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Soutien social et bien-étre psychologique au travail

Samuel Mérineaul, Vincent Robergel, Yanick Provost Savard?, Joélle Najem! et Jessica Londei-
Shortall!

1Université de Montréal, samuel.merineau@umontreal.ca
2Université du Québec a Montréal

Le soutien social offert par 'organisation contribuerait a un bien-étre psychologique au travail plus élevé. La
présente étude a pour but de préciser le lien entre trois sources de soutien social (collegues, superviseur et
organisation) et le bien-étre psychologique au travail. Deux cent dix-sept travailleurs ont répondu a un
questionnaire électronique autorapporté. Des analyses corrélationnelles ont permis d’établir que le soutien
organisationnel percu est la source de soutien la plus fortement reliée au bien-étre psychologique au
travail (r = .65, p < .001). Des analyses de médiation a posteriori permettent d’expliquer que le soutien
organisationnel percu serait un médiateur partiel du lien entre le soutien du superviseur et le bien-étre
psychologique au travail (tests de Sobel significatifs avec un alpha de 0.05). Ainsi, le soutien du superviseur
semble contribuer a la formation du soutien organisationnel percu et ce dernier serait la source de soutien la
mieux corrélée avec le bien-étre psychologique au travail.

Mots - clés : bien-étre eudémonique au travail, soutien des collegues, soutien du superviseur, soutien organisationnel
percu, santé psychologique au travail

Le bien-étre psychologique eudémonique
au travail

Introduction

L'influence du milieu organisationnel sur le bien-étre
des travailleurs est un enjeu actuel saillant. L'un des Le bien-8tre psychologique est un concept

déterminants profondément ancrés dans le bien-étre
des travailleurs est le soutien social recu (Ng &
Sorensen, 2008). Malgré de nombreuses recherches, la
relation entre le soutien social au travail et le bien-étre
au travail n’est pas aussi limpide qu’elle devrait I'étre.

Le Dbien-étre est un concept complexe et
multidimensionnel. La relation entre le soutien social
et chacune des dimensions du bien-étre demeure
mystérieuse et prometteuse pour I'élaboration
d'interventions favorisant le bien-étre en milieu
organisationnel (p. ex. inclure les travailleurs dans les
prises de décisions de l'organisation, distribuer
équitablement les ressources; voir Allen et al., 2003).

L’objectif de la présente étude est de clarifier la
relation entre différents types de soutien social (c.-a-d.
le soutien des collegues, des superviseurs et de
I'organisation) avec les différentes dimensions du
bien-étre eudémonique au travail tel que défini par
Dagenais-Desmarais et Savoie (2012).

multidimensionnel. En effet, le bien-étre psychologique
appartient a différentes lignées de recherche (p. ex.
I'actualisation de soi, Maslow, 1968 ; estime de soi,
Rosenberg, 1965; Leary et al, 1995) et
conceptualisations (p. ex. la structure du bien-étre
psychologique, Bradburn, 1969 ; Ryff, 1989 ; Ryff &
Keyes, 1995 ; la structure du bien-étre subjectif des
personnes agées, Stock et al., 1986 ; I'index de bien-étre
psychologique, Berkman, 1971). Un recadrage du bien-
étre en deux dimensions - eudémonique et
hédonique - (Keyes et al., 2002 ; Ryan & Deci, 2001 ;
Waterman, 1993 ; Waterman et al,, 2008) permet de
concilier les multiples interprétations.

Le bien-étre hédonique est subjectif et est composé des
affects positifs, du bonheur et de la satisfaction de vie
du travailleur (Christodoulou et al., 2014 ; Kahneman
& Deaton, 2010). Le bien-étre eudémonique se définit
par le degré auquel une personne fonctionne
optimalement et se concentre sur ses réalisations
personnelles, son autonomie et son sentiment
d’actualisation de soi (Keyes, 1998 ; Ryan & Deci, 2000,
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2001 ; Ryff & Keyes, 1995). Globalement, le bien-étre
hédonique réfere a ce que la personne ressent, tandis
que le bien-étre eudémonique renvoie a ses actions et
a son mode de pensée (Lent, 2004). Afin de distinguer
I'effet du soutien social sur le BEPT (Bien-étre
psychologique au travail) eudémonique et de limiter
I'effet d’adaptation hédonique (voir Frederick &
Loewenstein, 1999 ; Lyubomirsky, 2011), la présente
recherche se consacre au BEPT eudémonique. Pour ce
faire, un modele du BEPT eudémonique sera utilisé
aupres de notre échantillon de travailleurs.

Dagenais-Desmarais et Savoie (2012) ont développé
un modéle en cing dimensions du BEPT
principalement eudémonique. Le Tableau 1 présente
une définition et un exemple de chacune des
dimensions. Le bien-étre général est conceptualisé par
I'ensemble des cinq dimensions. Le présent modele de
BEPT, contrairement a plusieurs, présente deux
avantages. Premierement, ce modéle a été élaboré a
partir d’entrevues faites avec plus de mille travailleurs.
Cette approche ethnosémantique est plus fidele a
I'expérience des travailleurs que les approches
déductives pouvant comporter des probléemes de
validité de contenu (Dagenais-Desmarais & Savoie,
2012) et a recu un support empirique subséquent
(Morin et al.,, 2017). Deuxiémement, il cible le bien-étre
dans un contexte particulier, c’est-a-dire le milieu de
travail, 'environnement d’intérét de la présente étude.

Tableau 1

19

Le contexte de travail se distingue de la vie en général
et mériterait un modele de bien-étre contextualisé
(Gilbert et al., 2011).

Le soutien social au travail

Le soutien social est un déterminant important du
BEPT (Ng & Sorensen, 2008) qui se définit comme la
disponibilité des relations soutenantes ainsi que la
qualité de celles-ci (Leavy, 1983). Ce facteur est si
saillant pour le bien-étre que certains auteurs
I'abordent en tant que besoin (voir la théorie de
I'autodétermination : Baumeister & Leary, 1995 ; Deci
& Ryan, 1991 ; Ryan & Deci, 2001). La présente étude
s'intéresse a trois sources de soutien social: les
collegues, les superviseurs et I'organisation. Le soutien
des colléegues (SC) et le soutien des superviseurs (SS)
se définissent comme la perception de recevoir une
assistance instrumentale (p. ex. aider un collegue sur
un projet) et émotionnelle (p. ex. encouragements et
félicitations) de la part de ses collegues ou de son
superviseur (Bacharach et al., 2005 ; Ng & Sorensen,
2008 ; Rhoades & Eisenberger, 2002 ; Xie et al.,, 2015).
Le soutien organisationnel per¢u (SOP) se définit
comme étant la perception du travailleur que son
organisation valorise ses contributions (p. ex.
augmentation salariale), se soucie de son bien-étre
(p- ex., s'intéresse a l'opinion des travailleurs) et lui

Définitions et exemples d’items des dimensions du bien-étre psychologique au travail

Dimension

Définition

Exemple d’

item

Adéquation
interpersonnelle au
travail

Epanouissement au
travail

Sentiment de compétence
au travail

Reconnaissance percgue au
travail

Volonté d’engagement au
travail

Vivre des relations positives avec les individus

étant en interaction avec soi dans le cadre de son

travail.

Perception d’accomplir un travail significatif et
stimulant a ses yeux, qui permet de s’y réaliser
comme individu.

Perception de posséder les aptitudes requises
pour effectuer efficacement son travail et se
sentir en controle sur les taches a réaliser.

Perception d’étre apprécié dans I'organisation,
pour son travail et sa personne.

Volonté de s’engager proactivement dans
I'organisation et de contribuer a son bon
fonctionnement et son succes.

Je me sens accepté comme je suis
par les gens avec qui je travaille

J'ai un grand sentiment
d’accomplissement au travail

Je connais ma valeur comme

travailleur

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

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

charge de travail

Note : Tiré de Dagenais-Desmarais, V., & Savoie, A. (2012).
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fournit l'aide et les outils pour faire face aux divers
problémes (p. ex. nouvelles taches imposées, matériel
obsolete ; George et al, 1993 ; Eisenberger et al,
1986).

Soutien social et BEPT

Bien que la relation entre le soutien social et les
différentes dimensions du BEPT eudémonique reste
peu étudiée, plusieurs études montrent qu'un soutien
social élevé favoriserait le BEPT des travailleurs. Plus
précisément, le SC a été relié a 'engagement affectif du
travailleur a son organisation (Rousseau & Aubé, 2010)
eta une augmentation du bien-étre hédonique (Brough
& Pears, 2004).

Le SS favoriserait une augmentation du bien-étre
hédonique des travailleurs (Stinglhamber &
Vandenberghe, 2003), de leur épanouissement
(Paterson et al,, 2014) et diminuerait l'intention de
démissionner (Kalidass & Bahron, 2015).

Finalement, le SOP a été relié au bien-étre hédonique
(Ching-Sheng, 2014 ; Eisenberger et al, 1997;
Masterson et al,, 2000 ; Riggle et al., 2009), a I'intention
de démissionner (Kim & Barak, 2015; Kalidass &
Bahron, 2015 ; Riggle et al., 2009) et a une diminution
du stress des travailleurs (Wolff et al, 2018). Par
ailleurs, le SOP favorise l'identification du travailleur a
son organisation (Allen & Meyer, 1990 ; Meyer & Allen,
1991 ; Mowday et al,, 1979, p. 226). Cette intégration
d’'une «identité de travailleur» propre a leur
organisation par linternalisation des valeurs,
pratiques et buts de l'organisation serait la pierre
angulaire de plusieurs répercussions sur le BEPT
eudémonique, notamment l'actualisation de soi,
I'évitement de conflits internes, une meilleure qualité
des relations entre travailleurs et une expérience
accrue (Ryan & Deci, 2001, 2012 ; Ryan et al,, 2008).

En plus d’examiner I'association entre le soutien social
etle BEPT général, les relations entre chaque source de
soutien social et chacune des cinq dimensions du BEPT
seront examinées. Cette méthode permettra de mieux
comprendre le mécanisme d’action du soutien social en
précisant sur quelle(s) dimension(s) du BEPT chaque
source de soutien social agit. Suivant cet objectif, sept
hypotheéses ont été formulées. Premiérement, chaque
source de soutien est postulée étre corrélée avec les
différentes dimensions du BEPT ainsi que le BEPT en
général.

H1 (a) : Les trois sources de soutien sont positivement
corrélés avec chaque dimension du BEPT.

H1 (b) : Les trois sources de soutien sont positivement
corrélés avec le BEPT en général.

Humain et Organisation
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Deuxiemement, bien qu’a notre connaissance aucune
étude n’ait contrasté la valeur prédictive des différents
sources de soutien dans l'explication du BEPT en
général, I'implication clé du SOP dans l'identification
du travailleur a son organisation semble faire en sorte
qu’il prédise mieux le BEPT en général que les autres
sources de soutien social. Cette relation entre le SOP et
I'identification serait expliquée par une profonde
concordance entre les valeurs et les buts du travailleur
et de l'organisation amenant l'individu a étre plus
intimement motivé (de maniere intégrée ou
intrinseque) a la réalisation de son travail (voir Ryan &
Deci, 2012, p. 234 pour une revue sur la relation entre
I'internalisation des valeurs et buts et le bien-étre).

H2 : Le SOP est la source de soutien social la plus
fortement corrélée avec le BEPT en général.

Troisiemement, la présence d’un SC élevé pourrait étre
la source d’'un climat d’entraide et de partage des
ressources au sein duquel un ensemble de relations
positives entre l'individu et les autres travailleurs
peuvent émerger. Lorsqu’il est question de relations
interpersonnelles et d’échanges, les collégues sont une
source plus influente de support que le SOP et le SS
(Chiaburu, 2010 ; Chiaburu & Harrison, 2008). En effet,
les relations avec les collegues sont plus fréquentes et
basées sur une réciprocité, en opposition au SS et au
SOP, qui sont plutét basés sur une hiérarchie
(Chiaburu & Harrison, 2008). Le SC pourrait donc
favoriser I'adéquation interpersonnelle au travail.

H3 : Le SC est la source de soutien social qui sera plus
fortement corrélée avec I'adéquation interpersonnelle
au travail.

Quatriémement, puisque le superviseur détient la
responsabilité d’assurer le bon déroulement des
opérations, il est la personne de choix pour octroyer
une rétroaction positive ou négative aux employés
(Hoffman et al., 2005). Cette rétroaction devrait avoir
un impact significatif sur les dimensions de
reconnaissance percue au travail (Fall, 2015 ; Stajkovic
& Luthans, 1997) et de sentiment de compétence au
travail (Harackiewicz & Larson, 1986).

H4 : Le SS est la source de soutien social qui sera plus
fortement corrélée avec la reconnaissance percue au
travail.

HS5 : Le SS est la source de soutien social qui sera plus
fortement corrélée avec le sentiment de compétence
au travail.

Finalement, 'épanouissement au travail et la volonté
d’engagement au travail sont deux dimensions du
BEPT postulées étre majoritairement influencées par

© 2020 SQPTO
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les structures de l'organisation. Plus précisément,
I'épanouissement au travail est associé au fait
d’accomplir un travail significatif et stimulant au
regard des travailleurs (Dagenais-Desmarais & Savoie,
2012). Lorsque le travail en question offre les
ressources (p. ex. formation, coaching) permettant aux
employés de s’adapter aux défis de I'organisation, ces
derniers peuvent davantage concevoir leur
environnement de travail comme un milieu stimulant
ou leurs objectifs peuvent étre atteints (voir la théorie
Job-Demands-Ressources, Bakker & Demerouti, 2007 ;
Bakker et al,, 2003 ; Demerouti et al., 2001).

Lavolonté d’engagement au travail est le fait de vouloir
s'impliquer dans les buts et objectifs de I'entreprise
(Dagenais-Desmarais &  Savoie, 2012). Une
organisation avec un fort SOP pourrait étre plus
ouverte a laisser ses travailleurs prendre part a son
processus d’élaboration de buts et objectifs. Dans cette
mesure, les buts et objectifs de Ientreprise
deviendraient aussi ceux des travailleurs, ce qui les
motiverait davantage a s’engager dans leur travail
(voir Deci & Flaste, 1995).

H6 : Le SOP est la source de soutien social qui sera plus
fortement corrélée avec I'épanouissement au travail.
H7 : Le SOP est la source de soutien social qui sera plus
fortement corrélée avec la volonté d’engagement au
travail.

Méthodologie

Procédures et participants

Au Québec, dans le cadre d'un cours universitaire
d’introduction a la recherche, 387 travailleurs ont été
invités a remplir un questionnaire (échantillonnage de
convenance) selon cinq critéres d’inclusion : (1) avoir
dix-huit ans et plus, (2) travailler au moins vingt-cinq
heures par semaine pour une méme organisation,
(3) occuper un poste au sein de la méme organisation
depuis au moins trois mois, (4) avoir une adresse
courriel afin de recevoir le questionnaire électronique
et (5) avoir une bonne compréhension de la langue
francaise.

Les travailleurs provenaient de différents secteurs et
organisations. L’échantillon est composé de
217 travailleurs (Mage = 39.02 ; ET =12.75; 59.9 % de
femmes ; 97 % de Canadiens; 63 % de Montréalais ;
34 % travaillaient dans une entreprise publique ; 51 %
ont rapporté une ancienneté de moins de 5 ans dans
leur organisation). En moyenne, les participants
travaillaient 40.48 heures par semaine (ET = 7.82).

Humain et Organisation
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Mesures

Bien-étre psychologique au travail. Le BEPT a été
mesuré a 'aide de 25 items développés par Dagenais-
Desmarais et Savoie (2012). Tous les items ont été
mesurés a I'aide d’une échelle de Likert en six ancres
(1 =Endésaccord a 6 = Tout a fait d’accord). Les alphas
de Cronbach pour tous les items (a = .96) et pour
chacune des dimensions sont satisfaisants (a = .83 a
.92). Des analyses factorielles exploratoire et
confirmatoire supportent la structure du BEPT en cinq
dimensions (voir Dagenais-Desmarais & Savoie, 2012).

Soutien par les collegues et soutien par les
supérieurs. Le SC et le SS ont été mesurés avec la
traduction francaise du questionnaire du Job Content
Questionnaire (JCQ) de Karasek et al. (1998), réalisée
par Niedhammer et al. (2006). Les deux variables
présentent des alphas de Cronbach adéquats (a =.73
pour le SS et a = .74 pour le SC) et la structure
factorielle a déja été appuyée par des analyses
factorielles exploratoire et confirmatoire (voir
Niedhammer et al., 2006). Ces deux types de soutien
ont chacun été évalués par quatre items. Un exemple
d’item qui mesurait le SC est : « Les collegues avec qui je
travaille m’aident a mener les tdches a bien », alors que
le SS a été mesuré par des items tels que: « Mon
supérieur se sent concerné par le bien-étre de ses
subordonnés ». Les scores possibles étaient compris sur
une échelle de Likert en quatre ancres (1 = Pas du tout
d’accord a 4 = Tout a fait d’accord).

Soutien organisationnel percu. Le SOP a été mesuré
par la traduction de huit items du questionnaire
original de Eisenberger et al. (1986), le Survey of
Perceived Organizational Support (SPOS). Les huit
items choisis ont été sélectionnés selon une étude
précédente (voir Vandenberghe & Peiro, 1999)
présentant un alpha de Cronbach adéquat (a = .88) et
traduit en francais par traduction inversée (Brislin,
1970). Le SOP a été mesuré grace a des échelles de
Likert en cinq ancres (1 = Fortement en désaccord a 5
= Fortement en accord) et comprend des items tels que
«Mon organisation est réellement soucieuse de mon
bien-étre ».

Résultats
Analyses préliminaires

Des  statistiques descriptives, des analyses
corrélationnelles et des analyses de fidélité ont été
effectuées. Une analyse factorielle confirmatoire a été
réalisée sur les 16 items composant les trois construits
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du soutien social (SC, SS et SOP). Les indices
d’ajustement sont adéquats et appuient donc
I'existence de trois facteurs distincts (X2(dl = 101,
N=213) = 225.18, p < .001; CFI = .95; TLI = .94;
RMSEA = .08 (90% CI = .07, .09); SRMR = .04).
Ce modele s’avere supérieur a un modele alternatif ou
tous les items régressent sur un seul facteur global de
soutien social (X2(dl=104,N=213)=574.35,p<.001;
CF1=.79; TLI=.76 ; RMSEA = .15 (90 % Cl = .14, .17) ;
SRMR=.10). En conséquence, les analyses
subséquentes considéreront le SC, le SS et le SOP
comme des dimensions différentes du soutien social.

Analyses principales

Grace a des analyses corrélationnelles, des relations
significatives positives ont été trouvées entre chaque
source de soutien social et le BEPT en général. Les
différentes sources de soutien social corrélent
fortement (Cohen, 1988) avec le BEPT en général, soit
r=.53 pour le SC (p <.001), r =.49 (p <.001) pour le
SS et r = .65 (p < .001) pour le SOP. De plus, des
corrélations positives et significatives ont été
observées entre chaque source de soutien social et
chaque dimension du BEPT. Les coefficients de
corrélation relatant la relation entre les différentes
sources de soutien social et les différentes dimensions
du BEPT (incluant le BEPT général) ont été comparés
les uns aux autres a I'aide d’un logiciel computationnel
(Lee & Preacher, 2013). Cette procédure permet de
connaitre quelles corrélations se distinguent
significativement des autres (voir Steiger, 1980). Au
niveau des dimensions du BEPT, la source de soutien
social qui correle le plus fortement avec I'adéquation
interpersonnelle au travail est le SC (p <.001). Le SOP
correle le plus fortement avec le sentiment

Tableau 2

22

d’épanouissement au travail (p < .001 avec le SC et
p =.001 avecle SS), la reconnaissance percue au travail
(p < .05 avec le SC et p < .01 avec le SS), la volonté
d’engagement au travail (p < .001) et le BEPT en
général (p < .05 avec le SC et p < .001 avec le SS).
Aucune source de soutien social ne se démarquait
significativement pour la dimension du sentiment de
compétence au travail. Les corrélations entre toutes les
variables et les statistiques descriptives de celles-ci se
retrouvent dans le Tableau 2.

Certaines variables sociodémographiques telles que le
sexe, I'age et le nombre d’heures de travail par semaine
pourraient également expliquer une partie du BEPT
(p- ex. Kirkcaldy et al.,, 2000 ; Lucas & Gohm, 2000 ;
Sparks et al, 1997). Des analyses de régressions
hiérarchiques permettent de contréler ces variables
sociodémographiques afin d’isoler 'effet du soutien
social sur le BEPT. Dans un premier temps, des tests
corrélationnels et de différence de moyennes ont
permis de cibler les dimensions du BEPT qui
nécessitent un controle sur les variables de sexe, d’age
et de nombre d’heures de travail par semaine.

Pour le sexe, des tests-t ont permis de constater une
différence marginalement significative entre les
moyennes des deux genres sur la dimension
d’adéquation interpersonnelle au travail
(¢(210) =-197, p = .050) et significative sur la
dimension de reconnaissance percue au travail
(t(210) = - 2.89, p = .004). La variable d’age a présenté
des relations significatives avec le BEPT en général
(r=.16, p =.018) et les dimensions d’épanouissement
au travail (r = .21, p = .002), de sentiment de
compétence au travail (r = .17, p= .015), de
reconnaissance percue au travail (r = .14, p = .042) et
de volonté d’engagement au travail (r = 14, p =.038).

Intercorrélations entre les sources de soutien au travail et le BEPT et ses dimensions

Mesure Moyenne Ecart- 2 3 4 5 6 7 8 9
type

1. Bien-étre psychologique au travail 4.97 0.78 (.95)

2. Ad.equatlon interpersonnelle au 518 082 .74* (89)

travail

3. Epanouissement au travail 4.66 116 .86* .43* (.94)

4. Sentiment de compétence au travail 543 0.65 .70* .44* .48* (.82)

5. Reconnaissance percue au travail 4.73 1.08 .92* .70* .74* .59* (.90)

6. Volonté d’engagement au travail 4.84 1.00 .85* .50* .70* .50* .68* (.86)

7. Soutien des collegues 3.26 047 .53* .72* 31* .28* .56* .34* (.74)

8. Soutien des superviseurs 2.99 0.75 .49* 41* 40* .19* .,55* .37* .54* (89)

9. Soutien organisationnel percu 3.45 091 .65* .48* .56* .29* .68* .57* 41* .62* (.94)
Note : * p <.001. Les alphas de Cronbach de chaque mesure sont donnés entre parentheses.
Humain et Organisation © 2020 SQPTO
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Finalement, le nombre d’heures de travail par semaine
présente des corrélations significatives avec le BEPT
en général (r = .22, p = .001), I'épanouissement
autravail (r = .24, p < .001), la reconnaissance
percue au travail (r = .20, p = .003) et la volonté
d’engagement au travail (r=.29, p <.001).

Les relations significatives et les différences de
moyennes significatives pour le sexe ont permis de
cibler les variables sociodémographiques a controler
pour les analyses hiérarchiques. Les variables
sociodémographiques ont été entrées comme
premiere étape, suivie des variables principales de
soutien social en deuxiéme étape.

Les facteurs d’inflation de la variance (VIF) de chaque
analyse s’étendaient de 1.01 a 1.97 et respectent le
critére de ne pas excéder 10.0 (Bowerman & O’Connell,
1990). Les analyses supportent une variation du

Tableau 3
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pourcentage de variance expliquée significative
(p <.001) apres l'ajout du soutien social dans les
modeles (voir Tableau 3 pour les bétas).

Plus précisément, le modéle global permet
d’expliquer 55.2 % de la variance du BEPT en général
(F(5, 206) = 50.68, p < .001), 56.3 % de 'adéquation
interpersonnelle au travail (F(4, 208) = 66.93,
p<.001), 38.7% de l'épanouissement au travail
(F(5,206) = 26.01, p <.001), 14.9 % du sentiment de
compétence au travail (F(4, 207) = 9.03, p < .001),
59.2% de la reconnaissance pergue au travail
(F(6,205) =49.54, p < .001) et 39.3 % de la volonté
d’engagement au travail (F(5, 206) = 26.66, p < .001)
de plus que les variables sociodémographiques.

Le SS ne semble pas se distinguer des autres sources
de soutien social sur l'ensemble des dimensions du
BEPT, incluant le BEPT en général (voir Tableau 3).

Régressions hiérarchiques du soutien social avec les cinq dimensions du bien-étre psychologique au travail et le bien-étre

psychologique au travail en général

Adéquation Epanouissement Sentimentde  Reconnaissance Volonté
. o BEPT général mterpersom.qelle au travail competenf:e percue gu d engagemfent
Variables prédictives au travail au travail travail au travail
AR? B AR? B AR? B AR? B AR? B AR? B

Etape 1 .08*** .01 Q1R .03* .08*k* Q1R
Age 7% - 22%HE A7* 15*% 15*
Nombre d’heures de WA - 5% - 16* 209%E
travail par semaine
Genre - 12 - - 12 -
Etape 2 A THEE S5k 28k 2%k S2%kx 20%kx
Age 1 7HE% 22%HE 16* 15%%% 14%%
Nombre d’heures de 2% 18%* .08 20%*
travail par semaine
Genre .03 .04
Soutien des collégues 33k NV .09 23%* 32%k 14*
Soutien des .01 -13* .09 -.07 .07 -01
superviseurs
Soutien 4OEx 28k A4rEx 24 4OrEx R
organisationnel
percu
R2 total S5k 56 .39kx 5k S59kx .39kx
Note : ***p < .001; **p <.01; *p <.05

Humain et Organisation © 2020 SQPTO
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Afin de pousser notre compréhension, une analyse de
médiation fut appliquée entre la relation du SS avec le
BEPT en utilisant le SOP comme médiateur.

Dans un contexte de médiation, la relation directe
entre le SS et le BEPT devrait étre réduite puisque le
médiateur explique une partie ou la totalité de la
relation entre les deux variables (MacKinnon et al,
2000), ce qui pourrait expliquer la taille d’effet plus
faible du SS dans notre étude.

Tableau 4

24

source de soutien social la plus fortement corrélée
avec le BEPT en général. Celle-ci fut supportée par des
analyses corrélationnelles et grace a 'utilisation d’'un
logiciel computationnel (Lee & Preacher, 2013).

Il semblerait que le SOP ait une plus grande influence
sur le BEPT en général que le SC et le SS. Les études
ayant comparé le pouvoir prédictif du SC, du SS et du
SOP sur une méme variable dépendante sont rares.

Effets médiateurs du SOP sur la relation entre le SS et le BEPT

Variable Effet de la médiation (k2) Effet total (R?) Test de Sobel
Bien-étre psychologique au travail 22.46 % 43.75 % p<.001
Adéquation interpersonnelle au travail 14.67 % 39.21% p<.001
Epanouissement au travail 15.66 % 38.01 % p<.001
Sentiment de compétence au travail 348 % 3744 % p <.005
Reconnaissance percue au travail 27.14 % 40.53 % p<.001
Volonté d’engagement au travail 13.80 % 37.07 % p<.001

Des analyses a posteriori, réalisées avec la macro
PROCESS pour SPSS (IBM Corp, 2016), ont révélé que
la relation entre le SS et le BEPT subit effectivement
une médiation par le SOP (Test de Sobel significatif,
p <.001; voir Tableau 4). Ainsi, I'effet du SS sur le
BEPT (S =.52, p <.001) est réduit par la présence du
SOP dans la régression, mais l'effet direct demeure
significatif (8 = .15, p = .03), indiquant un effet de
médiation partielle.

Discussion

La présente étude avait pour objectif de comprendre la
relation entre le soutien social au travail et le BEPT.
Plus précisément, le SC, le SS et le SOP ont été mis en
relation avec le BEPT en général regroupant les cinq
dimensions de la conceptualisation de Dagenais-
Desmarais et Savoie (2012).

La premiére hypothése postulant que toutes les
sources de soutien social seraient corrélées
positivement avec chaque dimension du BEPT,
incluant le BEPT en général, fut soutenue par des
analyses corrélationnelles. Ces résultats vont de pair
avec la littérature antérieure reliant le soutien social
avec des variables de bien-étre (p. ex. Brough & Pears,
2004 ; Rousseau & Aubé, 2010 ; Paterson et al,, 2014 ;
Stinglhamber & Vandenberghe, 2003).

La seconde hypothése postulait que le SOP serait la

Humain et Organisation
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Simosi (2012) a comparé le pouvoir prédictif des trois
sources de soutien social sur le transfert des
apprentissages d’'une formation et l'engagement
affectif et normatif. Selon les résultats, chaque source
de soutien permet d’ajouter une valeur prédictive aux
variables dépendantes. Afin de valider les résultats de
la présente étude, plus de recherches comparant les
trois sources de soutien seraient nécessaires.

La troisieme hypothese rapportait que le SC serait plus
fortement corrélé avec la dimension d’adéquation
interpersonnelle au travail. Celle-ci fut appuyée par
des analyses de régressions (voir Tableau 3 pour
I'ensemble des régressions). Les résultats semblent
donc supporter que le SC offert entre travailleurs
puisse étre une base solide sur laquelle des relations
positives entre travailleurs (c.-a-d. la dimension
d’adéquation interpersonnelle) se construisent,
appuyant ainsi la primauté du SC dans les relations
interpersonnelles au travail (Chiaburu, 2010;
Chiaburu & Harrison, 2008).

La quatriéme et la cinquieme hypotheése rapportaient
que le SS serait plus fortement corrélé respectivement
avec la dimension de reconnaissance pergue au travail
et avec celle de sentiment de compétence pergu au
travail. Ces deux hypotheses ne furent pas appuyées
par nos analyses. En effet, dans le cas de la quatriéme
hypothese, le SOP est la source de soutien social la plus
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fortement corrélée avec la dimension de
reconnaissance percue au travail. Afin d’éclairer le
rationnel derriére ce résultat, le superviseur pourrait
étre percu en tant que « I'agent » de 'organisation par
lequel les standards et la reconnaissance du travail
sont transmis aux travailleurs (voir Eisenberger et al.,
2002). Ainsi, le SS pourrait étre per¢u comme un
vecteur par lequel le SOP opérerait et, par conséquent,
le SS serait interprété comme du SOP au regard des
travailleurs (voir Eisenberger et al., 2001).

Pour la cinquieme hypothese, le SOP était la source de
soutien la plus fortement reliée a la dimension de
compétence percue au travail (r=.29), suivi du SC
(r=.28) et du SS (r=.19). Pourtant, aucune de ces
régressions ne se distingue significativement les unes
des autres (voir Lee & Preacher, 2013). Les auteurs de
I'échelle du BEPT eudémonique au travail (Dagenais-
Desmarais & Savoie, 2012) expliquent que la
dimension de compétence percue au travail
s'apparente au concept de contrdle de soi et des
événements de Massé et collegues (1998). Ce concept
est définit comme le sentiment d'étre "capable
d'affronter de fagon constructive et dans le calme les
difficultés” (Massé et al., 1998). Ainsi, la dimension de
compétence pergue au travail pourrait se développer
grace aux propres connaissances des travailleurs sur
leurs capacités plutdt que grace au soutien social qu’ils
recoivent. La dimension de compétence percue au
travail a notamment été mesurée avec des items tels
que « Je sais que je suis capable de faire mon travail » et
«Je connais ma valeur comme travailleur ».

La sixieme et la septieme hypothese rapportaient que
le SOP serait plus fortement corrélé avec les
dimensions d’épanouissement au travail et de volonté
d’engagement au travail. Ces deux hypothéses furent
supportées par des analyses de régression. Plusieurs
études ont appuyé le rdle du SOP dans
I'épanouissement au travail (Abid et al,, 2016 ; Zhai et
al, 2020) et la volonté d’engagement de policiers
(Gillet et al., 2013), d’'infirmiéres (Gupta et al., 2016) et
d’autres corps de métiers (Mahon et al.,, 2014).

Le lien non significatif du SS avec le BEPT et ses
dimensions est un constat qui nécessite plus
d’attention. Ces résultats pourraient potentiellement
étre expliqués par une médiation par le SOP de la
relation entre le SS et le BEPT. Des analyses de
médiation a posteriori semblent appuyer que 'apport
explicatif du SS sur le BEPT soit médié par le SOP. Ainsi,
plus les superviseurs soutiennent les travailleurs, plus
ces derniers percoivent que leur organisation les
soutient et plus ils font I'expérience d’un niveau élevé
de BEPT. Cette médiation a déja été supportée
antérieurement pour la relation entre le SS et les
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intentions de démissionner (Eisenberger et al., 2002),
I'engagement au travail (Jin & McDonald, 2017), ainsi
que I'engagement affectif au travail (Eisenberger et al.,
2001; Rhoades et al, 2001). Certains auteurs ont
notamment proposé que le superviseur constitue une
représentation ou une personnification de
I'organisation (Eisenberger et al, 2002). En effet, le
superviseur structurerait le travail des employés en se
basant sur les normes et regles d'une instance
supérieure, c’est-a-dire I'organisation. Sil'organisation
a une approche stricte et peu ouverte sur I'autonomie
(SOP faible), le soutien des superviseurs en sera
influencé (SS faible). Dans le cas contraire, un SS élevé
peut étre expliqué par une organisation qui autorise
(ou contraint) les superviseurs a étre plus soutenants.
Il est donc naturel que les employés se fient a la
représentation la plus accessible qu’est le soutien de
leur supérieur pour se forger une idée du soutien
prodigué par I'organisation.

Implications

La présente étude fournit une meilleure
compréhension de la relation entre le soutien social au
travail et le BEPT des travailleurs en précisant quelle
source de soutien social explique plus fortement quelle
dimension du BEPT. Ces précisions permettent
d’enrichir nos connaissances sur deux des construits
fondamentaux en psychologie organisationnelle: le
soutien social au travail et le BEPT. De plus, la
médiation de la relation entre SS et BEPT par le SOP
offre une meilleure compréhension de la maniere dont
le soutien social vient expliquer le BEPT. En effet, une
partie de I'effet du SS sur le BEPT peut étre expliquée
par le fait qu’un plus grand soutien pergu de la part du
supérieur augmente la perception de soutien de la part
de I'organisation.

D'un point de vue pratique, les résultats de la
présente recherche peuvent permettre d’outiller les
superviseurs et gestionnaires d’organisations dont le
but est d’améliorer le BEPT (ou l'une de ses
dimensions) de leurs travailleurs en leur indiquant la
source de soutien social sur laquelle ils devraient
mettre leurs efforts. A titre d’exemple, un gestionnaire
peut augmenter le SOP en encourageant les
travailleurs a prendre place au processus de prise de
décisions de I'entreprise (voir Abou-Moghli, 2015).

D’un autre c6té, puisque 'adéquation interpersonnelle
est plus fortement corrélée avec le SC, un employeur
dont le but est d’améliorer le BEPT relié aux
interactions positives de ses travailleurs pourrait
organiser des activités favorisant la cohésion telles que
des retraites impliquant des discussions visant a
aligner les buts, a diminuer 'ambiguité des roles et a

© 2020 SQPTO



Mérineau et al.

trouver des solutions en équipe (voir Klein et al., 2009 ;
Salas et al,, 2008 ; Thompson, 2007).

Limites et recherches futures

La présente étude comporte certaines limites dont il
est important de faire mention. Premierement,
l'utilisation d’'un devis transversal ne permet pas de
connaitre la direction du lien entre le BEPT et les
différentes sources de soutien social. Certains articles
rapportent notamment qu'une hausse du BEPT
augmente le soutien social percu (p. ex. Battistelli et al.,
2016 ; Battistelli et al, 2006; Wayne et al., 2002 ;
Wayne et al,, 1997). Il serait donc pertinent d’utiliser
un devis longitudinal permettant d’établir des
conclusions plus solides.

Deuxiémement, au niveau des résultats, une forte
corrélation (r=.62) a été observée entre le SS et le SOP,
ce qui est expliqué par un phénoméne de médiation.
Cependant, il est aussi possible que la variance
partagée entre le SS et le SOP s’explique par le fait que
ces notions soient interchangeables dans les croyances
des travailleurs et que cela affecte les analyses et les
résultats (p. ex. Eisenberger et al, 2002). Ainsi, le
soutien offert par le superviseur pourrait étre
interprété comme étant également du soutien de la
part de I'organisation.

Conclusion

La présente étude s’est intéressée au soutien social
particulierement au niveau organisationnel en
corrélation avec le BEPT. Cependant, il pourrait étre
intéressant d’examiner si d’autres facteurs reliés au
superviseur, a l'équipe de travail ou a l'individu
s’avéreraient aussi pertinents a prédire le BEPT
eudémonique des travailleurs (p. ex. traits de
personnalité). Ces études permettraient d’avoir une
compréhension plus exhaustive des moyens possibles
qui peuvent étre pris pour augmenter le BEPT des
travailleurs.
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