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De décembre 2009 a janvier 2010, une étude com-
mandée par la Chambre des salariés (CSL), '0OGB-L
et la Ligue Luxembourgeoise d'Hygiéne Mentale a été
réalisée par linstitut de sondage TNS-ILRES dans le
but d’avoir la représentation des travailleurs sur leurs
conditions de travail. 903 salariés résidents et travail-
lant au Luxembourg ainsi que 634 salariés frontaliers
(travaillant au Luxembourg et résidents en France,
Belgique ou Allemagne) ont été interviewés sur base
d'un questionnaire élaboré par la Chambre des sala-
riés. Ce qui fait un total de 1.537 interviews.

Lenquéte a démontré qu'il y a des problemes de mal-
étre dans le monde du travail luxembourgeois. Pour
essayer de mieux comprendre le ressenti des salariés
par rapport a leur travail, la CSL a demandé au Centre
d'Etudes de Populations, de Pauvreté et de Politiques
socio-économiques [(CEPS/INSTEAD) d'analyser les
données disponibles. Lobjet de la présente publication
est de présenter les résultats qui ont été tirés de cette
étude.

La publication comporte trois parties :

e | a premiere est dédiée a définir les déterminants du
bien-étre au travail sur la base d'un indicateur sub-
jectif de bien-étre a partir des données de l'enquéte
de 2009-2010. Il s'agit en loccurrence d'identifier les
différentes composantes du bien-étre au travail et
de mesurer le poids respectif de chacune d’elles sur
lUindicateur global de bien-étre.

e La deuxieme partie est consacrée a déterminer
le stress au travail et ne se situe plus dans une
approche globale du bien-étre. En effet, le stress au
travail est de plus en plus au centre des préoccupa-
tions des partenaires sociaux et des grandes orga-

preface

nisations internationales dans la mesure ol il y a
des implications a plusieurs niveaux : en termes de
santé publique (tant du point de vue de la dégrada-
tion de l'état de santé des travailleurs que de celui
des dépenses publiques de santé) et en termes de
performances économiques des entreprises.

e | a troisieme partie se focalise sur les conditions de
travail et les différences entre femmes et hommes.
Compte tenu des enseignements dressés dans les
deux premiers chapitres, le troisieme chapitre ana-
lysera le bien-étre au travail dans une perspective
de genre en répondant notamment a la question sui-
vante : le sentiment d’'épanouissement au travail se
construit-il de la méme facon pour les femmes et les
hommes 7

La Chambre des salariés remercie les chercheurs du
CEPS/INSTEAD pour leur travail de recherche et de
rédaction et espere que cette publication permettra
aux lecteurs d'élargir leur compréhension du concept
du bien-étre au travail et d'apporter quelques pistes
de réflexion pour mieux agir en faveur de la qualité du
travail.

Jean Claude REDING

Président de la Chambre
des salariés

Luxembourg, avril 2011
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Introduction

La question du bien-&tre au travail n'est pas nouvelle,
puisque dés les années soixante, les théoriciens ont
étudiés cette thématique, on parlait alors de qualité de
vie au travail’’. Si les recherches dans ce domaine se
sont succédes au fil des ans, la question du bien-étre
au travail a été un peu écartée des agendas des pays
européens au cours des années 80 et au début des
années 90. Face a la montée du chémage, la priorité
affichée était la création d’emploi et non la recherche
d’emploi de meilleure qualité. Toutefois, la question du
bien-étre au travail a repris, ces derniéres années, une
place centrale dans les agendas publics. Ainsi, le som-
met européen de Lisbonne en 2000 fait du bien-étre au
travail un objectif explicite (Davoine, 2007 a) ; le Bureau
International du Travail va également dans cette direc-
tion (B.L.T.,, 2002). Une telle préoccupation sexplique
par les multiples implications du bien-étre au travail.
Tout d’abord, le bien-étre au travail a des implications
au niveau individuel, notamment, sur la santé physique
et morale des salariés et sur leur vie familiale. Ensuite,
il a des implications au niveau de l'entreprise car des
salariés heureux au travail sont source de productivité
et de compétitivité alors que des salariés en souffrance
au travail sont synonymes d'absentéisme et de turnover
élevé. Enfin, le bien-étre au travail a des implications au
niveau de la société par le biais des dépenses de santé
induites par labsentéisme, les maladies et les accidents
professionnels.

Objectif : Déterminer la nature

et I'articulation des éléments qui
contribuent au sentiment subjectif de
bien-étre au travail

Le bien-étre au travail est une notion dont la mesure
pose de nombreux problemes. Si l'on envisage une
mesure objective du bien-étre, alors on se heurte a la
difficulté de créer un indicateur composite, c'est-a-dire
qui résume lensemble des composantes susceptibles
d'influencer le bien-étre ; cette difficulté reléve, d'une
part, du choix des composantes et, d'autre part, du poids
qu'il faut accorder a chacune d’elles en fonction de la
place théorique qu’on leur accorde dans le phénomene.
Si on s'oriente vers une mesure subjective du bien-étre,
on doit alors faire face a la fragilité des concepts uti-
lisés, a leur diversité et a l'hétérogénéité des résultats
auxquels ils peuvent conduire (Bertrand et Mullainathan
2001 ; Davoine, 2007 b).

L'objectif de ce rapport est de s'extraire de cet arbi-
trage entre mesure objective et subjective en tentant de

(1] Le lecteur intéressé par l'évolution des études sur la thématique du bien-
étre au travail peut se référer a Tremblay-Barrette (1990).

confronter les deux. Plus précisément, notre démarche
consiste a identifier les liens qui existent entre une
mesure subjective du bien-étre et les différents élé-
ments dont on peut supposer qu’ils contribuent au sen-
timent global de bien-étre des salariés. Ainsi, lobjectif
est de répondre a la question suivante : quels sont les
éléments qui contribuent a lappréciation que le sala-
rié porte sur son bien-étre global au travail et, surtout,
comment ces éléments s'articulent-ils entre eux ?

Quel concept subjectif pour mesurer
le bien-étre ? L’épanouissement au
travail

Le concept qui a été retenu dans l'enquéte utilisée dans
ce rapport (cf. encadré 1) est celui d'épanouissement au
travail. La question posée aux salariés portait sur le fait
de se sentir épanoui dans leur travail, les modalités de
réponse allant de tout a fait épanoui a pas du tout épa-
noui en passant par plutét épanoui et plutét pas épanoui.

Par rapport aux autres concepts qui peuvent étre utili-
sés dans la littérature pour définir le bien-étre, il nous
semble que celui retenu ici est le plus strict. En effet, si
on le compare a celui de satisfaction des conditions de
travail, qui est le plus fréquemment retenu en économie,
on peut supposer que lépanouissement intégre une
dimension personnelle bien plus forte que celle intro-
duite dans la satisfaction. L'épanouissement implique,
en effet, la réalisation de soi alors que la satisfaction
est moins liée a cette composante trés personnelle.
Ainsi, lépanouissement est sans doute plus difficile a
atteindre que la satisfaction. D'autres concepts peuvent
étre utilisés pour mesurer le bien-étre tel que celui de
bonheur a aller travailler, dont on peut penser qu’il se
situe a mi-chemin entre ['épanouissement et la satis-
faction.

Le choixdu concept d'épanouissement, dans l'enquéte de
la Chambre des salariés du Luxembourg est volontaire.
Il s'explique par la volonté de la CSL de ne pas s'inscrire
dans une optique minimaliste qui limiterait lexigence au
fait de fournir aux salariés simplement de bonnes condi-
tions de travail. Lobjectif de la CSL, est au contraire, de
promouvoir une démarche qui repousse l'objectif au fait
de proposer aux individus des conditions de travail qui
garantissent leur épanouissement personnel.

Quelles sont les données utilisées ?

Les données utilisées sont issues d'une enquéte com-
manditée par la Chambre des salariés en partenariat avec
'OGB-L et la Ligue Luxembourgeoise d'Hygiene Mentale.
Cette enquéte a pour objectif de recueillir le sentiment
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de bien-étre au travail des salariés travaillant au Luxem-
bourg. Cing thémes principaux en liens avec le bien-étre
au travail sont traités dans cette enquéte : la sécurité au
travail, la santé et Uhygiene au travail, la charge psycho-
sociale occasionnée par le travail, lergonomie et l'aspect
du lieu de travail. Des questions complémentaires sur
d'autres aspects liés a lemploi et a la politique de Uentre-
prise ont également été abordées. Au total, 1.537 salariés
travaillant au Luxembourg (903 résidents et 634 travail-
leurs transfrontaliers), représentatifs des salariés, ont
répondu a cette enquéte téléphonique menée, par TNS-
ILRES, entre décembre 2009 et janvier 2010.

La structure du document

Ce rapport est composé de trois chapitres.

Le premier chapitre a vocation a dresser un état des
lieux du bien-étre au travail des salariés travaillant au
Luxembourg en recourant au concept d'épanouisse-
ment. Trois questions seront posées : quel est le niveau
global d’épanouissement des salariés au Luxembourg ?
Sont-ils plus épanouis que dans les pays voisins ? Quel
est le poids des caractéristiques socio-économiques
classiques, comme le genre, 'age ou le secteur d'acti-
vité, sur le sentiment d'épanouissement au travail ?

Le deuxieme chapitre a pour objectif d'identifier les dif-
férentes composantes de 'épanouissement au travail.
Cet objectif sera réalisé, d'abord, selon une approche
théorique destinée a faire le bilan des composantes

Encadre 1. L’enquéte sur le bien-étre au travail

transfrontaliers.

conditions de travail pénibles.

N

relevées dans la littérature, puis selon une approche
empirique qui proposera, pour chaque composante pré-
sente dans l'enquéte, de mesurer le niveau d'insatisfac-
tion des salariés.

Le troisieme chapitre consiste a véritablement analy-
ser les processus qui conduisent a la construction du
sentiment d'épanouissement. Pour identifier ces pro-
cessus, trois étapes seront présentées. La premiere
étape consiste a étudier les liens bilatéraux entre les
différentes composantes du bien-étre et le degré d'épa-
nouissement des salariés. Cette étape permettra de
repérer les composantes liées au sentiment de bien-
étre au travail et, par conséquent, celles sur lesquelles
les entreprises peuvent intervenir pour améliorer le
bien-étre de leurs salariés. La deuxieme étape vise a
savoir si le sentiment de bien-étre au travail suit un pro-
cessus cumulatif, c'est-a-dire si le bien-étre diminue a
mesure que les difficultés s'accumulent ou bien si une
seule composante, pouvant étre différente d'un sala-
rié a lautre, suffit a faire basculer le salarié dans une
situation de non épanouissement. La troisieme étape
vise a tester une hypothése supplémentaire qui consiste
a supposer que le processus qui conduit a la détermi-
nation du niveau d’épanouissement au travail, pourrait
étre non seulement cumulatif mais également ordonné:
les probléemes qui font passer les salariés de tres épa-
nouis a plutdt épanouis seraient ainsi relativement bien
circonscrits et différents de ceux qui font basculer les
salariés dans le groupe des non épanouis.

L'enquéte sur le bien-étre au travail a été réalisée, de décembre 2009 a janvier 2010 par TNS-ILRES. Cette
enquéte a été menée par téléphone auprés d’'un échantillon représentatif de salariés travaillant au Luxem-
bourg. 1.537 interviews ont ainsi été réalisées : 903 concernent des salariés résidents et 634 des travailleurs

Lenquéte se compose de six grandes parties (Uintégralité de U'enquéte est présentée en annexe 1) :

e Une premiere partie porte sur la sécurité au travail. Les salariés ont été interrogés sur leur sentiment
de protection face aux risques d'accidents sur leur lieu de travail. En outre, U'enquéte s'est intéressée aux
jugements que les salariés portent sur la politique de sécurité mise en place dans leur entreprise.

e La seconde partie concerne la santé et U'hygiene au travail. Les salariés se sont, ainsi, exprimés sur l'exis-
tence d'éventuels troubles liés a leur activité professionnelle ainsi que sur leur exposition a certaines

e La troisieme partie contient toute une série de questions sur la charge psychosociale occasionnée par le
travail [climat de travail, stress, harcelement moral, épuisement émotionnel ...).

e La quatrieme partie est focalisée sur la question de l'ergonomie.
e Lacinquiéme partie s'intéresse aux sentiments des salariés sur l'aspect du lieu de travail.

e La sixieme partie aborde la question du bien-étre au travail comme théme de société.

Partie 1 | Les déterminants du bien-étre subjectif au travail
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Chapitre 1

L'épanouissement au travail
des salariés travaillant au Luxembourg

L'objectif de ce chapitre est de dresser un état des lieux
du bien-étre au travail des salariés exercant leur activité
au Luxembourg. Dans une premiére partie, nous décri-
rons la situation luxembourgeoise en présentant le degré
d’épanouissement de lensemble des salariés. Dans une
deuxiéme partie, nous comparerons le Luxembourg aux
pays voisins. Enfin, dans une troisieme partie, nous décli-
nerons l'épanouissement des salariés selon différentes
caractéristiques socio-économiques de maniere a mettre
en évidence toute la diversité du phénomeéne.

1. Des salariés plutdt épanouis au
travail

Globalement, les salariés qui travaillent au Luxembourg
sont plutdt épanouis au travail. En effet, 22% des sala-
riés déclarent étre tout a fait épanouis, 57% plutot épa-
nouis, 15% plut6t pas épanouis et 6% pas du tout épa-
nouis (cf. graphique 1.

G1. Répartition des salariés selon le degré

d’épanouissement au travail
21% \

15%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

K = tout 2 fait épanouis  mplut6t épanouis = plutdt pas épanouis = pas du tout épanouis

Source : Enquéte sur le bien-étre au travail au Luxembourg, Chambre
des salariés, OGB-L et Ligue Luxembourgeoise d’Hygiene Mentale,
2010, collecte des données : TNS/ILRES, calculs : CEPS/INSTEAD.

Ainsi, 79% des salariés émettent un jugement positif sur
leur épanouissement au travail tandis que 21% formulent
un jugement négatif. Les salariés sont, donc, plutot épa-
nouis au travail. Néanmoins, cette conclusion est a rela-
tiviser. D'une part, la proportion de salariés non épanouis
est susceptible d'étre sous-estimée. En effet, les individus
ont tendance a ne pas vouloir dévoiler leur mal-8tre aux
enquéteurs. Différentes théories dans la littérature scien-
tifique essaient d'expliquer ce biais. Le concept de la dési-
rabilité sociale (Bertrand et Mullainathan, 2001) désigne
le biais qui consiste a se présenter sous un jour favorable
a ses interlocuteurs (donc aussi comme une personne
n‘ayant pas Uhabitude de se plaindre continuellement).
Léon Festinger (1956) a élaboré la théorie de la dissonance
cognitive selon laquelle lindividu en présence de cogni-

tions (connaissances, opinions, croyances..] incompa-
tibles entre elles, éprouve un état de tension désagréable.
Une des stratégies pour réduire la dissonance cognitive
(ex. : continuer d’exécuter un emploi alors que les condi-
tions de travail sont mauvaises) consiste a modifier ses
croyances, attitudes et connaissances pour les accorder
avec la nouvelle cognition (ici : continuer a exécuter ce
méme travail).

2. Le Luxembourg par rapport aux
pays voisins

Il est difficile de comparer les chiffres de lenquéte CSL
avec ceux issus d’enquétes réalisées dans d'autres pays
car les concepts utilisés pour rendre compte du bien-
étre different ainsi que la période étudiée. Par consé-
quent, pour situer le positionnement du Luxembourg,
nous utilisons les données d'une enquéte, harmonisée
au niveau européen, qui mesure le bien-étre au travail
en ayant recours au concept de « satisfaction au travail »
et non pas a celui d’ « épanouissement ».

Selon cette enquéte, les salariés luxembourgeois sont
proportionnellement moins nombreux a étre trés satis-
faits de leurs conditions de travail (28%) (cf. tableau
1) que les salariés allemands (29%) ou belges (32%),
mais, ils sont plus nombreux a l'étre que les salariés
francais (21%). En revanche, ils sont, avec les salariés
allemands, un peu plus nombreux a se déclarer satis-
faits (60%). Ainsi, la situation du Luxembourg en termes
de satisfaction au travail est assez proche de celle de
lAllemagne et de la Belgique, avec une part de salariés
pas du tout satisfaits variant de 1% a 3%. Elle est, en
revanche, plus éloignée de celle de la France qui compte
21% de non satisfaits (17% de pas vraiment satisfaits et
4% de pas du tout satisfaits).

Tableau 1. Satisfaction des salariés luxembourgeois et
de ceux des pays voisins vis-a-vis de leurs
conditions de travail en 2010

Luxembourg 28% 60% 9% 3%
Allemagne 29% 60% 9% 2%
Belgique 32% 58% 9% 1%
France 21% 58% 17% 4%
Source : European Foundation for the Improvement of Living and

Working Conditions, 2010.
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Le concept de satisfaction au travail dont rendent compte
les chiffres présentés ici, est beaucoup moins strict que
le concept d'épanouissement. En effet, alors que ce der-
nier conclut a 21% de salariés jugeant leur bien-étre au
travail négativement, c’est le cas uniquement de 12%
des salariés quand on utilise le critére de satisfaction.
Cette différence s'explique par le caractére intrinseque-
ment plus exigeant de la notion d’épanouissement. On
peut supposer que les salariés épanouis sont vraisem-
blablement satisfaits alors que la réciproque n’est pas
systématique.

Toutefois, méme si le concept utilisé dans les travaux de
la Fondation de Dublin est différent de celui retenu dans
l'enquéte réalisée par la CSL, les chiffres comparatifs
fournis ici ont le mérite de pouvoir situer le Luxembourg
par rapport aux autres pays, et ce, sur un critére iden-
tique.

3. Le degré d’épanouissement au
travail selon les caractéristiques
des salariés et de I’entreprise

Le degré d’épanouissement n’est pas identique selon la
catégorie de salariés étudiée. Certains types de salariés
sont, en effet, proportionnellement plus nombreux a
déclarer étre tres épanouis que d'autres. Pour mesurer
la diversité des situations, nous avons procédé en deux
étapes : dans la premiére, nous avons décrit, selon diffé-
rentes caractéristiques, la structure des salariés selon
le degré d'épanouissement. Dans la seconde étape,
nous nous sommes interrogés sur linterprétation a
donner a ces différences : sont-elles le fait de véritables
différences de comportements réellement explicables
par la caractéristique étudiée ou au contraire ne sont-
elles dues qu'a des effets de structure? 2

Les femmes sont proportionnellement plus nombreuses
que les hommes a affirmer étre trés épanouies (26%
contre 19%) (cf. graphique 2). Cette différence reléve de
comportements différents entre femmes et hommes. En
effet, le genre joue sur le degré d'épanouissement: les
femmes, toutes les autres caractéristiques étant égales
par ailleurs, ont plus de chances d’étre plus épanouies
que les hommes. Ce résultat, confirmé par la littérature
économique, constitue un paradoxe puisque les femmes
sont plus épanouies au travail alors qu'elles occupent
des situations moins favorables sur le marché du travail.
Clark (1996) explique cette différence de genre par lidée

(2] Pour contréler les effets de structure, nous avons utilisé un modéle éco-
nométrique qui permet de raisonner toutes choses égales par ailleurs.
Les variables utilisées refletent les caractéristiques personnelles du
salarié, l'entreprise dans laquelle il travaille et ses conditions de travail.
Le modéle utilisé est un modéle Logit semi-proportionnel.

(3] Précisions de maniére générale que toutes les différences qui sont pré-
sentées comme telles sont statistiquement significatives au seuil de 5%.

selon laquelle les femmes sont plus souvent épanouies
car elles ont, en général, moins d'attentes vis-a-vis du
travail que les hommes.

G2. Degré d’épanouissement selon le sexe

hommes 22

0% 20% 40% 60% 80% 100%

= trés épanouis  wplutdt épanouis  =pas épanouis

Source : Enquéte sur le bien-étre au travail au Luxembourg, Chambre
des salariés, OGB-L et Ligue Luxembourgeoise d’Hygiéne Mentale,
2010, collecte des données : TNS/ILRES, calculs : CEPS/INSTEAD.

Les plus jeunes et les plus agés sont plus nombreux
a affirmer étre tres épanouis au travail. En effet, 24%
des moins de 30 ans se disent tres épanouis au travail
contre 18% pour les 30-49 ans et 32% pour les 50 ans et
plus (cf. graphique 3). Ce résultat n'est pas lié a un effet
de structure. En effet, lage influence, toutes choses
égales par ailleurs, le degré d’épanouissement sous la
forme d'une courbe en U : les jeunes et les plus agés
sont plus susceptibles d'étre épanouis que les classes
d'age intermédiaires. Cette tendance correspond a celle
identifiée dans la littérature. Selon Clark et al. (1996),
les jeunes se déclarent plus satisfaits de leur travail,
que ceux appartenant a la classe d’age moyenne, par
manque d’expérience sur la réalité du marché du tra-
vail. Au fur et a mesure qu’ils acquierent de U'expérience,
les travailleurs sont plus en mesure de juger de la qua-
lité de leur emploi et leur satisfaction, généralement,
décroit. La satisfaction augmente, toutefois, a la fin de
la vie professionnelle. Deux explications sont mention-
nées dans la littérature pour expliquer cette croissance.
La premiere tient a lidée selon laquelle les plus agés
ont moins d’attente vis-a-vis de leur travail car moins
d’opportunités s'offrent a eux. La seconde tient a un
effet de sélection : dans la mesure ou les travailleurs
les plus agés ont plus de facilité a quitter le monde du
travail que les autres, seuls les individus dgés qui sont
satisfaits demeurent sur le marché du travail.

G3. Degré d’épanouissement selon l'age
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Les salariés plutdt manuels et les fonctionnaires affir-
ment étre plus souvent trés épanouis que les salariés
plutdtintellectuels (28% et 27% contre 18%). A linverse,
ces derniers sont proportionnellement plus nombreux
a se déclarer non épanouis (cf. graphique 4). Le type
de profession influence, aprés controle des effets de
structure, le sentiment d'épanouissement. En effet,
les salariés manuels sont plus susceptibles d'étre plus
épanouis que les salariés intellectuels ou que les fonc-
tionnaires. Ce résultat est assez inattendu compte tenu
des conditions de travail, globalement, plus pénibles
des salariés plutdét manuels. Toutefois, ce résultat peut
s'expliquer par le concept de résignation (Brugemann
et al., 1975). Selon ce concept, des conditions de tra-
vail pénibles peuvent ne pas influencer le sentiment de
bien-étre car les travailleurs savent qu'ils n'ont aucun
moyen de les changer, ils en prennent donc leur partie.
En outre, les salariés plutét manuels formulent cer-
tainement moins d’attentes vis-a-vis du travail que les
autres travailleurs.

G4. Degré d’épanouissement selon le type de salariés
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Les moins diplomés sont proportionnellement plus
nombreux a déclarer étre trés épanouis au travail (31%),
tandis que ce n'est le cas que de 22% des plus diplo-
més (cf. graphique 5). Cette différence de proportion
ne reléve, toutefois, pas d'une différence de compor-
tements. En effet, toutes choses égales par ailleurs,
le niveau de diplome n'influence pas le degré d'épa-
nouissement. Une explication possible est que les non
dipldomés soient plus nombreux a étre tres épanouis,
non pas parce que le niveau de diplome en lui-méme
modifie le degré d’épanouissement, mais juste, parce
que les moins dipldmés sont en grande majorité (82%)
des salariés plutdét manuels et que les salariés manuels
sont plus fréquemment trés épanouis au travail. Ainsi,
ce n'est pas le fait d'étre non diplomé qui influence
'épanouissement mais le type de profession exercée. De
ce fait, si lon neutralise l'effet de structure lié au type
de profession, limpact du niveau de diplome sur 'épa-
nouissement disparait.

G5. Degré d’épanouissement selon le niveau de
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Les frontaliers et les résidents sont proportionnellement
aussi nombreux a se déclarer tres épanouis au travail
(cf. graphique 6). Toutefois, des différences existent
quand on s’intéresse a la proportion de salariés non
épanouis. Les salariés résidant en France ou en Bel-
gique sont plus nombreux a étre non-épanouis au tra-
vail [respectivement 27% et 26%). Les salariés résidant
au Luxembourg, avec 20% de salariés non-épanouis,
occupent une place intermédiaire. Quant aux salariés
résidant en Allemagne, ils sont les moins nombreux a
étre non épanouis (11%). Néanmoins, ces différences
tiennent aux caractéristiques de lemploi exercé, a celles
des entreprises ou les salariés travaillent et aux autres
caractéristiques des salariés. En effet, des lors que l'on
tient compte des caractéristiques de l'emploi, de l'entre-
prise et des salariés, on s'apercoit que le fait de rési-
der dans un pays plutot que dans un autre n'influence
pas le degré d'épanouissement. Ainsi, les salariés rési-
dant au Luxembourg, en Allemagne, en Belgique ou en
France ont, toutes choses égales par ailleurs, autant de
chances d'affirmer étre trés épanouis.
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Les salariés des petites entreprises ont plus souvent le
sentiment d'étre trés épanouis (cf. graphique 7). Ainsi,
28% des salariés appartenant a une entreprise de moins
de 10 salariés déclarent étre trés épanouis au travail
contre 16% de ceux travaillant dans une entreprise
comptant 500 salariés et plus. En revanche, il n'existe
pas de différences sur les tailles intermédiaires : de 10
a 499 salariés, la part de salariés trés épanouis tourne
autour de 23%-24%. En outre, les différences consta-
tées tiennent aux caractéristiques de Uemploi exercé,
aux autres caractéristiques de Uentreprise dans laquelle
les salariés travaillent et a celles des salariés. En effet,
des lors que lon tient compte des caractéristiques de
l'emploi, de lentreprise et des salariés, on s'apercoit
que les salariés ont les mémes chances de se décla-
rer tres épanouis quelle que soit la taille de Uentreprise
dans laquelle ils travaillent.

G7. Degré d’épanouissement selon la taille de
U'entreprise
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De grandes disparités apparaissent entre les secteurs
(cf. graphique 8). La part de salariés déclarant étre trés
épanouis varie, en effet, de 14% pour le secteur bancaire
et de 45% pour l'enseignement. Plus précisément, les
secteurs peuvent étre répartis en deux groupes. Le pre-
mier est constitué de secteurs dont le taux de salariés
trés épanouis est inférieur a 20%. Il s'agit du secteur
bancaire, de lindustrie, de linformatique et des télé-
communications et de secteurs étatiques. Le second est
constitué de secteurs dont la part de salariés trés épa-
nouis est supérieure a 20%. Dans ce groupe se trouvent
les secteurs du transport, de lHORECA et du commerce,
du social et de la santé, du batiment et de lartisanat
et, enfin, de l'enseignement. Lorsque l'on tient compte
des effets de structure, certaines différences entre sec-
teurs subsistent. En effet, les salariés appartenant au
secteur, d'une part, de l'enseignement et, d'autre part,
du social et de la santé ont plus de chances d'affirmer
étre plus épanouis que ceux de la finance. Les salariés
de ces deux secteurs sont peut-étre plus épanouis car

(4] La nomenclature des secteurs utilisée, ici, découle des items mentionnés
dans l'enquéte.

ils exercent des professions caractérisées par un fort
caractére humain et d'aide a la personne (instruction
des enfants, soins ...J. Néanmoins, ces secteurs ne sont
pas exempts de difficultés. Ainsi, les salariés du secteur
du social et de la santé sont surreprésentés parmi les
salariés éprouvant continuellement ou fréqguemment un
stress négatif (39% contre 30%). Quant aux salariés de
'enseignement, ils sont proportionnellement plus nom-
breux, que les autres, a ressentir de ['épuisement pro-
fessionnel (burnout) (38% contre 20%).
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Source : Enquéte sur le bien-étre au travail au Luxembourg, Chambre
des salariés, OGB-L et Ligue Luxembourgeoise d’Hygiéne Mentale,
2010, collecte des données : TNS/ILRES, calculs : CEPS/INSTEAD.

En résumé, les salariés qui travaillent au Luxembourg
sont globalement plutdt épanouis au travail. En effet,
22% des salariés déclarent étre tout a fait épanouis,
57% plutét épanouis et 21% pas épanouis. Ainsi, 79%
des salariés émettent un jugement positif sur leur épa-
nouissement au travail tandis que 21% formulent un
jugement négatif. Néanmoins, étre épanoui ne signifie
pas ne pas étre confronté a des difficultés ou a de l'insa-
tisfaction. L'épanouissement est, en effet, un concept
multidimensionnel dont il conviendra, dans le deuxieme
chapitre, d"étudier les différentes composantes.

Si l'on situe le Luxembourg dans une perspective com-
parative (a partir de données internationales fondées sur
un critere, certes différent, mais voisin de 'épanouisse-
ment au travaill, sa situation semble étre trés proche de
celle de lAllemagne et de la Belgique et plus favorable
que celle de la France.

La tendance moyenne calculée pour le Luxembourg
masque certaines disparités selon les caractéristiques
socio-économiques des individus et certaines caracté-
ristiques de 'entreprise.
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Cependant, apres controle des effets de structure, seules
quelques unes d’'entre elles apparaissent comme ayant
un lien réel avec le degré d'épanouissement au travail (le
genre, l'age, le fait d'exercer une profession manuelle, le
secteur d'activité). Au-dela des caractéristiques indivi-
duelles ou de U'entreprise, ce sont davantage les carac-
téristiques de U'emploi et de la politique managériale de
'entreprise qui sont au cceur de l'épanouissement au
travail. C'est pourquoi, dans le deuxieme chapitre, nous
allons décrire l'ensemble des différents éléments qui
composent le bien-étre au travail des individus.
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Chapitre 2

Les différentes composantes du bien-étre

Dans ce chapitre, nous nous intéressons aux différentes
composantes du sentiment de bien-étre au travail. Afin
d'identifier ces composantes, nous réaliserons, dans
un premier temps, une revue de littérature. Cette revue
de littérature, nous permettra de savoir dans quelle
mesure Uenquéte réalisée par la CSL couvre toutes les
composantes potentielles du bien-étre. Dans un second
temps, nous nous attacherons a décrire, lorsque cela
est possible, la facon dont les salariés travaillant au
Luxembourg jugent ces composantes : sont-elles une
source de satisfaction ou bien d'insatisfaction ?

1. L'analyse théorique des
composantes du bien-étre au
travail et comparaison avec les
données de I'enquéte

D'aprés la littérature, les salariés déterminent leur
sentiment de bien-étre au travail en se fondant sur
leurs caractéristiques personnelles et les éléments qui
caractérisent Uentreprise dans laquelle ils travaillent et,
l'emploi qu'ils occupent.

Ainsi, les salariés d'une méme entreprise peuvent
éprouver un sentiment de bien-étre au travail différent
s'ils n'exercent pas le méme emploi. De méme, deux
salariés occupant le méme emploi au sein d'une méme
entreprise peuvent évaluer différemment leur bien-étre
en fonction de leur age, sexe ou encore situation matri-
moniale.

L'entreprise est en mesure d'influencer le sentiment de
bien-étre au travail de ses salariés par le biais :

o de ses caractéristiques (taille, secteur d'activité..)
(Clark et al., 2007 ; European Foundation for the Im-
provement of Living and Working Conditions, 2007 ;
Haile, 2009) ;

e de son environnement matériel (beauté des locaux,
environnement qui respecte lintégrité physique des
salariés) (Wadsworth et al., 2010) :

e du climat de travail qui y régne (relations avec les col-
legues et la hiérarchie, qualité de la communication,
mode de gestion de la main-d’'ceuvre participative ou
non, ...) (Wadsworth et al., 2010} ;

o de la politique de bien-étre qui y est instaurée (pos-
sibilités de formation continue, promotion, actions
de sensibilisation aux différents risques, conciliation
vie professionnelle-vie familiale, ..) [Herzberg et al.,
1959 ; Clark, 1996 ; European Foundation for the Im-
provement of Living and Working Conditions, 2007.)

Quant a l'emploi exercé, il est susceptible d'influencer le
sentiment de bien-étre a travers :

e les caractéristiques connexes a U'emploi (type de pro-
fession, nature du contrat de travail, intérét de la tache,
précision de la tache, ..) (Igbaria et al., 1993 ; Gazioglu
et Tansel, 2006 ; Blanchflower et Oswald, 1999) ;

e la pénibilité de la tache (travail de nuit, en poste,
risques de blessures, contact avec des matiéres dan-
gereuses ..} ;

e le rythme et lintensité de travail (surcharge de tra-
vail, heures supplémentaires, demande de concentra-
tion ...) (Clark et al., 1996) ;

e lautonomie et le pouvoir que Uemploi confére au
salarié (choix des horaires de travail, planification de
son travail, possibilité d'innover, supervision d'autres
salariés ..) (Nguyen et al., 2003] ;

Enfin, un salarié peut évaluer différemment son bien-
étre au travail selon :

e ses caractéristiques sociodémographiques [(sexe,
age, niveau d'éducation ..) (Clark, 1996 ; Sousa-Poza
et al., 2000 ; Bender et al., 2005 ;

e sa vie familiale (situation matrimoniale, nombre
d'enfants, bien-étre dans la sphere privée ...] (Joulain,
2005 ; Nguyen et al., 2003} ;

e son état de santé et sa personnalité (Gazioglu et Tan-
sel, 2006 ; Hochwarter et al. 2003) ;

« ses liens avec lemploi (ancienneté dans l'entreprise
ou il travaille, étre syndiqué, distance domicile-travail)
(Clark, 1996 ; Gazioglu et Tansel, 2006).

Le tableau 2 présente, par domaine, les différentes
composantes du bien-étre au travail identifiées dans la
littérature.
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Tableau 2. Eléments identifiés dans la littérature comme influencant le bien-étre subjectif au travail

INDIVIDU

Caractéristiques
sociodémographiques

ENTREPRISE

Caractéristiques de Uentreprise

EMPLOI

Caractéristiques connexes

Age

Taille

Profession

Sexe

Secteur

Précarité de lemploi

Niveau de formation

Composition démographique

Diversité des taches a accomplir

Précision des taches

Intérét de la tache

Acquisition de compétences grace a la tache

Vie familiale

Climat de travail

Pénibilité

Situation matrimoniale
Nombre d'enfants

Relations avec les collégues et la
hiérarchie

Travail de nuit

Mode de gestion de la main-d’ceuvre

Travail posté

Qualité de la communication

Travail coupé

Discrimination

Conditions de travail difficiles

Sentiment d’utilité

Adéquation des valeurs

Psychologie et santé

Environnement matériel

Rythme et intensité de travail

Personnalité

Sécurité des salariés

Volume horaire

Santé

Beauté de l'environnement

Heures supplémentaires

Demande de concentration

Pauses

Liens avec U'emploi

Politique de bien-étre

Autonomie et pouvoir

Ancienneté dans l'entreprise

Possibilités de formation continue

Choix du rythme et des horaires de travail

Syndicalisation

Promotion

Choix des méthodes de travail

Distance domicile-travail

Actions de sensibilisation et de sécurité

Possibilité d'innover

Amélioration de 'ergonomie

Fonction de supervision sur d’autres salariés

Conciliation vie professionnelle-vie familiale

Autres responsabilités

Politique de rémunération
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Lorsque l'on met en paralléle les composantes du bien-
étre identifiées dans la littérature avec les données de
lenquéte, on s'apercoit que certaines d'entre elles ne
figurent pas dans lenquéte [(cf. tableau 3). Ces omis-
sions concernent principalement le niveau individuel et
le niveau de lemploi.

Au niveau individuel, le domaine relatif a la vie fami-
liale est totalement absent, de méme que celui des
liens que lindividu entretient avec lemploi (ancienneté
dans lentreprise, syndicalisation, distance domicile-
travaill. Or, la littérature a mis en évidence limportance
de ces composantes. D ailleurs, pour certains auteurs,
le bien-&tre au travail ne peut étre étudié, du fait des
interdépendances entre les différentes sphéres, sans
tenir compte du bien-étre dans la sphere privée (Jou-
lain, 2005). En effet, selon ces auteurs, un individu peut
éprouver de la satisfaction dans la sphére profession-
nelle, par exemple, simplement parce que sa situation

dans la sphere professionnelle est plus favorable que sa
situation dans la sphére privée.

Au niveau de lemploi, le domaine autonomie et pouvoir
(choix du rythme de travail, choix des méthodes de tra-
vail, ...J n'est pas renseigné. En outre, certaines com-
posantes relatives aux caractéristiques connexes de
l'emploi sont absentes (intérét de la tache, diversité de
la tAche).

Ces omissions représentent une contrainte pour l'étude
car elles ne permettent pas d'analyser le bien-étre au
travail en tenant compte de l'ensemble des compo-
santes susceptibles de linfluencer. Par conséquent, la
prudence sera de mise lors de l'analyse du lien entre les
composantes du bien-étre et le sentiment d'épanouis-
sement (chapitre 3). En effet, les conclusions auxquelles
nous aboutirons pourraient étre différentes si nous dis-
posions d'une information sur l'ensemble des compo-
santes du bien-étre

Tableau 3. Informations non disponibles dans 'enquéte (en gris et en italique)

INDIVIDU ENTREPRISE

Caractéristiques
sociodémographiques

Caractéristiques de Uentreprise

EMPLOI

Caractéristiques connexes

Age Taille

Profession

Sexe Secteur

Précarité de l'emploi

Niveau de formation

Composition démographique

Diversité des taches a accomplir

Précision des taches

Intérét de la tache

Acquisition de compétences grace a la tiche

Vie familiale

Climat de travail

Pénibilité

Situation matrimoniale

Relations avec les collégues et la hiérarchie Travail de nuit

Nombre d’enfants

Mode de gestion de la main-dceuvre

Travail posté

Qualité de la communication

Travail coupé

Discrimination

Conditions de travail difficiles

Sentiment d'utilité

Adéquation des valeurs

Psychologie et santé

Environnement matériel

Rythme et intensité de travail

Personnalité Sécurité des salariés

Volume horaire

Santé Beauté de l'environnement

Heures supplémentaires

Demande de concentration

Pauses

Liens avec U'emploi

Politique de bien-étre

Autonomie et pouvoir

Ancienneté dans ['entreprise

Possibilités de formation continue

Choix du rythme et des horaires de travail

Syndicalisation

Promotion

Choix des méthodes de travail

Distance domicile-travail

Actions de sensibilisation et de sécurité

Possibilité d'innover

Amélioration de 'ergonomie

Fonction de supervision sur d'autres salariés

Conciliation vie professionnelle-vie familiale

Autres responsabilités

Politique de rémunération
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2. Les motifs d'instatisfaction des
salariés luxembourgeois

L'objectif de cette partie consiste a mesurer pour cha-
cune des composantes du bien-étre présentes dans
'enquéte, le niveau d'insatisfaction ou de satisfaction
qu'elles génerent chez les salariés. La démarche, ici,
ne consiste pas encore a mettre en relation les insatis-
factions ressenties avec le bien-étre global, démarche
qui sera celle du troisieme chapitre. L'objectif est uni-
quement d'avoir un panorama des éléments qui posent
probléme du point de vue des salariés. Dans un premier
temps, ce panorama se fera composante par com-
posante et, dans un second temps, il sera dressé en
regroupant les composantes par domaine de maniére a
avoir une vue plus synthétique.

Etant donné que les données de 'enquéte ne permettent
pas de connaitre la satisfaction des salariés pour leurs
conditions de travail objectives (travail de nuit, travail
posté, réalisation réguliére d’heures supplémentaires),
nous ne ferons pas, ici, référence a ces composantes.
En revanche, elles seront réintégrées a la typologie des
salariés réalisée dans le troisieme chapitre.

2.1. Quels sont les éléments constitutifs du
bien-étre au travail qui sont le plus souvent
source d'insatisfaction ?

Dans un premier temps, nous identifierons quelles sont les
composantes du bien-étre qui représentent une source d'in-
satisfaction pour les salariés, puis, dans un second temps,
nous nous intéresserons a lintensité de linsatisfaction.

A. Linsatisfaction des salariés envers les composantes
du bien-étre

Les composantes du bien-étre peuvent étre classées en
trois groupes quant a linsatisfaction qu'elles génerent
chez les salariés [cf. graphique 9).

Le premier groupe contient les composantes du bien-
étre qui peuvent étre considérées comme étant rare-
ment une source d’insatisfaction pour les salariés. En
effet, moins de 15% des salariés déclarent en étre insa-
tisfaits. Au total, 9 composantes forment ce groupe. La
majorité d'entre elles a trait au climat de travail. Néan-
moins, il ne faut pas minimiser limportance de certains
chiffres compte tenu de la gravité de certaines situa-
tions. En effet, il y a tout de méme 5% de salariés qui
se plaignent de harcelement de la part des collegues,
7% d’agressions physiques, 8% d’insinuations d’ordre
sexuelle et 11% de harcelement hiérarchique.

G9. Linsatisfaction des salariés pour les composantes du bien-étre
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Source : Enquéte sur le bien-étre au travail au Luxembourg, Chambre des salariés, 0GB-L et Ligue Luxembourgeoise d’Hygiéne Mentale, 2010,

collecte des données : TNS/ILRES, calculs : CEPS/INSTEAD.
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Le deuxieme groupe contient les composantes qui sont
une source d’insatisfaction pour 20% a 50% des sala-
riés. 11 composantes sont concernées. Ces compo-
santes sont hétérogénes. Certaines témoignent de la
politique de bien-étre de lentreprise (qualité de lergo-
nomie, conformité de la rémunération au travail fourni),
d'autres de la qualité de lenvironnement matériel
(attrait du lieu de travail) ou d'autres encore du climat
de travail. Sur ce dernier point, on constate que 31%
des salariés se déclarent victimes d’agressions verbales
dans le cadre de leur travail.

Enfin, le troisieme groupe comporte les composantes
qui sont une source d’insatisfaction pour la majorité
des salariés. 3 composantes sont concernées. L'une
d’entre elles tient au climat de travail : 62% des salariés

G10. Intensité de linsatisfaction

se plaignent de problemes avec la hiérarchie. Les deux
autres tiennent au rythme de travail : 84% des salariés
jugent que leur tache nécessite de longues périodes
d’intense concentration et 85% disent manquer de
temps pour accomplir leur tache.

B. Quelle est, le cas échéant, l'intensité de l'insatis-
faction ?

Les éléments d'insatisfaction quiviennent d'étre présen-
tés doivent étre complétés par un indicateur d'intensité.
En effet, la situation du salarié n'est pas la méme quand
les problemes se manifestent de maniére occasionnelle
ou de maniere quasi permanente. Dans la majorité des
cas, lorsque les salariés sont insatisfaits, ils le sont de
facon occasionnelle (cf. graphique 10).

harcelement de la part des collegues

qualité de la relation avec les collegues

agression physique

sentiment d'utilité

environnement de travail sécurisé

insinuation sexuelle

hygieéne sur le lieu de travail

harcelement de la part de la hiérarchie

politique de prévention des accidents au sein de 1'entreprise
qualité de 1'ergonomie

adéquation des valeurs

risques de blessures

possibilité de faire de véritables pauses

exposition a des substances dangereuses

agression verbale

conformité de la rémunération au travail fourni
attrait du lieu de travail (beauté)

qualité de la communication au sein de I'entreprise
possibilité d'évolution professionnelle grice a la formation
qualité de l'espace pause

conflit avec la hiérarchie

demande de concentration imposée par la tiche

manque de temps pour accomplir la tiche

K = plutot insatisfaits ou probléme occasionnel

H totalement insatisfaits ou probleme continuel ou fréquent

20 40 60 80 100 120

Source : Enquéte sur le bien-étre au travail au Luxembourg, Chambre des salariés, 0GB-L et Ligue Luxembourgeoise d'Hygiéne Mentale, 2010,

collecte des données : TNS/ILRES, calculs : CEPS/INSTEAD.
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Concernant les trois éléments qui sont le plus souvent
une source d'insatisfaction, on constate que les conflits
avec la hiérachie sont relativement peu fréquents [ils ne
sont continuels ou fréquents que pour 23% des sala-
riés); tandis que les problémes liés au rythme de travail
se posent avec davantage d'acuité (les problémes de
temps sont fréquents ou continuels pour 42% des sala-
riés et les demandes de concentration intense le sont
pour 38% d'entre eux].

Sur les questions liées au harcélement, lintensité des
problémes est assez variable. En effet, 50% des salariés
confrontés a du harcelement hiérarchique déclarent y
étre confrontés de facon fréquente (41%) ou continuelle
(9%). C'est le cas de 38% des salariés déclarant du har-
celement de la part des collegues. En revanche, parmi
les personnes victimes d'agressions physiques ou ver-
bales, ces derniéres ne sont fréquentes ou continuelles
que dans respectivement 13% et 17% des cas.

Tableau 4. La composition des domaines

Globalement, on notera que les problemes, le cas
échéant, se manifestent le plus souvent avec une inten-
sité qui n'est pas négligeable. Dans 12 des 23 éléments
analysés ici, le probléme est fréquent ou continuel pour
plus de 30% des salariés.

2.2. Linsatisfaction des salariés envers les
domaines

Dans la mesure ou les différents éléments étudiés
appartiennent a des domaines différents, nous avons
souhaité approfondir l'analyse de maniére a identifier
les domaines qui génerent le plus d'insatisfaction aux
salariés. Afin de répondre a cette question, nous avons
crée un score ” mesurant le pourcentage de salariés qui
déclarent au moins une source d'insatisfaction parmi
les éléments composant le domaine ¢/ (cf. tableau 4).

ENTREPRISE EMPLOI

Climat de travail

Pénibilité

Qualité de la relation avec les collegues

Hygiéne sur le lieu de travail

Conflit avec la hiérarchie

Exposition a des substances dangereuses

Qualité de la communication au sein de Uentreprise

Risques de blessures dans le cadre de lactivité professionnelle

Harcelement de la part des collegues

Harcelement de la part de la hiérarchie

Agression physique

Agression verbale

Insinuation sexuell

Sentiment d'utilit

Adéquation des valeurs personnelles aux valeurs de Uentreprise

Environnement matériel

Rythme et intensité de travail

Environnement de travail sécurisé

Rythme et intensité de travail

Attrait du lieu de travail (beauté)

Possibilité de faire de véritables pause

Manque de temps pour accomplir la tache

Politique de bien-étre

Politique de prévention des accidents au sein de 'entreprise

Qualité de l'ergonomie

Qualité de l'espace pause

Conformité de la rémunération au travail fourni

Possibilité d'évolution professionnelle grace a la formation

(5] Ce score qui a lavantage de synthétiser linformation a, toutefois, deux
limites : il ne rend pas compte, d'une part, du degré d'insatisfaction et
dautre part, du nombre de motifs d’insatisfaction par domaine.

(6] Les domaines sont, ici, construits uniqguement & partir des composantes
pour lesquelles il est possible, a partir des données de 'enquéte, de juger
de linsatisfaction des salariés, c'est-a-dire a partir des composantes du
graphique 10.
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Ce sont les domaines de lenvironnement et de la
pénibilité qui représentent le moins fréquemment une
source d’insatisfaction pour les salariés : 37% des sala-
riés citent au moins un probléme dans le domaine de
lenvironnement et ils sont 44% a le faire pour la péni-
bilité. Viennent, ensuite, la politique de bien-étre menée
par lentreprise (76%) et le climat de travail (77%). Le
rythme de travail est le domaine ou linsatisfaction est la
plus fréquente. En effet, plus de 9 salariés sur 10 men-
tionnent au moins une source d’insatisfaction dans ce
domaine [cf. graphique 11).

Trés peu de différences existent en fonction du type de
profession exercée (graphiques 12 a 14). Le seul élé-
ment notable concerne les salariés exercant une profes-
sion plutét manuelle qui se distinguent des autres par
le fait qu’ils sont proportionnellement plus nombreux
a citer au moins un probleme relatif a la pénibilité du
travail (76% contre 37% pour les fonctionnaires et 32%
pour les salariés plutdt intellectuels). Ce résultat n'est
guére surprenant car cette catégorie de travailleurs est,
globalement, plus confrontée a la pénibilité de lemploi
que les autres catégories.

En résumé, selon la littérature, le sentiment de bien-
étre au travail se construit sur la base de différentes
composantes liées aux caractéristiques du salarié, de
son entreprise et de son emploi. Les données de l'en-
quéte permettent de couvrir un champ relativement
important de ces composantes. Néanmoins, certaines
d’entre elles font défaut. C'est le cas du bien-étre dans
la sphére privée, de lautonomie et du pouvoir conférés
par lemploi au salarié, de la diversité et de lintérét de
la tdche a accomplir ou encore de lancienneté dans
Uentreprise. Parmi les composantes présentes dans
l'enquéte, ce sont celles qui ont trait au rythme et a lin-
tensité de travail qui sont les plus souvent une source
d'insatisfaction pour les salariés.
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Source : Enquéte sur le bien-étre au travail au Luxembourg, Chambre des salariés, 0GB-L et Ligue Luxembourgeoise d’Hygiéne Mentale, 2010,

collecte des données : TNS/ILRES, calculs : CEPS/INSTEAD
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Chapitre 3

La construction du sentiment d'épanouisse-
ment au travail : quel processus ?

Aprées avoir analysé, dans le chapitre précédent, les
différentes composantes du bien-étre, lobjectif ici est
de faire le lien entre ces dernieres et le sentiment glo-
bal d'épanouissement au travail. Dans quelle mesure
chacune d'entre elles contribuent-elles a l'épanouis-
sement du salarié et comment sarticulent-elles,
le cas échéant ?

Dans une premiere partie, nous analyserons les liens
entre l'épanouissement des salariés et chaque com-
posante du bien-étre prise individuellement. Nous
montrerons ainsi quelles sont celles qui contribuent a
'épanouissement des salariés et quelles sont celles
qui, bien que source de difficultés pour les salariés, ne
contribuent pourtant pas a expliquer le manque d'épa-
nouissement.

Dans une deuxieme partie, nous dépasserons la simple
analyse des liens bilatéraux entre chaque composante
du bien-étre et l'épanouissement des salariés pour
tenter d'identifier, le cas échéant, Uexistence d'un pro-
cessus cumulatif : si tel était le cas, on pourrait alors
montrer que le sentiment d'épanouissement diminue
a mesure que les problémes s'accumulent. A priori, ce
mécanisme ne constitue en aucun cas une évidence. On
pourrait, en effet, opposer a cette hypothese cumulative
un mécanisme dominé par une composante subjective
individuelle telle qu'elle rende illisible tous processus un
tant soit peu structurés. En effet, chaque salarié pour-
rait étre caractérisé par une sensibilité et une perception
personnelle qui le conduiraient a ne pas ressentir de la
méme facon que d'autres les différents problemes qui
peuvent survenir au travail. Cette hypothése est a priori
d'autant plus vraisemblable que la notion d'épanouisse-
ment, comme nous l'avons expliqué dans l'introduction
de ce rapport, integre la prise en compte des valeurs
personnelles qui, de ce fait, introduit une composante
tres individuelle et subjective dans le positionnement
des salariés.

Dans une troisieme partie, nous testerons une hypo-
thése supplémentaire qui consiste a supposer que
le processus qui conduit a la détermination du niveau
d'épanouissement au travail pourrait étre non seule-
ment cumulatif mais également ordonné. En d'autres
termes, non seulement 'épanouissement diminuerait a

mesure que les probléemes au travail s'accumulent mais
en plus cette accumulation se ferait, le plus souvent,
dans un ordre précis : les problemes qui font passer
les salariés de trés épanouis a plutot épanouis seraient
ainsi relativement bien circonscrits et différents de ceux
qui font basculer les salariés dans le groupe des non
épanouis.

1. Les relations entre les composantes
du bién-étre et le sentiment
d'épanouissement au travail

Apres avoir présenté l'ampleur du lien entre les diffé-
rentes composantes du bien-étre et ['épanouissement,
pour l'ensemble des salariés puis par type de salariés
(lanalyse par type de salariés se justifie par le fait qu'ils
ne sont pas confrontés aux mémes conditions de tra-
vaill, nous montrerons que les liens différent selon que
lon s'intéresse a la transition du plein épanouissement
a l'épanouissement partiel ou de l'épanouissement par-
tiel au non-épanouissement.

1.1. Les liens bilatéraux entre les différentes
composantes du bien-étre et 'épanouisse-
ment

Pour étudier le lien entre chaque composante et 'épa-
nouissement, nous recourons au coefficient de corréla-
tion de Spearman. Comme son nom lindique, ce coef-
ficient mesure l'ampleur du lien entre deux grandeurs.
[Lest compris entre -1 et 1:

e plus le coefficient est proche de 1, plus la composante
étudiée et l'épanouissement sont liés positivement, ce
qui signifie que quand la composante croit, le senti-
ment d’épanouissement croit ;

e plus le coefficient est proche de -1, plus la compo-
sante étudiée et l'épanouissement sont liés négative-
ment, ce qui signifie que quand la composante croit, le
sentiment d'épanouissement décroit ;

e lorsque le coefficient est égal a 0, il n'y a pas de rela-
tion entre la composante étudiée et 'épanouissement.
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G15. Coefficient de corrélation de Spearman', pour 'ensemble des salariés, entre le degré d’épanouissement et les

composantes de bien-étre

N
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agression -0.21

hygiéne du lieu de travail
sentiment de protection face aux accidents
rémunération conforme
politique de prévention des accidents
absence de conflit avec la hiérarchie
beauté de 1'environnement
possibilité de formation
bonne ergonomie
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harcélement -0.38
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Source : Enquéte sur le bien-étre au travail au Luxembourg, Chambre des salariés, 0GB-L et Ligue Luxembourgeoise d’Hygiéne Mentale, 2010,

collecte des données : TNS/ILRES, calculs : CEPS/INSTEAD.

Les enseignements généraux tirés de l'analyse des
corrélations sont les suivants (rappelons que ces ensei-
gnements doivent étre nuancés par rapport aux criteres
absents dans l'enquéte et qui pourraient conduire soit
a rajouter des éléments absents, soit a modifier la hié-
rarchie des éléments présentés) :

1.

Les liens les plus forts entre les composantes du
bien-étre et l'épanouissement sont de l'ordre de 0,4
(cf. graphique 15). Ce lien, d'une ampleur moyenne,
montre a la fois que certaines composantes agissent
assurément sur 'épanouissement au travail, sans
pour autant que l'une ou quelques unes d'entre elles
le déterminent de facon trés forte. On notera, d'ail-
leurs, que les probléemes de harcélement et d'agres-
sion, dont on pourrait penser qu'ils conduisent
systématiquement a une dégradation forte de l'épa-

(7] LeVde Cramer est utilisé a la place du coefficient de corrélation de Spear-

man pour les variables dichotomiques (travail posté, contrat atypique,

agressions, heures supplémentaires, harcélement de la part des collé-

gues et de la hiérarchie).

nouissement au travail, n‘exercent qu‘une influence
modérée sur 'épanouissement au travail (respecti-
vement -0,38 et -0,21). Ce constat nous semble pou-
voir s'expliquer par la nature, d'une part, du harcele-
ment qui peut ne pas toujours refléter une situation
gravissime, et d'autre part, de la variable choisie
dans l'étude pour mesurer le bien-étre au travail. En
effet, si ce dernier avait été mesuré par une question
relative aux conditions de travail et non pas a l'épa-
nouissement, il est probable que le harcelement
aurait eu une influence plus forte. En revanche, il est
possible qu'il prenne moins de place dans la notion
d'épanouissement dont on peut penser que, parce
qu'elle est plus globale et davantage liée aux valeurs
des individus, réduise l'impact d'éléments plus fac-
tuels, peut-étre considérés comme temporaires.

Les relations les plus fortes concernent ladéquation
des valeurs de l'entreprise aux valeurs personnelles,
la qualité de la communication au sein de lentre-
prise et le sentiment d'utilité que procure 'emploi.
En effet, le salarié sera d'autant plus épanoui au tra-
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vail qu'il se sentira en conformité avec les valeurs de
son entreprise, que la communication y sera satis-
faisante et qu'il se sentira utile a son travail. Il est
intéressant de noter que deux des trois éléments qui
contribuent le plus a l'épanouissement des salariés
relévent davantage de valeurs et de sentiments sub-
jectifs que de conditions de travail objectives et tan-
gibles.

3. Un nombre assez important de composantes du
bien-étre joue un réle tres moyen sur l'épanouisse-
ment avec des coefficients de corrélations qui varient
de 0,32a0,2. Ces composantes sont tres hétéroclites
et couvrent tous les domaines :

e la précision des fonctions ;
e les bonnes relations entre collegues ;
e la qualité de lergonomie ;

e les dispositifs de formation continuepermettant
une évolution professionnelle ;

e la beauté de l'environnement matériel de travail ;

e les conflits avec la hiérarchie, liés négativement
au bien-étre ;

e la conformité de la rémunération au travail fourni.

Le lien trés moyen entre ces composantes et le senti-
ment d'épanouissement peut peut-étre étre lié a l'exis-
tence d'un effet de seuil. Par exemple, une fois un niveau
de rémunération jugé minimal atteint, la rémunération
peut étre peu liée au sentiment exprimé d'épanouisse-
ment.

4. Certaines caractéristiques de 'emploi, en revanche,
ne semblent avoir quasiment aucun impact sur le
sentiment exprimé d'épanouissement au travail®.
Elles relevent toutes d'éléments relatifs a la nature
du travail et a son organisation : travail posté ou de
nuit, risques de blessures inhérents aux métiers
exercés, précarité de 'emploi, réalisation réguliére
d'heures supplémentaires. Ce résultat peut sur-
prendre étant donné la part relativement importante
des salariés confrontés a certaines de ces conditions
de travail. En effet, 34% des salariés prestent régu-
lierement des heures supplémentaires, 29% ont un
travail posté, 28% encourent de nombreux risques de
blessures dans leur activité professionnelle et 19%
travaillent de nuit'”.

(8] Cela ne signifie pas que ces caractéristiques ne sont pas, pour certains
salariés, liés au sentiment d'épanouissement, mais globalement il n'y a
pas de liens entre ces caractéristiques et ['épanouissement.

(9] La part des salariés ayant un contrat de travail précaire est plus faible
puisqu'elle est de 8%.

En fait, tout se passe comme si les éléments « objectifs
de l'emploi », méme s'ils créent des conditions de tra-
vail parfois difficiles, étaient admis et acceptés par les
salariés sans que cela n'affecte leur sentiment d'épa-
nouissement. Robert (2007) parvient a une conclusion
similaire. L'auteur souligne que des situations de travail
difficiles peuvent ne pas affecter le sentiment de bien-
étre des salariés lorsque celles-ci correspondent a la
représentation que les salariés ont de leur profession.
L'auteur ajoute que ces situations difficiles semblent
méme pouvoir avoir « un impact positif sur le bien-étre, car
elles peuvent apparaitre comme un défi a dépasser » (op.
cité p® 22). En outre, selon la théorie de la dissonance
cognitive, on peut penser que les salariés s'habituent a
des conditions de travail difficiles. En effet, a défaut de
pouvoir jouer sur leurs conditions de travail, ils révisent
leurs préférences pour s'y adapter : « Si la réalité n'évolue
pas, ce sont nos désirs, nos préférences qui évoluent, qui
sadaptent, selon un phénomeéne d’homéostasie bien connu
des biologistes » (Davoine, 2007b, p.13). Ainsi, on peut
émettre hypothése " selon laquelle des conditions de
travail difficiles jouent négativement en début de carriere
sur le bien-étre des salariés, pour ne plus linfluencer
a mesure que les salariés s'adaptent a leurs conditions
de travail. Si ces éléments « objectifs de l'emploi » ne
semblent pas contribuer a lépanouissement de len-
semble des salariés, il en est autrement des éléments
plus subjectifs qui ont trait aux valeurs du travail et sur
lesquels les salariés ont limpression que lentreprise
peut agir si elle le souhaite. Cela ne signifie pas, néan-
moins, que les entreprises ne doivent pas améliorer les
conditions objectives de travail car si elles n'affactent pas
le bien-étre, elles affectent la productivité, labsentéisme
et la survenance d'accidents de travail.

Par rapport a ces constats généraux, quelques diffé-
rences existent selon le type de salariés [(cf. graphique
16). La principale différence concerne lamplitude du
lien entre certaines composantes et le sentiment d'épa-
nouissement qui differe selon la catégorie de salariés.
Ainsi, la possibilité d'évoluer professionnellement en
profitant de formation continue est plus liée au bien-étre
des salariés plutét intellectuels qu'a celui des salariés
plutdt manuels ou des fonctionnaires. Il en est de méme
de la précision des fonctions et de la conformité de la
rémunération au travail fourni. En revanche, le senti-
ment de protection face aux risques d'accident est plus
lié au bien-étre des salariés plutdt manuels et des fonc-
tionnaires. Quant a la qualité de l'ergonomie, la beauté
de l'environnement matériel et la possibilité de faire de
véritables pauses, elles sont plus liées au bien-étre des
salariés plutdt manuels. A linverse, la qualité des rela-
tions avec les collegues y est moins liée.

(10) Les données dont nous disposons ne permettent pas de tester la validité
de cette hypothése.
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Malgré ces différences, des similitudes existent. Quel
que soit le type de salariés, ladéquation entre valeurs
personnelles et valeurs de Uentreprise et la qualité de
la communication font partie des composantes les plus
liees au sentiment d’épanouissement. En outre, d'aprés
les résultats, il semblerait que, quel que soit le type de
salariés, la précarité du contrat de travail, les risques de
se blesser dans lactivité professionnelle, le manque de
temps pour accomplir le travail et la réalisation régu-
liere d’heures supplémentaires ne sont pas liés au sen-
timent de bien-étre. Ces résultats trouvent un écho dans
la théorie de la motivation de Herzberg et al. (1959).
Selon cette théorie, lhomme n’éprouve pas de satisfac-
tion a avoir ce qu’il juge étre une norme, mais de linsa-
tisfaction quand il ne lobtient pas : « LHomme ceuvre en
permanence a la satisfaction des besoins, mais les besoins
primaires [survie, confort, sécurité, appartenance] selon
la classification du professeur Maslow, ne motivent [..]
pas selon la théorie d’Herzberg. Ceux qui motivent sont
les besoins les plus élevés : le besoin de reconnaissance
(félicitations, progression, promotion, initiative, responsa-
bilité] et le besoin de réalisation de soi, daccomplir des
taches intéressantes, de connaitre le processus entier et
son propre réle au sein du processus, le besoin de ne faire
qu'un avec son travail. » (Brahic (1?)

Les liens présentés jusqu’ici entre les composantes du
bien-étre et le sentiment d’épanouissement sont des
liens globaux. Or, il est possible que ces liens different
selon que lon étudie la transition du plein épanouisse-
ment a épanouissement partiel ou de l'‘épanouisse-
ment partiel au non épanouissement.

1.2. Des liens qui changent selon le niveau
d'épanouissement

Quel que soit le type de profession [cf. graphique 17), on
observe moins de composantes du bien-étre quiagissent
pour expliquer la transition du plein épanouissement a
'épanouissement partiel que pour expliquer celle de
'épanouissement partiel au non épanouissement. En
outre, les liens entre les composantes du bien-étre et
le degré d'épanouissement lors de cette premiére tran-
sition sont d'une ampleur plus faible. Deux hypothéses
peuvent expliquer ces résultats. D'une part, la transition
entre le plein épanouissement et l'épanouissement par-
tiel peut étre liée a des composantes du bien-étre qui
sont absentes de l'enquéte. D'autre part, elle est peut
étre plus subjective que la transition entre 'épanouisse-
ment partiel et le non épanouissement.

(12) Propos qui sont mentionnés sur le site Internet : www.les-experts.com/
article-17775-la-theorie-de-la-motivation-de-herzberg.htm!

Malgré ces constats généraux, quelques liens appa-
raissent dans la transition du plein épanouissement a
'épanouissement partiel. Cette transition est liée, quel
que soit le type de profession, a des caractéristiques qui
sont partagées par un grand nombre de salariés a savoir
un environnement matériel de travail non attrayant et un
climat de travail posant certaines difficultés (mauvaise
communication et conflit avec la hiérarchie auxquels
s'ajoutent pour les salariés plutdt intellectuels une ina-
déquation des valeurs et des agressions).

A linverse, certaines composantes ne jouent que pour
certains types de professions. Ainsi, a ces composantes
communes s'ajoutent :

e une rémunération insuffisante, une mauvaise ergono-
mie et une imprécision des fonctions pour les salariés
plutot intellectuels ;

e le travail de nuit, la mauvaise qualité des espaces-
pause et une mauvaise ergonomie pour les salariés
plutdt manuels ;

e le travail de nuit, le travail posté, le contact avec des
substances dangereuses et le manque de formation
continue permettant une évolution professionnelle
pour les fonctionnaires.

Pour les salariés plutot intellectuels et pour les sala-
riés plutdt manuels, ces composantes font globalement
parties des attentes, des normes liées au métier (impré-
cision des fonctions et mauvaise ergonomie pour les
salariés plutdt intellectuels ; travail de nuit et mauvaise
ergonomie pour les salariés plutdt manuels). Pour les
fonctionnaires, il est difficile de se prononcer sur la cor-
respondance des composantes citées avec les normes
propres au métier puisque derriére le statut de fonction-
naires se cache des métiers trés hétérogenes que nous
n‘avons pu distinguer faute d'effectifs.

La transition de l'épanouissement partiel au non épa-
nouissement est liée a beaucoup plus de composantes.
Certaines de ces composantes sont, dailleurs, iden-
tiques a la transition précédente. Toutefois, lorsqu’elles
sont identiques, c'est leur degré de gravité qui differe
puisque lon passe d'une insatisfaction modérée a une
plus grande insatisfaction. En outre, leur relation avec le
sentiment d’épanouissement y est plus prononcée. Par
exemple, pour les salariés plutot intellectuels, le coeffi-
cient de corrélation entre linadéquation des valeurs et
le sentiment d'épanouissement était de 0,14 lors de la
transition du plein épanouissement a l'épanouissement
partiel alors que lors de cette transition il s'éleve a 0,45.
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Les liens les plus forts, lors de cette transition qui
conduit au mal-étre au travail, concernent :

e linadéquation des valeurs, le sentiment d'inutilité et
le harcelement pour les salariés intellectuels ;

e linadéquation des valeurs, le harcélement et une
mauvaise ergonomie pour les salariés manuels ;

e une mauvaise communication, le harcélement et le
sentiment d'inutilité pour les fonctionnaires.

En résumé, les liens bilatéraux entre les composantes
du bien-étre et le sentiment d'épanouissement sont
modérés. Par conséquent, aucune composante, dispo-
nible dans l'enquéte, n'exerce a elle seule une influence
déterminante sur le sentiment d'épanouissement.
Conformément a la théorie de la motivation de Herzberg
etal.(1959), les composantes les plus liées au sentiment
d'épanouissement ont trait aux valeurs du travail et au
besoin de reconnaissance. Certaines composantes,
telles que la rémunération ou U'hygiene du lieu de travail,
sont liées plus faiblement au degré d'épanouissement.
Pour expliquer ce lien modéré l'hypothése de l'existence
d'un effet de seuil attendu peut étre émise. Par exemple,
on peut penser qu’une fois un niveau jugé minimal de
rémunération atteint, niveau qui est défini par rapport
aux attentes, laugmentation de la rémunération sera
probablement peu liée au sentiment d'épanouissement.
D'autres composantes qui refletent les conditions de
travail (travail de nuit, travail posté ...) paraissent avoir,
globalement, quasiment aucun lien avec le sentiment
d'épanouissement. Une idée émise dans la littérature
pour expliquer cette absence de lien tient a l'idée selon
laquelle ces conditions de travail correspondent a la
représentation que les salariés ont de leur profession.
Des différences apparaissent selon le type de profes-
sion exercée. D'une part, certaines composantes sont
liées au sentiment d’épanouissement de certains sala-
riés alors que ce n'est pas le cas du sentiment d’autres
salariés. D'autre part, certaines composantes sont plus
fortement liées a l'épanouissement de certains salariés.
Ces résultats soulignent Uimportance de la mise en
place d'une politique de bien-étre au travail différenciée
selon le type de profession exercée. Enfin, la politique
de bien-étre au travail devra également étre différenciée
selon que l'on cherche a faire passer les salariés du non
épanouissement a l'épanouissement partiel ou de 'épa-
nouissement partiel a l'épanouissement total.

a Contribution a une étude sur le bien-étre au travail au Luxembourg
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2. L'épanouissement au travail,
résultat d'un processus
cumulatif ?

Comme nous l'avons exposé dans lintroduction de ce
chapitre, nous avons cherché a voir dans quelle mesure
le niveau d'épanouissement des salariés répondait a
un processus cumulatif. En d'autres termes, peut-on
montrer que le sentiment d"épanouissement diminue a
mesure que les sources d'insatisfaction s'accumulent
ou au contraire n'observe-t-on aucun lien entre les deux
éléments ? Cette seconde hypothése signifierait que
['épanouissement au travail contient une dimension tres
subjective, liée aux caractéristiques propres des indi-
vidus qui, de ce fait, confere au sentiment d'épanouis-
sement une dimension tres individuelle qui empéche
'émergence d'un processus cumulatif partagé par un
grand nombre de personnes.

Un premier élément, trés sommaire, fournit une pre-
miére validation de 'hypothese cumulative. Il s'agit de
la part de salariés tres épanouis selon le nombre de
sources d'insatisfaction qu'ils citent. Le graphique 18
met clairement en évidence l'existence d'un proces-
sus cumulatif puisque le pourcentage de salariés tres
épanouis baisse de facon trés forte quand le nombre
de sources d'insatisfaction augmente. Il passe de 46%
quand moins de 3 criteres d'insatisfaction sont mention-
nés a 5% quand au moins 12 criteres sont mentionnés.

G18. Nombre de critéres d’insatisfaction et épanouisse-
ment au travail

en % \

022  3oud Sou6 Tou8 9all I12et+

nombre de criteres d'insatisfaction

K pourcentage de salariés trés épanouis

Source : Enquéte sur le bien-étre au travail au Luxembourg, Chambre
des salariés, OGB-L et Ligue Luxembourgeoise d’Hygiene Mentale,
2010, collecte des données : TNS/ILRES, calculs : CEPS/INSTEAD.

Pour compléter ce premier élément sommaire, une
analyse typologique a été réalisée de maniere a voir
comment s’articulent le sentiment d'épanouissement
au travail et les différentes composantes de bien-étre.
En effet, une analyse typologique permet de constituer
des groupes de salariés sur la base de leur proximité
par rapport a l'ensemble des composantes du bien-
étre. L'objectif est d'analyser les groupes de salariés qui
émergent de l'analyse typologique et en l'occurrence de
vérifier s'ils reflétent l'existence d'un processus cumu-
latif.

Conformément a ce qui a été produit dans le deuxieme
chapitre du rapport, des analyses séparées ont été
menées pour les salariés plutdt intellectuels, plutot
manuels et les fonctionnaires de maniere a tenir compte
de leurs spécificités.

2.1. Une analyse sur les professions plutot
intellectuelles

Dans le cas des travailleurs plutdt intellectuels,
6 groupes de salariés sont définis (cf. schéma 1). Si l'on
caractérise ces groupes en fonction du nombre de dif-
ficultés rencontrées’™, on voit que les groupes 14 5 se
structurent selon un processus cumulatif. Le groupe
1, constitué de 27% des salariés, déclare en moyenne
trés peu de problemes, 5 sur les 29 présents dans l'en-
quéte. Ce groupe contient 39% de trés épanouis, 54%
de plutdt épanouis et 8% de pas épanouis. Un deuxieme
groupe, constitué par 14% des salariés, s'enchaine au
premier groupe. Les salariés de ce groupe possedent
un nombre moyen de problémes plus important (10/29)
et sont moins fréquemment épanouis que le groupe 1.
Les groupes 3, 4 et 5 correspondent, quant a eux, a des
salariés affichant entre 12 et 15 sources de difficultés.
Ils sont tres rarement épanouis au travail : les salariés
de ces groupes sont, respectivement, 6%, 5% et 2% a
étre trés épanouis au travail. Ces trois groupes se dis-
tinguent comme nous le verrons plus loin par le fait que
ce sont des combinaisons de problemes différentes qui
expliquent leur manque d'épanouissement au travail.
Ainsi, on voit bien que ces cing groupes, qui ensemble
représentent 57% des salariés plutdt intellectuels, se
structurent autour d'un processus cumulatif qui établit
un lien fort entre le nombre de difficultés rencontrées et
le sentiment d'épanouissement au travail.

(14) Il ne sagit plus seulement, ici, des composantes du bien-étre qui sont
une source d'insatisfaction. En effet, nous tenons également compte des
conditions de travail qui, dapres la littérature économique, sont suscep-
tibles d'influencer négativement le bien-étre des salariés (travail de nuit,
contrat de travail précaire, réalisation réguliéere d'heures supplémen-
taires, ...J.
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Schéma 1. Une analyse du processus cumulatif sur les
professions plutét intellectuelles

Tres épanoui Dif 5/29

. TE39%

(G127%)

Dif 8/29

Dif 10129 TE11%

TE 18% ©643%)

(G2 14%)

Dif 12/29
TE 6%

Dif 15/29 Dif 14/29
TES% TE2%
(G45 %)

(G3 6%) (G5 5%)

@ épanoui

Source : Enquéte sur le bien-étre au travail au Luxembourg, Chambre
des salariés, OGB-L et Ligue Luxembourgeoise d’Hygiene Mentale,
2010, collecte des données : TNS/ILRES, calculs : CEPS/INSTEAD.

Note de lecture : Dif indique le nombre moyen de difficultés mention-
nées par les salariés du groupe. TE indique le pourcentage de sala-
riés trés épanouis dans le groupe. Le pourcentage mentionné entre
parenthése représente la part que représente le groupe dans l'effectif
total.

Le 6° groupe, en revanche, se démarque clairement de
ce processus cumulatif. Alors que les cing premiers
groupes sont trés homogénes par rapport au nombre
de difficultés rencontrées et au sentiment d'épanouis-
sement, ce n'est pas le cas de ce dernier groupe qui
apparait comme étant beaucoup plus hétérogene sur
ces deux criteres. On y trouve des profils individuels tres
disparates, certains ayant de nombreuses difficultés et
un sentiment d'épanouissement assez élevé, d'autres
ayant assez peu de sources de problémes mais affichant
un manque d'épanouissement important et d'autres
enfin, pour qui l'existence d'un groupe de problémes
donnés, détruira le sentiment d'épanouissement alors
que les mémes problémes n'auront qu'un faible impact
sur ['épanouissement d'autres salariés. Ce groupe ne
s'inscrit donc clairement pas dans un processus cumu-
latif. Il reflete selon nous la seconde hypothése que nous
formulions et qui consiste a supposer que l'épanouis-
sement au travail releve d'une approche tres person-
nelle et subjective qui aura pour conséquence l'impos-
sible émergence au sein de ce groupe d'un processus
structuré. Ainsi, l'épanouissement au travail releve de
deux processus qui coexistent : le premier, cumulatif,
concerne 57% des salariés plutot intellectuels et s'ins-
crit dans une dynamique au sein de laquelle la dégra-
dation progressive du sentiment d'épanouissement est
directement liée au nombre de problémes qui s'accu-
mulent au travail. Le second, qui concerne 43% des
salariés intellectuels, s'inscrit dans une démarche qui

n'est pas nécessairement cumulative et dans laquelle le
sentiment d'insatisfaction s'organise davantage autour
d'une perception personnelle et subjective pouvant
infléchir fortement le sentiment d'épanouissement qui
résulterait du processus cumulatif.

2.2. Une analyse sur les professions plutot
manuelles

Dans le cas des travailleurs plutdt manuels, il semble
que seul le processus cumulatif soit identifié par l'ana-
lyse typologique (cf. schéma 2). En effet, pour chacun
des quatre groupes de salariés identifiés, un lien existe
entre le nombre de difficultés rencontrées et le senti-
ment d'épanouissement. Ainsi, le groupe 1, constitué de
23% des salariés plutdt manuels, déclare, en moyenne,
peu de problémes (5 sur 29). Ce groupe contient 54%
de salariés trés épanouis, 32% de salariés plutot épa-
nouis et 14% de salariés non épanouis. Le groupe 2 qui
mentionne, en moyenne, un peu plus de difficultés que
le groupe précédent (8 sur 29) compte 22% de salariés
treés épanouis. Enfin, les groupes 3 et 4, qui expriment
de nombreux problémes (respectivement 14 et 17), sont
trés rarement épanouis au travail. Seulement, 14% des
travailleurs du groupe 3 et 9% de ceux du groupe 4 se
déclarent étre tres épanouis.

Schéma 2. Une analyse du processus cumulatif sur les
professions plutét manuelles

Tres épanoui \

-~

Dif 5/29
TE 54%

(G123%)

Dif 14/29

TE 14% Dif 17/29

TE9%
(G4 4%)

(G3 14%)

K Pas épanoui

Source : Enquéte sur le bien-étre au travail au Luxembourg, Chambre
des salariés, OGB-L et Ligue Luxembourgeoise d’Hygiéne Mentale,
2010, collecte des données : TNS/ILRES, calculs : CEPS/INSTEAD.

Note de lecture : Dif indique le nombre moyen de difficultés mention-
nées par les salariés du groupe. TE indique le pourcentage de sala-
riés trés épanouis dans le groupe. Le pourcentage mentionné entre
parenthese représente la part que représente le groupe dans leffectif
total.
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2.3. Une analyse sur les fonctionnaires

Dans le cas des fonctionnaires, on retrouve a peu prés la
méme configuration que dans le cas des salariés plutot
intellectuels (cf. schéma 3). 5 groupes de fonctionnaires
sont définis. Pour les quatre premiers groupes, soit 71%
des fonctionnaires, le sentiment d"épanouissement suit
un processus cumulatif. En effet, le nombre de difficul-
tés mentionnées est fortement lié a l'épanouissement.
Le groupe 1 qui recense 19% des fonctionnaires est a la
fois celui ou le nombre moyen de difficultés est le plus
faible (5 critéres mentionnés sur 29) et celui qui compte
la plus grande part de salariés trés épanouis (54%). Le
groupe 2 constitué de 36% des fonctionnaires s'enchaine
au premier groupe.

Schéma 3. Une analyse du processus cumulatif sur les
fonctionnaires

Tres épanoui
4

Dif 5/29
TE 54%

(G1 19%)

Dif 9/29
TE 14%

(G2 36%)

Dif 14/29
TE2%
(G3 11%)

Dif 13/29
TE17%
(G4 5%)

Qis épanoui

Source : Enquéte sur le bien-étre au travail au Luxembourg, Chambre
des salariés, OGB-L et Ligue Luxembourgeoise d’Hygiene Mentale,
2010, collecte des données : TNS/ILRES, calculs : CEPS/INSTEAD.

Note de lecture : Dif indique le nombre moyen de difficultés mention-
nées par les salariés du groupe. TE indique le pourcentage de sala-
riés trés épanouis dans le groupe. Le pourcentage mentionné entre
parenthése représente la part que représente le groupe dans leffectif
total.

Les fonctionnaires de ce groupe citent un peu plus de
difficultés (9 sur 29) et sont moins souvent trés épanouis
que dans le premier groupe (14% sont trés épanouis).
Les groupes 3 et 4 [qui représentent respectivement
11% et 5% des fonctionnaires) sont ceux ou les diffi-
cultés rencontrées par les fonctionnaires sont les plus
importantes : en moyenne, les fonctionnaires de ces
groupes citent 13 ou 14 criteres de difficultés. Quasi-
ment aucun fonctionnaire du groupe 3 n'est tres épanoui
au travail [seulement 2%). En revanche, on constate que
17% des fonctionnaires du groupe 4 sont trés épanouis.

Ce dernier chiffre peut paraitre surprenant compte tenu
du nombre de difficultés citées. Toutefois, ce groupe se
caractérise surtout par le fait que 58% de ses membres
ne sont pas épanouis. C'est, d'ailleurs, dans ce groupe
que la part des fonctionnaires non épanouis est la plus
élevée (4% dans le groupe 1, 9% dans le groupe 5, 16%
dans le groupe 2 et 41% dans le groupe 3).

Le 5¢ groupe se démarque du processus cumulatif. Tout
comme dans le é° groupe des travailleurs plutot intellec-
tuels, on y trouve des profils individuels trés disparates.
Certains fonctionnaires rencontrent, en effet, un nombre
important de difficultés et ont un sentiment d’épanouis-
sement assez élevé, d'autres sont confrontés a peu de
difficultés mais sont peu épanouis et, enfin, d'autres sont
non épanouis du fait de certaines difficultés. Ce groupe ne
s'inscrit donc pas dans un processus cumulatif. Il reflete
selon nous la seconde hypothese que nous formulions et
qui consiste a supposer que 'épanouissement au travail
releve d'une approche tres personnelle et subjective qui
aura pour conséquence l'impossible émergence au sein
de ce groupe d'un processus structuré.

3. L'épanouissement au travail,
résultat d'un processus cumulatif
ordonné ?

Comme nous l'avons présenté dans lintroduction de
ce chapitre, nous avons cherché a tester une hypothese
supplémentaire qui consiste a supposer que le proces-
sus qui conduit a la détermination du niveau d'épanouis-
sement au travail, pourrait étre non seulement cumu-
latif mais également ordonné. En d'autres termes, non
seulement l'épanouissement diminue a mesure que les
problémes au travail s'accumulent mais en plus cette
accumulation se fait, le plus souvent dans un ordre pré-
cis : les problémes qui font passer les salariés de trés
épanouis a plutdt épanouis sont ainsi relativement bien
circonscrits et différents de ceux qui font basculer les
salariés dans le groupe des non épanouis.

La typologie des salariés que nous venons de présenter
permet de répondre a cette question. En effet, comme
nous allons le montrer, chaque groupe se caractérise
par un ensemble de critéres d'insatisfaction dont l'ana-
lyse va permettre de valider U'hypothese de leur ordon-
nancement.

Dans un premier temps, afin d’avoir une vision synthé-
tique, nous réaliserons une synthése des principaux élé-
ments qui définissent le processus cumulatif ordonné,
puis, dans un second temps, nous présenterons de
facon détaillée les éléments qui caractérisent les types
de professions, plutét intellectuelles, plutét manuelles
et les fonctionnaires 7.

(15) Les résultats détaillés des typologies sont présentés en annexe 2.

a Contribution a une étude sur le bien-étre au travail au Luxembourg




3.1. Les caractéristiques principales de 'ordon-
nancement des composantes de l'épanouis-
sement

Quel que soit le type de profession, un socle commun de
problémes permet de distinguer les salariés non épa-
nouis, des salariés plutét épanouis et des salariés tres
épanouis. Ainsi, les salariés trés épanouis (groupe 1,
cf. graphique 19) se distinguent des autres par lexis-
tence d’aucune source de mécontentements, pour les
salariés plutdt intellectuels ou manuels, ou de peu de
sources de mécontentements pour les fonctionnaires.
Les groupes de salariés plutét épanouis (groupe 2] sont
tous confrontés a des conflits occasionnels avec la hié-
rarchie. Enfin, les salariés non épanouis voient tous, en
dépit de leur hétérogénéité (groupes 3 a 5), les conflits
occasionnels avec la hiérarchie se transformer en har-
célement hiérarchique. A ce probléme de harcélement
s'ajoutent un environnement matériel non attrayant, une
politique d’entreprise jugée comme non tournée vers la
recherche du bien-étre des salariés et une communica-
tion insuffisante.

Ainsi, il semble que le sentiment d'épanouissement
obéisse a un processus cumulatif ordonné. Le bien-étre
commence, a diminuer avec l'apparition de conflits avec
la hiérarchie pour se dégrader plus fortement lorsque
ces conflits se transforment en harcélement et que
d’autres problemes viennent s'ajouter. Ce résultat a déja
été esquissé par l'étude des liens entre les composantes
du bien-étre et l'épanouissement des salariés présen-
tée au chapitre 2. En effet, lorsque nous avons différen-
cié la transition du plein épanouissement a l'épanouis-
sement partiel de celle de l'épanouissement partiel au
non épanouissement, nous avons constaté que les com-
posantes en lien avec le bien-étre évoluaient a mesure
que l'épanouissement se dégradait. Les deux analyses
se rejoignent sur, d'une part, limportance du climat
de travail lors de la phase de transition du plein épa-
nouissement a l'épanouissement partiel et, d’autre part,
le fait que les conditions de travail qui sont associées
a limage du métier sont peu liées a l'épanouissement.

Par rapport a ces tendances communes, quelques spé-
cificités liées aux professions existent.

G19. Pourcentage de salariés se déclarant étre tres épanouis par groupe en fonction du type de profession
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3.2. Une analyse sur les professions plutot
intellectuelles

Dans le cas des professions plutdt intellectuelles, le
caractéere ordonné du processus cumulatif s'étudie sur
la base des caractéristiques des 5 premiers groupes (le
6° groupe ne suivant pas un processus cumulatif].

Le premier groupe (cf. graphique 20 /") rassemble 27%
des salariés exercant une profession plutdt intellec-
tuelle. Ce groupe, qui peut étre qualifié de trés épanoui
au travail, n'exprime, globalement, que peu de critéres
d'insatisfaction. Il est satisfait a la fois du contexte orga-
nisationnel et de l'emploi.

Les salariés de ce groupe sont plus nombreux a n'étre
jamais stressés ou a éprouver du stress positif. Les qua-
dragénaires et les quinquagénaires y sont surreprésen-
tés, de méme que les peu ou les non diplomés. Le sec-
teur de la finance y est légerement surreprésenté.

G20. Part des salariés du groupe 1 citant, par domaine,
au moins une source de difficultés
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Source : Enquéte sur le bien-étre au travail au Luxembourg, Chambre
des salariés, OGB-L et Ligue Luxembourgeoise d’Hygiene Mentale,
2010, collecte des données : TNS/ILRES, calculs : CEPS/INSTEAD.

Le deuxiéme groupe (cf. graphique 21) rassemble 14%
des salariés exercant une profession de nature plutot
intellectuelle. Ce groupe est plutot épanoui au travail.
Au niveau du contexte organisationnel, ce qui distingue
ce groupe par rapport aux autres tient au climat de
travail. Les salariés victimes d’agressions verbales et
physiques y sont surreprésentés de méme que ceux
déclarant étre occasionnellement en conflit avec leur
hiérarchie. Au niveau de l'emploi, ce groupe se distingue
par la pénibilité du travail : le contact avec des subs-
tances dangereuses, les risques de blessures, le travail
de nuit ou posté y sont surreprésentés.

Dans ce groupe, la présence des hommes et des peu ou

(16) Les résultats détaillés des typologies sont présentés en annexe 2.

des non dipldmés est plus marquée. On rencontre éga-
lement plus de salariés exercant une profession inter-
médiaire, en contrat précaire ou travaillant dans des
entreprises de 500 salariés et plus et dans le secteur du
social et de la santé.

G21. Part des salariés du groupe 2 citant, par domaine,
au moins une source de difficultés
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Source : Enquéte sur le bien-étre au travail au Luxembourg, Chambre
des salariés, OGB-L et Ligue Luxembourgeoise d’Hygiéne Mentale,
2010, collecte des données : TNS/ILRES, calculs : CEPS/INSTEAD.

Les trois avants derniers groupes se composent de
salariés qui, globalement, ne sont pas épanouis dans le
cadre de leur travail, ce qui les conduit a penser qu’ils
feraient d'autres choix professionnels s'ils en avaient
l'occasion. Dans ces groupes, on retrouve pour partie
les mémes difficultés que dans le groupe 2 [(agression
verbale, pénibilité du travail). Certaines de ces difficultés
se sont, dailleurs, aggravées, par exemple, les conflits
avec la hiérarchie se sont transformés en harcelement
hiérarchique. D'autres difficultés se sont ajoutées : un
environnement matériel ni beau ni attrayant, une com-
munication insuffisante, une politique de lentreprise
non tournée vers la recherche du bien-étre des salariés
et des fonctions imprécises.

Des distinctions peuvent, toutefois, étre faites entre ces
trois groupes.

Le troisieme groupe (cf. graphique 22), qui rassemble
6% des salariés exercant une profession plutét intellec-
tuelle, est caractérisé par un rythme de travail intense.
Il n'est, donc, pas surprenant que les salariés de ce
groupe se plaignent, dans leur quasi-totalité, de stress
négatif.

Les trentenaires, les femmes et les plus diplomés (au
moins titulaires d'un bac plus 4) sont surreprésentés
dans ce groupe. Il en est de méme des salariés ayant
des problémes de santé et de ceux dont il arrive de pen-
ser de mettre fin a leur jour. Le secteur de la finance y
est surreprésenté.

a Contribution a une étude sur le bien-étre au travail au Luxembourg




G22. Part des salariés du groupe 3 citant, par domaine,
au moins une source de difficultés
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Source : Enquéte sur le bien-étre au travail au Luxembourg, Chambre
des salariés, OGB-L et Ligue Luxembourgeoise d’Hygiéne Mentale,
2010, collecte des données : TNS/ILRES, calculs : CEPS/INSTEAD.

Le quatriéme groupe (cf. graphique 23] regroupe 5%
des salariés exercant une profession de nature plutot
intellectuelle. Les salariés de ce groupe sont les seuls
a étre confrontés au harcélement de leurs collégues.
A ce probléeme de harcélement s'ajoutent, comme pour
le groupe 2, des emplois qui sont souvent pénibles
(manque d’'hygiéne sur le lieu de travail, travail de nuit
occasionnel et travail posté).

Les salariés agés entre 20 et 29 ans y sont surrepré-
sentés ainsi que les femmes et les salariés ayant un
niveau d'éducation correspondant au baccalauréat. En
revanche, les frontaliers y sont sous-représentés. La
majorité des salariés de ce groupe sont employés admi-
nistratifs. Le secteur social et de la santé y est légere-
ment plus présent. Comme dans le groupe précédent,
une large majorité des salariés souffre de stress négatif
et les salariés dont il arrive de penser de mettre fin a
leur jour sont surreprésentés.

G23. Part des salariés du groupe 4 citant, par domaine,
au moins une source de difficultés
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Source : Enquéte sur le bien-étre au travail au Luxembourg, Chambre
des salariés, OGB-L et Ligue Luxembourgeoise d’Hygiene Mentale,
2010, collecte des données : TNS/ILRES, calculs : CEPS/INSTEAD.

Le cinquiéme groupe (cf. graphique 24) qui rassemble
5% des salariés exercant une profession plutét intellec-
tuelle se distingue des deux groupes précédents par,
d'une part, un environnement de travail non sécurisé
et, d'autre part, une surreprésentation des agressions
physiques et des insinuations d’ordre sexuelles. Ce
groupe cumule certaines difficultés rencontrées dans
les deux groupes précédents a savoir la pénibilité de
Uemploi et un rythme de travail intense.

Les salariés trentenaires sont surreprésentés ainsi que
ceux souffrant de stress négatif, de problémes de santé
et ceux qui occupent un emploi de professions intermé-
diaires. A linverse, ceux qui ont un niveau d'éducation
correspondant au baccalauréat ou qui appartiennent
a une entreprise d'au moins 500 salariés y sont sous-
représentés.

G24. Part des salariés du groupe 5 citant, par domaine,
au moins une source de difficultés
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Source : Enquéte sur le bien-étre au travail au Luxembourg, Chambre
des salariés, OGB-L et Ligue Luxembourgeoise d’Hygiéne Mentale,
2010, collecte des données : TNS/ILRES, calculs : CEPS/INSTEAD.

Nous présentons les caractéristiques du sixieme groupe,
méme si au sein de celui-ci le sentiment de bien-étre ne
semble pas résulter d'un processus cumulatif.

Le sixiéme groupe (cf. graphique 25) recense 43% des
salariés plutét intellectuels. Au sein de ce groupe, les
critéeres de mécontentements exprimés par les sala-
riés sont assez hétérogénes et leur sentiment de bien-
étre au travail diverge. Les relations avec la hiérarchie
sont occasionnellement marquées par des conflits.
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G25. Part des salariés du groupe é citant, par domaine,
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Source : Enquéte sur le bien-étre au travail au Luxembourg, Chambre
des salariés, OGB-L et Ligue Luxembourgeoise d’Hygiéne Mentale,
2010, collecte des données : TNS/ILRES, calculs : CEPS/INSTEAD.

3.3. Une analyse sur les professions plutot
manuelles

Les salariés exercant une profession plutot manuelle se
répartissent en quatre groupes.

Le premier groupe (cf. graphique 26) concerne 23% des
salariés manuels. La majorité (54%) des salariés de ce
groupe déclare étre tout a fait épanouie. Ils expriment,
globalement, pas de criteres d'insatisfaction. En effet, ils
se déclarent a la fois satisfaits du contexte organisation-
nel et de lemploi. Les salariés de ce groupe sont propor-
tionnellement plus nombreux a ne jamais étre stressés.

Les quinquagénaires et les salariés non diplomés ou
diplomés de 'école moyenne sont surreprésentés dans
ce groupe.

G26. Part des salariés du groupe 1 citant, par dom