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Ce guide vise a fournir I’ensemble des éléments utiles a une utilisation scientifique et
empirique de 1’outil de mesure construit pour évaluer le bien-Etre au travail. Il s’agit ici de
proposer un outil de mesure en lien avec le modéle SLAC (Abord de Chatillon et Richard,
2015).

Ce questionnaire est visible en ligne a 1’adresse suivante :
https://www.sphinxonline.com/surveyserver/s/abord/SLAC24/questionnaire.htm

Ce document a été construit non seulement a partir des fondements théoriques de cet article de
2015, mais également par la mise en place d’un ensemble d’enquétes réalisées depuis 2014.
C’est ainsi qu'une dizaine d’enquétes ont été réalisées pour tester les différentes dimensions.
Puis, en 2020 des enquétes spécifiques ont été conduites pour valider précisément 1’outil de
mesure.

- Une analyse qualitative d’entretiens réalisés depuis 2014 (145) et de réponses a des
questions ouvertes de questionnaires portant sur le bien-étre (4354) a permis de
constituer une premicre base d’items correspondant a chacune des dimensions du
modele.

- Ces items ont été soumis a six experts qui ont retenus pour chaque dimension les items
les plus caractéristiques de chacune des dimensions. Cela a permis de dégager 49
items.

- Les items retenus ont ensuite ét¢é soumis a une deuxiéme cohorte d’experts (pour
I’essentiel des enseignants chercheurs travaillant dans le champ de la santé au travail).
Leur role était a la fois d’attribuer chaque item a une dimension du mode¢le, mais aussi
d’identifier les items posant des difficultés d’attribution ou de compréhension.

- L’étape suivante a consisté en un questionnaire administré & 317 salariés pour
examiner la solidité des construits.

- Enfin, une étude confirmatoire a été réalisée et a permis de recueillir 6500 réponses
aupres de salariés.

Ce document propose donc d’une part des éléments d’utilisation du questionnaire (1°) et
d’autre part des éléments de présentation du modele (2°) et enfin des analyses statistiques des
données recueillies a ce jour (3°). En annexes se trouvent également les articles de recherche
publiés qui traitent de ce modeéle.


https://www.sphinxonline.com/surveyserver/s/abord/SLAC24/questionnaire.htm

1. Utilisation du questionnaire
1.1. Droits d’utilisation de I’échelle de mesure
L’utilisation de cet outil de mesure est libre et gratuite sous réserves :

a. D’en informer les auteurs avant diffusion (abord@grenoble-iae.fr)

b. De transmettre les données recueillies (uniquement celles portant sur les éléments de
I’outil de mesure utilisés avec des éléments sociodémographiques : ge, sexe,
profession etc...) au format Excel par mail (abord@grenoble-iae.fr).

c. De bien citer ce document (Abord de Chatillon E., Lacroux A. et Richard D. (2020). « Guide
de mesure du Bien-étre au travail par le SLAC », Document scientifique de la Chaire
Management et Santé au Travail, Université Grenoble-Alpes).

1.2. Questions

Les questions peuvent étre posées dans un ordre différent de celui proposé. Elles peuvent
¢galement étre mélangées d’une dimension a ’autre.

Sens

Je trouve utile le travail que je fais.

Ce que je fais dans mon travail a du sens pour moi.

Mes valeurs peuvent s'incarner dans ce que je fais au travail.

Le travail que je fais contribue a rendre le monde meilleur.

Mon travail correspond a mes valeurs.

Le travail que je fais est important.

Lien

J'ai le sentiment de faire partie d'une équipe.

Je me sens reconnu(e) par mes collégues.

J'apprécie les relations que je tisse dans mon travail.

Certains collégues sont de vrai(s) ami(e)s.

Je retrouve parfois mes collegues en dehors du travail.

Dans mon travail, on me respecte.

Activité

Mon activité professionnelle me permet d'exprimer qui je suis.

Mon travail me permet d'utiliser mes compétences.

J'ai l'impression de bien faire mon travail.

Mon travail me propose des défis intéressants.

J'ai des marges de manceuvre suffisantes pour bien faire mon travail.

Je peux apprendre de nouvelles choses en faisant mon travail.

Confort

Ma rémunération est adaptée a ce que je fais.
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Je travaille dans de bonnes conditions.

J'estime ma rémunération correcte par rapport a mon expérience et mes responsabilités.

Mon cadre de travail est agréable.

Mon espace de travail est suffisamment lumineux, propre, aéré et chauffé.

Mon lieu de travail est de qualité et me procure une sensation de confort.

1.3. Echelons de mesure

Nous avons testé I'outil avec une échelle de Likert de 1 a 5 de Pas du tout d’accord a Tout a fait
d’accord.

Pas du tout d’accord
Plutét pas d’accord

Ni pas d’accord ni d’accord
Plut6t d’accord

Tout a fait d’accord




2. Quelques éléments théoriques

Le modele SLAC (Abord de Chatillon et Richard, 2015) propose une modélisation du bien-
étre au travail a travers quatre dimensions : le Sens du travail, le Lien, 1’ Activité et le Confort.
Cette modélisation centrée sur le bien-étre et non pas le stress ou la souffrance s’inscrit dans
une perspective salutogénique du travail (Antonovsky, 1987, Neveu, 2012, Richard, 2012).

2.1. Le sens du travail

La premiére dimension du Sens est composée de trois aspects (Morin et Cherre, 1999) : la
signification subjective du travail — "sensus" -, les grands desseins et la direction qui guident
le collectif de travail et I’individu dans son activité "sumo" (Pattakos, 2006) et la cohérence
entre la personne, ses besoins, valeurs et le travail accompli (Morin et Gagné, 2009). Un
ensemble d’auteurs fait de la construction du sens 1’un des constituants essentiels du bien-étre
(Ben-Shahar, 2008, Frankl, 1988 ; Yalom, 1980). Dans le champ des sciences de gestion, les
liens entre le sens du travail et le bien-étre psychologique ou la santé mentale ont été étudiés
depuis longtemps (Barthod-Prothade, 2012 ; Morin, 1998 ; Morin et Cherré, 1999 ; Morin et
Forest, 2007 ; Morin et Gagné, 2009 ; Pattakos, 2006).

Karl E. Weick (1995) propose une théorie originale sur la construction de sens dans 1’action
sous forme d’un processus appelé le sensemaking qui consiste en une succession d’activités
de diagnostic, d’interprétation et d’action enracinée dans le réel de I’expérience de travail,
incluant des dimensions narrative, cognitive et émotionnelle (Vogus et al. 2014 ; Weick,
1993). La théorie du sensemaking a été utilisé rarement santé au travail (Maitlis &
Christianson, 2014) a quelques-rares exceptions (Nestea et al., 2015).

Il est a noté qu’un nombre croissant de chercheurs place la question des espaces de discussion
au centre du processus de construction et d’actualisation du sens du travail (Detchessahar
2011, 2013 ; Abord de Chatillon et Desmarais, 2017, Richard et al., 2015). La construction du
sens est ainsi vue comme une activité continue impliquant 1’engagement régulier des acteurs
au sein d’espaces de dialogue centrés sur le réel de I’activité dans ses dimensions subjective,
objective et collective (Gomez, 2013). Ce processus nécessite un cadre de sécurité pour que
les acteurs osent une parole authentique sur le travail qui s’incarne sur la scéne du travail
(Colle et al. 2020 ; Detchessahar, 2019 ; Montlahuc, 2018 ;).

2.2. Le lien social

La deuxiéme dimension, celle du Lien, comprend le soutien social et la reconnaissance des
collégues, des supérieurs hiérarchiques et la qualité des relations au sein du collectif de travail
(Bernoux, 2015, Thuderoz, 1995). Cette dimension du lien social constitue un enrichissement
du soutien social de Karasek et Theorell (1990). La qualité des relations de travail est
clairement identifiée par la littérature comme 1’une des ressources clés de préservation du
bien-étre au travail (Hobfoll et al. 1992 ; Halbesleben, 2006 ; Rossano et al. 2015).

Le lien social tel que nous le définissons « comprend I’ensemble des formes de soutien social
ainsi que la qualité des relations interpersonnelles » (Abord de Chatillon et Richard, 2015, p.



59). Et les espaces de discussion du travail sont également considérées comme « lieu de la
construction du lien professionnel » et « opérateurs de bien-étre et de qualité de vie au
travail » (Abord de Chatillon et Richard, 2015, p. 59) dans la lignée des travaux de Bertrand
et Stimec (2011), Detchessahar (2011, 2013, 2019), Conjard et Journoux (2013), Richard
(2012). Ces espaces de discussion du travail mettent en dialogue le travail réel dans ses
dimensions objective, subjective et collective (Gomez, 2013). Ces EDD constituent « des
dispositifs validés scientifiguement pour favoriser le bien-étre des salariés » (Abord de
Chatillon et Desmarais, 2017, p. 13).

Les travaux originaux de Marcel Mauss (1924) qui place la construction du lien social au
fondement de la société offre un fondement anthropologique a cette dimension et
commencent a étre largement repris par des chercheurs en sciences de gestion (Adla et
Gallego-Roquelaure, 2018 ; Caillé et Grésy, 2014 ; Grevin, 2019, Pavageau, 2019).

2.3. L’activité

La troisieme dimension, celle de I’Activité, décrit la qualité de 1’activité de production
(poiesis) et la capacité de la personne a faire un travail de qualité en mobilisant les ressources
du collectif de travail et en déployant son pouvoir d’agir (Clot, 2010). Les personnes qui se
sentent bien dans leur travail sont celles qui exercent leur capacité d’action sur leur situation
de travail et de prendre des initiatives et qui ont le sentiment de « bien faire leur travail »
(Clot, 2008). L’activité productive au sein d’un collectif est au cceur de la préservation de la
santé des travailleurs (Clot et al. 2021). C’est dans cet « agir productif » largement collectif
qui réhabiliter le conflit pour améliorer la qualité du travail. que ce construit le « travail
vivant » et le « travail bien fait ». Celui-ci permet a ceux qui le nt de rester en bonne sante et
de rester également des « sujet politique », un homme ou une femme qui agit en tant que sujet
et contribue a une véritable « écologie du travail » (Clot et al. 2021 ; Dejours, 2009).

Les travaux sur 1’autodétermination (Ryan et Deci, 2001) font reposer le bien-&tre sur la
satisfaction de trois besoins psychologiques fondamentaux en lien avec 1’activité : le besoin
d’autonomie, le besoin de compétence et besoin de relation a autrui dans 1’activité collective.
L’autonomie implique que la personne décide volontairement de ses actions et qu’elle ne se
réduit pas a un fonctionnement d’agent et de soumission a aveugle a des régles ou a une
autorité mais qu’elle dispose d’une liberté et d’une marge de manceuvre dans I’activité. Cette
liberté contribue a la qualité de vie au travail et a I’innovation (Colle, 2017). Le besoin de
compétence se réfere a un « sentiment d’efficacité sur son environnement, qui stimule le goit
de relever des défis, de « faire face » et de « prendre en charge » les actions, qui contribue a
nourrir en retour un sentiment d’estime de soi et de confiance en soi » (Abord de Chatillon et
Richard, 2015, p. 56). Enfin le besoin de relation a autrui dans le travail comprend le
sentiment d’appartenance a un collectif de travail et le sentiment d’étre en lien avec des
personnes importantes pour soi pour débattre des critéres pour bien faire son travail (Clot et
al. 2021).

Ces trois besoins liés a 1’activité sont considérés comme essentiels pour préserver le bien-étre
au travail (Deci et Ryan, 2002 ; Cartwright et Cooper, 2009 ; Nestea, 2016).



Notre vision de I’activité s’inscrit non seulement dans une perspective salutogénique (Neveu,
2012) mais également sur la synthese proposée par Warr (1990) entre les logiques hédonique
(« mon activité me procure du plaisir ») et eudémonique (« je m épanouis dans mon travail
car il fait sens pour moi »).

2.4. Le confort

La quatrieme dimension, celle du Confort, désigne un sentiment de bien-étre physique,
fonctionnel et psychique impliquant non seulement les conditions de travail mais également la
satisfaction de besoins fondamentaux permettant de réaliser 1’activité dans le temps long, sans
épuisement des ressources humaines ni multiplication des pathologies psychosociales (Rioux
et al. 2013 ; Ryan et Deci, 2000).

Si les trois premiéres dimensions du Sens, du Lien et de 1’Activité sont nourries par
I’investissement des acteurs au sein d’espaces de discussion (EDD) (Detchessahar, 2013,
2019), la dimension du confort concerne plus les conditions de travail et d’emploi — incluant
le salaire, I’équilibre vie professionnelle — vie privée, le cadre et le lieu de travail etc. -.

Nous avons montré qu’« en permettant au salarié de travailler en confort, 1’organisation
favorise 1’attachement et 1’identification de I’individu a son environnement de travail, dotant
ainsi I’espace de sens individuel et social. (...) L’espace de travail salutogénique, doit étre
concu comme un lieu de communication, d’échanges, d’apprentissages et d’expériences
collectives, tout en ayant conscience que les salariés agissent sur leur environnement,
transforment leur espace de travail afin de se I’approprier et de I’intégrer dans leur univers
cognitif et affectif » (Abord de Chatillon et Richard, p. 61).

Le modéle SLAC permet d’opérationnaliser et de mesurer le concept de bien-étre en passant
d’une logique pathogénique a une logique salutogénique de construction des conditions du
bien-étre au travail. Les quatre dimensions proposées Sens, Lien, Actitivté et Confort
complétent la proposition d’échelle de mesure positive du bien-étre au travail de Bietry et
Creusier (2013).



3. Analyses statistiques de I’échelle de mesure

Nous proposons ici un ensemble d’analyses permettant de comprendre comment fonctionne
I’outil de mesure. Pour cela nous avons réalisé une analyse exploratoire sur 20 % de notre
¢chantillon (3.1.) puis une analyse confirmatoire sur 80 % de 1’échantillon (3.2.). Cela nous
permet de mettre en évidence la validité prédictive de 1’outil (3.3.) et de revenir sur le statut
particulier de la dimension « confort » (3.4.).

3.1. Analyse exploratoire menée sur 20% de I’échantillon (766 répondants)

Sens Loadings
Je trouve utile le travail que je fais. ,634
Ce que je fais dans mon travail a du sens pour moi. ,834
Mes valeurs peuvent s'incarner dans ce que je fais au travail. ,883
Le travail que je fais contribue a rendre le monde meilleur. ,728
Mon travail correspond a mes valeurs. ,820
Le travail que je fais est important. ,761

Méthode ML ; KMO = 0.87 ; VE = 61%

Lien Loadings
Travail Hors travail

U'ai le sentiment de faire partie d'une équipe. ,776

Je me sens reconnu(e) par mes collégues. ,928

J'apprécie les relations que je tisse dans mon travail. ,712

Certains collégues sont de vrai(s) ami(e)s. ,998

Je retrouve parfois mes colleégues en dehors du travail. ,656
Dans mon travail, on me respecte. ,693

Méthode ML + rotation Promax ; KMO =0.77 ; VE = 66%

Activité Loadings
Mon activité professionnelle me permet d'exprimer qui je suis. ,732
Mon travail me permet d'utiliser mes compétences. ,776
U'ai I'impression de bien faire mon travail. ,460
Mon travail me propose des défis intéressants. ,811
U'ai des marges de manceuvre suffisantes pour bien faire mon travail. ,685
Je peux apprendre de nouvelles choses en faisant mon travail. ,741

Méthode ML + rotation Promax ; KMO =0.86 ; VE = 50.4%

Confort Loadings
Matériel Financier
Ma rémunération est adaptée a ce que je fais. ,927
Ue travaille dans de bonnes conditions. ,516
UJ'estime ma rémunération correcte par rapport 3 mon expérience et ,972
mes responsabilités.
Mon cadre de travail est agréable. ,696
Mon espace de travail est suffisamment lumineux, propre, aéré et ,864
chauffé.




Mon lieu de travail est de qualité et me procure une sensation de ,971
confort.
Méthode ML + rotation Promax ; KMO =0.70; VE = 72.1%

Pour chaque dimension, la structure est claire. Il y a quatre items qui interpellent & des degrés
divers. Si on les enleve, on obtient une structure claire avec 5 items par dimension (20 au
total). 1l est aussi possible de garder une structure avec 6 items par dimension. Les sous-
dimensions pour « Liens » et « Confort » sont clairement visibles.

Analyse version 2

1
Ce que je fais dans mon travail a du sens pour moi. ,808
Mes valeurs peuvent s'incarner dans ce que je fais au travail. ,895
Le travail que je fais contribue a rendre le monde meilleur. ,740
Mon travail correspond a mes valeurs. ,839
Le travail que je fais est important. ,742
Méthode ML ; KMO = 0.85 ; VE = 64.1 % ; Alpha de Cronbach = 0.90
Factor
Travail Hors travail
U'ai le sentiment de faire partie d'une équipe. ,814
Je me sens reconnu(e) par mes collegues. ,835
J'apprécie les relations que je tisse dans mon travail. ,760
Certains collegues sont de vrai(s) ami(e)s. ,963
Je retrouve parfois mes collegues en dehors du travail. ,626
Méthode ML ; KMO =0.73 ; VE =69.3 % Alpha de Cronbach =0.79
1
Mon activité professionnelle me permet d'exprimer qui je suis. ,732
Mon travail me permet d'utiliser mes compétences. ,764
Mon travail me propose des défis intéressants. ,821
U'ai des marges de manceuvre suffisantes pour bien faire mon travail. ,678
Je peux apprendre de nouvelles choses en faisant mon travail. ,748
Méthode ML ; KMO =0.85 ; VE =56.2 % Alpha de Cronbach =0.86
Factor
Financier |Matériel
Ma rémunération est adaptée a ce que je fais. ,907
J'estime ma rémunération correcte par rapport a mon exp. et mes resp. ,999
Mon cadre de travail est agréable. ,654
Mon espace de travail est suffisamment lumineux, propre, aéré et chauffé. ,831
Mon lieu de travail est de qualité et me procure une sensation de confort. ,930

Méthode ML ; KMO =0.64 ; VE =78.9 % Alpha de Cronbach =0.78




3.2 Analyse confirmatoire (sur le modeéle issu de I’AFE, échantillon de 3032 répondants)

Les résultats obtenus avec une méthode adaptée a I’estimation de variables mesurées sur des
échelles de Likert (estimateur DWLS) sont trés bons. Les indices du modéle issu de 1’analyse
exploratoire sont meilleurs que des modéles concurrents (modéle indépendant avec un seul
facteur, modéle initial a 4 dimensions et modeéle avec un construit supérieur d’ordre 2 pouvant
représenter le bien-étre « global »).

Indices d’ajustement de 4 modéles concurrents

Seuils Modeéle issu de Modéle Modéle initial | Modéle
acceptables | PAFE (6 indépendant (1 a4 hiérarchique avec
dimensions) seul facteur dimensions facteur d’ordre 2
Khi2(ddl) 687 (174) 20697 (252) 3880 (246) 1747 (183)
CFI > 0.95 0.99 0.51 0.93 0.97
TLI > 0.95 0.98 0.47 0.92 0.96
RMSEA <0.08 0.031 0.164 0.07 0.053
(avec IC 290%) | IC sup <0.1 | [0.029, 0.034] [0.162, 0.165] [0.068,0.072] | [0.051, 0.055]
SRMR <0.08 0.04 0.11 0.07 0.06

Le modele avec les 6 dimensions corrélées demeure meilleur que le modele avec un construit
supérieur : cela accréditerait 1’idée que le SLAC contient des dimensions liées mais
suffisamment indépendantes. L’idée sous-jacente est que le bien étre peut étre plus
efficacement conceptualisé comme une combinaison additive de diverses dimensions (et non
comme un construit supérieur, comme le facteur G pour I’intelligence).



3.2. Validité prédictive (réseau nomologique)

Nous avons calculé une série de corrélations avec des construits attitudinaux sur
I’environnement de travail.

Tableau : Matrice des corrélations des 4 dimensions issues de 1’analyse factorielle avec une
sélection de variables attitudinales

Variable Sens Lien a.u Lien P?ors Activité Conflo ':t ‘f°"f°'ft
travail travail matériel financier
1. Sens —
2. Lien_travail 0,45 —
3. Lien_hors_travail 0,157 0,364 —
4. Activité 0621 0,521 0,14 —
5. Confort_mat 0,292 0,327 0,079 0,373 —
6. Confort_fi 0,15 0,192 -0,054 0,331 0,226 —
7. Charge de travail 0,004 -0,036 -0,038 0,029 -0,081 -0,069
8. Fatigue -0,25 -0,243 -0,064 -0,269 -0,22 -0,163
9. Lassitude cognitive -0,225 -0,203 -0,038 -0,252 -0,179 -0,061
10. Epuisement émotionnel -0,269 -0,341 -0,208 -0,23 -0,197 -0,022
11. Charge mentale -0,088 -0,101 -0,035 -0,069 -0,175 -0,13
12. Ennui -0,437 -0,312 -0,098 -0,474 -0,226 -0,15
13. Conflit travail famille -0,133 -0,164 -0,104 -0,109 -0,176 -0,015
14. Soutien (facilitation) 0,228 0,409 0,188 0,27 0,254 0,13
15. Soutien (dialogue) 0,249 0,498 0,265 0,332 0,263 0,112
16. Soutien (aide) 0,238 0,469 0,285 0,284 0,251 0,11
17. Soutien (ecoute) 0,219 0,43 0,335 0,242 0,227 0,058
18. Management exemplaire 0,251 0,366 0,077 0,327 0,232 0,215
19. Management participatif 0,279 0,453 0,116 0,396 0,286 0,184
20. Managt empathique 0,269 0,456 0,134 0,377 0,295 0,191
21. Controdle orga percu 0,009 0,026 0,053 -0,096 -0,039 -0,095
22. Amour du travail 0,462 0,346 0,051 0,592 0,284 0,269
23. Stress -0,091 -0,147 -0,035 -0,116 -0,196 -0,038
24, Satisfaction 0,47 0,348 -0,005 0,552 0,264 0,197
25. Engagement 0,375 0,485 0,107 0,54 0,387 0,283
26. Reconnaissance 0,433 0,203 0,047 0,413 0,188 0,147

Corrélations en rouge : non significatives

En premiére analyse, la validité prédictive apparait satisfaisante : de nombreuses corrélations
correspondent a ce que 1I’on pouvait attendre a partir des résultats connus dans la littérature.
On peut voir par exemple que la corrélation des dimensions du SLAC avec une mesure
globale du bien-étre ou avec I’engagement au travail est assez forte On note aussi que la
dimension activité corréle fortement avec les variables trés liées a D’activité de travail
(satisfaction, engagement) et que le lien correle plus avec des variables « relationnelles
(comme le soutien).
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3.3. Analyses descriptives des échantillons

Ici les indicateurs sont construits par sommation des différentes dimensions de chaque items.

Dimensions Nombre Obs. Moyenne Ecart-type Quartiles
Sens 5904 23,64 4,32 22;24;27
Lien 5917 22,56 4,51 20;23; 26
Activité 5820 22,25 4,15 20;23;24
Confort 5856 20,23 4,29 18;20; 23
Bien-étre au Travail 5531 88,81 12,97 82;89;97
Genre :
Une femme Un homme
Moyenne 23,76 23,45
Médiane 24 24
Sens Effectif 3617 2194
Moyenne 22,75 22,23
Médiane 23 23
Lien Effectif 3633 2192
Moyenne 22,2 22,34
Médiane 23 23
Activité Effectif 3573 2162
Moyenne 20,22 20,34
Médiane 20 20
Confort Effectif 3593 2175
Moyenne 89,06 88,38
Médiane 89 89
Bien-étre au travail  Effectif 3381 2071
Age:
Sens Lien Activité Confort BET
15319 ans
20a 24 ans 24,71 23,89 23,48 22,99 95,46
25a39ans 23,87 23,24 22,16 20,14 89,45
40 a 54 ans 23,48 22,29 22,14 20,14 88,14
55 a 64 ans 23,57 21,8 22,81 20,9 89,12
65 ans et plus 23,6 20,11 23,8 19,4 86,33
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