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AU TRAVAIL

Culture organisationnelle
ou etat desprit ?
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DEFINMIR (A SATISFACTION Au

La satisfaction au travail peut étre definie [1], comme [evaluation subjective
et positive quun individu fait de son experience professionnelle.

Elle repose sur la combinaison de plusieurs facteurs :

© INTRINSEQUES

* La variete des compétences.

* Le degre auquel le sujet peut voir le
resultat final de son travail

* Limportance percue du travail effectue.

WA ¢ Le degré d'autonomie et de controle
sur la planification et lexecution de ses
taches.

» Le retour dinformation (feed-back),
sur la performance realisee.

La remunération et les avantages sociaux.
Les relations interpersonnelles positives.

La reconnaissance et les recompenses
non monetaires pour le travail effectue.

Les conditions physiques et psychologiques
de l'environnement de travail.

La stabilite de lemploi et la perspective
de securite de 'emploi.
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LA SATISFACTION AU TRAVAIL

CONATIVE

INTENTIONS, MOTIVATIONS ET
COMPORTEMENTS LIES AU TRAVAIL

MULTIDIMEN SIONNEL
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N .y QUELS SONT LES DETERMINANTS DE (A

7
| v AU TRAVAIL

NATURE DU TRAVAIL : La diversité des taches et des activités. Le degré
de controle et d'autonomie. Le niveau de complexite et de difficulté des
taches, avec un equilibre entre ressources, competences et defi. [2]

RELATIONS INTERPERSONNELLES : relations positives et de soutien avec
les collegues et la hierarchie. [3]

CHARGE DE TRAVAIL : qui permet de concilier de maniere équilibrée les
responsabilites professionnelles et personnelles. 4]

RECONNAISSANCE : appreéciation et mise en lumiere des compétences.
et contributions et de leurs impacts sur les resultats de l'entreprise. (5]

REMUNERATION ET AVANTAGES : remunération équitable par rapport
aux responsabilites exercees et au marche. e}

PERSPECTIVES DE CARRIERE : développement professionnel et
opportunites d’'avancement.

GESTION DU STRESS : disponibilite de ressources et de processus de
soutien et d'accompagnement pour faire face aux situations difficiles. 7

SECURITE DE LEMPLOI : perspective de stabiite a long terme peuvent
influencer la satisfaction en reduisant l'anxiete liee a lemploi. 8] silles Favro




COMMENT LA CONCEPTION DUN POSTE AFFECTE
. SATISFACTION

E7 ?

Adapte de Hackman & Oldham, 1980 [9]

CARACTERISTIQUES ETATS
DE L’EMPLOI PSYCHOLOGIQUES

Variete des competences.
|dentité de la tache.
Signification de la tache.

Expérience de signification
au travail.

Expérience de prise de
Autonomie. responsabilité pour les
resultats.

Retour d'information Connaissance des résultats
(feed-back) actuels des activites.

MODERATEURS

Connaissances et compeétences
Besoin de croissance personnelle
Contexte de satisfaction

Gilles FAVRO
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EVALUEZ VOTRE NIVEAU DE
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Echelle d’évaluationde 1 a5
1 = Pas du tout d’accord / 5 = Tout a fait d’accord

) Mon travail me permet dutiliser une variete de competences et de talents.

' Le travail que je fais est important et a de la valeur.
) Je dispose de suffisamment dautonomie pour organiser librement mon

travail et evaluer le resultat de mes actions.

' Je recois des retours requliers et constructifs sur la qualite de mon travail.

) Mes efforts et contributions sont reconnus et apprecies par mes

supérieurs et par mes collegues.

) Jai des relations de travail positives et de soutien avec mes collegues et

ma hierarchie.

) Mon travaill offre des opportunites pour apprendre et pour mon

developpement personnel et professionnel.

' Mon traval me permet de maintenir un bon équilibre entre ma vie

professionnelle et ma vie personnelle.

) Je me sens en securite dans mon environnement de travail.
) Jai acces aux ressources necessaires pour faire mon travail efficacement.

Score de satisfaction : 0 a 9 : tres faible / 10 a 19 : faible / 20 a 29 : moyenne / 30 a 39 : élevée /40 a 50 : tres élevée Gllles FAVRO



ET POUR QuoI ?

Adapte de Deci et Ryan, 2000 [10]

REGULATION AUTODETERMINEE :

« Jagis pour [interét et le plaisir que je trouve
dans [action, sans attendre de recompense externe. »

REGULATION INTROJECTEE :
« Jaqgis pour faire face aux pressions internes.
Désirabilite sociale, honte, culpabilite... »

REGULATION EXTERNE :

« Jagis pour faire face aux pressions externes.
Obtenir une réecompense ou eéviter une punition. »

AMOTIVATION :
« A quoi bon agir ? Ca ne sert a rien.! »

Gilles FAVRO
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POUR QUELLES FLPERCUSSIONS 2

Plusieurs etudes ont mis en evidence des correlations positives
entre la satisfaction au travail et :

BAISSE
oE L’ABSENTEISME] SATISFACTION

ET DU TURNOVER CLIENT
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CORRELATION vs CAUSALITE : 1l peut étre difficle de déterminer si la
satisfaction au travail conduit a une meilleure performance ou si cest
linverse qui est vrai.

DIFFICULTE DE MESURE : La satisfaction au travail est subjective, donc
difficile 8 mesurer de maniere precise et objective.

PARADOXE DE (A PRODUCTIVITE : La relation entre satisfaction au
travail et productivite nest pas toujours lineaire. Car la productivite est

influencee par une multitude d'autres facteurs : (motivation intrinseque,
incitations extrinseques, conditions de travail, facteurs organisationnels..)

PARADOXE DE LENGAGEMENT : 1l est possible de se sentir engagé en
raison dune motivation intrinseque ou dune pression externe, sans

pour autant étre satisfait des caracteristiques de son emploi.

STABILITE vs CHANGEMENTS : Tension entre le désir dun environnement
de travail stable et previsible et le besoin de changement, de nouveaute
ou de defi. Trop de stabilite conduit a la stagnation et au desengagement,

. tandis que trop de changement cree de lincertitude, du stress et de

L [linsatisfaction.
| Gilles FAVRO
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Praticien, chercheur, auteur, conferencier.
Mon travail, qui illumine mes journees, consiste a identifier,
comprendre et faire evoluer les comportements humains.

Chaque semaine, je vous apporte de robustes connaissances issues
des scences cognitives, science comportementale contextuelle,
sciences affectives et sociologie des organisations, pour vous aider a
mieux comprendre les comportements humains au travail.

Pour ne rien manquer de mes publications, suivez-moi sur [ et
nhesitez pas a minviter dans votre reseau.

Si vous souhaitez soutenir mon travail, merci de ¢\ et ©.
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