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Miser sur l’estime de soi organisationnelle et le soutien des collègues et du 
superviseur pour favoriser le bien-être psychologique au travail 

Thomas Aubin, Jonathan Couture, Véronique Lachance et Marie Malo 

Université de Sherbrooke. Thomas.Aubin@USherbrooke.ca 

Si le bien-être psychologique global fait l’objet de plusieurs études, le bien-être psychologique au travail est 
un construit en émergence et la compréhension de ses déterminants demeure limitée. S’appuyant sur la 
théorie de la conservation des ressources (Hobfoll, 1989, 2001), la présente étude vise à vérifier l'effet direct 
de l'estime de soi organisationnelle sur le bien-être psychologique au travail, de même que son effet indirect 
à travers le soutien des collègues et du superviseur. Pour ce faire, 210 travailleurs provenant d’entreprises 
variées ont répondu à des questionnaires mesurant ces variables. Les résultats des analyses de médiation 
(Hayes, 2009, 2013) appuient les hypothèses. La discussion présente des pistes d’intervention destinées aux 
professionnels de la psychologie du travail et des organisations. 

Mots-clés : Bien-être psychologique; Estime de soi organisationnelle; Soutien; Théorie de la conservation des ressources; 
Travail. 

Introduction 

e bien-être psychologique s’affiche comme un 
construit d’intérêt pour les chercheurs et les 

organisations puisqu’il est relié à des phénomènes 
ayant d’importantes implications au travail, 
notamment la performance (Lin, Yu, et Yi, 2014; 
Wright, 2010; Wright et Huang, 2012). La majorité des 
études sur le sujet s’intéressent au bien-être 
psychologique global qui est conceptualisé sans 
distinction à l’égard des contextes au sein desquels il 
est étudié. Toutefois, le milieu du travail, où les 
Canadiens ont passé 36.6 heures par semaine en 
moyenne en 2012 (Statistique Canada, 2015), est 
qualitativement différent des autres sphères de la vie 
(Dagenais-Desmarais et Savoie, 2012; Warr, 1994). Il se 
distingue entre autres par la nature politique du 
système de relations sociales (Dagenais-Desmarais et 
Savoie, 2012) et la présence d’attitudes (Kahn, 1990) et 
de traits de personnalité (Heller, Ferris, Brown, et 
Watson, 2009) qui ne se retrouvent qu’au travail. 
Parallèlement, les construits adaptés à une situation de 
travail seraient de meilleurs prédicteurs des 
résultantes spécifiques au monde du travail 
(Hunthausen, Truxillo, Bauer, et Hammer, 2003; Judge 
et Kammeyer-Mueller, 2012). Le bien-être 
psychologique gagne donc à être conceptualisé et 
mesuré en tenant compte des spécificités du contexte.  

Pour pallier le manque d’une conceptualisation 
propre à la réalité du travail, Dagenais-Desmarais et 
Savoie (2012) ont proposé le construit de bien-être 
psychologique au travail, défini comme une 
« expérience subjective de nature positive, à 
connotation principalement eudémonique, qui se 

construit tant à travers soi-même qu’à travers ses 
relations interpersonnelles au travail et l’interaction 
avec son organisation » (p. 676, traduction libre) et qui 
comprend l’adéquation interpersonnelle au travail, 
l’épanouissement dans le travail, le sentiment de 
compétence au travail, la reconnaissance perçue au 
travail et la volonté d’engagement au travail. Bien que 
plusieurs études aient porté sur la relation entre le 
bien-être psychologique global et ses antécédents (p. 
ex., Ryff, 2014), la compréhension de ce construit 
contextualisé au monde du travail reste fragmentaire, 
limitant la connaissance des interventions à privilégier 
pour en favoriser l’expérience chez les travailleurs.  

En réponse à ce défi, la présente étude propose de 
contribuer à l’avancement des connaissances de deux 
manières. En premier lieu, ce projet vise à enrichir le 
bagage empirique en vérifiant si l’effet de certains 
déterminants reconnus du bien-être psychologique 
global (soit l’estime de soi organisationnelle, Bowling, 
Eschleman, Wang, Kirkendall, et Alarcon, 2010; le 
soutien des collègues, Zacher, Jimmieson, et Bordia, 
2014; le soutien du superviseur, Van der Heijden, 
Kümmerling, Van Dam, Van der Schoot, Estryn-Béhar, 
et Hasselhorn, 2010) se reproduit au niveau du bien-
être psychologique au travail. En second lieu, devant 
les rares explications théoriques justifiant les relations 
étudiées entre les antécédents et le bien-être 
psychologique, la présente recherche se démarque des 
précédentes en s’appuyant sur le cadre conceptuel de 
la théorie de la conservation des ressources pour 
proposer une modélisation du bien-être psychologique 
au travail (se référer à la Figure 1). 

L 
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Contexte théorique  
Bien-être psychologique au travail et théorie de la 
conservation des ressources 

Dans le but d’approfondir la compréhension des 
déterminants du bien-être psychologique au travail, la 
théorie de la conservation des ressources (Hobfoll, 
1989, 2001) présente l’avantage d’expliquer un 
processus qui unit des antécédents au bien-être 
psychologique. Cette théorie prend racine dans l'idée 
maîtresse suivante : les individus s’efforcent de retenir, 
de protéger et de consolider des ressources (p. ex., le 
soutien social et des caractéristiques personnelles 
comme l'estime de soi). Un des principes corollaires de 
la théorie sous-tend que les individus qui en possède 
davantage sont moins vulnérables lorsqu’ils en perdent 
que les personnes qui en ont moins (Hobfoll, 2002, 
2011) car ils ont la capacité d'en investir pour 
compenser les pertes. La théorie prévoit qu’avoir un 
large réservoir de ressources faciliterait l'expérience du 
bien-être psychologique (Gorgievski et Hobfoll, 2008), 
puisque l’individu pourrait ainsi faire face positivement 
à des situations et circonstances variées. La présente 
étude s’inscrit dans cette théorie en soulignant 
l’importance du gain de ressources (p. ex., soutien des 
collègues, soutien du superviseur) comme mécanisme 
qui explique la relation entre le bien-être psychologique 
au travail et certains de ses antécédents. 

Estime de soi organisationnelle et bien-être 
psychologique au travail 

Parmi les ressources importantes au travail se trouve 
l’estime de soi organisationnelle (organization-based 
self-esteem; Pierce, Gardner, Cummings et Dunham, 
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1989). Les individus avec une forte estime de soi 
organisationnelle se sentent compétents, importants, 
utiles et adéquats en tant que travailleurs (Pierce et 
Gardner, 2004). Puisque l’estime de soi 
organisationnelle représente la valeur subjective 
positive que les employés s’accordent dans le contexte 
d’une organisation (Pierce et al., 1989), elle constitue, 
selon la théorie de la conservation des ressources 
(Hobfoll, 2002), une ressource qui favoriserait un plus 
grand niveau de bien-être psychologique. 

Certains travaux de recherche semblent aller dans la 
même direction que cette explication théorique (Pierce, 
Gardner, et Crowley, 2015). En effet, les résultats d’une 
méta-analyse (Bowling et al., 2010) montrent que 
l’estime de soi organisationnelle est associée à des 
variables utilisées pour étudier le bien-être 
psychologique au travail, comme la satisfaction en 
emploi et l’engagement professionnel (en anglais work 
engagement, une variable étudiée en opposition à 
l’épuisement professionnel; Gorgievski et Hobfoll, 
2008). Bien qu’aucune étude ne se soit penchée 
spécifiquement sur le lien entre l’estime de soi 
organisationnelle et le bien-être psychologique au 
travail, l’association positive entre ces variables sous 
leur forme non contextualisée au milieu de travail a été 
maintes fois démontrée (Kong, Zhao, et You, 2013; Neff, 
2011; Schimmack et Diener, 2003). Ce raisonnement 
mène à l’hypothèse suivante : l’estime de soi 
organisationnelle sera reliée positivement au bien-être 
psychologique au travail (H1). 

Effet indirect de l'estime de soi organisationnelle par le 

Figure 1 
Modélisation du bien-être psychologique au travail 
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soutien des collègues et le soutien du superviseur 

Au-delà de l’effet direct de l’estime de soi 
organisationnelle sur le bien-être psychologique au 
travail, on pourrait envisager que son influence puisse 
également s’exercer par l’intermédiaire de ressources 
environnementales. Le soutien des collègues et le 
soutien du superviseur comptent parmi les ressources 
sociales importantes de l’environnement 
organisationnel (Gountas, Gountas et Mavondo, 2014; 
Pati et Kumar, 2010). D’une part, le soutien des 
collègues, l’une des 74 ressources identifiées dans les 
travaux de Hobfoll (2001), correspond à l’aide tangible 
et au soutien émotionnel qu’un employé reçoit de ses 
collègues. Le soutien des collègues permettrait de 
préserver la capacité des travailleurs à consacrer des 
efforts à acquérir de nouvelles ressources, puisque 
l’employé se sentirait soutenu lorsque confronté à une 
charge de travail importante (Hobfoll, 2001; Luchman et 
González-Morales, 2013; Stanfeld, Shipley, Head, Fuhrer, 
et Kivimaki, 2013) et pourrait mieux faire face aux 
stresseurs du travail (Cassidy, McLaughlin, et McDowell, 
2014; Huynh, Xanthopoulou, et Winefield, 2013). 
D’autre part, le soutien du superviseur est défini comme 
la perception qu’ont les employés du regard de leur 
superviseur quant à leur contribution au travail et à leur 
bien-être (Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberghe, 
Sucharski, et Rhoades, 2002). À l’intérieur d’une 
relation positive avec son superviseur, l’employé aurait 
plus facilement accès à d’autres ressources telles la 
compréhension de son supérieur (Hobfoll, 2001), la 
reconnaissance de ses accomplissements (Ng et 
Sorensen, 2008) et l’aide liée aux tâches propres au 
travail (Harris, Winskowski, et Engdahl, 2007). 

Empruntant la logique de la théorie de la conservation 
des ressources (Hobfoll, 2002; 2011), l’estime de soi 
organisationnelle, à l’instar de l’estime de soi globale, 
pourrait s’afficher comme une ressource personnelle clé 
au travail, c’est-à-dire une ressource qui permet à 
l’individu de gérer son réservoir de ressources en le 
protégeant et en l’augmentant (Hobfoll, 2001, 2002; 
Thoits, 1994). En effet, avec une forte estime de soi 
organisationnelle, le travailleur se sentirait en mesure 
d’explorer l’environnement avec moins d’appréhension 
et d’aller vers autrui, ce qui lui permettrait d’accéder au 
soutien de ses collègues et de son superviseur et donc 
d’acquérir de nouvelles ressources qui favorisent 
l’expérience du bien-être psychologique au travail. 

Sur le plan empirique, de récents travaux menés 
auprès d’adultes japonais vont dans le sens de cette 
séquence en montrant que l’estime de soi globale, par 

l’intermédiaire d’éléments propres à l’environnement 
de l’individu, influence le bien-être psychologique (β = 
0.17, p = .01; Yuki, Sato, Takemura et Oishi, 2013). Outre 
ces effets, de nombreuses études fournissent un soutien 
empirique aux liens directs entre l’estime de soi 
organisationnelle et (a) le soutien des collègues (ρ = .40; 
Bowling et al., 2010) et (b) le soutien du superviseur (ρ 
= .31; Bowling et al., 2010), de même qu’entre le bien-
être psychologique et (c) le soutien des collègues (β = 
.49, p < .05; Rodwell et Munro, 2013; r = .44, p < .01; 
Zacher et al., 2014), et (d) le soutien du superviseur (r = 
.29, p < .001; Schaufeli, Talis, et Van Rhenen, 2008). Sur 
la base de l’argumentaire qui précède, les hypothèses 
suivantes sont formulées : l'estime de soi 
organisationnelle aura un effet indirect sur le bien-être 
psychologique à travers le soutien des collègues (H2) et 
le soutien du superviseur (H3).  

Méthode 

Participants et procédure 

Afin de mettre à l’épreuve ces hypothèses, un 
échantillon de convenance composé de 210 travailleurs 
québécois (66.20 % de femmes) provenant 
d’organisations variées a répondu à un questionnaire en 
ligne. Ce questionnaire, accompagné d’un message 
soulignant le caractère volontaire de la participation, 
l’anonymat des réponses et les objectifs généraux de la 
recherche, a été diffusé par courriel et sur Facebook à 
des professionnels du milieu scolaire, du milieu de la 
santé, du secteur privé et à des étudiants. L’âge moyen 
des participants est de 28.52 ans (ÉT = 13.88). En ce qui 
concerne le statut d'emploi, 50 % des travailleurs 
occupent un emploi permanent, 35.70 % un emploi 
temporaire ou à temps partiel et 14.30 % un emploi 
saisonnier. Le temps moyen passé au sein de 
l’organisation se situe à 5.77 années (ÉT = 7.75). 

Instruments 

Le bien-être psychologique au travail a été mesuré en 
utilisant les 25 énoncés (p. ex., « Je trouve mon travail 
excitant ») de l’Indice de bien-être psychologique au 
travail développé et validé par Dagenais-Desmarais et 
Savoie (2012). L’échelle validée du Organization-Based 
Self-Esteem (10 énoncés; Pierce et al., 1989) a été 
utilisée pour la mesure de l’estime de soi 
organisationnelle. Un exemple d’énoncé est : « Je fais 
une différence dans mon milieu de travail ». Le soutien 
des collègues et le soutien du superviseur ont été 
mesurés à l’aide de l’échelle du soutien social tirée de la 
version validée en français du Job Content Questionnaire 
(8 énoncés; p. ex., « Mon superviseur prête attention à 
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ce que je dis » et « Les gens avec qui je travaille 
s’intéressent personnellement à moi »; Bourbonnais, 
Brisson, Moisan, et Vézina, 1996). Les participants 
devaient évaluer les énoncés de tous les instruments sur 
une échelle de type Likert en 5 points où 1 = Tout à fait 
en désaccord et 5 = Tout à fait d’accord. Dans cette 
étude, les indices de cohérence interne des instruments 
sont tous satisfaisants (α > .75). Pour toutes les échelles, 
un résultat global, correspondant à la moyenne des 
résultats obtenus à tous les énoncés, a été calculé. Un 
questionnaire sur l’âge, le genre, l’expérience de travail 
et le statut en emploi a également été administré aux 
participants, dans l’optique de vérifier l’impact de ces 
variables considérant leur effet sur le bien-être 
psychologique trouvé dans des études antérieures 
(Avey, Luthans, Smith, et Palmer, 2010; Ceja et Navarro, 
2011; Song, Foo, Uy, et Sun, 2011; Sonnentag et Ilies, 
2011; Warr, 1999; Wilks et Neto, 2013). 

Résultats 

Des analyses préliminaires ont permis de confirmer 
l’absence de multicolinéarité, de singularité et 
d’hétéroscédasticité (Tabachnik et Fidell, 2007). 
Conformément aux recommandations de Becker (2005), 
l'effet des variables contrôles sur les variables 
médiatrices et dépendantes a été vérifié au moyen 
d’analyses de variance (ANOVA) et de régression simple. 
Aucun effet significatif n’ayant été trouvé, les variables 
contrôles n’ont donc pas été considérées pour les 
analyses subséquentes. Les statistiques descriptives 
(moyennes et écarts-types) ainsi que les corrélations 
bivariées entre les variables étudiées sont présentées 
dans le Tableau 1.  
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

Note. N = 210. **p< .01. L’alpha de Cronbach des instruments est 
indiqué entre parenthèses dans la diagonale.  

 
Les données ont été analysées à l'aide de l'interface 

PROCESS pour IBM SPSS (Modèle 4; Hayes, 2009, 2013), 
qui permet de calculer simultanément les liens directs 
et indirects. Pour chaque effet indirect, PROCESS calcule 
un intervalle de confiance corrigé et basé sur une 
procédure de ré-échantillonnage (10 000 échantillons). 
Les résultats montrent que l'estime de soi 
organisationnelle est positivement liée au bien-être 
psychologique au travail (β = .62, p < .001), ce qui 
appuie H1. Conformément aux hypothèses 2 et 3, l’effet 
indirect de l'estime de soi organisationnelle par le 
soutien des collègues est significatif (effet = .10, 95 % IC 
[.06; .16], ce qui est le cas également pour l'effet indirect 
de l'estime de soi organisationnelle par le soutien du 
superviseur (effet = .07, 95 % IC [.02; .13]). Dans son 
ensemble, le modèle général explique 64.61 % de la 
variance du bien-être psychologique au travail (F[3, 
206] = 124.58, p < .05; se référer à la Figure 2). 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

Variables M ÉT 1 2 3 4 

1. Estime de soi 
organisation-
nelle 

4.04 0.50 (0.88)    

2. Soutien des 
collègues 

3.94 0.64 0.35** (0.75)   

3. Soutien du 
superviseur 

3.70 1.01 0.42** 0.50** (0.92)  

4. Bien-être 
psychologique 
au travail 

4.01 0.54 0.73** 0.56** 0.53** (0.94) 

Tableau 1 
Statistiques descriptives et corrélations entre les 
variables à l’étude 

 

Figure 2 
Résultats de l'analyse de médiation entre l'estime de soi organisationnelle et le bien-être psychologique au travail 

 

.46*** 

Bien-être psychologique 

au travail .62*** 

 

.10**, 95 % IC (.06; .16) 

Soutien des collègues 
.24*** 

 

R2 = .13 

R2 = .65 

.07*, 95 % IC (.02; .13) 

R2 = .18 

Soutien du superviseur 
.09** .85*** 

Estime de soi 

organisationnelle 

Note. N = 210. *p < .05; **p < .01; ***p < .001. 
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Discussion  

En s’appuyant sur la théorie de la conservation des 
ressources, cette recherche visait à étudier dans quelle 
mesure certaines ressources personnelles et 
environnementales propres au monde du travail 
peuvent exercer un rôle sur le bien-être psychologique 
au travail. 

Deux principaux constats sur le plan théorique 
peuvent être dégagés sur la base des résultats de cette 
étude. Premièrement, l’estime de soi organisationnelle 
est associée positivement au bien-être psychologique au 
travail, ce qui est cohérent avec les études antérieures 
qui examinaient les construits sous leur forme non 
spécifique au milieu du travail (p. ex., chez les étudiants 
universitaires, Diener et Diener, 1995). Le lien dégagé 
est également compatible avec les conclusions de 
Xanthopoulou et al. (2007), qui placent l’estime de soi 
organisationnelle parmi les ressources personnelles 
pouvant influencer l’engagement professionnel, un 
construit connexe au bien-être psychologique au travail. 
Cependant, ces deux variables n’avaient jamais été 
mises en relation directement dans les études 
antérieures. L’association des deux variables est 
particulièrement forte, ce qui permet de penser que 
l’estime de soi organisationnelle constitue un 
antécédent significatif du bien-être psychologique au 
travail. 

Deuxièmement, le soutien des collègues et le soutien 
du superviseur exercent un effet médiateur qui explique 
à travers quels mécanismes l'estime de soi 
organisationnelle est associée indirectement au bien-
être psychologique au travail. La théorie de la 
conservation des ressources (Hobfoll, 1989, 2011) prête 
à croire que ces ressources sociales agiraient comme 
des points d’ancrage dans l’environnement 
organisationnel à partir desquels l’individu peut investir 
ses ressources personnelles en vue d’obtenir de 
nouvelles ressources environnementales, ce qui 
favoriserait le bien-être psychologique au travail.  

Bien que cette recherche ait apporté des résultats 
significatifs en lien avec le bien-être psychologique au 
travail, il importe d’en souligner les limites. D’abord, le 
recours à un échantillonnage de convenance et la 
surreprésentation des femmes, des jeunes et des 
travailleurs occupant un poste temporaire ou 
saisonnier représentent une limite à la généralisation 
des interprétations (Baltar et Brunet, 2012). De plus, 
les réponses à l’échelle du soutien du superviseur 
présentent un large écart type (ÉT = 1.01), ce qui 
pourrait indiquer d’interpréter avec prudence car une  

 

plus grande variabilité des résultats suggère moins 
d’homogénéité des réponses pour cette variable. En 
outre, le devis transversal utilisé ne permet pas de 
conclure à des liens de causalité entre les variables et 
pourrait mener à un biais de variance commune. En 
plus de poursuivre les efforts de recherche au moyen 
d’échantillons variés et de devis longitudinaux, les 
prochaines études gagneraient à mesurer la durée de 
la relation avec le superviseur, à tester un modèle 
alternatif dans lequel l’estime de soi organisationnelle 
serait précédée du soutien des collègues et du 
superviseur et à enrichir la constellation des 
ressources, notamment en examinant le rôle de la 
participation de l'employé dans la prise de décision 
(Bakker, van Veldhoven, et Xanthopoulou, 2015) et 
dans la définition de ses tâches (Tims, Bakker, et 
Derks, 2013). 

Conclusion 

La présente étude avait pour objectif d’améliorer la 
compréhension des inducteurs du bien-être 
psychologique au travail. Les résultats fournissent des 
preuves indiquant que l’estime de soi organisationnelle, 
le soutien des collègues et le soutien du superviseur, qui 
sont des déterminants du bien-être psychologique 
global, seraient également des antécédents du bien-être 
psychologique au travail.  À la lumière des résultats 
obtenus, l’estime de soi organisationnelle semble un 
levier d’intervention d’intérêt pour favoriser le bien-
être psychologique au travail des employés. Dans un 
premier temps, comme l’estime de soi organisationnelle 
se mesure rapidement avec l’échelle de Pierce et al. 
(1989), le psychologue organisationnel aurait avantage 
à l’utiliser pour obtenir de manière efficiente un aperçu 
d’un important antécédent du bien-être psychologique 
au travail des employés d’une organisation. Dans un 
deuxième temps, il importe pour le psychologue du 
travail de présenter au gestionnaire les moyens 
pratiques pouvant favoriser, chez leurs employés, leur 
estime de soi organisationnelle. À cet égard, il est 
possible d'intervenir sur certains facteurs de 
l’environnement de travail qui sont considérés comme 
des antécédents de l’estime de soi organisationnelle, 
notamment en ajustant la complexité de la tâche ou en 
soutenant l’autonomie (Bowling et al., 2010). 

Cette recherche mettant également en lumière la 
contribution du soutien des collègues et du 
superviseur, il est possible de croire que des 
interventions visant à accroître ces types de soutien, 
ou à favoriser une perception positive de 



Thomas Aubin et al.   6 

 

 
Humain et organisation © 2015 SQPTO 
Volume 1 No 2 Novembre 2015 

 

l'environnement social par l'employé, favoriseraient le 
bien-être psychologique au travail. À ces fins, les 
psychologues du travail gagneraient à mettre en place 
des programmes favorisant le soutien des collègues et 
à viser à implanter une structure qui souligne 
l’importance de la coopération entre les collègues en 
encourageant les comportements d’entraide et en 
instaurant un environnement de travail propice aux 
échanges (Jimmieson, Mckimmie, Hannam, et 
Gallagher, 2010). Les professionnels de la psychologie 
du travail pourraient également intervenir auprès des 
superviseurs en leur offrant de la formation afin de les 
sensibiliser à mieux soutenir leurs employés. Cette 
formation, pouvant prendre la forme de séances de 
coaching (Parker-Wilkins, 2006), pourrait viser à 
encourager les superviseurs à établir un climat de 
travail axé sur la coopération, l’écoute, la 
communication et l’empathie, qui sont des 
comportements et attitudes associés à une perception 
d’un meilleur soutien du superviseur par l’employé 
(Ng et Sorensen, 2008). Par le biais de ces différentes 
stratégies, le psychologue du travail et des 
organisations maximiserait les probabilités que 
l’individu vive une expérience subjective positive dans 
un milieu auquel consacre une partie prépondérante 
de son temps. 
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