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Résumé :

La recherche porte sur les liens entre la structuration du travail et la satisfaction. Dans un
premier temps nous préciserons la notion de structuration du travail. Puis nous nous
appuierons sur le modéle sur le Modéle des Caractéristiques da Travail de Hackman et
Oldham (1980) aprés I"avoir replacé dans son contexte théorique.

Dans un second temps, nous présenterons une éiude de diagnostic des emplois au sein d'un
CHU. Enfin, nous vérifierons que dans certains cas, la satisfaction générale est déterminée
par les attributs de la tiche conformément au modele des caractéristiques du travail.

Introduction

Face 4 Ia transformation des organisations 1a GRH, aujourd’hui plus qu’hier, doit possé-
der des outils Ini permettant d’appréhender la nature de ces changements. Ces instruments
doivent lui permettre de mobiliser et de responsabiliser les salariés confrontés 2 une réorga-
nisation du travail.

Parmi I’ensemble des démarches classiques de la GRH, nous pensons que la structu-
ration du travail est & méme de fournir, aux praticiens comme aux chercheurs, une aide pour
résoudre ces problémes. D'une part, cette démarche s’appuie sur de nombreux construits
théoriques qui peuvent fournir un cadre solide pour appréhender la nature des modifications
actuelles dans le travail. D’autre part, Ia structuration du travail ne se limite pas & déerire
précisément une situation, elle s’attache 2 fournir les moyens pour agir sur les caractéris-
tiques de Pemploi afin d’améliorer des résultats organisationnels comme la motivation ou la
satisfaction au travail.

Dans cet article nous allons dans un premier temps définir la notion de “structuration du
travail”, Puis, nous présenterons les principaux courants théoriques qui constituent cette
démarche. Dans un second temps, nous essayerons de décrire la nature de la relation entre les
caractéristiques de la tiche et la satisfaction au travail, Ceci, 3 I'aide d’une étude portant sur
trois laboratoires situés dans une organisation confrontée & de nombreux changements : un
Centre Hospitalier Universitaire.

1. Structuration du travail: définitions et modéles d’études

Bien que le concept de la structuration du travail soit trés présent chez les auteurs
américains, il existe en France quelgues ambiguités quant 3 son contenu. Il n’est pas facile
de définir ce qu’est I'étude de la structuration du travail. La premidre difficulté, vient de Ia
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traduction du terme anglo-saxon “Job Design”. Le terme “Job” peut désigner a la fois
I’emploi mais aussi la tiche en tant qu’activité accomplie. Nous avons choisi de traduire le
terme “Job" par “travail” pris dans son sens le plus large. Le terme “Design”, recouvre une
idée de conception au sens architectural, allié A une idée plus dynamique d'ingénierie. Nous
traduirons donc “Job Design™ par “Structuration du travail”. Maillet défini la structuration du
travail comme éiant “I’ensemble des facteurs inhérents au travail lui méme : méthodes 4
utiliser, complexité des tiches, relations avec un certain type de travail et les autres activités
au sein de I'organisation et enfin, interdépendance entre technologie et travailleus” (Maillet,
1988). Cette notion doit &tre prise, selon nous, dans un sens plus restrictif, elle se référe &
I’étude du travail, des tiches, des perceptions et des réponses & ces perceptions.

1.1. Les premiéres approches

Les approches modernes de I'étude de la structuration du travail débutent avec les
travaux d’Herzberg sur les factenrs affectant la motivation au travail au milieu des années 50.
Herzberg expose I'importance des factewrs de type “facteurs intrinséques” et “facteurs
extrinsdques” sur la satisfaction et la motivation (Herzberg, Mausner et Snyderman, 1959).
Ces facteurs sont des attributs (ou des caractéristiques) attachés 4 ’emploi. Les implications
de ce modele sont claires : la motivation au travail peut &tre accrue par I'intermédiaire de
changements dans la nature du travail de I'employé, c’est ce que I'on a appelé I"enrichisse-
ment du travail (Job Enrichment), Malgré des critiques importantes notamment en c¢e gui
concerne la méthadologie d’entretiens utilisée (Francés p. 367, 1987), le modale ¢’ Herzberg
a contribué A une meilieure connaissance de la motivation au travail. Ces travaux ont servi &
attirer une attention renouvelée sur la dimension organisationnelle du travail.

A la suite de ces travaux, Turner et Lawrence identifient et étudient les effets de six
caractéristiques du travail : la variéts, I’ autenomie, ¥ interaction sociale requise, les occasions
d’interactions sociales, les compétences, les savoir faire et la responsabilité. En démontrant
que des facteurs d’environnements, tels que la relation avec les collegues de travail ou avec
la hiérarchie, et des facteurs individuels comme 1’8ge ou le niveau d’étude, interviennent
comme modérateurs dans Ia relation entre le type ¢’emplo, la satisfaction et I"absentéisme ;
ils aboutissent au modele Requisite Task Attributes (Turner et Lawrence,1965). Ce modele a
joué un rdle fondateur dans I'étude des conceptions du travail.

Parmi les travaux qui vont suivre, deux modeles s'imposent par leur intérét théorique. 11
s"agit du Modgle des Caractéristiques du Travail de Hackman et Oldham (MCT) et du modele
de I' Assimilation de PInformation Sociale! de Salancik et Pfeffer (AIS). On peut placer ces
deux approches dans ’ensemble des modeles décrivant les relations entre la perception du
travail et la satisfaction au travail. Des particularités permettent de distinguer ces deux
modeles. Le modile MCT considére que la perception du travail gouverne la satisfaction en
insistant sur 1'importance des attributs de la tiche (Mathieu & al., 1993). Le modele de
Salancik et Pfeffer propose une approche différente de I'enchainement des causalités
(Salancik & Pfeffer 1978). En effet, il renverse la relation en considérant que la satisfaction
au travail conditionne la perception du travail. Comme le note Mathien : “La théorie AIS
suggere que les employés développent une réaction globale envers leur environnement de
travail et par la suite pergoivent les caractéristiques de leur travail a la lumigre de cette
impression globale” (Mathieu et al., 1993 p.371).

Nous allons présenter plus en détail le modele MCT et le modele de “T" Assimilation de
I"Information Sociale”™.

1.1.1 L’approche par les attributs da travail

Hackman et Lawler (1971) ont insisté sur les factewrs individuels que Tumer et
Lawrence avaient contribné 3 mettre en évidence en les resituant dans un contexte motiva-
tionnel. La variable individuelle “besvin de développement personnel” (Growth Need
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Strength) serait un modérateur important dans la relation entre la perception des attributs du
travail et les attitudes et les conduites qui en décounlent.

A 1a suite de ces premiers travaux, I"approche de 1’ étude de la structuration du travail par
ses attributs atteint son point culminant avec le développement du Modgle des Caractéris-
tiques du Travail (Hackman & Oldham, 1976; 1980). Ce modéle suggdre que cing dimen-
sions centrales du travail: 1a variété des compétences, 'identité de la tiche, la valeur de la
tiche, I’autonomie et le feed-back correspondent aux dimensions du travail, Ces attributs du
travail influencent trois états psychologiques critiques : la perception de I"intérét du travail,
la perception de sa responsabilité envers les résultats du travail, et la connaissance concréte

des résultats du travail. Ces états sont & méme, 2 leur tour, d’influencer les quatre variables

dépendantes que sont la motivation, Ia performance au travail, la satisfaction, I’absentéisme
et le roulement de personnel. Le schéma suivant (figurel) résume le modete MCT:

Figure 1. Le modéle MCT
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Dans ¢e modele, le besoin de développement peut modérer d'une part la relation entre
les dimensions centrales du travail et les états psychologiques critiques, et d’autre part entre
ces états psychologiques critiques et les résultats (Mottay, 1995).

L.1.2 L’appreche de Passimilation de Pinformation sociale

Aun moment ol le modile MCT semble s’imposer, Salancik et Pfeffer constatent que les
modles existant sur la structuration du travail sont basés sur le présupposé suivant : les
individus dans les organisations ont des besoins fondamentaux qu’ils désirent satisfaire, de
ce fait un travail convenablement concu peut &tre un moyen important pour satisfaire ces
besoins (Salancik & Pfeffer, 1977). En somme, et de manidre classique, ces modzles sont
basés sur la théorie des attentes.

La remise en cause de ces postulats par Salancik et Pfeffer les ont amenés 2 proposer une
perspective alternative concernant ’étude de la structuration du travail (Salancik & Pfeffer,
1978). L’ Assimilation de P'Information Sociale (AIS), considére que I’environnement social
des personnes dans 1’organisation leur indique quelles sont les principales caractédstiques de
leur emploi et la manitre dont elles sont évaluées et hiérarchisées?. Les auteurs concluent
“En somme, les gens sélectionnent les caractéristiques (de leur travail) sur la base des
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résultats qui en découlent.” (Salancik & Pfeffer, 1977, p.444).

Plusieurs études ont ét€ menées pour lester I’approche AIS (Zalesny et Ford, 1990). Les
résultats de ces recherches semblent & plus d’un titre paradoxaux. D'une part le modéle AIS
a requ généralement un soutient positif, d’autre part peu d’arguments ont éié avancés pour
réfuter les présupposés de base de la théorie des caractéristiques du travail. Il n’y a pas
d’étude de terrain sur le long terme concernant le modéle AIS (Griffin, 1991). De ce fait Ia
validation empirique du modele AIS est faible et I'influence de la pression sociale sur les
attitudes n’est pas démontrée de fagon définitive (Neven, 1993).

Toutefois, I'étude entreprise par Griffin, Bateman, Wayne et Head (1987) afin de cerner
Ies mérites respectifs des denx approches théoriques n'a pu démontrer Ja supériorité de P'une
sur Pautre. I apparait méme que les caractéristiques du travail et I'information sociale
agissent de concert pour déterminer les perceptions et les attitudes.

1.2. Les perspectives actuelles : vers une possible intégration

Au cours des dernitres années il y a eu plusieurs tentatives pour approfondir le champ
d’étude que constitue I"étude de la structuration du travail. Les auteurs ont cherché b intégrer
dans leur modéle les résuliats obtenus précédemment.

L’approche de Griffin est caractéristique de cette démarche, elle intdgre les aspects
fondamentaux de la théorie des caractéristiques du travail et de la théorie de I’ Assimilation
de I'Information Sociale de Salancik et Pfeffer en prenant en compte les attributs du travail
(Griffin et al., 1987). Les concepts clefs et les variables de la théorie sont le travail, le réle,
la tiche, la perception, I'attitude, et le comportement (McMahan & Griffin, 1993). Par rap-
port  la théorie des caractéristiques du travail, ce modele intégratif représente une concep-
tualisation du processus de structuration du travail. En comparaison du modgle A1S, la théorie
intégrative est bien plus précise dans son approche de la perception des tiches et des
attitudes, La force de 'approche intégrative est quelle procure une théorie bien développée.
Mais quelque part la force du modble intégratif est aussi sa faiblesse : le modéle est tellement
complexe, que les chercheurs ont eu du mal 2 Ie faire progresser (McMahan & Griffin, 1993).
C’est peut-&tre Ja raison du manque d’études conduites & 1aide de ce cadre intégratif.

L’approche interdisciplinaire offre une perspective d'intégration entre les disciplines
majeures traitant de I'étude de la conception des emplois (Campion, 1987; 1989 ; Campion
& Thayer, 1985 ; Campion & Berger, 1990). Cette approche insiste sur le besoin d’intégrer
les divers points de vue et perspectives sur 'étude de la structuration du travail. Parmi ces
perspectives les auteurs distinguent cefles venant de I’ingénierie industrielle, de la psycho-
logie industrielle, du comportement organisationnel, de I'ingénierie des facteurs humains et
de la physiologie du travail. Toutefois, pour ce méta-modele il reste & faire I'intégration des
différentes approches dans un cadre théorique unifié.

Une dernidre approche de la structuration du travail nommée Job role differentiation
(JRD), est une tentative d’intégration des littératures de la structuration du travail et du rile
(Ilgen et Hollenbeck, 1990). Les auteurs définissent le travail comme “un ensemble de tiches
&lémentaires regroupdes sous un titre destiné a étre réalisé par un seul individu” (Iigen et
Hollenbeck ,1990 p.173). Les rbles sont définis comme “Un grand ensemble comprenant les
traits saillants dans le travail avec en plus les éléments qui sont communiqués au travaillear
# travers le systdme social et maintenus dans ce systéme” (Tigen et Hollenbeck, 1990 p.174).
Ce travail insiste sur le besoin de comprendre la réalité subjective qui existe dans le travail.
Pour les auteurs, I"étude du travail d’un point de vue purement objectif est quelque peu
dépassée. Iigen et Hollenbeck ont amené une contribution nécessaire au champ en relevant la
nécessité de poursuivre les recherches a partir d’un cadre subjectif et objectif sans aller plus
loin.

Fn résumé, ces trois derniers développements dans la littérature ont procuré un
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renouveau d’intérét 2 la recherche sur la structuration du travail. Des questions varides sont
remises A "ordre du jour par ces derniers développements.

Premigrement, bien que la question de I’objectivité ait longuement ét€ un sujet de discus-
sion dans la littérature sur |’étude de la structuration du travail, ces nouveaux développements
poussent plus loin le débat philosophique entre les réalités objectives et subjectives (Burell
& Morgan, 1979). La perspective interdisciplinaire de Campion échoue 2 discuter la question
de I’ objectivité, et de ce fait implique une réalité objective du travail. De leur coté, I’ approche
intégrative de Griffin et la perspective JRD de Iigen & Hoilenbeck §’appuient toutes les deux
sur le subjectif, Ia réalité sociale des emplois.

Deuxiémement, chaque nouvelle perspective est & des stades différents de développe-
ment théorique. L' approche interdisciplinaire repose sur la théorie de quatre disciplines
majeures de la recherche en structuration du travail pour développer un outil de mesure,
L’approche JRD de Ilgen et Hollenbeck appelle, mais sans 8’y essayer, & développer une
théorie qui intégrerait 1a littérature sur le travail et les rdles. Griffin offre le modgle théorique
le plus complet mais i} souffre aussi d’étre trop général et difficile ¢’abord,

Finalement, le résuttat le plus remarquable qui ressort de ces développements sur I’ étude
de la structuration du travail, est la difficulté d'une de ces nouvelles approches & dépasser ia
théorie des caractéristiques du travail (MacMahan & Griffin, 1993). Ces développements,
pour une raison ou pour une autre, n’ont pas réussi & prendre 'influence que la théorie des
caractéristiques du travail 4 eue, et continu 3 avoir, dans ce domaine de recherche (Gill,
1996 ; Dodd & Ganster, 1996).

C’est donc naturellement dans ce cadre robuste que nous nous situerons pour étudier la
relation entre les caractéristiques d*un emploi et la satisfaction.

2. Relation entre caractéristiques du travail et satisfaction

Afin de tester cette relation nous avons mené une enquéte portant sur les caractéristiques
du travail et la satisfaction auprés d’une population de salariés d’un Centre Hospitalier
Universitaire.

Nous avons noté que si peu d’études remettent en cause I’existence du lien entre les
caractéristiques du travail et la satisfaction, la nature exacte de ces Hens est sujette A discus-
sion, Par exemple, Glick et ses collaborateurs ont confirmé 1’existence du lien entre les
ateributs du travail et les résultats attitudinaux, tout en reconnaissant gu'il pouvait exister des
problémes sur certains aspects théoriques du MCT (Glick et al,, 1986). Nous savons que la
satisfaction générale au travail subit I'influence du contenu du travail mais aussi de variables
situationnelles comme le contexte de travail et les caractéristiques individuelles (Tiegs et al.
1992). Les facteurs individuels viennent moduler la relation entre les attributs de la tiche et
la satisfaction. Le plus important d’entre eux est le besoin d'accomplissement individuel dans
le travail : les personnes ayant un fort besoin de développement seraient les plus 3 mémes
d’étre satisfaites Iorsque le travail est complexe et représente un défi personnel (Hackman et
Oldham, 1980). Cependant, I’effet de cette variable individuelle n’a pas toujours &8 confirtmé
par les études empiriques. Par exemple, Graen et ses collaborateurs constatent que sur
21 émdes testant la relation entre les caractéristiques du travail, le besoin de développement
et la satisfaction, 11 seulement concluent  un effet positif significatif (Graen et al., 1986).

Ces travaux contradictoires penvent s'expliquer par fa difficulté qu’il y a & mesurer cette
variable : peut-on mesurer un *“bescin d’accomplisserent personnel dans le travail” dans
Pabsolu 7 C’est & dire sans tenir compte de I"emploi exercé. $i la population de I échantillon
exerce des activités trés différentes, est-il pertinent de comparer leur besoin d’accomplisse-
ment ? Notre approche consiste 3 considérer que ce besoin ne peut &tre mesuré qu’en relation
avec les caractéristiques d’un emploi, en mesurant la satisfaction vis A vis du besoin de
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développement. Dans cette perspective, il s’agit donc de mesurer la perception que la
personne a de ’adéquation entre son travail et son besoin de développement 4 un instant
donné dans son emploi. Si la personne est satisfaite de cette cohérence, I'effet de la variable
“satisfaction vis A vis du besoin de développement” sur la relation entre les caractéristiques
du travail et Ja satisfaction générale devrait étre moindre. Dans ce cas, cette variable modé-
ratrice devient un facteur contr8lé dans Ja relation complexe qui unit les caractéristiques du
travail & la satisfaction. Il devient alors plus facile de mettre en évidence les effets des
facteuss intrinséques du travail sur la satisfaction.

Notre hypothese de travail est donc la suivante : “Les caractéristiques du travail ont un
effet significatif sur la satisfaction au travail chez les personnes ayant un fort indice de
satisfaction vis 2 vis du besoin de développement.”

Dans un premier temps nous décrirons la population et instrument de mesure utilisé.
Nous vérifierons la fiabilité de I’échelle de mesure sur I'échantillon ainsi que sa validité
comme outil de diagnostic de ’emploi. Puis, nous identifierons les liens entre les attributs du
travail et la satisfaction.

2.1 Population et instrument

La validité des résultats que nous allons obtenir, dépend des caractéristiques de notre
population et de la fiabilité de I'instrument que nous employons. Ces deux conditions nous
amenent & décrire notre population et I outil de mesure.

2.1.1 Une population particuliére

L étude a été menée en Septembre 1996 au sein d'un Centre Hospitalier Universitaire sur
trois laboratoires d’analyse (A, B et C). Deux de ces laboratoires (A et B} exercent une acti-
vité identique au sein du CHU dans deux établissements différents. Ce sont des laboratoires
d’analyse dont les effectifs sont composés de laborantins qui effectuent le travaii de prépa-
ration devant permettre aux médecins de diagnostiquer d’éventuelles pathologies. Le troi-
sidme laboratoire {C) est né de la fusion récente de deux services, 'un d’entre eux ayant &té
intégré récemment au sein de I'hopital’. Son domaine d’activité est différent des deux
premiers et la proportion de médecin y est moindre. 1.’ ensemble du personnel de ces trois
laboratoires a été sollicité par courrier directement sur le lieu de travail.

1.’ échantillon total se compose de 85 personnes, Le retour pour les trois laboratoires est
de 61.5% ce qui est satisfaisant compte tenu du lieu de I'enquéte. Les caractéristiques de
1"échantillon sont résumées dans le tablean de Pannexe 1.

2.1.2 Les caractéristiques de "outil

Pour mener cette étude, nous disposons du guestionnaire mis 3 la disposition des
chercheurs par Hackman et Oldham (1980). Ce questionnaire, le Job Diagnostic Survey
(IDS) est généralement décrit comme une échelle de mesure des caractéristiques du travail,
Et, ¢’est dans cet objectif qu’il est le plus souvent employé. Mais, ¢’est aussi I'instrument mis
au point par les auteurs pour valider I'ensemble de leur théorie. La version que nous avons
initialement traduite comprend cing sections et comporte 54 items (Mottay, 1995).

Pour cette enquéte, nous ne retenons qu’une partie du questionnaire:

Quinze items mesurent les cing caractéristiques du travail du modéle MCT : I’ autonomie
(la liberté et I’indépendance accordé aux employés), la valeur de la tache (I'impact du travail
pour les autres personnes), la variété des compétences (I'utilisation de nombreuses compé-
tences dans le travail), 'identité de la tiche (le travail constitue une unité), et le feed-back de
I'emploi.

Cing items mesurent la satisfaction générale au travail,

Quatre items mesurent la satisfaction vis 2 vis du besoin de développement.

Le questionnaire comprend une fiche signalétique du répondant. Nous disposons d’un
identifiant anonyme, de sa date de naissance, de son appartenance au laboratoire, de sa
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fonction, de son genre, de son ancienneté dans 1"hopital et dans ie poste.

En tout, Ianalyse portera sur 24 items utilisant des échelles de réponses en sept poinds :
les 5 variables explicatives (15 items), une variable dépendante (5 items) et une variable de
contrOle (4 items). Auxquels il faut rajouter les 7 variables issues de [a fiche signalétique.

Afin de mesurer la fidélité de I"échelle de mesure sur ia population, nous avons calculé
les Alphas de Cronbach sur les items associés aux variables (Peterson,1994). Les résultats
sont conformes anx résultats attendus dans le cadre d'une étude exploratoire (Nunally,1967)
(cf.annexe 2).

2.2 Résultats

Avant de réaliser une analyse explicative, il est nécessaire de s’assurer que les prérequis
concernant |"utilisation de ce type de méthode sont respectés.

2.2.1 La qualité de ’échantillon

L.a régression multiple suppose que les variables indépendantes suivent une distribution
normale. On sait également, que la qualité des résultats est fortement influencée par la pré-
sence d’observations extrémes (Evrard, Pras, Roux, 1993, p.442). Pour procéder & une
analyse exploratoire des données nous utilisons les “diagrammes en bofte” qui permettent de
représenier pour chaque variable de Pétude, la forme de la distribution, sa position et de
mettre en évidence les observations extrémes (Laurent, 1985).

Examen des variablas
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L’étude du graphique concernant les cing caractéristiques du travail, la satisfaction
générale et Ia satisfaction vis & vis du besoin de développement, nous améne & éliminer les
observations 13, 77, 88, 17, et 64 qui se trouvent en dehors des “moustaches” des graphiques.
Ces observations sont des cas exirémes qui sont de nature 2 fausser la qualité de 1’analyse que
nous allons effectuer.

D'autre part, nous constatons que les distributions semblent homog2nes, 3 'exception
de la variable “valeur de la tiche”. La position de la médiane & I'intérieur de la boite centrale
semble indiquer que la perception de cette variable n’est pas homogdne sur Pensemble de
notre échantillon. Vraisembiablement, la distribution des réponses 2 cette variable n’est pas
“normale” dans la population. Cette observation est confirmée par les résultats an test de
Kolmogoerov-Smirnov qui indiquent que les variables suivent une loi Normale, 3 'exception
de la variable “valeur de la tiche” (cf. Annexe 3). Cette dernidre variable ne pourra donc pas
faire partie de I’analyse de causalité au méme titre que les autres.

Aprés nous étre intéressés 3 Ia qualité de nos observations, nous allons tester la
pertinence de I"outil retenu pour 1"analyse,

2,2.2 Le JDS est-il un outil pertinent?

Le JDS a été élaboré dans fe but d’effectuer un diagnostic de P'emploi. Un bon moyen
de vérifier sa validité, est de Putiliser pour étudier une situation déja connue.
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Le laboratoire C résulte, nous 'avons noté, du rattachement récent d’un laboratoire
indépendant de I"hdpital & un laboratoire déja existant. La fusion de ces deux laboratoires a
&té difficile car les habitudes de travail et Ie contenu méme de celui-ci différaient notablement
entre ces deux entités,

Nous allons vérifier, en réalisant une classification hiérarchique sur le laboratoire
concerné, si les personnes rattachées depuis deux ans i I’hdpital forment un groupe recon-
naissable. Cette classification utilise exclusivement les 15 items concernant les carac-
téristiques du travail,

Résuitats de iz Classification Eidrarchigque
Bandrogram usipg Complete Linkage
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A Pexamen du dendogramme on constate que le laboratoire est scindé en deux groupes
d'importance égale. Afin de faciliter ]a lecture des résultats un astérisque a €€ ajouté A coté
de P'identifiant des personnes rattachées il y a deox ans.

Le groupe du bas est constitué & 73% par les personnes rattachées récemment au
laboratoire. Les cing caractéristiques du travail permettent, sur cet exemple, de mettre en
évidence Jes conséquences d’un changement organisationnel important sur le personnel du
laboratoire concerné. En conclusion, dans les limites de notre travail, Ie JDS constitue un bon
outil d'aide au diagnostic de 'emploi.

2.2.3 Identification des liens entre les Caractéristiques du travail et la Satisfaction

Avant d’essayer d’expliquer la nature de la relation entre les caractéristiques du travail
et la satisfaction, nous devons d’abord vérifier I'existence de ce lien.

I’analyse des corrélations de Pearson entre les caractéristiques du travail et la
satisfaction (cf. Tableau 1) permet d'affirmer I'existence d’un lien entre les caractéristiques
du travail et la satisfaction. BEn effet, 1a satisfaction générale est corréiée significativement
avec I'autonomie, 'identité de la tiche, la variété des compétences et le feed-back du travail®.

D’autre part, I'examen du tableau 1 indique que les caractéristiques du travail sont
positivement corrélées entre efles. C'est particulizrement le cas pour I'autonemie et I'identité
de la tiche avec une corrélation de 0.65. A occasion d’une étude non expérimentale, il n’est
pas possible de tirer des conclusions sur I'effet d"une seule caractéristique sur la satisfaction,
indépendamment des autres, Dans la réalité, ces caractéristiques sont toutes comélées dans les
emplois étudiés. 1 est en effet difficile d'imaginer, en dehors d’une expérience de labosatoire,
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Tabteau I Coefficients de Corrélations de Pearson

AUTONOM ID TACHE VAR_COME {VAL_TRCH) B _W SAT_GEM
AUTONOM 1,Q000 £ 8591 £ 5523% [,248%%}) Bar5e 2 358A%*
IiD TACHE ,B5GL¥* 1, 0000 ,4035** {,1950] P 52884 S 44184
vAR_coMp F 5523% F4035%> 1,0000 (,2442%*%}) P 9500+~ 4068 *
VAL _TAGH +2439% (1990 34424+ (1,000C } £ 31554+ L1737
FB_W , 5A1Ex* P S298% 4 5500+ {4 3158%+) 1, 0000 £ 2793%
SA?“GEN $ 3584+ 4418 , 4068** (, 1737} P 2905 1, 0000
* - Signif. LE ,05 ¥ . mignif. LE L,01 {2-tatied} v, " is printed if a

coetfficient cannot be computed

un emploi ayant un trds fort score en autonomie et un score trds faible sur toutes les autres
caractéristiques. On comprend intuitivement que pour obtenir de I’ autonomie dans un emploi
il faille que celui-ci soit varié (Dunham, Aldbag et Brief, 1977).

Néanmoins, il est possible d’aller plus loin dans la compréhension des relations entre les
caractéristiques du travail et la satisfaction tout en tenant compte de l'interrclation des
variables explicatives du modgle. Dans le modele MCT, les auteurs ont prévu que la relation
entre les caractéristiques du travail et la satisfaction dépendait du “bescin de développement”
des personnes concernées. Afin contrdler 'effet de cette variable, nous avons séparé notre
population en quatre groupes représentant les quartiles de la variable “satisfaction vis a vis
du besoin de développement”. Sur chacun de ces groupes nous avons effectué une régression
lindaire multiple entre les cing variables indépendantes et la satisfaction générale. Les R?
ajustés sont les suivants ; Premier quartile R?= -0.14, deuxigme quartile R*= -0.09, troisidme
quartile R? = 0.26, quatridme quartile R? = 0.65 (cf. annexe 4). Seul ce dernier résultat est
significatif,

Le résultat de la dernidre analyse nous indique que la qualité globale de la régression
(R? ajusté = (.65) est satisfaisante pour les personnes ayant un bon score pour la satisfaction
vis & vis du besoin de développement. Ou bien encore, la relation entre les variables expli-
catives et la variable expliquée va en s’intensifiant en proportion d’une accentuation de
Iindice de satisfaction du besoin de développement.

Cette premidre régression peut étre améliorée afin de rendre le mod@le plus robuste.
Comine nous I'avons vu, la variabie “valeur de la tiche” est retirée car elle ne suit pas une
distribution “Normale”. Les résultats nous donnent un R? ajusté de 0.59 ce qui est toujours
satisfaisant, ¢’ autant plus que les contributions individuelles des variables apparaissent plus
nettement (cf. Annexe 6 ).

Avant de conclure sur ces résultats, nous devons nous assurer que nous mesurons bien
Ies effets des caractéristiques du travail sur la satisfaction générale. En effet, si Ia satisfaction
générale était liée & la satisfaction vis 4 vis du besoin de développement sur notre échantillon,
I’ analyse n’aurait plus de sens - les personnes faisant partie du dernier quartile auraient afors,
par construction, un score €levé de satisfaction générale. Le résultat de la régression
concernant les deux types de satisfaction nous indique clairement qu’il n’existe pas de
relation entre ces deux variables : nous mesurons bien deux choses différentes (R? ajusté =
— (L0418 ; annexe 5). La variable individuelle est donc contrflée en ce qui concerne les
personnes du dernier quartile et n’intervient plus dans la relation entre les caractéristiques du
travail et la satisfaction. Nous observons donc les effets des caractéristiques du travail,
indépendamment de I’effet modérateur de la variable individuelle.

Compte tenu de I’ensemble de ces résultats, et plus particulidrement celui concernant le
quatrigme quartile, I’hypothése de travail est confirmée:

“Les caractéristiques du travail ont un effet significatif sur la satisfaction au travail chez
les personnes ayant un fort indice de satisfaction vis 3 vis du besoin de développement.”
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2.3 Discussion

Si ’on reprend les résultats empiriques obtenus dans cette recherche, plusienrs éléments
peuvent étre soulignés.

Premitrement, le JDS dans sa version frangaise présente une bonne fiabilité de mesure
en ce qui concerne les caractéristiques du travail et la satisfaction.

Deuxigmement, le JDS est un outil d’aide au diagnostic des emplois qui peut &tre utile
aux chercheurs et aux praticiens qui s’interrogent sur la structuration do travail dans une
organisation.

Troisidmement, nous pouvons affirmer gu’il existe une liaison entre les caractéristiques
du travail et la satisfaction générale au travail.

Ces trois derniers résultats sont cohérents avec ceux généralement obtenus par les cher-
cheurs dans d’autre pays (Cordery et Sevastos, 1993 ; Jenkins et al., 1992 ; Champoux,
1991).

Enfin, du fait de 'importante intercortélation entre les variables, il nous est difficile
d’affirmer Peffet de chacun des facteurs explicatifs pris isolément. Notons tout de méme que
dans Péquation de régression I'identité de Ia tdche et la valeur de la tiche semblent avoir un
effet positif sur la satisfaction. A I'inverse, I'autonomie et le feed-back de la tiche jouent un
r6le négatif. Dans le modéle des caractéristiques du travail, ces deux dernires variables sont
reliées & deux variables psychologiques intermédiaires : la responsabilité vis & vis des
résultats et la connaissance des résuitats (Mottay, 1995). Les deux autres attributs de la tiche
sont reliés 3 I'intérét au travail.

I} semblerait que, pour la fraction de notre population qui est satisfaite vis 3 vis de son
besoin de développement, seules les caractéristiques intrinségques ayant un rapport avec
I'intérét du travail augmentent Ia satisfaction. En revanche, celles qui ont un effet sur le
résultat de leur travail n’accroissent pas la satisfaction, Pour ces personnes qui sont déji
satisfaite vis & vis de leur besoin de développement, la connaissance des résultats de leur
travail ne pourrait plus leur permettre de progresser sur ce point. Au contraire la connaissance
de résultats négatifs dans leur travail, dont ils devraient assumer la responsabilité, ne pour-
raient avoir quune conséqguence désastreuse sur leur satisfaction vis & vis du travail. En effet,
pour ces professionnels du secteur de la santé, de mauvais résultats dans le travail pourraient
avoir concrdtement des résuliats catastrophiques pour autrui. D’autre part, nous savons que
ces personnes ont une trés forte conscience de I'importance de leur tiche, la variable “valeur
de la tiche” obtient un score moyen de 6.29 pour les personnes du dernier quartile (5.94 pour
Pensemble de I’ échantillon).

Comme souvent en pareil cas, la validité externe de ces résultats est limitée, Notre
population est de taille modeste et exerce des professions trgs spécifiques dans le secteur de
la santé. De plus, le terme constant de I'équation de régression est important ce qui indique
qu'il existe d’autres facteurs qui interviennent pour déterminer la satisfaction au travail. Nous
pensons plus particulidrement & des variables de contexte comme le salaire ou la sécurité de
emploi. LA encore, notre population représente un cas particulier puisque cette étude a été
menée dans le cadre du sectenr public.

Conclusion

Nous avons essayé, tout au long de cet article, de présenter la démarche propre 2
I’ analyse de la structuration du travail. Aprés avoir replacé le modele de Hackman et Oldham
dans son contexte théorique, nous nous sommes attachés 3 éclairer les liens entre les
caractéristiques du travail et la satisfaction générale au travail.

Dans le cas de notre étude, nous pouvons affirmer que les caractéristiques du travail
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agissent sur la satisfaction conformément aux attentes de la théorie d"Hackman et Oldham.

Plus généralement, ces résultats permettent d’envisager une modification de la sitwation
de travail de facon & améliorer ia satisfaction avec un résultat positif sur certaines personnes,
ce qui est Pobjectif initial de 1’approche de la structure du travail.

Annexe 1
Population Homme : §5.9% Femme: 14.1%
Médecins 16.5%
Laboranting 635.9%
[ Employés 7.1%
Secrétaires Médicales 10.6%
Annexe 2
Satisfaction générate : 5 items a=0.75
Sutisfaction du besoin de développement : 4 items a=0.84
Valeur de fa tiche o071
Variété des compétences a=0.77
Identité de 1a tiche a=0.62
Feed-back du travail o=0.7§
Autonomie o=0.71
Annexe 3

~> *Test de normaiité.
————— Kolmogorov - Smirnov Goodness of Fit Test

AUTONOM autonomie
Most axtrems differences
Absolute Positive Negative K-5 3 2-Tailed P
12040 + 09939 ~, 12040 1,0769 ,1965

ID_TACHE identité de la téche
Most extreme differences
Absolute Positive Regative K-5 2 2-tailed P
, 10898 , 07813 -,1¢858 L9748 L2981

VAR _COMF  variété des compétences
Mest extreme differences
Absolute Positive Negative K-8 2 2-~Tailed P
, 08003 ,08003 -, 07584 17158 , 6847

VAL TACHE valeur de la tachs
Most extreme differences

Absolute Positive Negative K-S 2 2-Talled P
L1062 (16418 -,17962 1,6066 L0115
B W feedback du travail
Most estreme differences
Absolute Positive Negative K-S 2 2-Talled P
,10881 08362 -, 10881 L9733 ,2998

SAT GEN  satisfaction générale
Most extreme differences
Absolute Peaitive Negative K-5 2 2~Yailed P
10657 ,06029 -,10657 L9532 L3238

BE_DVLPT besoln de dédvolcoppement
Most extreme differences
Absoluta Positive Negative K-8 2 2-Tailed P
,30597 06803 -,10597 L9478 L3302
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Annexe 4

b MULTIPLE REGRESSIOCH

Régression sur le dernier quartile: 5.250< be_dvipt>=7
Listwise Deletion of Missing Data

Equation Number 1 Depandoht Variable..  SAT GEN  satisfaction générals
Biock Humber 1. Method: Enter AUTOROM 1D _TACHE VAR COMP VAL TACH FB_W
Varisble({s) Entered on Step Number 1.. FB W feodback du travail

2.. VAL _TACE wvaleur de la tiche

&, AUTONCH

.. VAR_CCMP  wvariété des compétonces
5., I10_TACHE identité de la tache

Multiple R L 8T908 Analysis of Variance

R Sguare LTTI273 oF sum of Sguares

Adjusted R Square 68943 Regression 5 5,75642

Standayd Brror 35231 Residual 11 1,69300
F = 7,48629 Shgnif F = 0028

—————————————————— vVariables in the Eguation ~-——=remeeememno——

Variable B SE B Beta T 8§ig T
AUTONOM -,331531 , 260886 -, 313630 -1,271  ,2390
ip_TACHE , 526695 L152294 , 765881 2,739 ,0193
VAR_COMP ,210163 (227757 L 215106 L8223 ,37%9
VAL _TACH ;394704 (204829 (A58712 1,927 0802
FB W ~, 377672 ,184477 ~, 483500 -2,087 0653
{Constant} 3,394775 1,320763 2,570 L0268

End Block Number 1 All requested variables entered.

Rariduals Statistics:

Min Max Mean §td Dev N
*PRED 4,9436 6,9647  6,105% 5998 17
YRESID -, 1767 AT , 0040 £3253 17
*ZPRED ~1,9377  1,431% L0000  %,0G600 17
*ZRESID ~1,9798 1,0502 L0000 ,B2%2 17
Total Cases = 7
Durbin-Watson Test = 1,65278

Annexe 5§

ok

Mean Sguare
T,15128
,15391

REBRESSION DE LA SATISFACTION VIS A VIS DU BESOIN BE DEVELOPPEMERT SUR LA SATISFACTION

GENERALE AU TRAVAIL

o4 MULTIPLE REGRESSION

tizstwise Deletion of Missing Bata
Equation Number % pependent Variable,. SAT GEN  satisfaction générale
Block Number 1. Method: Enter BE_DVLPT

Variable(s) Entered on Step Mumber 1.. BE_DVLPT besoin de développement

Multiple R , 21259 Analysis of Variance

R Square ,04519 DE Sum of Squares

Adjusted R Square -, 01846 Regrassion 1 L 33667

Standard Brror , 68861 Residual 15 7,.31274
F = LT1000 Signif F = 4127
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Annexe 6

REGRESSION MULTIPZE SUR LE DERNISR (RUARTILE DE M SATISFCATION AVSC LB BESOIN DE DEVELOPPEMENT.
La variabla “vaieur de la tache" est onleve du modele car slie me suit paa une distribution Normale

e MULTIPLE RECGRESSION »»*+

Equation Humber 1 Depondont Variable.. SAT_GEN  satiafaction gdnérale
Block Number 3. Method: Enter AUTONOM 1D TACHE VAR _COMP F3 W
Variable{s) Bntezed on Step Mumber 1.. Fa W faedback du travail
24. VAR_COMZ  wvariétd des compitences
3 AUTOHOM
4 ID_TACHE identitd de ia téche
" aultiple R L8328 T Analysis of Variahce o R :
R Squace 69602 DF Sun of Squakes Maan Squaze
Adjusted R Square , 59465 Ragression 4 5,18480 1,29623
Standard Brror A344E Rasidual 12 2,26051 ,18871
Fwu 6, 86692 Signif ¢ = ,0041

—— Variablea in tha Hquation -w-- B

Variable B S8 B 95% Confdnce Inkrvi B fiota Toleranco VIF T 5ig T
AUTONOM «, GA1057T 2227636 ~1,137024 -, 145970 ~, 606433 L 546262 1,831 ~2,816 L0156
10 _TACHE JI22728 1180692 1329025 1,116419 1,05092% L366532 2,125 4,000 L0018
YAR_COMP 510492 ,133901 2109805 L9179 (522198 S TISGES 1,399 2,76 0168
FB_W -, 119633 S 202839 -, BE1640 LOR22255 -, 537295 S 375665 2,662 -2,069 0608
(Csnshant) 4,959927 1,193242 2,447229 7,472625 4,361 ,0010

Residuala Statistics:

Min Max Hean Std Dev N
*PRED 4,970% £, 8395 6, 10869 L5893 17
“RESID -, BESS L4929 L0000 L3762 17
*ZPRED -1,9943 1,2897 L0000 1,0880 17

*ERESID  -1.53%0 1,1346 L0000 L8060 17

Total Gonas = 17

Durbin-Wataon Test ~  1,3690%
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Notes

1. Nous adoptons Ia traduction de Neveu (1993) pour “Social Information Processing” (SIP}.

2. Les auteurs parlent de “social cues™ indices sociaux.

3, La variable de “ancienneté dans 1'hdpital” nous permet de contrbler cet effet.

4. Nous pourrions traduire Job Diagnostic Survey par Enquéte de Diagnostic des Emplois (Neveu, 1993) mais
nous préférons garder I appeltation américaine sous laguetle il est habituellement désigné.

5. En ce qui concerne fa “valeur de la tiche” la corrélation de Spearman est de 0.22 (significatif su seuil 5%).
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