteur a travers son étude a fait ressortir les symptdmes, les couts et les causes du

désengagement qui seront resume dans le tableau suivant :
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Tableau (07): Le désengagement (Symptémes, Cout et Causes).

Le Désengagement

Symptémes

Manque d’efficacité personnelle et collective (retards par rapport aux
délais, mauvaise qualité, gaspillage,...) ;

Le manque de proactivité (capacité¢ d’initiative), et parfois dans le
domaine des services un comportement peu accueillant vis-a-vis des
clients.

Le développement du turn-over ;

La progression de 1’absentéisme.

Colits

Le remplacement d’un collaborateur suppose différentes étapes qui
peuvent étre chiffrées: recrutement (prospection, entretiens), intégration
et formation du nouvel arrivant ;

L’absentéisme génére un cott li¢ a la désorganisation qu’il suppose, aux
retards dans 1’exécution du travail, au remplacement éventuel par un
intérimaire ;

Le codt lié a la négligence dans le travail (retards, erreurs, malfagons),
plus difficile a évaluer, peut étre estimé a quelques dizaines de points
par rapport aux cotits d’exploitation ;

La détérioration de I’image vis-a-vis des clients: impact sur la
fidélisation, qui peut étre un facteur de la plus haute importance selon le
secteur d’activité.

Causes

Relations avec les collégues de travail : Une ambiance dégradée peut
conduire a un turn-over excessif, manque de coopération entre les
membres d’une méme équipe ;

Relations avec I’encadrement de proximité : respect des chefs a
I’égard du personnel, leur disponibilité, leur capacité a animer I’équipe
et transmettre 1’information et a prendre en compte les suggestions
d’amélioration ;

Défauts de qualité du management : centralisation excessive et abus des
procédures, insuffisance d’autonomie, décalage de perception entre
dirigeants et salariés ;

Dissolution des équipes et développement de la solitude au travail.
Absence de reconnaissance du travail et des efforts accomplis.

Source : inspiré d’Hubert Landier (2012).

Hubert Landier, conclu « Afin de rétablir sa dynamique interne et de contribuer au mieux

au développement humain de ses salariés, 1’entreprise doit donc s’efforcer de lutter contre

ces différentes sources de désengagement. Il lui faut restaurer le sens du travail bien fait,
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promouvoir la prise de responsabilité des salariés a tous les niveaux de son organisation,
développer leur sentiment d’appartenance, renforcer les différentes formes de dialogue
social. Cela passe a la fois par un engagement des dirigeants, par la mise en ceuvre d’une
politique valorisant le travail et par un management de proximité donnant toute sa place a

la dimension humaine de I’entreprise » (Hubert Landier, 2012).

3.1.2- L’instauration d’un fonctionnement propice a I’innovation :

Le lien entre le bien-étre au travail et I’innovation constitue aujourd'hui un vrai enjeu en
termes de performance, les entreprises et les dirigeants sont persuadés que le sens
I'épanouissement des hommes a d'efficacité et de créativité et qu'il existe un enchainement
logique entre (épanouissement, créativité et innovation). L'étre humain a un certain nombre
de besoins en terme de sens et de reconnaissance que si l'entreprise est attentive a ces
derniers, elle permet aux salariés d'avoir I'esprit plus libre ce qui est une source d'énergie et
de créativité (DIRECCT, 2014).

Les leviers pour rendre le bien-étre au travail comme source d’innovation et de créativité

qui se traduit en termes de performance de I'entreprise :

e Prendre en considération les suggestions des salariés.
e Accorder le droit a I'erreur qui sera considéré comme un outil de progres.
e Transformer les obstacles en emporte unités.

e Reconnaitre et promouvoir les auteurs de bonnes idées.

D’aprés une étude du BIT: « Une entreprise qui met en place bien-étre au travail est 3,5
fois plus créative et 12,5 fois plus rentable qu’une entreprise qui ne s’est pas dotée d’un tel
plan. La créativité est un formidable moteur pour vos équipes projet et un levier de

productivité incroyable ».

3.1.3- La diminution de I’absentéisme et du turn-over :

Bien que la corrélation entre le bien-étre au travail et la performance économigue ne soit
pas toujours facile a quantifier, le mal-étre se traduit de maniére tres tangible dans les
résultats de 1’entreprise : absentéisme, turn-over, accidents de travail, retards de
production, défauts qualité, RPS, TMS. C'est un codt trés important que I'entreprise puisse
éviter. Par exemple, si lI'on se référe aux derniéres recherches de "Alma Consulting",

chaque point d'absence représente 0,3% de la masse salariale (DIRECCT, 2014).
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L’objectif est de déterminer les raisons profondes qui amenent les salariés a s’absenter
afin de mettre en place des plans d’action globaux qui s’attaquent aux sources des
dysfonctionnements. Cependant, selon I'étude sur les arréts de travail publiee par
REHALTO, les raisons de l'absentéisme des salariés sont la charge de travail (60%),
I’environnement physique de travail (42%). Toujours une mauvaise relation avec la
hiérarchie (40 %) et un manque de reconnaissance (40 %). Le développement du bien-étre
au travail a travers I’amélioration de la communication et I’organisation interne avec un
management bienveillant vas permettre de diminué les taux d’absentéisme et du turnover et

gagné en performance.
3.2- Les clés d’une politique du bien-étre au travail :

3.2.1- Le réle du management :

La mise en place d’une politique du bien-étre au travail qui prend en compte
I’épanouissement des salariés qui reléve généralement d’un choix du dirigeant, soit pour
gérer une situation difficile (absentéisme, turnover, ambiance dégradée) ou en général.
Cette approche est associée a une vision a long terme de 1’entreprise qui reléve d’une prise
de conscience plus large, en cohérence avec les notions de « Développement durable et de
Responsabilité sociétale des entreprises » (Nathalie Bernard, 2019).

Tout d'abord, il est important de souligner le r6le essentiel du top management, car ce sont
eux qui ont réellement les moyens d'insuffler une démarche de bien-étre au travail a tous
les niveaux. Car s'ils ne sont pas convaincus, le risque d'échec est majeur. Le role du top
management est d'incarner une vision et de la partager avec tous les employés, ainsi que de
sensibiliser les managers a la gestion des questions de santé et de bien-étre au travail, qui
reste un domaine peu familier pour beaucoup d'entre eux. Ensemble, ils doivent
constamment encourager lI'expérimentation afin d'innover sur cette question du bien-étre en

tenant compte de la réalité du terrain (Fabrique Spinoza, 2014).

Les managers ou cadre intermédiaires ont un role clé¢ a jouer puisqu’ils constituent les
principaux relais de la stratégie de I’entreprise : ils sont les gestionnaires situés
hiérarchiqguement en dessous de la direction et au-dessus des employes. La santé des
salariés est donc en premier lieu ’affaire de ces chefs d’équipe. Directement li¢ aux
employés et a leur performance, ils sont le cceur méme du management en entreprise Ils
doivent réussir a proposer des défis et a apporter du sens au travail ce qui provoque chez

leurs subordonnées une sorte d’implication pour accomplir la mission de 1’organisation.
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Leur réle est donc central pour instaurer du bien-étre en entreprise, ils doivent a la fois
contenter la direction et rendre les salariés plus autonomes notamment par la régulation.
L’autonomie suppose un a priori de confiance en partant du postulat que I’humain est loyal
et compétent ce qui pour certain manager est difficile a admettre. Il est important que
chaque équipe détermine son propre mode d’action toujours dans le respect de la vision de
la direction. Les dirigeants fixent un cadre a respecter mais ne doit pas s’occuper de la
maniere d’y parvenir. L’autonomie d’une équipe n’est réelle que si ces membres contrdlent
eux-mémes leur travail, sans personne au-dessus. Chaque individu doit étre responsabilisé

et doit prendre les décisions qui leur incombent (Olivier Bachelard, 2017).

3.2.2- Les clés du bien-étre au travail :

Le rapport « Bien-étre au travail et performance de I’entreprise » réalisé par la (Direction
régionale des entreprises, de la concurrence, de la consommation, du travail et de
I’emploi). ; Ainsi que les propositions du rapport (Lehmann et al, 2010). Nous ont permis
de recensé les principaux pistes pour améliorer le bien-étre au travail et créer de meilleures
conditions qui meéneront l'organisation a augmenter sa performance. Nous avons voulu
nous concentrer sur les leviers centrés sur I’individu, et sur ’humain a travers 5 piliers du

bien-étre en entreprise, dont chaque pilier est plus ou moins complémentaire des autres.

Figure (9): Les 5 piliers du bien-étre dans I'entreprise.

Avoir un projet Se rassembler autour de
partager valeurs

Connatitre et gérerles
talents

Source : inspiré de DIRECCTE, (2014).
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» Avoir un projet pour I’entreprise et le partager :

Le principal moteur du succeés est que le manager a une vision stratégique claire pour son
entreprise. Cette vision stratégique est congue pour étre largement partagée avec les
employés, ce qui favorise 1’auto-évaluation des objectifs. Communiquer publiquement en
interne la vie et la situation de I'entreprise donne du sens a chacun dans son travail

quotidien, ce qui améliore encore son engagement et son efficacité.

Le succes de ce mode de fonctionnement suppose toutefois d’étre parvenu a créer un
contexte favorable (équité, création d’un environnement qui permette de se développer et
de s’auto diriger). De tels projets ne s'improvisent pas autour de discussions informelles
lors de réunions hebdomadaires. Si nous voulons réussir a long terme en mobilisant notre
équipe autour d'un projet porteur, nous devons procéder de maniere structurée par étapes,
en commengant par le diagnostic du bien-étre au travail au sein de D’entreprise, puis
organiser un séminaire de réflexion dédi¢ et mettre en ceuvre les premicres actions
convenues lors de la réflexion d’ensemble. C'est pourquoi l'entreprise ne se congoit pas
comme la somme de compétences individuelles, mais comme une unité solidaire évoluant

vers un objectif commun, ce qui est trés important.
» Se rassembler autour de valeurs communes :

La culture d'entreprise participe a la construction de I'image que le salarié a de son
entreprise et de son fonctionnement global. Cette culture donne au salarié un fort sentiment
d’épanouissement, de confort, de satisfaction générale, corps et esprit, donc des références,

qui peuvent provoquer le sens du bien-étre au travail.

La culture est construite de valeurs, des normes, des manieres de penser, des systemes
interprétatifs, des systemes de croyances, de représentations et de connaissances, sont tous
des catégories renvoyant a une activité mentale. Parmi ces catégories, les représentations
sociales et le symbolisme (des rituels, des mythes, des histoires, des legendes) peuvent étre
soulignés comme étant a la base du processus de création du sens. C’est a travers la
création de ces systemes de sens, de représentations et de symboles plus ou moins
cohérents que ’interaction et 1’action sociale prennent forme. Autrement dit, les messages
et les symboles rattachés a une culture se transmissent a I’individu par des moyens formels
et informels qui poussent I’individu a batir dans son propre psychisme une image, une idée

de ce qui est I’entreprise
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Le mécanisme d’intégration s’opere en effet par 1’adhésion aux valeurs de 1’entreprise. Le
grand avantage de ce mécanisme est que le projet individuel se confond avec le projet de
I’entreprise. Pour réussir et maximiser son utilité, I’individu doit tout mettre en ceuvre pour
servir son entreprise. L’identification se manifeste donc par un profond attachement a
I’entreprise et par un sentiment de valorisation personnel, cette identification constitue un

facteur de motivation (Tabet Aoul Wassila, Zerrouki Mohammed Amine, 2015)
» Répondre aux besoins fondamentaux :

En créant un environnement propice a la prise en compte des besoins de chacun, donc nous
pouvons gagner a la fois en bien-étre, en fluidité, en créativité, en améliorant le climat
social ; ce qui permet au final un accroissement de la performance. Notons que la difficulté
ne consiste pas a comprendre ce mécanisme vertueux, mais bien a I’intégrer dans la
pratique managériale. Ces besoins (outre des conditions matérielles de travail et de
rétribution satisfaisantes évidemment) sont : notamment le sens, la reconnaissance, 1’équité

et 1’équilibre avec la vie privée. Nous reviendrons plus en détail sur certains d'entre eux :
e Lesens:

La question du sens est un des tous premiers piliers du bien-étre au travail, chacun doit
savoir en quoi il est utile et pouvoir situer I’action qu’il meéne dans le contexte plus large au
sein duquel elle s’inscrit. Le sentiment d’étre utile aux autres, d’ceuvrer pour le bien
commun, d’étre un acteur de progres, voire de léguer un héritage aux générations futures
est une grande source d’épanouissement et d’engagement .Cette aspiration a des activités
qui ont du sens se fait de plus en plus pressante de la part de la nouvelle génération. Il est
donc vital que nos entreprises prennent conscience de I’enjeu que cela représente en termes

de motivation de leurs salariés et donc de performance.
e La reconnaissance :

La reconnaissance est une composante fondamentale du bien-étre au travail, et ne
concerne pas seulement le salaire ou le statut. Elle prend également une forme plus diffuse
concernant la personne elle-méme. Elle constitue un besoin primordial pour le
développement de I'estime de soi. C'est cette derniére qui nourrit la motivation et les signes
d'appréciation donnés par l'entreprise ne porteront leurs fruits que s'ils contribuent a la
renforcer. Pour cela, ils doivent étre correctement decodés par le salarié et donnés avec

authenticité par le manager.
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La reconnaissance au travail se fonde sur les valeurs de respect et d'appréciation des
femmes et des hommes au travail, aussi bien pour leur investissement personnel et leurs
résultats que pour leurs compétences ou de leur droit de parole et d'influence sur les

décisions. Elle peut se traduire par les actions suivantes :

- Engager tous les collaborateurs dans la recherche de I'innovation.

- Reconnaitre les idées exceptionnelles, mais plus encore ceux qui les ont eues ;

- Développer des groupes de résolution de problemes .

- Décentraliser la prise de décision.

- Consulter le personnel avant toute prise de décision : « A vous la parole ».

- Encourager les délégations.

- Laisser prendre des initiatives a chaque collaborateur.

- Donner de la latitude décisionnelle a chacun.

- Reconnaitre les efforts de chacun, méme si les résultats ne suivent pas toujours ;
- Favoriser les moments de convivialité.

- Privilégier le bien-étre et éradiquer la souffrance au travail.

L’équité :

Parmi les principaux ingrédients du bien-étre au travail révélés par un rapport réalisé par le
cabinet Robert Half, les personnes interrogées placent en priorité¢ le fait d’« étre traité
équitablement et avec respect ». L’équité correspond a 1’idée d’une égalité « juste » qui
inclut le mérite individuel, I’effort ou les compétences propres, 1’investissement (Robert

Half, 2017).

Au sein d’une entreprise, considérer équitablement tous les collaborateurs est essentiel
pour maintenir non seulement un bon climat de travail, mais également pour favoriser

I’engagement et la motivation de chaque collaborateur.
e L’équilibre avec la vie privee :

La conciliation entre les obligations professionnelles et la vie privée tend a s’intensifier au
cours de ces dernieres années. Il résulterait, d’une part, d’un manque de temps exprimé par
les individus devant concilier les deux spheres, a savoir professionnelle et privée et, d’autre
part, des transformations survenues dans la composition des familles, de la main-d’ceuvre

ainsi que dans I’organisation du travail.
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D’aprés 1’étude « Le recrutement et la recherche d’emploi en 2019 » publiée par Régions
Job, la distance entre le domicile et le lieu professionnel arrive en téte des critéres de
sélection pour postuler a une offre d’emploi devant la rémunération pour 46% des sondés,
tandis que la flexibilité des horaires arrive en téte du « package idéal » de recrutement pour

52% des candidats interrogés.
» Favoriser ’autonomie a tous les échelons :

L’autonomie a un impact considérable sur 1’engagement affectif des collaborateurs, mais
aussi sur la performance, la créativité, I’innovation et 1’agilité. D’aprés une enquéte du
cabinet LRN ; favoriser I’autonomie multiplie par cinq les innovations, par neuf la

satisfaction client est divisée par trois.

Favoriser 1’autonomie ¢’est donner aux collaborateurs un certain controle sur leur facon de
s’organiser et de gérer leur quotidien pour remplir leur mission et atteindre leurs objectifs,
c’est-a-dire les responsabiliser, en leur permettant de prendre des initiatives, et des
décisions. Laisser aux collaborateurs cette libert¢ de demande, bien stir d’adopter certaines
valeurs, notamment un climat de confiance réciproque et un droit a I’erreur. Il est
également trés important que 1’information soit largement diffusée dans I’entreprise afin
que chacun connaisse bien le contexte général dans lequel son travail ou sa tache s’inscrit,
de facon a prendre les décisions ou les initiatives les plus opportunes possibles. C’est dans
ces conditions que la fluidité de la production sera optimisée, et que des innovations

pourront émerger.
» Connaitre et gérer les talents :

Une bonne gestion des ressources humaines commence par identifier les compétences et
les motivations de chaque individu afin de satisfaire au mieux les besoins de I'entreprise.

En pratique, la mise en place d'une gestion des talents au sein d'une entreprise permettra :

- D’identifier les talents internes a leur organisation qui sont susceptibles d’évoluer
et de gagner en compétences pour faire progresser 1’entreprise.

- Déterminer les talents externes dont elles auront besoin pour combler un manque de
compétences et de connaissances au sein de leur organisation.

- Conserver I’ensemble de leurs talents, de leurs savoir-faire et savoir-étre au sein de
leur organisation et ainsi éviter la fuite de leurs ressources humaines, intellectuelles

vers la concurrence.
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La gestion des talents doit également permettre de faire correspondre efficacement les
talents avec le bon environnement et au bon moment pour faire émerger d'autres talents.
Elle devient alors un outil qui permet aux talents de s'épanouir dans leur environnement de
travail, mais aussi un outil qui permet de canaliser tout le potentiel, avec le bon

accompagnement.

Une politique de gestion des talents efficaces entrainera forcément un regain de motivation
des salariés, diminuant naturellement les absences de ces derniers, tout en leur permettant
d’étre plus efficaces sur la méme durée de temps. En plus de 1’augmentation de la
performance des salariés, la gestion des talents, lorsqu’elle est correctement menée et
suivie, aura non seulement pour effet d’améliorer la correspondance entre les compétences
des employés et les besoins de I’entreprise, contribuant ainsi a 1’amélioration des résultats.
Mais elle sera également a I’origine de ce que I’on nomme « I’intelligence collective » de
I’entreprise. Cette derni¢re permettra a ’entreprise d’étre innovante et de sans cesse se

réinventer pour éviter de se faire rattraper, et méme, dépasser par ses concurrents.
Parmi les avantages managériaux apportés par la gestion des talents on peut citer :

- L’amélioration du bien-étre au travail.

- Ladiminution des conflits internes et des conflits sociaux.

- La flexibilité des ressources et des compétences (transversalité des missions et des
postes) .

- La création d’un programme de salarié ambassadeur.

- Le développement d’une image de marque employeur qui permettra d’attirer de

nouveaux talents a elle.



Chapitre 01 : Cadre théorique | 47

Conclusion :

L’étude théorique nous a permis de voir a quel point le bien-étre au travail était source de
performance pour ’entreprise. Dans notre société ou le capital humain est trop souvent
délaissé au profit du capital économique, Au travers de nos lectures, nous avons tenté de
mettre en avant I’importance de I’humain qui est au cceur de ’entreprise et le bien étre des
collaborateurs qui est un formidable levier de performance. Le constat est simple mais
pourtant encore bien trop d’entreprise n’arrivent pas a prendre le recul nécessaire sur
I’importance de telles politiques. Comme nous avons pu I’étudier, une démarche de bien-
étre au travail réussi permettra en plus de diminuer I’absentéisme, le turn-over le bien-étre
va améliorer I’engagement 1’innovation, ce qui impactera directement la performance de

I’entreprise.

Pour développer une démarche de bien étre en entreprise, il est nécessaire d’avoir une
vision longue terme. De ce fait, I’entreprise doit mettre en ceuvre des moyens financiers,
matériels et organisationnels dans le but d’améliorer le quotidien de chaque collaborateur.
Elle doit réussir a créer une synergie entre 1’ensemble des individus d’une organisation.
Nous avons pu voir que le management joue un réle clé dans cette démarche. Chaque

acteur a son échelle doit pouvoir agir et étre proactif.

Nous allons maintenant pouvoir confronter cette vision tres théorique de la notion de bien-

étre a la réalité terrain.
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Dans ce deuxi¢me chapitre, nous allons mettre 1’accent sur la méthodologie de recherche
qui nous permettra de mener a bien notre étude. Celle-ci constituera notre repaire et nous
permettra d’établir un plan d’action, tout en bénéficiant d’un tableau de bord pour nous

situer dans le cadre de notre étude.

Dans ce méme sens, nous allons répartir notre chapitre en deux sections représentant les
méthodes de recherches choisies, a savoir : la méthode quantitative dans un premier temps,
renforcée par la méethode qualitative. Dans chaque section, nous définirons la méthode, les
outils relatifs privilégiés, ses caractéristiques de I’échantillon ainsi que les résultats

obtenus.

1- Méthodologie de recherche :
L’objectif principal de cette recherche consiste a faire ressortir comment le bien-étre au
travail contribue a la performance de ’entreprise dans la finalité d’augmenter la prise de
conscience des dirigeants sur I’importance de 1’amélioration de ce dernier, pour cela nous
avons opté pour une approche quantitative expérimentale comme méthodologie de terrain
qui s’inscrit dans le cadre d’une recherche de posture épistémologique positiviste de type

hypothético-déductive.

Solon Gaspard Claude : « L’étude quantitative est une technique de collecte de données qui
permet au chercheur d’analyser des comportements, des opinions, ou méme des attentes en
quantité. L objectif est souvent d’en déduire des conclusions mesurables statistiquement »
(Gaspard Claude, 2020).

Le choix de ce paradigme est imposé par la nature de notre problématique dans le souci
d’apporter des éléments nécessaires pour répondre a notre question de recherche et aboutit
a atteindre les verités quelle poursuit par la validation des hypotheses préalablement
émises. C’est donc, dans un raisonnement de type hypothético-déductif qui est le
fondement de I’approche positiviste qu’on se rapporte a mise a 1’épreuve de la réalité d’un

objet théorique.

Pour notre étude, nous avons choisi 1’enquéte par questionnaire qui nous parait la plus

appropriée a notre approche méthodologique guantitative.
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Il est a noter que notre étude a été renforcée par 1’observation et des entretiens semi
directifs. Ce dernier a été mené aupres des managers en vue d’obtenir des informations

plus représentatives et avoir une bonne estimation sur le sujet de notre recherche.
2- Instruments de recherche :

2.1-Instrument de recherche quantitative :
L’instrument que nous avons utilis¢ dans la partie quantitative de 1’étude est le

questionnaire. Nous allons présenter ci-dessous ces principales caractéristiques.

2.1.1- Définition du questionnaire :

Le questionnaire est un outil d’investigation utilisé par le chercheur pour la collection des
informations. ANGERS M. présente le questionnaire comme « Technique directe pour
interroger les individus » (ANGRES ,1999).

JAVEAU C. ajoute une autre précision en distant : «Le questionnaire est un document sur

lequel sont noteés les réponses sur les réactions d’un sujet déterminé » (JAVEAU, 2002).

En somme, le questionnaire est une technique de recherche qui sert a recueillir des
informations des personnes par le biais d’un formulaire, qui contient un nombre de

questions.

2.1.2- Le questionnaire de I’étude :
Les données de cette étude ont été recueillies a travers une enquéte par questionnaire (voir
annexe B). Aprés avoir parcouru différents outils de sondage, nous avons finalement

choisi d'utiliser le « Google Formulaires » pour réaliser cette enquéte.

2.1.3- La présentation du logiciel « Google Formulaires » :

Traduit de I'anglais-Google Forms, Google Formulaires est un logiciel d'administration
d'enquétes inclus dans la suite Web gratuite de Google Docs Editors proposée par Google.
Le service comprend également Google Docs, Google Sheets, Google Slides, Google
Drawings, Google Sites et Google Keep. Google Forms n'est disponible qu'en tant
qu'application Web.

Autrement dit, Google Forms est un outil en ligne gratuit qui ne nécessite donc aucune
installation. En outre, il est tres pour réaliser un sondage, une étude de marché, une enquéte

de satisfaction ou toutes autres enquétes de type quantitatif.
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2.1.4- Les raisons du choix du logiciel « Google Formulaires » :
Nous avons opté pour I’utilisation de Google Forms dans la mesure ou ce logiciel

présentent plusieurs avantages dont principalement :

e Faire une analyse statistique ou une étude de marché, comme susmentionné ;

e Obtenir des réponses rapides.

o Collecter, analyser et traiter, dans un court délai, une quantité d’informations
importantes.

e Accéder a un outil de sondage gratuit et simple d’utilisation.

e Il peut étre utilisé sur tout type d’appareil (PC, tablette, smartphone) ;

e Il permet de définir une date d’activation et d’expiration pour chacun de vos
formulaires.

e Il n’est pas nécessaire de I’installer pour pouvoir I’utiliser. Il suffit d’avoir un
compte Google et un navigateur Web.

e Les réponses sont recueillies automatiquement et organisées clairement dans une
feuille de calcul sur Google Sheets, qui est un outil de feuille de calcul accessible

en ligne, ayant des fonctionnalités similaires a Microsoft Excel.

2.1.5- La structure du questionnaire :
La structure générale du questionnaire est assez classique et découpée en trois axes que

nous tacherons de présenter dans ce qui suit.

Le premier axe de 1’étude regroupe des questions qui portent principalement sur
I’introduction qui présente 1’étude ainsi que son objectif. Cette démarche vise & atteindre

un double objectif, a savoir :

- Respecter la démarche méthodologique de 1’étude ;
- Introduire le sujet ;
- Expliquer le cadre de 1’étude et son objectif a la population de I’étude, représentant

notre échantillon, constitué de collaborateurs de SONATRACH.

Le deuxieme axe inclue des questions visant a collecter des « données personnelles et
fonctionnelles » : il contient la fiche signalétique ainsi que des informations fonctionnelles
du répondant, telles que : la catégorie socioprofessionnelle, I’ancienneté dans

l'entreprise. . .etc.
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Dans ce méme sens, nous avons également posé des questions concernant le profil des
répondants, afin de discerner les grandes tendances entre les générations et les genres qui
peuvent influencer leurs perceptions et leurs attentes envers 1’organisation en termes de

bien-étre au travail.

Le troisieme axe comporte deux principales parties, dans la premiére partie, nous allons
nous intéresser au bien-étre et performance de I’entreprise et ce, a travers un ensemble de
six questions ; celles-ci visent & apporter des réponses sur la représentation du bien-étre au
travail pour les employés de I'entreprise SONATRACH, ainsi que leur perception du bien-

étre au sein de I'entreprise.

La deuxiéme partie s’intéresse a la relation du bien-étre au travail avec la performance de

I'entreprise.

L’objectif est ainsi de chercher a apporter des réponses permettant de vérifier les
hypotheses et les conclusions tirées de 1’étude théorique, a travers un ensemble de huit

questions.

Le double enjeu avec ce type de questionnaire est qu'il ne doit pas étre trop long pour rester
attractif, ni trop court pour pouvoir traiter I'ensemble du sujet.

2.1.6- Les échelles de mesure :

Pour préparer nos questions, nous avons eu recours aux méthodes suivantes :
+ Le questionnaire de Karasek (Karasek, 1979) :

Le modeéle de Karasek porte sur la demande psychologique et la latitude décisionnelle
comme instrument d’évaluation des facteurs psychosociaux au travail. Il distingue la

demande psychologique, la latitude décisionnelle et le soutien social.

Le modéle de Karasek permet de faire un lien entre le vécu du travail et les risques que ce
travail fait courir a la santé. Il s’appuie sur un questionnaire qui permet d’évaluer pour
chaque salari¢ I’intensité de la demande psychologique a laquelle il est soumis, la latitude

décisionnelle dont il dispose, et le soutien social qu’il regoit sur son lieu de travail.

La demande psychologique est évaluée par la quantité de travail, son intensité et son
caractere plus ou moins morcelé tels qu’ils sont ressentis par les salariés. La latitude

décisionnelle renvoie aux marges de manceuvre dont le salarié estime disposer pour peser
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sur les décisions dans son travail, aux possibilités d’utiliser et aussi de développer ses
compétences. Le soutien social décrit I’aide dont peut bénéficier le salarié, de la part de ses

supérieurs hiérarchiques ou de ses collégues.

Le modele de Karasek permet de situer les salariés sur un graphique défini selon deux axes

: la demande psychologique en ordonnée et la latitude décisionnelle en abscisse.

Ce graphique est partagé par des axes correspondant a la valeur médiane de chaque score.
A droite (ou a « I’Est ») du graphique, se trouvent les salariés dont le score de demande
psychologique est supérieur a la médiane, en bas (au « Sud ») ceux dont le score de latitude

décisionnelle est inférieur a la médiane.

Le cadran ou le risque d’avoir des répercussions négatives sur la santé est le plus fort est
situé « en bas a droite » (ou au « Sud-est »), car les salariés qui s’y trouvent ont a la fois
une demande psychologigue relativement élevée et une latitude décisionnelle relativement
faible. C’est ce que le modéle de Karasek appelle la situation de « job strain », ou de
tension au travail. Les situations a risques pour la santé sont celles ou les exigences du
travail sont importantes, la demande psychologique forte, et ou les ressources disponibles
dans le travail pour y faire face sont insuffisantes, la latitude décisionnelle faible. Le risque
est encore aggravé si le salarié bénéficie d’un faible soutien social. Les pathologies liées
aux risques psychosociaux sont essentiellement des troubles cardio-vasculaires, psychiques

et musculo-squelettiques.

Les autres cadrans sont ceux des salariés dits « actifs » (forte demande psychologique et
forte latitude décisionnelle), « passifs » (faible demande et faible latitude), et « détendus »

(faible demande et forte latitude) .
+ L’échelle de mesure IBET (Dagenais-Desmarais, 2012) :

L’échelle de mesure IBET (Dagenais-Desmarais, 2012) signifie Indice du bien-Etre au

travail. Elle permet le diagnostic de la santé psychologique positive au travail.

L’IBET est le premier systéme de mesure du bien-étre au travail. Outil de reporting social,
il permet d’évaluer le risque socio-organisationnel au sein de 1’entreprise ou son potentiel
de survaleur sociale. L’IBET distingue les plans d’actions d’amélioration continue de

I’efficacité opérationnelle.
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Ainsi, 'IBET peut étre considéré comme un indicateur puissant de dialogue social et de
communication. Il permet aux parties prenantes des organisations du travail (direction,
management, ¢lus) de définir ce qui est constatable, mesurable, et d’établir une

cartographie statistique et sectorielle de I’engagement, révélateur de performance sociale.
+ L’étude de la DIRECCTE (2014) :

Cette étude de la DIRECCTE, nous a permis d’élaborer les questions qui permettent de
relier le bien-étre et la performance de I’entreprise (La DIRECCTE, 2014).

2.1.7- Description de I’échantillon :

L’échantillon est composé spécifiquement de collaborateurs de 1’entreprise
SONATRACH auxquels nous avons distribué les questionnaires. Ainsi, il est important de
commencer par une bréve présentation de notre organisme d’accueil, avant de passer aux

détails relatifs a notre échantillon de 1’étude.

La diffusion du questionnaire s’est faite en interne, avec pour objectif d’avoir des retours
sur le plus grand nombre d’employées du département RH, incluant toutes les catégories
socioprofessionnelles. Notre démarche nous a ainsi permis de collecter 55 réponses dans

un intervalle d’un mois, a savoir du 02 Aolt au 02 Septembre 2021.

En ce qui concerne la représentativité, les résultats collectés parviennent de profils
hétérogenes, ce qui nous permettra d’avoir des résultats balayant un ensemble de catégorie

et pouvant étre extrapolé.

Le profil détaillé de I’échantillon est présenté dans le tableau suivant :
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Tableau (08): Profil des répondants.

Variables Modalités Fréquences Pourcentage
Femme
29 51,7 %
Sexe Homme
26 47,3 %
Moins de 25 ans 5 94 %
25435 ans 15 28,3 %
Age 36 4 45 ans 17 32,1 %
46 4 55 ans 14 26,4 %
Plus de 56 ans 2 33%
Moyen 2 4%
Niveau ,
Secondaire 4 8%
d’instruction o
Umversitaira 44 88 %
) Cadre supéneur 10 20%
Catégorie
Cadre 21 42 %
Sociaux- .
mantrise 17 %
professionnelle o
exceuhon 2 4%
Moins d'un an 1 1,8 %
un i trois ans 10 18,2 %
Ancienneté | quatre i huit ans 10 18,2 %
neufs ans 4 quinze ans 16 29,1 %
Plus de quinze ans 18 32,7 %

Source : tableau élaboré par nous-mémes.

2.2- Instrument de recherche qualitative :

La recherche qualitative est un ensemble de techniques d’investigation dont 1’usage est
tres répandu. Elle donne un apercu du comportement et des perceptions des gens et permet
d'étudier leurs opinions sur un sujet particulier, de facon plus approfondie que dans un
sondage. Elle génére des idées et des hypothéses pouvant contribuer a comprendre
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comment une question est percue par la population cible et permet de définir ou cerner les
options liées a cette question. Cette technique sert beaucoup au pré-test des concepts.

La recherche qualitative est fondée sur des entrevues semi-structurées ou méme non
structurées dans le cadre desquelles le modérateur ou l'intervieweur travaille avec un guide

de discussion ou un guide d'entrevue élaboré selon le sujet et la cible de 1’étude.

Comparativement aux techniques d’investigation sur la base de sondage, la recherche
qualitative n'a pas recours a un questionnaire fermé. Le chercheur dispose d'une certaine
latitude pour adapter le guide de discussion ou le guide d'entrevue selon les réponses et les
expériences individuelles des participants. Le chercheur peut ainsi éliminer des secteurs de
questions qui ne générent pas beaucoup d'informations utiles et ajouter ceux qui sont plus

prometteurs.

La recherche qualitative se caractérise par une approche qui vise a décrire et a analyser la
culture et le comportement des humains et de leurs groupes du point de vue de ceux qui
sont étudiés. Par conséquent, elle insiste sur la connaissance compléte ou « holistique » du
contexte social dans lequel est réalisée la recherche. La vie sociale est vue comme une
série d’événements liés entre eux, devant étre entiérement décrits, afin de refléter la réalité
de la vie de tous les jours. La recherche qualitative repose sur une stratégie de recherche

souple et interactive.

Dans le cadre de la mise en place de notre recherche qualitative, nous avons fait appel aux

trois instruments suivants :

2.2.1- La recherche documentaire :

La recherche documentaire consiste en l'ensemble des étapes permettant de chercher,
identifier et trouver des documents relatifs a un sujet par I'élaboration d'une stratégie de
recherche. Dans un contexte de surabondance d'informations (infobésité) et de diversité de
ses supports, les processus de recherche documentaire et de validation de I'information

requiérent la mise en application d'une méthodologie efficace.

La recherche documentaire a permis d'éveiller notre curiosité, suite a la consultation de
différents ouvrages en relation avec notre thematique de recherche, que ce soit des livres,

des articles scientifiques ou des théses et des travaux de recherches.
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Les principales sources que nous avons consultées étaient au niveau des bibliotheques des
écoles (ENSM, ESC, EHEC) ou bien des plateformes scientifiques et des sites web.

Aussi, plusieurs documents nous ont ét€ communiqués par notre encadrante et d’autres par

nos promoteurs et interlocuteurs au niveau de la SONATRACH.

2.2.2- L’observation
L’observation est une technique fréquemment utilisée pour mener une étude qualitative.

Elle permet de recueillir des données verbales et surtout non verbales.

Cette technique propose a I’enquéteur de se focaliser sur le comportement d’une personne,
plutbt que sur ses déclarations. Vous observez simplement ce que les gens font et ce qu’ils

disent, sans intervenir.

La technique de 1’observation permet d’expliquer un phénomene a travers la description de
comportements, de situations et de faits. Pour y parvenir scientifiquement, la description de
I’observation doit étre fidele a la situation réelle et il est important de faire des rapports

systématiques.

L’observation n’est pas réservée a priori au sociologue : d’autres professionnels
. . . 7 . b b

(journalistes, documentaristes, médecins) observent, prennent des notes. L’observation
n’exige aucun autre instrument que le chercheur lui-méme, ni mise en ceuvre de techniques

sophistiquées de traitement de donnée.

Cela ne signifie pas que les observations sont faciles et informelles. L’observation ne
devient une méthode de recherche que si vous la combinez avec le reportage, la

description, 1’analyse et I’interprétation.

L’observation représente le point de départ qui nous a permis de répondre a nos
questionnements, une méthode facile et discréte qui permet de collecter des données d’une

facon libre, sans intervenir.

L’observation a été faite durant nos visites a 1’entreprise Sonatrach. Elle a constitué notre
base pour évaluer les dimensions constitutives du bien-étre au travail déja passé en revue
dont les conditions de travail, le management, I’organisation de travail, les relations

sociales, I’éthique et les valeurs.
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2.2.3- Le guide d’entretien :
Le guide d’entretien est 1’outil qui sert de support a 1’étudiant ou au chercheur. Ce
document liste les thémes ou les questions a aborder et permet parfois de saisir les

réponses au fur et a mesure de ’entretien. Le guide d’entretien liste :

e Lesthémes a aborder pour un entretien non directif.

e Plusieurs questions qu’il est possible de poser pour un entretien semi-directif. Le
guide prévoit parfois des questions de substitution, complémentaires ou de
clarification lorsque la réponse n’est pas satisfaisante.

e Les questions sous forme d’un questionnaire pour un entretien direct.

Le guide d’entretien semi-directif que nous avons élaboré (voir annexe C) constitue un
repaire sur lequel nous nous sommes basés pour conduire nos entretiens avec nos

interlocuteurs.

Afin de mener a bien notre recherche, nous avons opté pour 1’entretien semi-directif qui
permet d’orienter en partie le discours des personnes interrogées autour de différents

themes définis au préalable.

Les entretiens ceuvrent a enrichir nos résultats quantitatifs, étant donné qu’ils apportent
une précision bien plus grande, tout en laissant une certaine liberté a ’interviewé pour

s’exprimer spontanément.
Notre guide d’entretien est constitué de trois parties :

e Une introduction réservée a la présentation du travail de recherche et de son theme,
explication de ce que I’entretien doit apporter a ce travail ;

e La présentation de I’interviewé (nom, prénom, sexe, age et profession, ancienneté) ;

e Enfin, la liste de questions a poser répertoriées selon les axes précédemment
présentés et qui se présentent comme suit :

- Qu’est-ce qu’une bonne entreprise selon vous ?

- Qu’est-ce qu’un bon employé¢ ?

- En quelque mot, que représente le bien-étre en entreprise ? Quelle importance est-il
lui donne ?

- Selon-vous, qu’apporte une démarche de bien-étre a I’entreprise ?
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- Quelles sont selon vous les freins associés au développement d’une démarche de
bien-étre dans I’entreprise
- Et enfin pour vous, le bien-étre et la performance de 1’entreprise sont-ils reliés ? Si

oui, de quelle maniere ?

Le choix des interviewées est fait dans besoin de compléter 1’étude quantitative. Les
managers et les responsables étant directement liés aux employés et a leur performance,
nous avons jugé important de les interroger sur le sujet du bien-étre au travail et la
performance; afin de comprendre comment ces derniers intégrent-ils ce levier dans leurs

différents métiers et quelle importance lui donnent-il.

Par la suite, nous avons taché de tester la prise en considération de I’impact d’une politique

de bien-étre sur I’efficacité et la performance de 1’entreprise.

Tableau (09): Informations relatives aux interviewés.

Catégorie
Duré Expérience
L’interviewé | Poste occupé sociaux- La date
d’entretien | professionnelle
professionnelle

01 Chefde Cadre dinigeant | 15-07- 1 heure 16 ans

projet 2021
02 Chef Cadre 01-09- 2 heures 12 ans

département 2021

RH et gestion

Source : élaborée par nous-mémes.
3- Méthode d’analyse :

Apres I’administration du questionnaire et la collecte des données, nous avons procédé a
I’analyse des résultats ou nous avons effectué un traitement du questionnaire a 1’aide de
I’analyse descriptive. Nous avons développé chaque item, ses résultats et son interprétation
afin de donner une image globale de notre recherche, ce que nous aborderons en détails

dans le chapitre qui suit.

En ce qui concerne les guides d’entretien, nous avons analysé attentivement les propos des

managers de la SO NATRACH afin de comparer les informations collectées des deux
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études. Aussi, nous avons taché de prendre en considération les dits et déceler les non-dits,
en usant de [intelligence émotionnelle pour déterminer le sens caché de chaque

déclaration.
Conclusion :

Le deuxiéme chapitre a eu pour objectif de présenter la méthodologie de recherche dans sa

globalité, tout en abordant I’ensemble des principaux aspects relatifs a notre étude.

Les élements présentés constituent la base sur laquelle nous nous sommes appuyées afin de

parvenir & présenter les résultats dans le chapitre qui suit.



CHAPITRE 03 : CONTEXTE
ORGANITIONNEL ET DISCUSSION
DES RESULTATS



Apres avoir présenté les principaux axes de notre méthodologie de recherche, nous allons

entamer le coeur et noyau de notre travail, & savoir : notre cas pratique.

Dans le présent chapitre, nous allons nous pencher sur I’étude empirique et qui va étre
répartie en deux principales sections: la premiére sera consacrée au contexte
organisationnel a travers la présentation de notre organisme d’accueil SONATRACH ainsi
que des résultats recueillis et le second portera sur 1’analyse et la discussion des résultats

obtenus.

1. Contexte organisationnel et présentation des résultats de I’étude :
Avant de passer a la présentation des résultats de notre étude, il est important de présenter
plus en détails I’entreprise ou nous avons effectué notre stage de trois mois afin de mener a

bien notre recherche.

1.1- Présentation générale de I’entreprise SONATRACH :

Le contexte organisationnel est un élément important a appréhender dans toutes recherches
empirique. Pour se faire, il est important de procéder a la présentation des éléments clés de

I’entreprise SONATRACH et qui sont représentés par les points suivants :
1.1.1- Présentation de SONATRACH :

SONATRACH est la compagnie Algérienne de recherche, d'exploitation et de transport par
canalisation, de transformation et de commercialisation des hydrocarbures et de leurs

dérivés.

Elle a pour mission fondamentale, la valorisation optimale et sur le long terme des
ressources en hydrocarbures en Algérie et a linternational pour contribuer au
développement économique et social. Cette mission et tous les objectifs qui en découlent
en termes de créations de richesses, de réalisation de gain et de profits, elle va s'accomplir
dans un environnement totalement ouvert a la concurrence dans notre pays comme a

I'étranger.
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1.1.2- Historique de I’entreprise :

Afin d'assurer le contrdle et la gestion du secteur naissant des hydrocarbures, dans les
années 1950, une direction de I'énergie et des carburants a été mise en place en Algérie.
Des indicateurs significatifs d'une évolution peu probable du secteur des hydrocarbures ont

été constatés.

Pour I'Algérie, qui sortait de la guerre, une telle situation ne pouvait nullement convenir a
sa stratégie de développement. Pour cela, 1'état Algérien se dota d’un instrument permettant
la mise en ceuvre d'une politique énergétique en créant le 31/12/1963 par décret n° 63/491
la société nationale pour transport et la canalisation d'hydrocarbures. Cette société a changé
de statut le 22/07/1966 décret n°66/292 pour devenir « SONATRACH ».

SONATRACH est un acteur majeur au service de la satisfaction de la demande domestique
en énergie, premieére compagnie d’hydrocarbures en Afrique, SONATRACH est aussi un
important fournisseur d'énergie dans le monde. Elle prépare I'avenir pour découvrir de
nouveaux potentiels de réserves et valoriser les ressources énergétiques dans le cadre des
projets en effort propre a elle, ou en partenariat et assure la sécurité energétique pour les
générations a venir en valorisant les ressources nationales d'hydrocarbures, créer des
richesses et ceuvrer au développement économique et social du pays, tels sont les défis et

missions de SONATRACH.

1.1.3- Fiche signalétique :
La fiche signalétique de la SONATRACH se présente comme suit :

Tableau (10) : Fiche signalétique de ’entreprise SONATRACH.

Shloligau

Logo de ’entreprise

sonatrach

Nom de ’entreprise SONATRACH

Forme juridique Société par action (SPA)




Création 31 décembre 1963
_ _ Djenane El Malik, Hydra 16035 Alger,
Siege social .
Algérie
Direction HAKKAR Toufik (PDG)
Produits Pétrole, gaz naturel, GNL, GPL.
Filiales NAFTAL, ENTP, ENAFOR, ENGTP, ENAC, SIPEX
Effective Plus de 200 000 employés
Site web Www.sonatrach.com

Source : document interne de I’entreprise.
1.1.4- Les missions de SONTARACH :

Les principales missions de la Sonatrach s’articulent autour des points ci-apres :

e La prospection, la recherche et I'exploitation des hydrocarbures.

e Le développement, I'exploitation et la gestion des réseaux de transport, de stockage
et de changement des hydrocarbures.

e La liquéfaction du gaz naturel, le traitement et la valorisation des hydrocarbures
gazeux.

e Latransformation et le raffinage des hydrocarbures.

e Lacommercialisation des hydrocarbures.

e Le développement de toute forme d’activités conjointes en Algérie et hors

d'Algeérie avec des sociétés algériennes ou étrangeres.


http://www.sonatrach.com/
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La prise et la détention de tous portefeuilles d'action, les prises de participation et
autres valeurs mobiliéres dans toute société existante ou a créer en Algérie ou a
I'étranger.

L'approvisionnement du pays en hydrocarbures a moyen et long terme.

L'étude, la promotion et la valorisation de toute autre forme et source d'énergie.

Les objectifs de SONATRACH :

Les objectifs de la Sonatrach s'étendent sur plusieurs périphériques :

1.1.6-

Le développement et la valorisation des ressources énergétiques nationales.
L'approvisionnement énergétique a moyen et a long terme.

La rénovation des techniques dans la gestion des ressources humaines.
L'exportation et la diversification de la matiére premiére dans les marchés
nationaux et internationaux.

Actuellement, I'un des objectifs de SONATRACH est de développer ses activités et
de les porter au-dela des frontieres ; en s'affirmant en tant que groupe pétrolier

international.

L’organisation de SONATRACH :

SONATRACH est organisée autour de ses métiers dans les activités ou se crée la richesse

et en assurant a ses activités un appui et des expériences a travers les fonctions centrales du

groupe. Le schéma d'organisation de la macrostructure de Sonatrach s‘articule autour des

structures suivantes :

1.2-

La direction générale.
Les structures opérationnelles.

Les structures fonctionnelles.

Présentation de I’activité Exploration et Production (EP) :

L'activité EP est I'une des activités principales de la chaine de valeur de la SONATRACH,

qui a pour objectifs d’augmenter le niveau de la production et des réserves pour répondre a

la demande nationale croissante en hydrocarbures, ainsi que pour perenniser nos marchés a

I'international et les développer davantage.
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Face a une demande domestique et mondiale en énergie sans cesse croissante, le pétrole et
le gaz demeurent les ressources nécessaires pour y répondre. Néanmoins, I'exploitation de
ces ressources devra prendre en compte de nouveaux parameétres et de nouveaux défis aux

plans techniques, économiques, sociétaux et environnementaux.

A titre d’exemple, les produits énergétiques propres et économiques comme le gaz naturel
dont les réserves restent importantes, devront désormais étre recherchés de plus en plus

loin, et de plus en plus profondément, en utilisant des technologies sophistiquées.

1.2.1- Les missions principales de I’activité EP :

Les principales missions de 1’activité¢ EP sont :

- L’¢laboration et I’application des politiques et stratégies de développement et
d’exploitation et I’amont pétrolier et gazier en effort propre et en association, a
I’exception des ressources non-conventionnelles et de I’exploration offshore.

- La conduite et le développement des activités de prospection et de recherche des
hydrocarbures.

- Le développement et 1’exploitation des gisements pour la valorisation optimale des

ressources d’hydrocarbures.

1.2.2- L’organigramme de Dactivité EP :

L’organisation de I’activité EP peut étre schématisée par 1’organigramme ci-dessous :



FIGURE (12) : Organigramme de ’activité EP.

Vice-président Exploitation-

production
- \ r -
Coordinateur Conseillers
SIE
J g

Direction Direction Direction Direction Direction Santé
Ressources Juridique Finances Etudes et Seeurite et

) .. ] Environnement
Humaines Planificatio

Division Division Division Division Division Division
Exploration Forage Petroléum Associatio Production Laboratoir
Engineering n e

Source : document interne de 1’entreprise.

L’activité d’exploration et production est organisée autour des structures opérationnelles et

fonctionnelles suivantes :

e Direction générale :

- Coordinateur SIE.

- Les conseillers.

e Lesstructures opérationnelles :
- Ladivision Exploration.

- Ladivision Forage.

- Ladivision Pétroleum Engineering et Développement.
- Ladivision Association.

- Ladivision Production.

- Ladivision Laboratoire.

e Lesstructures fonctionnelles :

- Ladirection Ressources Humaines.
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- Ladirection Juridique.
- Ladirection Finance.
- Ladirection Etudes et Planification.

- Ladirection Santé Sécurité et Environnement.

1.2.3- Les missions de la direction ressources humaines d’EP :
La direction des ressources humaines a pour missions essentielles :

- La contribution a 1’élaboration et la mise en ceuvre de la stratégie et des politiques
de la société en matiere de gestion et de développement des ressources humaines.

- L’¢laboration et la mise en ceuvre de la politique de formation et de gestion de
carrieres répondants aux besoins spécifiques de 1’activité EP conformément a la
stratégie de la société en la matiere.

- L’¢laboration et la mise en ceuvre des régles, des procédures et des systémes visant
I’application des politiques de gestion, de développement et de valorisation
notamment en matiere de formation, de stimulation et de management de la
performance des ressources humaines au sein 1’activité EP .

- La réalisation des actions de recrutement du personnel cadre et maitrise pour
I’ensemble des structures de ’activité EP.

- La gestion administrative du personnel, 1’exploitation et le suivi des dossiers de
missions, ainsi que 1’ordonnancement des frais de personnel. Cette mission
concerne les cadres supérieurs ainsi que 1’ensemble du personnel relevant des
structures fonctionnelles.

- L’¢laboration et la mise en place du systetme d’informations des ressources
humaines spécifiques a I’activité EP.

- L’orientation, la coordination et la consolidation des plans annuels et moyens
termes des ressources humaines de ’activité EP ainsi que le contrble de leur mise
en ceuvre.

- La mise en ceuvre au sein de D’activité EP su systeme de rémunération et la
contribution a son adaptation et a sa son actualisation au sein de la société.

- L’¢laboration et la mise en place des schémas d’organisation des structures de
Iactivité ainsi que [’évaluation périodique des organisations, en vue de

I’optimisation de leur fonctionnement.
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L’¢laboration des régles et procédures réglementaires internes régissant,
notamment la gestion des ressources humaines et les conditions de vie et de travail
au sein des structures de 1’activité EP.

L’élaboration et la mise en ceuvre de régles et procédures visant la prévention et le
réglement des préoccupations socioprofessionnelles des collectifs assurant ainsi une
« veille sociale » au niveau de ’activité d’EP.

L’initiation et la conduite d’opérations d’évaluation, de controle et de mise en
conformité de la gestion des ressources humaines au régies et aux procédures en
vigueur au sein de la société en vue de leur uniformisation et I’optimisation de la

gestion.

La position du bien-étre au travail dans SONATRACH :

Pendant notre période de stage au sein la SONATRACH, nous avons pu additionner

certaines actions qui ont un impact direct ou indirect dans le positionnement de notre sujet.

Nous remarquons que ces ¢éléments sont insuffisants ; qu’il est nécessaire d’améliorer

d’autres actions.

L’entreprise déploie des actions pour le bien-étre des salariés qui sont :

>
>

La stabilité : SONATRACH offre un contrat CDI a tous ses employés.

La rémunération : SONATRACH offre une rémunération suivant la grille de
salaire, elle a rémunérées son personnel pendant toute la période du Covid.

Les formations : SONATRACH offre I’opportunité de former son personnel
surtout pour les ingénieurs qui sont le coeur du métier : des ingénieurs de forage de
production et les ingénieurs de génie civil. Elle offre aussi des formations du
développement personnel en ligne pendant toute la période du Covid.

La promotion : pour motiver ses employés SONATRACH offre la possibles
d’évoluer dans les différents les échelons c’est un moyen de fidélisation.

La couverture sociale : SONATRACH a aussi une direction sociale qui offre des
activités socioprofessionnelle : sport, des centres de soin, des conventions avec les
cliniques priveées.

Des conditions convenables : chaque employé un des outils de travail : bureau,

frigo, climatisation.
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Les caractéristiques que nous venons de présenter nous permettent de nous familiariser
avec I’environnement de travail de 1’entreprise. Cela nous aidera a identifier certains
parametres relatifs a notre étude et nous mettra sur la voie des réponses que nous

convoitons dans le cadre de notre recherche.
1.4- Présentation des résultats obtenus :

Une fois les questionnaires récupérés et les entretiens finalisés, nous avons recueillis
I’ensemble des informations obtenues a travers les différents instruments méthodologiques
qualitatifs et quantitatifs. Nous allons, lors de cette section, présenter ces résultats avant de

les analyser et de procéder a la discussion dans la deuxiéme et derniére section.

1.4.1- Analyse des résultats obtenus apres I’observation :

A travers une observation libre aprés chaque visite au niveau de I'entreprise, des constats
on était faits, nous permettant d’appréhender le bien-€étre au travail au niveau de I'entreprise
« SONATRACH » et d’avoir une vue globale de ce dernier, afin de comprendre ainsi les

difficultés rencontrées par les employés en situations de travail.

Notre observation a été basée sur les dimensions observables du bien-étre au travail déja
passé en revue. Dans le tableau qui suit, nous allons synthétiser les résultats de notre

observation selon chacune des dimensions :

Tableau (12) : Interprétation des observations au sein SONATRACH.

Dimension Observation

e Equipement convenable

matérielle (ergonomique, informatique).
e Haute mesure de sécurité (poster de sensibilisation,
o ) médecine de travail, tests gratuit, télé travail...)
Condition de travail )
e Espace co-working.
e Trés bonne restauration.
e Manque de décoration conviviale.

e Absence de sale de repos.
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Management

les employés ont une certaine peur de leurs supérieurs
hiérarchiques.

L’ambiance de travail ennuyeuse, manque d’interaction
avec les manager.

Les responsables sont directif, stricte et souvent plus
ageées.

Manque d’autonomie

Les équipes attendent

que les décisions soient prises pour eux.

dynamique passive

Relations sociales

Plusieurs employées semblent démotivées dans leur
travail.

Retard, absentéisme, parfois des Conflits.

Une ambiance moyenne

avec peu d’interactions.

Pression au travail élevée pour certain employée

Source : tableau élaboré par nous-mémes.

1.4.2- Méthode d’analyse du questionnaire :

Dans cette partie, nous tacherons de synthétiser les résultats obtenus a travers notre enquéte

quantitative. Ces résultats nous ont permis de faire ressortir certaines tendances tres

intéressantes.

Dans cette analyse, nous allons tenter de mettre en avant les résultats les plus significatifs,

autrement dit, les plus représentatifs de l'avis des interrogés. La difficulté de traiter ces

données réside dans la possibilité d’interpréter les chiffres de plusieurs maniéres. Pour

cela, nous allons analyser ces mémes resultats d'une maniére objective, ou nous

développerons chaque item en essayant d'apporter un éclairage a ces réponses.
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1.5-  Dépouillement des résultats selon les principaux axes de I’étude :

Dans cette partie, nous tacherons de synthétiser les résultats obtenus a travers notre enquéte
quantitative. Ces résultats nous permettront de faire ressortir les premiéres grandes lignes

des réponses escomptées.

1.5.1- Dépouillement des résultats en rapport avec le bien-étre au travail au sein de la
SONATRACH :

Afin de déterminer si le bien-étre est un concept présent dans 1’environnement de travail
des collaborateurs de la SONATRACH, nous avons pose plusieurs questions qui tournent

autour des critéres d’étude suivant :

e Le mode de travail :

Nous constatons que plus de la moitié des personnes interrogées travaillent en équipe, c’est
donc la méthode de travail privilégiée par la SONATRACH. Le travail individuel vient en
second lieu, avant celui de I’équipe projet qui se pose en troisiéme position, comme le

montre la figure ci-dessous :

Figure (13) : Diagramme circulaire représentant le travail d’équipe.

travaillez-vous majoritairement :
55&nbsp;réponses

@ Seulle)
@ En équipe
En équipe projet

Source : réponse du questionnaire via Google Forms.
e L’existence du bien-étre au travail :

Selon les statistiques démontrées dans le schéma ci-dessous, pres de 90% des
collaborateurs pensent que le bien-&tre au travail peut bel et bien exister, ce qui annonce

des réponses plus approfondies pour les questions suivantes.
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Figure (14) : Diagramme circulaire représentant la croyance en bien-étre au travail.

Selon vous le bien-étre peut-il exister au sein du travail :

55&nbsp;réponses

@ Oui
@ Non

Source : réponse du questionnaire via Google Forms.
e Le responsable du bien-étre au travail :

La quasi-totalit¢ des employés, soit plus de 89%, s’accordent a dire que le bien-étre au
travail est de la responsabilité des managers et collaborateurs qui doivent y veiller et
conjuguer leurs efforts pour le réaliser. Pour le reste des employés de notre échantillon,

seule I’entreprise en est responsable.

Figure (15) : Diagramme circulaire représentant le (les) responsables du bien-étre.

le bien-étre au travail doit venir de vous ou de 'entreprise
55&nbsp;réponses

@ De I'entreprise
® De moi
@ Des deux

N

Source : réponse du questionnaire via Google Forms.



e La notion de bonheur dans I’environnement de travail :

Lorsque nous avons demandé aux collaborateurs s’ils étaient heureux au travail, les
résultats ont été quelque peu mitigés mais 40% de notre population ont indiqué ne pas étre
heureux au travail. Pour le reste, les avis sont partagés équitablement a 20% entre indécis,
heureux et totalement malheureux, ce que nous veillerons a analyser dans la section qui

suivra.

Figure (16) : Diagramme représentant le bonheur au travail.

Sur une echelle de 1 (Pas du tout d'accord) a 5(Totalement), dites dans quelle mesure vous étes en
accord avec ' affirmations suivante

I FPas du tout d'accord I FPas d'accord Ni d'accord, ni pas d'accord B d'accord Il Totalement

15

vous étes heureux dans votre travail :

Source : réponse du questionnaire via Google Forms.
e La notion de fierté du métier exerce :

Une majorité de 76,2% de la population questionnée affirme étre fiere du métier qu’elle
exerce et qui lui convient grandement. Toutefois, plus de 20% de la population restante ne
partage pas cet avis et n’exprime pas réellement de fierté proprement dite quant a leur

métier actuel.



Figure (17) : Diagramme circulaire représentant la fierté du métier.

Etes-vous fier(e) du métier que vous exercer :
55&nbsp;réponses

® Oui
® Non

Source : réponse du questionnaire via Google Forms.
e L’importance accordée au bien-étre des collaborateurs au travail :

A la question : « SONATRACH accorde-t-elle de I’importance au bien-étre de ses
collaborateurs ? », les collaborateurs sont d’accord sur le fait que 1’entreprise leur accorde

de I’importance mais le désaccord réside dans le degré de cette importance.

Par rapport a cet aspect, les avis sont partagés entre 45,5% qui estiment qu’on leur accorde
une grande importance et la méme proportion qui dénonce disant que celle-ci n’est pas

suffisante. Quant au 9,1% restants, on accorde le strict minimum.

Figure (18) : Diagramme circulaire représentant ’importance accordée au bien-étre

par SONATRACH.

Selon vous, SONATRACH accorde-t-elle de I'importance a votre bien-étre :
55&nbsp;réponses

@ Trop dimportance
@ Juste ce qu'il faut

Pas assez dimportance

Y

Source : réponse du questionnaire via Google Forms.
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1.5.2. Larelation du bien-étre au travail avec la performance de I’entreprise :
La deuxieme partie des questions porte sur la corrélation entre les deux aspects clés de

notre étude a savoir : la relation du bien-étre au travail avec la performance de I’entreprise.
Les principaux critéres étudiés a cet effet s’articulent autour des points suivants :
e Les critéres de sélection d’une entreprise par les collaborateurs :

Pour les collaborateurs, le critére le plus important lors de la signature de leurs contrats en
entreprise est la qualité de vie au travail, sujet de notre étude. Le systéeme de rémunération
vient en deuxiéme position, suivi des perspectives d’évolution. Les formations proposées

ainsi que la notoriété de 1’entreprise se classent en dernier.

Figure (19) : Diagramme représentant les critéres de sélection d’une entreprise.

Quels sont vos critéres de sélection d'une entreprise :

55&nbsp;réponses

La qualité de vie au travail

Le systéme de rémunération
efficace

Les perspectives d'évolution

Les formations proposées

La notoriété de I'entreprise sur
le marché concurrentielle

0 10 20 30

Source : réponse du questionnaire via Google Forms.
e Le bien-étre comme source de performance :

Quand nous avons demandé aux collaborateurs si le bien-étre pouvait étre une source de
performance, la majorité écrasante de 94,5% a affirmé que cela était le cas et que la
performance était bel et bien influencée par le degré de bien-étre au travail, ce qui donne

davantage de plausibilité a notre étude.



Figure (20) : Diagramme circulaire représentant le bien-étre comme source de

performance.

Selon vous, le bien-étre du salarié est source de performance pour l'entreprise :
55&nbsp;réponses

® Oui
® Non

|

Source : réponse du questionnaire via Google Forms.
e L’impact du mal-&tre sur le travail :

L’ensemble des collaborateurs s’accordent a dire qu’ils ne se sentent pas bien au travail.
De maniére plus précise, explicite et concréte, plus de 90% disent étre démotivé et stressés
en méme temps. 50% de ce méme échantillon se sentent moins efficaces et une minorité

évoque le probléme de manque de communication.

Figure (21) : Diagramme représentant ’impact du mal-étre sur le travail.

Si vous ne vous sentez pas bien dans votre entreprise, vous étes :
55&nbsp;réponses

Moins efficace au travail
Démotiver au travail

Stresser au travail

Aucun des trois

moins communicatif avec me...
moins communicatif envers vo...
moins communicatif envers vo...
moins communicatif envers vo...

moins communication envers...

(=]
—_
(=]

20 30

Source : réponse du questionnaire via Google Forms.
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e Lesindicateurs du bien-étre au travail :

La plupart s’accorde a dire que le bien-&tre contribue a améliorer I’engagement, favorise
I’innovation et diminue 1’absentéisme. Cela confirme nos hypothéses et notre étude
théorique qui définit les 3 facteurs deja cité comme des résultats du bien-étre avec

lesquelles il participe a I’amélioration de la performance.

Figure (22) : Diagramme représentant les indicateurs du bien-étre au travail.

Les indicateurs du bien-étre au travail c'est :
55&nbsp;réponses

Diminution de l'absentéisme
Amélioration de I'engagement
Favoriser l'innovation

Aucun des trois

Source : réponse du questionnaire via Google Forms.

e Lesclés du bien-étre au travail :

Pour les collaborateurs les plus interrogés, 34.5% déclarent qu’une bonne évolution de
carriere professionnelle est la principale clé du bien-étre au travail. Proportionnellement,
21.8%, 18.2% et 14,5% affirment que les clés sont respectivement les valeurs communes,

la gestion des talents et I’écoute sélective.



Figure (23) : Diagramme circulaire représentant la clé du bien-étre au travail.

Et si vous n'aviez qu'un seul critére a choisir, la clé du bien-étre serait :
55&nbsp;réponses

@ L'écoute des salariés

@ S'entendre sur un seul projet

Avoir des valeurs communes
18,2%

v N

@ Accepter les critigues constructifs

@ Une bonne évolution de carriére
professionnelle des salaries

@ La gestion des talents

Source : réponse du questionnaire via Google Forms.

e Lanotion de performance en entreprise :

Cette deuxieme section s’intéresser a leur perception de la performance. Nous avons
essayé a travers notre questionnaire de comprendre: comment ils concevaient la
performance de I’entreprise. Les réponses sont trés intéressantes car trés hétérogene avec
presque 3 visions différentes. (40%) des interrogés considerent I’efficacité et I’efficience
comme indice de performance alors que pour (27,3%) c¢’est la vision long terme et durable.
Enfin, les derniers (21,8%) considerent que c’est une entreprise ou les employés se sentent

bien.



FIGURE (24) : Diagramme circulaire représentant I’entreprise performante.

Selon vous, qu'est qu'une entreprise performante :

55&nbsp;réponses

@ Une entreprise rentable qui dégage de
la valeur

® Une entreprise qui a une vision a long
terme

Une entreprise ou les employés se
sententbien

@ Une entreprise efficace et efficiente

Source : réponse du questionnaire via Google Forms.
e L’état global au travail :

Prés d’une personne sur deux dit ressentir du stress au travail et jusqu’a 1/3 ne trouve pas
de sens ou du moins peu dans ce qu’ils font. Ces chiffres peuvent étre alarmants pourtant
lorsqu’on leur demande de noter leur état au travail, la moyenne générale est de 3 ce qui est
plutét moyen. Concernant la frontiere entre vie privée et vie professionnelle, les réponses
sont assez hétérogenes mais on peut noter qu’il y a quand méme 18% des répondants qui
disent que leur vie professionnelle déborde tres souvent sur leur vie personnel et 36% le
mentionne de temps en temps. Le temps passé au travail et globalement, le retour sur le
climat de travail a confirmé nos résultats d’observation avec 25 sur 55 qu’ils ont jugés

parfois agréable et 9 répondants par trés rarement.



FIGURE (25) : Diagramme représentant I’état global au travail.

Enfin, au sujet de votre travail que diriez-vous sur votre état global au travail :

I Non jamais [l Trés rarement Parfois [l Trés souvent [l Toutle temps

20

0
Je fais un fravail qui me stress J'assure un équilibre entre ma vie professionnelle et ma vie privée Le climat du travail est agréabl

Source : réponse du questionnaire Google Forms.

1.6.  Analyse des entretiens :
Les deux entretiens organisés avec des responsables de la SONATRACH ont été riche en

informations. Ils nous ont permis d’apporter plus de réponses a notre problématique et

compléter notre étude quantitative.

Nous allons présenter, dans ce qui suit, les principales informations notées auprés de

chacun de ces deux responsables :

1.6.1. La vision du chef de département gestion et RH :
Notre premier entretien a eu lieu avec la Chef de département gestion et RH. Celui-ci s’est

révélé particulierement intéressant et pertinent pour diverses raisons.

La premiere raison consiste en le fait que la dirigeante soit titulaire d’un master en
psychologie des organisations. Celui lui permet ainsi d’avoir une vision plus profonde de
I’aspect subjectif et comportemental, dont la vision intéressée et approfondie quant au

bien-étre au travail.

La deuxiéme raison est en rapport avec les douze années d’expérience de cette méme
responsable au sein de la Sonatrach, ou elle a bénéficié de plusieurs formations a
I’étranger. Ces paramétres ont non-seulement apporté a notre responsable plus d’expertise
mais également, lui donnent assez de connaissance, de recul et de vécu pour connaitre et

maitriser les caractéristiques de I’environnement de travail de 1’entreprise.
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Concernant les compétences et qualités dont doit se munir le manager aujourd’hui, notre
interlocutrice nous explique que, selon elle, un bon manager, est celui qui conduit son
équipe vers un résultat attendu, afin d’atteindre l'objectif commun en responsabilisant
chacun de ses collaborateurs. Il définit les méthodes et les priorités mais il doit également
réussir a se mettre dans la peau de ses subordonnés, comprendre comment vit et fonctionne
I’employé. 11 doit absolument étre le relais entre son équipe et le top management, il a aussi
comme mission de parvenir a donner de la bonne énergie a son équipe. Ainsi, il est tenu de

faire preuve d’intelligence émotionnelle, étre disponible et savoir gérer les conflits.

De I’autre coté, et concernant le profil que doit avoir I’employé, elle affirme qu’un bon
employé doit avoir une vision globale et approfondie de son travail ainsi que de son
évolution de carriére. On attend de lui qu’il soit responsable, proactif et qu’il prenne des
initiatives. Il doit étre capable de bien communiquer avec les autres, de développer la
capacité a partager ses idées et ses expériences, mais aussi, entretenir sa motivation et son

esprit orienté action et objectifs.

Concernant le bien-étre au travail, la méme responsable déclare que le bien-étre au travail
c’est : « D’étre heureux d’arriver au bureau et de commencer une nouvelle journée dans sa
vie professionnelle, réussir a s’épanouir notamment grace a des horaires flexibles pour
assurer 1’équilibre entre vie privée et professionnelle, bénéficier des condition matérielles

convenables et développer des relations conviviales avec les collégues ».

Elle a également insisté sur la mise en place d’une politique de bien-étre au travail qui doit
étre inscrite dans la stratégie définie par la direction : « Une fois qu’elle est définie, notre

role est d’assurer le pilotage opérationnel du management du bien-étre au travail ».

Fonder une politique managériale de bien-étre au travail nécessite de repenser les modes de
fonctionnement et d’organisation. Elle déclare que : « Cela demande des colts enormes

que les dirigeants évitent en vue de la situation actuelle ».

Malgré la complexité, la chef de département essaie d’avoir une relation basée sur la
confiance et le feedback avec ses collaborateurs. Elle aborde ensuite les freins associés au
bien-étre au travail qu’elle trouve aujourd’hui plus difficile a cause de 1’avénement
d’internet et du téléphone qui empéchent de retrouver ce « cloisonnement » entre la vie
professionnelle et la vie personnelle. Sa charge de travail n’a jamais été un fardeau, cela

fonctionne bien a partir du moment ou il y a de I’intérét et du sens au travail accompli.
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Quand nous avons demandé a la responsable si une politique de bien-étre pourrait
améliorer la performance de I’entreprise, elle explique cela reste pour elle une évidence
mais la grande difficulté réside dans la mise en place d’une telle démarche est le manque
de temps pour ce genre de démarches. Elle ajoute dans ce méme sens : « Dans des
entreprises comme celle ou je travaille, plus il y a de salariés et plus c’est compliqué
d’avoir des visions et des perspectives, nous sommes tellement sollicités par la recherche
d’efficience que la question du bien-étre au travail ne saute pas aux yeux comme une

priorité actuelle ».

Aussi et selon la méme responsable, la relation entre le bien-étre au travail et la
performance est évidente. Un employé heureux est un employé qui travaille avec plus de
plaisir et donc cela induit plus d’efficacité. S’il arrive a s’identifier a I’entreprise et a se
sentir intégré, il fera appel a sa force de proposition et sera beaucoup plus impliqué, ce qui

augmentera la performance de I’entreprise.

En concluant cette interview, elle a insisté sur I’importance de la communication interne et
le leadership, ainsi que sur la reconnaissance qui constitue un levier fondamental pour

I’engagement des collaborateurs.

1.6.2. La vision d’un chef de projet :

Notre second entretien s’est tenu avec un Chef de Projet de la Sonatrach qui exerce dans le
métier depuis 16 ans. Il se considére comme un animateur d’équipe autour d’un projet
commun. Il veille a ce que le projet aboutisse dans les délais, tout en respectent le budget

réserve.

Selon lui, la bonne entreprise est une entreprise que l’on choisit et qui va permettre
d’aligner ses valeurs personnelles avec les valeurs professionnelles. Il ajoute aussi que

confiance est également un bon outil de management.

D’apres notre interlocuteur, un manager doit réussir a créer un environnement propice au
travail, ou les personnes se sentent a 1’aise pour exercer leur métier. Il précise que le
manager moderne doit aussi intégrer dans son management le droit a ’erreur, qui permet

d’animer les collaborateurs et les rendre plus innovant.

S’agissant du profil du bon employé, le Chef de Projet explique que celui-ci doit étre
performant et apte a réaliser ses objectifs, arrivant méme a les dépasser. Au-dela de ses

missions, il est toujours a la recherche d’améliorer ses pratiques professionnelles et réalise
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ses taches avec rigueur et dans les délais. Il déclare qu’en tant que Chef de Projet : «

Jinsiste sur le travail d’équipe, la confiance, les valeurs et le respect ».

Pour lui, la performance vient du bien-étre individuel et collectif mélé au projet
d’entreprise. Il affirme qu’« Il faut trouver des zones communes entre 1’entreprise,

I’employé et le manager, c’est cela qui rendra le projet viable et durable ».

Pour les freins associés au développement d’une démarche de bien-étre, il déclare : « Le
probléme est plus profond que vous I’imaginez, c’est tout un systéme qui doit étre
revisité». Pour ce méme responsable, le manque d’experts dans ce domaine et le manque
de textes de loi qui ne doivent pas se limiter a la prévention des accidents de travail ou des
maladies professionnelles, mais tous les risques auxquels le salarié peut étre exposé dans

son travail.

Concernant la relation entre les deux concepts clés de notre étude, le Chef de Projet
interrogé reste persuadé que le bien-étre et la performance sont étroitement liés car un
employé malade, stressé ou démotivé ne peut pas réaliser ses taches quotidiennes. Cela

impacte sur sa productivité et diminue son implication au travail.

2. Discussion des résultats :

Dans cette deuxieme section, nous allons tacher d’apporter une analyse plus approfondie
des informations collectées et présentées précédemment. Nous allons nous baser sur les
données recueillies, ainsi que sur les éléments mis en avant durant notre recherche
bibliographique complétés par nos acquis académique, pour procéder a la discussion de

nos différents résultats.

2.1.  Discussion des résultats obtenus durant notre observation :

De par nos trois mois de stage, nous avons constaté que certains efforts sont faits pour
répondre aux besoins relatifs au bien-étre au travail. Nous pouvons citer, a titre d’exemple,
I’installation d’un open-pace afin de rendre le climat de travail plus conviviale, la

circulation de I’information plus fluide et la communication plus efficace.

Toutefois, I’instauration du bien-étre va bien au-dela de certains aménagements ou
d’apports physiques. Les collaborateurs ont davantage besoin d’échange et de motivation.
D’autres procédures et efforts du point de vue managérial seraient plus attendus et

impactant. Nous pouvons citer a titre d’exemple : la pratique de I’écoute sélective, le
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management de proximité, la communication interne, des entretiens annuels portant sur la

détermination des besoins et attentes des collaborateurs.

2.2. Discussion des résultats obtenus a travers de dépouillement des
questionnaires :
Nous allons discuter des résultats obtenus suite au dépouillement des questionnaires et

présentes selon les trois principaux axes de 1’étude, a savoir :

2.2.1. Discussion des résultats obtenus en rapport avec les profils des

collaborateurs administratifs et fonctionnels :

Tableau (08) : Les profils des répondants.

Variables Modalités Fréquences Pourcentage
: Femme
29 52,7 %
Sexe Homme
26 47,3 %
YTV LT R 54%
25 a 35 ans 15 28,3 %
Age 36 a 45 ans 17 32,1 %
46 a4 55 ans 14 26,4 %
Plus de 56 ans 2 3.8%
B PSS b — T
Niveau )
Secondaire 4 8 %
d’instruction , .
Universitaire 44 88 %
) Cadre supérieur 10 20%
Catégorie
Cadre 21 42 %
Sociaux- o
g maitrise 17 34 %
| professionnelle o
5 exécution 2 4%
Moins d™un an 1 1,8 %
un a trois ans 10 18,2 %
Ancienneté quatre a huit ans 10 18,2 %
neufs ans a quinze ans 16 29,1 %
Plus de quinze ans 18 32,7 %

Source : tableau élaborée par nous-mémes.

La premiére remarque que nous reitérons est relative au fait que 1’échantillon choisi soit

hétérogéne, que ce soit par rapport au sexe ou a 1’age des répondants, ce qui lui permet
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d’étre représentatif. Le recrutement favorise aussi bien les hommes que les femmes, autant

les profils juniors, expérimentés ou experts.

Aussi, la population interrogée est principalement représentée par des cadres ayant, dans
leur grande majorité, un niveau universitaire et une grande expérience en entreprise. Cela
est avantageux pour notre étude, étant donné qu’ils disposent d’assez de recul et de
background pour avoir une vision approfondie et analytique en matiere de performance et

de bien-étre au travail.

Le dernier constat que nous avons fait se rapporte a I’ancienneté au niveau de I’entreprise,
dans la mesure ou I’ancienneté des répondants varie entre 10 et 18 ans. Le fait que ces
derniers restent autant au niveau de 1’entreprise démontre qu’ils disposent d’un certain

bien-étre qui joue un réle important pour les fidéliser.

2.2.2. Discussion des résultats en rapport avec le bien-étre au travail au sein de la
SONATRACH :

Dans cette partie, nous allons procéder a la discussion des résultats présentés concernant le
premier axe de notre étude empirique : le bien-étre au travail au sein de la SONATRACH,

Cette discussion va porter sur les mémes critéres que précédemment et qui sont :
e Le mode de travail :

Selon les résultats déja présentés, 54,5% de la population de notre échantillon travaillent en
équipe, tandis que 36,4% le font seuls. Généralement, ce sont les profils séniors qui
occupent des postes supérieurs, cela renvoi ainsi a un type de management assez
hiérarchisé et directif ou seul le niveau d’expérience est mis en avant au détriment d’autres
parametres, tels que : ’innovation, I’esprit de prise d’initiative ou encore la motivation et

I’atteinte d’objectifs.

Toutefois, le travail d’équipe représente un indice du bien-étre au travail qui traduit la
santé de I'entreprise, il est devenu incontournable surtout avec la montée des risques

psychosociaux.

La question nous permet de savoir s’il existe assez de bien-étre social créant un climat de
convivialité entre les membres afin d’arriver a8 communiquer, collaborer, partager des buts

communs et surtout batir des relations de travail basées sur la confiance.
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Cependant et en se référant & nos observations, nous constatons que les équipes sont

fonctionnelles, elles ont besoin d’encadrement et de directives clairs pour fonctionner.
e L’existence du bien-étre au travail :

La grande majorité de la population interrogée est persuadée que le bien-étre au travail est
source d’épanouissement. Cela peut conforter nos idées de départ sur I’'impact de ce

parameétre sur la performance.

Nous constatons également que les conditions psychologiques au travail sont tout aussi
importantes, aux yeux des collaborateurs, que les avantages physiques.

e La responsabilité du bien-étre au travail :

Malgré certaines divergences apparentes lors du dépouillement et de I’analyse, nous avons
été surpris par une réalité en relation avec la responsabilité du bien-étre au travail.
Certaines études, a I’image de celles émises par I’Organisation Scientifique du Travail ou
certains auteurs de I’Ecole des Relations Humaines, explique que I’employé est passif et

cherche souvent a étre motivés, encouragés et conduits par les autres.

Quel que soit le courant, ses concepts ou sa perception quant a cet aspect, le collaborateur
rejette souvent la faute sur ses managers et certains chercheurs insistent sur la prise

d’initiative des managers pour instaurer un climat de bien-étre au travail.

Mais a notre grande surprise, les réponses des collaborateurs contredisent cela et sont
d’accord que pour avoir un climat de bien-étre, collaborateurs et managers doivent allier
leurs forces car ils en sont tous deux responsables, ce qui montre la volonté et la maturité

des répondant.
e Lanotion de bonheur au travail :

Faisant preuve de maturité et travaillant dans un environnement qui ne favorise pas
réellement les attentes sociales et comportementales, les collaborateurs de notre échantillon
ne sont pas réellement heureux ni épanouis dans leur travail. Cela n’est pas réellement lié
au salaire, tel qu’il est souvent répandu au niveau des entreprises, mais aux conditions liées

au bien-étre au travail tel que le manque d’écoute ou de communication.

Ainsi, augmenter les salaires n’est pas le seul ¢lément de motivation des collaborateurs.

L’entreprise en général et les managers en particulier gagneraient a concentrer leurs efforts
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sur I’amélioration du style de management et se pencher davantage sur les conditions de

bien-étre des collaborateurs.
e La fierté du métier exercé :

La majorité des interviewés sont fiers des métiers qu’ils exercent. Cela est di au fait que
notre population est composée majoritairement de cadres qui exercent dans un domaine
pour lequel ils ont ét¢ formés et qu’ils maitrisent, ce qui leur permet d’atteindre leurs
objectifs, d’évoluer dans leurs carriéres respectives et d’endosser des postes de

responsabilités.

Ces éléments permettent a ces derniers de ressentir de la fierté vis-a-vis de leurs métiers,

dans la mesure ou ils se sentent utiles et compétences.

La minorité n’étant pas satisfaite est représentée par des collaborateurs se sentant
marginalisés ou souffrant de manque de considération, dans la mesure ou ils estiment

mériter un meilleur poste ou qu’ils en occupent un qui ne correspond pas a leur spécialité.
¢ L’importance accordée au bien-étre des collaborateurs au travail :

Concernant I’importance accordée aux équipes, les réponses ont été opposées, voire
contradictoires, avec 45,5% estimant se voir accorder beaucoup d’importance et la méme

proportion ayant répondu pas assez.

En analysant bien les résultats, nous pouvons dire que I’importance accordée aux
travailleurs dépend de leurs statuts. Autrement dire, la prise de considération est focalisée
sur les cadres ayant des postes de grandes responsabilité ou travaillant dans les domaines
les plus stratégiques de I’entreprise, tandis que les autres bénéficient de moins d’attention,

ce qui crée ce mal-étre au travail.

2.2.3. Larelation du bien-étre au travail avec la performance de I’entreprise :

Dans le deuxiéme axe de notre recherche, nous nous sommes intéresses a la relation du
bien-étre au travail avec la performance de 1’entreprise. Nous avons présenté les résultats
quant a ce point et que nous allons decortiquer et expliciter davantage selon les paramétres

suivants :
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e Les critéres de sélection d’une entreprise par les collaborateurs :

Les réponses obtenues en rapport avec cette question viennent conforter nos précédents
résultats. En effet, le paramétre le plus important qui favorise le recrutement et la

fidélisation des collaborateurs est le bien-étre au travail.

Ces derniers ont davantage besoin de considération, d’orientation, de motivation et
d’évolution et cela va au-dela du salaire qui, contrairement a la vision mécaniste, n’est plus

la principale motivation des équipes.
e Le bien-étre comme source de performance :

Un collaborateur satisfait est un collaborateur performant. La satisfaction des conditions de
travail, dont principalement le bien-étre, engendre la motivation qui est le moteur pour que
chaque membre de I’entreprise se surpasse, avance et conjugue intérét personnel et

collectif.

Avoir un environnement de travail ou régne un management basé sur le savoir, le savoir-
faire, le savoir-étre et le savoir partager augmente considérablement la performance de

I’entreprise.
e L’impact du mal-étre au travail :

Méme si le mal-étre au travail peut paraitre un paramétre abstrait, il existe certains

éléments qui le font ressortir et aider a mettre sur la voie.

Le premier est la démotivation qui peut étre étroitement liée au fait de ne pas étre satisfait
de son métier ou du manque de communication. Cet élément est trés primordial, voire le
plus important. D’ailleurs, les premieres théories de la vision organique se sont focalisées

sur la motivation, a I’image de 1’expérience de Mayo et de la pyramide de Maslow.

Ensuite, le stress au travail est un élément nocif qui peut engendrer le burn-out et
¢galement se traduire par les retards, 1’absentéisme et arriver méme a la démission, on

risque de perdre des talents.

Aussi, le manque de communication est 1’'une des raisons qui accentue le mal-étre au
travail. Elle peut engendrer la résistance des collaborateurs et entrainer des conflits qui

mettront en péril les projets de I’entreprise et les carrieres de ses collaborateurs.
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e Lesindicateurs du bien-étre au travail :

La plupart s’accorde a dire que le bien-étre contribue a améliorer I’engagement, favorise
I’innovation et diminue I’absentéisme. Cela confirme nos hypothéses et notre étude
théorique qui définit les 3 facteurs deja cité comme des résultats du bien-étre avec

lesquelles il participe a I’amélioration de la performance.
e Lesclés du bien-étre au travail :

La principale clé du bien-étre au travail réside en le fait de converger les intéréts de
I’entreprise avec ceux des collaborateurs. Un collaborateur a pour ultime motivation de se

sentir évoluer et de construire une carriére.

Le principe du couple contribution / rétribution est important si 1’entreprise veut assurer le
bien-étre et augmenter les performances de ses équipes. Ainsi, si le collaborateur
s’implique sans compter les heures ni les efforts mais qu’il ne se sent pas impliqué ou
récompensé, un profond sentiment de mal-étre logique se manifeste, surtout si ces

comportements durent le temps.

¢ La notion de performance en entreprise :

En nous basant sur les résultats obtenus ainsi que sur nos recherches bibliographiques,
nous constatons que le bien-étre influe fortement sur la performance. Etre écouté, motivé et

impliqué augmente la performance.

Accompagner ses collaborateurs a évoluer dans leurs carriéres respectives englobe tous ces
parameétres, ce qui peut passer a titre d’exemple par la communication et la formation, que
ce soit celle des managers ou des équipes.

e [L’état global au travail :

S’agissant de 1’état global du travail, les répondants disent ne pas toujours trouver de sens a
leurs taches mais ce qui les dérangent grandement, c’est que souvent leur vie

professionnelle empiéte sur leur vie personnelle, ce qui augmente leur stress quotidien.

Ces réponses confortent les précédentes et de ce fait, I’entreprise doit encore une fois
apporter des actions correctives et revoir 1’équilibre du couple contributions / rétribution,

afin que les secondes soient a la hauteur des premiéres.
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2.3. Synthése :

Les résultats obtenus a travers 1’enquéte quantitative nous ont permis de traduire les
chiffres par des interprétations logiques afin de confirmer les résultats de nos observations.
Dans un premier lieu les retours sur I'état globale du travail au sein de I'entreprise ainsi que
la relation entre le bien-étre et sa relation avec la performance, I'impact du mal-étre sur leur
performance leurs innovations et leurs engagements, nous a permis de confirmer nos
résultat théorique. Malheureusement d'apres les résultats obtenus nous pouvons déduire
que le bien-étre au travail au sein de I'entrepriss SONATRACH n’est pas assez pris en

compte, la majorité des salariés semble insatisfait de leur état global au travail.

Afin d'apporter plus de réponse a nos questionnements et savoir les principales causes qui
conduisent a une moindre considération du bien-étre au travail au niveau des entreprises
publiques Algériennes, nous avons choisi de mener deux entretiens avec deux responsables

au sein de ’entreprise.
2.4. Résultats des entretiens :

L’analyse thématique des entretiens nous a permis de déterminer les différentes
dimensions contenues dans les discours produits par les répondants. Le propos est ici
d’obtenir une caractérisation du bien-étre au travail et de la performance comme la
percoivent les personnes interrogées Pour cela, I’analyse thématique permet de déterminer

les différentes dimensions contenues dans les discours produits par les répondants.

Nous avons procédé, dans ce qui a précéde, a la présentation et 1’analyse des propos tenus
par chaque manager avec lequel nous nous sommes entretenus. Dans cette partie, nous
avons tenté de nous approfondir davantage dans ces points de vue a travers le tableau

récapitulatif et comparatif des réponses des deux managers de la Sonatrach interviewés.
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Tableau (12) : Les dimensions des répondants dans les discours.

Interviewé (A)

Interviewer (B)

Un bon manager

-Management des équipes ;
-Atteinte des résultats fixés
-définition des méthodes et
des priorites ;
-Comprendre comment vit
et fonctionne le
collaborateur.

-Assurer le role de relais ;
-Motivation, intelligence
émotionnelle, disponibilité,

gestion de conflit.

-Créer un environnement propice
au travail d’équipe, instauré
climat de confiance, intégrer dans
son management le droit a

P’erreur.

Entreprise performante

-Réalise ses objectifs sur
tous les plans avec
efficacite ;

- Efficacité de I’ activité.

-Une entreprise qui atteint ses
objectifs qui surmonte les
challenges en respecte les droits

de I’homme.

Le bien-étre au travail

-Etre heureux, épanoui,
avoir plaisir, horaires
flexibles, 1’équilibre a la vie
prive, condition matérielles
convenable et des relations
conviviales avec les

collégues.

-Organisation et communication
claire et fluide, reconnaissance et
considération, Confiance et

respect.

Relation entre bien-étre

et performance

-Le bien-étre améliore la
performance individuelle et
collective a travers (la
motivation, engagement)
-Participe dans la
performance de I’entreprise
et la prospérité de la société

en générale a travers la

-Le bien-étre maintien la
performance, booste 1’innovation
des équipes, diminue les accidents
de travail et les maladies

professionnels.
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diminution des tensions.

-Le grand nombre des
collaborateurs

(compliqué d’avoir des
visions et des perspectives,
tellement sollicité pas la
recherche d’efficience que
la question du bien-étre au
travail ne soit pas en téte
priorité actuelles ;

Les causes du non prise o )
-Une politique du bien-étre
en compte du bien-étre )
dépend des décideurs et du
budget (repenser les modes
de fonctionnement et
d’organisation n’est pas
chose

aisee).

-Tout un systeme qui doit étre
revisité, manque d’expert dans ce
domaine manque de texte de loi
qui touche tous les risques
auxquels le collaborateur peut étre

exposer dans son travail.

Source : tableau élaboré par nous-mémes.

Les réponses apportées par nos répondants montrent bien que les conditions de bien-étre au

travail sont avant tout composites. Il convient de fonctionner avec une organisation et une

communication claire et fluide, des conditions matérielles confortables, un cadre temporel

adapté et des perspectives et projets.

A ces éléments structurels, il convient d’ajouter des éléments qui peuvent créer les

conditions de ce bien-étre. Ainsi, I’ambiance de travail, la reconnaissance, la considération,

et la confiance et le respect apparaissent comme incontournables. Le bien-étre au travail,

c’est aussi s’épanouir avoir de 1’envie, du plaisir et de la satisfaction, il serait donc le fruit

d’un contexte organisationnel et relationnel.
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En partant de la distinction entre performance économique, sociale et environnementale,
les résultats proposés ne manquent pas de surprendre. Ainsi, les éléments financiers et
économiques sont prégnants et ne laisser que peu de place pour autre chose. Alors, méme
que les personnes interrogées travaillent dans des métiers du social. La performance
semble donc avant tout un résultat économique qui est obtenu par la mise en ceuvre

opérationnelle de dispositifs organisationnels et managériaux.

Dans les discours des interroges, le lien semble plutdt évident et naturel, ils montrent que
ces deux concepts sont intimement liés ou interdépendants, le bien-étre étant creéateurs
d’engagement, favorisante I’innovation permet clairement d’amélioré la performance et la

maintenir autant que réducteurs des codts liés a la non santé.

Par rapport aux causes relatives a la prise en compte du bien-étre au sein 1’entreprise
publique, les explications fournis montrent que celui-ci ne représente pas en priorité

actuelle des décideurs qui sont tellement occupés pas la recherche d’efficience.

En revanche, et en raison de la crise économique engendrée principalement par les
circonstances sanitaires provoqués par la pandémie de la Covid-19, améliorer le bien-étre
des collaborateurs ne représente pas une priorité car recevoir leurs salaires dans les délais
est déja une réussite selon eux, principalement dans le cas de notre pays ou les entreprises
publiques portent la plus grande responsabilité pour assurer la croissance économique et

concurrentielle, ce qui comme chacun le sait est tres tendu.

Bien qu’ils soient conscients de la réalité du terrain ou le bien-Etre, bien qu’il influe
grandement sur la performance, ne soit pas priorisé, certains efforts sont entrepris de la part
des managers mais aucune politique claire ou prioritaire n’est encore pensée ou encore

moins entreprise.

Afin d’allier bien-étre et performance, il existe deux facteurs clés de succes sur lesquels

I’entreprise devrait miser, que ce soit pour les managers ou leurs équipes :
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e La formation : la formation a un double objectif qui allie I’amélioration du bien-
étre ainsi que celle de la performance. : elle permet au collaborateur, non-seulement
de se sentir considéeré et devenir ainsi motivé, ce qui améliore son bien-étre au
travail mais également, elle lui permet d’améliorer ses compétences et de bénéficier
de nouveaux acquis qui amélioreront sa performance, et celle de 1’entreprise si cela

devient une politique globale touchant a tous les collaborateurs.

Aussi, les managers doivent également faire partie de ces plans de formation et suivre des
cursus qui leur permettront d’acquérir des compétences relationnelles et comportementales,
afin d’instaurer un climat de bien-étre au travail et améliorer ainsi la performance au

niveau de I’entreprise.

e Lacommunication : la communication est une partie primordial de 1’un des quatre
savoir de ’entreprise : le savoir-partager. Il est ainsi important que 1’entreprise
partage les informations essentielles ainsi que les intentions et les nouveautés avec
ses collaborateurs. Plusieurs supports de communication interne peuvent étre
utilisés et 1’utilisation de formation dans ce sens ou le recrutement d’un

collaborateur pour assurer cette mission serait bénéfique pour I’entreprise.

2.5.  Remarques et suggestions :

En nous basant sur les outils de recherches utilisées, nous avons pu recueillir les
informations essentielles a notre recherche, que nous avons par la suite analysées et

synthétiser.

En guise de complément et d’apport scientifique, nous allons citer quelques remarques
notées par nos soins, auxquelles nous proposerons respectivement les suggestions
adéquates, afin que I’entreprise puisse ceuvrer a une amélioration quant aux conditions du

bien-étre au travail et son impact sur la performance.

Les principales remarques et suggestions sur lesquelles nous souhaiterions mettre 1’accent

sont présentées dans les points ci-dessous :
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e Miser davantage sur la formation :

La formation doit étre considérée bien au-dela d’un simple processus administratif, comme
cela est le cas aujourd’hui. Des plans de formation spécifiques et basés sur la collecte des

réels besoins des collaborateurs doivent étre établis et déployés tout en assurant le suivi.

Les formations ne doivent pas se limiter sur I’aspect technique mais porter également sur le
volet comportemental. Les dirigeants de 1’entreprise doivent développer un management a

visage humain pour protéger leur subordonnés et les motivees.

Aussi, le team-building doit étre considéré comme I'un des principaux axes de la
formation, visant a améliorer I’esprit d’équipe, d’échange et d’amélioration de
I’environnement de travail. Le stress étant le deuxiéme élément responsable du mal-étre
des collaborateurs, le team-building ainsi que des formation sur la gestion du stress sont a

recommander.
e Une communication interne efficace :

La communication interne utilisée au niveau des entreprises est souvent 1’un des
principaux obstacles au bien-étre au travail. La communication interne devrait avoir pour
vocation la diffusion d’information et la préservation d’une bonne organisation
relationnelle entre collaborateurs et managers mais aussi, permettre de maintenir un bon
niveau de motivation, Elle constitue un outil formidable de prévention du stress

professionnel.

L’écoute active doit également étre utilisée par les managers afin de déceler les non-dits et
de réagir pour répondre aux attentes et préoccupation des équipes, tout comme

I’organisation de réunions périodiques.

Un responsable de communication interne doit étre recruté pour prendre en charge cette
mission de fagon stratégique et opérationnelle, et ce a travers le mailing, ’affichage, des
questionnaires, ’organisation de pléniéres, annonce des promotions et recrutements,

journal d’activité de I’entreprise, ...
e Un reglement interne :

L’entreprise SONATRACH doit également contribuer a I’amélioration du bien-étre au

travail, en fournissant un cadre légale pour fixer des objectifs aux managers et leurs
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équipes, qu’ils soient techniques ou éthiques et comportementaux, ce qui procure des

moyens logistiques, financiers, humains, pour préserver la santé mentale des travailleurs.
e Une People Review :

Les clés du bien-étre au travail développé dans le cadre conceptuelle permettent d’agir sur
toutes les dimensions du bien-étre qui ne se limitent pas seulement aux conditions
matérielles. Nous avons exposé certains leviers qui permettent de faire converger les
intéréts de I’entreprise avec celui des collaborateurs, ce qui passe par la préparation de
plans de carrieres pour les talents les plus engagés et performants, en utilisant, a titre

d’exemple : une People Review.
2.6. Les limites rencontrées :

Nous avons eu ’opportunité de passer trois mois au sein de la plus grande entreprise
d’Algérie, a savoir : SONATRACH. Cela nous a permis de faire nos premiers pas dans le
monde du travail et de concrétiser plusieurs acquis théorique, en passant de 1’univers

académique et théorique a celui de la pratique.

Méme si cette expérience a éteé riche et benéfique, certaines limites et obstacles ont été

rencontrés :

e Des difficultés a recueillir certaines informations, nécessaires pour notre étude, au
niveau de D’entreprise pour des raisons de confidentialité, tels que le taux
d’absentéisme, le turn-over, les plans de formation et de communication..., qui
semblent utiles pour appréhender le mal-étre au travail.

e Managers et collaborateurs étant tres sollicité, il nous a fallu multiplier les efforts
pour pouvoir disposer de créneaux horaires afin de réaliser les entretiens et
collecter un maximum de retours possibles a notre questionnaire.

e Il n’apas été évident d’organiser et de mettre a plat les différentes réflexions sur ce
sujet, dans la mesure ou il demeure trés vaste et compliqué a traiter car une grande
part releéve d’un ressenti subjectif qui peut varier d’une personne a une autre, d’une
culture a une autre et ses expressions peuvent se traduire de diverses maniéres
différentes.

o Il a également été difficile de se contenter d’une centaine de pages et des quelques

mois que nous avions pour travailler sur cette étude, principalement dans les
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conditions imposees par la situation de crise sanitaire qui a grandement retardé

I’avancement de notre recherche.
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CONCLUSION GENERALE
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Face a I’importance capitale de la ressource humaine au sein des entreprises d’aujourd’hui,
il devient primordial de repenser I’importance des collaborateurs au sein de ces dernieres.
Il ne s’agit plus de se conformer a la vision mécaniste de I’employé qui ne représente
qu’une simple piece du rouage a la simple quéte d’un salaire, mais de considérer I’humain
comme un étre a part entiere avec des besoins adaptés et spécifique, dont le bien-étre au

travail qui peut avoir un fort impact sur la performance de toute organisation.

Au cours du présent travail de recherche effectué au sein de I’entreprise SONATRACH, et
dont la problématique porte sur le bien-étre au travail et sa contribution dans 1’amélioration
de la performance de I’entreprise, nous avons tenu a déterminer le lien entre ces deux
concepts clés de notre étude sur la réalité du terrain de 1’entreprise publique algérienne.
A cet effet, nous avons adopté une approche quantitative, renforcée par 1’observation et des
entretien qui s’inscrivent dans une approche qualitative, ce qui nous a conduit a aboutir

a un ensemble de résultats que nous allons exposer.

En premier lieu, il s’agissait de vérifier si I’entreprise SONATRACH déploie des efforts
suffisants dans la promotion du bien-étre au travail. Les résultats de 1’étude renvoient a ce
que les efforts déployés par I’entreprise restent insuffisants, ce qui confirme notre premiére
hypothése de départ. Les collaborateurs semblent insatisfaits de leur état globale au travail,
malgré un début de prise de conscience constaté par les managers qui estiment qu’ils
devraient se pencher davantage sur le sujet qui n’est pas la principale priorité a 1’état
actuel. En Algérie, le concept de bien-étre au travail est alors une idée nouvelle pour les

managers publics qui gagneraient a le repenser dans sa globalité.

Aussi, la 1égislation sociale actuelle en Algérie n’incite pas les entreprises a se lancer dans
des expériences en matiére de bien-étre ou de recherche d’un meilleur équilibre entre
travail et vie privee. Il appartient a I’employeur de prendre la mesure nécessaire pour
assurer une meilleure prise en charge de ses salaries. En conséquence, les entreprises
devront s’adapter afin d’assurer leurs pérennités. Elles seront contraintes de réduire I’écart

existant entre leurs discours et leurs actions.

Concernant notre deuxiéme et troisieme hypothése, nous avons conclu que le bien-étre
influe sur la performance et que la conciliation de ces deux criteres passe, non seulement

par ’aménagement de conditions matérielles et de structures de 1’organisation, mais aussi,
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et de maniere plus simple, par la prise en compte du collaborateur en tant que personne.
L’objectif étant de repositionner I’homme au centre de 1’entreprise afin qu’elle le considere

comme sa ressource principale.

La représentation des acteurs de 1’entreprise relative au lien entre « bien-étre au travail» et
« performance globale » révele des facteurs avec lesquels le bien-étre au travail permet
d’améliorer la performance de 1’entreprise, tels que I’amélioration, ’engagement, la
mobilisation des sources nouvelles d’innovation, I’écoute active, la formation, la
communication, la diminution de 1’absentéisme et le turn-over, qui sont autant de
mécanismes expliquant ce lien de cause a effet. Le bien-étre au travail et la performance
des entreprises ne sont pas nécessairement liées par un lien de causalité, mais peuvent étre

une dualité complémentaire avec une interdépendance entre les deux concepts.

La promotion d’une politique de bien-étre au travail doit ainsi s’inscrire dans la stratégie de
I’entreprise et parvenir de la bonne volonté des décideurs afin qu’elle soit efficace et
apporte des résultats considérable. Améliorer le bien-étre de ses collaborateurs nécessite
une véritable transformation pour I’entreprise, passant par un changement de mentalités et
la mise en place de nouvelles pratiques et de nouveaux comportements qui impliquent
toutes les parties prenantes. Comme tout projet de changement, les communications et la
formation sont les clés qui permettent d’adopter des nouvelles pratiques d’une maniere

efficace.

En conclusion, la prise en compte intégrée de la problématique du bien-étre au travail, de
la qualité de vie dans I’entreprise est, selon nos recherches, une source de performance
dont ne peuvent plus se passer les entreprises dans un conte. D’autres éventuelles futures
études seraient bénéfiques et complémentaires, a I’image de I’impact de la formation sur la
motivation des collaborateurs et le développement de leurs compétences, le management
de proximité comme facteur de réussite et de fidélisation des collaborateurs, le réle de la

communication interne dans le développement de la culture d’entreprise.
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ANNEXES



Annexe A : Tableau synoptique des différents outils tirés de 1’étude réalisé par la «
Fabrique Spinoza ».



Les outils inspirés de la Santé au

; Les outils empiriques Les outils inspirés de |'Audit social
travail
Organisme Malakoff Médéric | Mozart Consulting Ntaase, | Fmiee q” as
Nom abrég MMS TBET BeBest GPTW
Mesure Management | Indice du Bien-Etre Bien-Etre et Qualité
Nom complet Santé s Travel Ry Great Places to work
Cenn 1 Label |
Trophée oul oul oul
Approche de Prise en compte Prise en comple Prise en compte Prise en comple
lindividu globale globale globale globale
Objectif/ Subjecti Subjecti Objecti Subject Subject Subject Subjec AR Subject Subject Subject Subject
Culture & valeurs,
Risques prof Accidents, départs Identification du profil relations managé - Climat social
528.« autravail, | non volontaires, Employee Engagmt % 8__33_2 en mgr, gouvernance & Vo condalonveocta; | - _o 38%38_.. Cimatsocial +7 | | o o sle,
Risques désengagement, 939 bien-étre, motivation, com., orga. & moyen- SO 900 I'ambiance de travail, la B hof 40
: survey (Besoins 5 3 les relations avec le X : autres outils : les relations avec
organisationnels) + | turnover, départs : . | émotions, relation au ressources, formation, les relations
A g essentiels au travail, A A manager de ; % stresseurs encadrement,
Sphére individuelle volontaires, SR monde, ... ~>5 Bien-étre lors des perspectives et e S managériales, la carmiére, SR
i contribution 7 X R Confiance (crédibilité, proximité, le : organisationels et comportement
(Etat de santé, absentéisme, i : indices : de différentes activités | développement, la rémunération, : .
) . : individuelle, équipe, | . " . : respect, équité), management, le | .. .. " | sociaux de Gollac, | direction, relations
Domaines pris en Hygiéne de vie, maladie (+ satisfaction, de climat |  au travail eten relations travail & oS I'équilibre vie privée-vie : . f
) développement) + gt : 5 fierté, convivialité et | comportement de la d sens du travail, | collectives de travail,
comple Contexte social) et | Complément RSE + . motivationnel, de dehors du travail, coopération, rble R ; professionnelle, les ) :
Well-being finder ; R processus de  |direction, les relations ) gouvernance sociale, avenir et
résultantes Indice (blen-tre finandier, santé ainsi que bien-étre manager, irananement dvilla relations humaines, les ualté manageriale, | environ { de
(Absentéisme, complémentaire ‘| organisationnelle, global rémunération & age : ’ conditions de travail, le q i 5 )4
x ; social, S2Hr & perception avenir, et moral au travail, l'organisation) +
Engagement, MQVT : dimensions i d'aptitude au formation, nature & by changement, A :
: communautaire et 4 ; les conditions de Y Y implication collective, Stresseurs
Engagementde | supplémentaires de iaue) bonheur, de conditions de travail, ravail. linnovation, la or travail ilssbonnals 06
Femployeur, Lien 8 | ta Qualité de Vie au Physique perception de la relation avec lext, : citoyenneté. vale ow Q_s._x__ o
lemployeur) Travail) réalité support social,
transformation.
' Climat social et | Un bon climat social
La mesure du bien- ) 5
. Science du sondeur étre au travail n'a de | Les facteurs peuvent Lo bien-8tre au .B<,n__ La liberté du salarié est " b les o._ fa ea,a:m.o: a.o...
- Le potentiel g v ’ g . peut étre évalué via | Les employés sont : clés du bien-étre / ‘stresseurs” socio-
L'environnement : sur la formulation des |Le bien-étre au travail| sens que si elle est | étre identifiés comme le pillier de la mesure du & R0
S économique dormant i 3 : 5 les pratiques de les seuls : & mal-étre au travail ; |organisationnels sont
global de I'individu ¢ questions, résulte en partie comparée puis | influant ou pas sur le s 7 bien-étre au travail; > Sag
: des entreprises peut sy A " : l'entreprise interlocuteurs A certains de ses les principaux
influe fortement sur y pluridisciplinarité | importante du profil | étalonnée au regard |bien-étre et/ou le mal- ; i I'écoute du salarié est i :
.| @tre évalué a laide A A { 1 (démarche crédibles pour juger 2 i déterminants sont | facteurs de bien-étre
Lo sa santé au travail. A (psychologie, de lindividu de son bien-étre | &tre selon leur niveau gy . 3 clé, doit se faire en ; =
Grand(s) principe(s) : des statistiques Mg ¥ g s empirique) et leur | du climat social, ce 4 puissants et au travall, seuls les
Celle-ci est g { management, (motivationnel, global ou dans et ainsi répartis en 4 5 temps réel, via une 7
5 objectives du capital R s y < .. | perception parles | qui peut étre réalisé : structurels chez salariés sont
appréhendée via les X sociologie) dans personnalité, etc.), | d'autres activités. | grandes catégories : " : . ... | plateforme appropriéeet | . . A
¥ : humain ; ) Y g employés. La notion | via un nombre limité | © lindividu (comme la | crédibles pour les
risques qui pésent g conception, et sur lequel une action | Seule linterrogation | moteurs, bases, 9 inclure des contenus o . : R x
(absentéisme, » " de confiance de questions (12) et hregpA A “valeur travail®) : les | juger , les questions
sur elle. é analyse du est possible. en temps réel permet améliorateurs, : qualitatifs (verbatim) pour ¥
rotation, etc.) fornake lameine Sacts & daties réciproque employeur{ donc rapidement. (e vision combidhe. représentations résultent de grands
ques o oo ' employé est centrale. oR. oy surdéterminent le | entretiens avec des
bien-étre vécu. .
vécu. salariés
La psychologie Il faut repérer & travers Commentaires libres
L'outil est mis & La possibilité de positive comme : : Un classement des une plateforme de des salariés a la fin
disposition conjuguer différents | fondement: le salarié M ::“ w.“m_nu...__w“a.“ meilleures communication web les % n na_a m.c_wmsp de chaque question;
gratuitement pour les Evaluation financié outils et la mise a doit prendre Le questionnaire est o focalision ‘.o_s organisations est zones ol ['insatisfaction disoosi v.“,a Un des 3 types de résultats
clients "Prévoyance” S Tardie s % profit de grands conscience de ses | court mais rempli dace Fan wiFlog établi ; La note s de et au travail est forte pour am oﬂ 0 csmm q_m % (valeurs, écarts-
Spécificité de Malakoff ; le : uuo cuoa 9 échantillons forces, de ses talents;|  fréquemment, I :&3 ’ Sm x résulte pour 1/3 d'une ..vo”.ﬁauc” peY pouvoir y remédier. La sur la "Valeur ._.ua,é_. types, importance
rapport est généré | Pas 8 o comparatifs il faut identifier les chaque jour ou évaluation des satisfaction au travail se St des critéres), 2
2 subjective ; x ; A extrémes en lermes : 3 est qualitatif et
automatiquement par Internationaux, ainsi | facteurs de bien-étre | chaque semaine. de bien-dtre ot de mal pratiques de résout par un dialogue Sandis nkdosnit enquétes
Toutil; un prix peut qu'une expérience de | propres & chacun --> dre management par les social direct et fréquent Mwoao oo amnc ”a 5 aménageables et
étre remis aux clients 30 ans sur ces outils | des formations sont experts de GPTW entre 'entreprise et le " fusionnables en
ensuite possibles. salarié fonction des besoins
Enquéle simple et Choix douti(s), Post questionnaire, 3temps : n&,_i. Cadrage, enquéte 3 2%.3 : cadrer
i Cadrage, audit, analyses statistiques Ecouter (audit), P (choisir le bon
rapport automatisé. : enquéte, analyse, d Cr o subjective, audit des Louti Soumission dt 3 : ;
Lo berornbtre secrt %%8_.8. plan feuille de route, des Qsoom,s 5 Aiiabia cicibe sl éer. La demiére s ‘outi 8~A Soumission d'un . uﬁoage.. mesurer, 5:9_.3888:
gt s rche d'action, amésloration de _m modules croisés da 3, lo tomos des phase passe par des pro Sn:_.zm. vble suffisamment simple |questionnaire et verbatim | agir (définir un plan | de l'audit (cadrage,
de accompagnement. feuille de route via ensuite avec inf :..oa temps physiques en A .Muoa ro.o pour étre administré | des salariés qui donnent d'action) ; Le choix de l'outil,
Démarche o Sanm.ﬂ_.m%o: st Utilisatoin d'outils des di s données objectives. ¢ Boh 5..2. petits groupes et des %. pues qL_ %23 sans cadrage amont, | lieu a des barométres. | Barométre de climat adaptation du
g o o hise o % complémentaires si o“cwg per Puis, formations sur ﬂus: mS onte temps online en Pa de 8:&:& et livre ses résultats |  Plan d'actions pour social est souvent référentiel et du
de solut 383_.. __ besoin : MQVT, Enrichi vo. ol mesure (ou umn up 65 pro et grands groupes pour 4 85% pratiques sans améliorer les résultats & | complété de 2 autres |  questionnaire),
(colle &:.__ <o vel. diagnostic RSE, e m.o conférence) pour Callot co-dessiner le plan Az _amuam. n-dtre accompagnement en | partir des 12 champs | outils : les stresseurs |  dépouillement,
o | diagnostic sécurité, P développer le capital petso v d'action. Le bien-étre aval d'investigation. organisationnels et analyse
social, conciliation recours a l'outil Well- Kl ¢ annuelles entre les iaux + imolicati
vies) elc. being finder umain et donc bien- 8.~ le substrat du clents. sociaux _=§§§
ére et engagement. dialogue social, collective au travail




Annexe B : Questionnaire

Lyt Lolnal) Lyl et

République Algérienne Démocratique et Populaire

Ministére de I’Enseignement Supérieur ’ii LW & .“J ‘)u\ Fj‘ﬂ\ 5)\)'3

et de la Recherche Scientifique ‘
Ecole Nationale Supérieure de Management T MR Sl L_l-.“ 1._..19 )“ A )Jl\
Ralds Management dadall

Madame, Monsieur Bonjour

Dans le cadre de I’obtention du diplome Master 2 en management des ressources humaines
nous souhaitons mener une recherche sur la dépendance entre le bien-étre au travail et la

performance de 1’entreprise.

Pour rassembler des informations concernant cette étude, nous avons préparé un
questionnaire qui comprend deux principaux axes, le premier aborde la connaissance du
bien-étre dans 1’entreprise SONATRACH, et le deuxiéme axe évoque I’interdépendance du

bien —étre au travail avec la performance de 1’entreprise SONATRACH.
Ce questionnaire est anonyme et aucun jugement ne sera porté sur la nature des réponses.
Un grand merci d'avoir pris le temps d'y répondre.

NASRI Imene , KHIAR Chahinez

Etudiantes en Master management des ressources Humaines a 1’école Nationale Supérieure
de Management (ENSM)-Koléa-

Partie 1 : Données personnelles et fonctionnel

Q1 : Vous étes ?

a) Unhomme O
b) une Femme OJ

Q2 : Vous avez .

a) Moins de 25 ans[]
b) Entre 25 et 35 ans[]



c) Entre 36 et 45 ans[]
d) Entre 46 et 55 ans[]
e) Plus de 56 ans[]

Q 3 : Niveau d’instruction :

a) Moyen O
b) Secondaire (1
¢) Universitaire [

Q 4 : Catégorie socio-professionnelle :

a) Cadre dirigeant O
b) Cadre supérieur
c) Cadre O

d) maitrise]

e) exécutiond

Q5 : Dans combien d'entreprise avez-vous travaillé :

Q6 : L’ancienneté dans I’entreprise (nombre d’années de service)

a) Moins d’un an [J

b) de un atrois ans O

c) de quatre a huit ans OJ

d) de neufs ans a quinze ans [
e) Plus de quinze ans [J

Partie 2 : Questions sur le bien —étre au travail liée a la performance d’entreprise
SONATRACH

Le premier axe : Connaitre le bien —étre au travail dans I’entreprise SONATRACH
Q1 : Travaillez-vous majoritairement :

a) Seul
b) En équipe O
c) En équipe projet [J



Q2 : Selon vous le bien-étre peut-il exister au sein du travail :
a) Ouid
b) Non (O

Q3 : Le bien-étre au travail doit venir de vous ou de I'entreprise :

a) De moi
b) De I’entreprise [
c) Des deux

Q4 : Sur une échelle de 1 a 5 étes-vous heureux dans votre travail :
Pas du tout O O O O O Totalement

Q5 : Etes-vous fier(e) du métier que vous exercez :

a) Ouid
b) Non (O

Q6 : Selon vous, SONATRACH accorde-t-elle de I'importance a votre bien-étre :

a) Trop d'importanceld
b) Juste ce qu'il faut O
c) pas assez d'importance I

Deuxiéeme axe: La relation du bien-étre au travail avec la performance de
I’entreprise SONATRACH

Q1 : Si vous ne vous sentez pas bien dans votre entreprise, vous étes :

a) Moins efficace au travail (I

a) Démotiver au travail O

b) Stresser au travail [

¢) Moins communicatif envers vos collegues]

Q2 : Les indicateurs de mesure du bien-étre au travail c'est :

a) Diminution de I'absentéisme [
b) Amélioration de I'engagement (I
c) Favoriser I'innovation

d) Aucun des trois [



Q 3 : Etsi vous n'aviez qu'un seul critére a choisir, la clé du bien-étre serait :

a) L'écoute des salariés]

b) S’entendre sur un seul projet [

c) Awvoir des valeurs communes]

d) Accepter les critiques constructifsC]

e) Une bonne évolution de la carriére professionnelle des salaries [
f) La gestion des talents[]

Q4 : Selon vous, qu'est qu'une entreprise performante :

a) Une entreprise rentable qui dégage de la valeur
b) Une entreprise qui a une vision a longue terme
c) Une entreprise ou les employés se sentent bien
d) Une entreprise efficace et efficiente

Q5 : Quels sont vos criteres de sélection d'une entreprise :

a) La qualité de vie au travail [J

b) Le systéeme de rémunération efficace [J

c) Les perspectives d'évolution [

d) Les formations proposées [J

e) Lanotoriété de I'entreprise sur le marché concurrentielle O

Q6 : Selon vous, le bien-étre du salarie est la source de performance de I’entreprise :

a) Oui
b) Non

Selon vous, votre motivation a un impact sur votre performance :

a) Oui
b) Non

Q7 : Comment définir votre auto-évaluation au travail :

Non Tres Parfois Tres Tout le
jamais rarement souvent temps

Je fais un

travail qui me

stress

Je fais un



travail qui a du
sens

J'assure un
équilibre entre
ma vie
professionnelle
et ma vie
privée

Le temps que je

passe au
travail me
semble
raisonnable

Le climat du
travail est

agréable

Q8 : Sur une échelle de 1 a 5, Faites une évaluation globale sur votre état au travail :

Médiocre O O O O O Tres satisfaisante

Annexe C : Guide d’entretien

Entreprise SONATRACH : activité EP

Département : service RH

Fonction interviewé 1 : Responsable gestion et RH




Fonction interviewé 2 : Chef de projet

Questions :

Réponses :

Qu’est-ce qu’une bonne entreprise selon vous ?

Qu’est-ce qu’un bon employé ?

En quelques mots, que représente le bien-étre en

entreprise ? Quelle importance est-il lui donné ?

Selon-vous, qu’apporte une démarche de bien-étre

a I’entreprise ?

Quelles sont les freins associés au développement

d’une démarche du bien-étre dans 1’entreprise ?

Enfin, pour vous le bien-étre au travail et la
performance sont-ils liées ? Si oui, de quelle

maniere ?




