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Résumé

Cet article se focalise sur le concept complexe de la qualité de vie au travail (QVT), mettant en
lumiére les multiples variables organisationnelles qui interagissent avec cette notion. A travers
une revue extensive de la littérature existante, nous identifions plusieurs facteurs clés qui
influencent la QVT, y compris le leadership, I'encadrement, la responsabilité sociale, 1'équité,
l'efficacité et la productivité. L'article souligne que le succes organisationnel contemporain
repose en grande partie sur une perception positive des conditions de travail par les employés.
L'importance du soutien organisationnel est particulierement soulignée, indiquant qu'une
perception favorable de la QVT est généralement observée dans les organisations qui répondent
efficacement aux besoins de leurs employés. Nous concluons en soulignant la nécessité de
poursuivre des recherches approfondies sur la QVT en adoptant une approche interdisciplinaire
et multiniveaux. Il est crucial d'étudier les variables liées a la QVT pour améliorer le
management des ressources humaines et la performance organisationnelle. De ces recherches,
nous pouvons développer des stratégies pour un environnement de travail sain, répondant aux
besoins des employés et maximisant leur performance.

Mots clés : Qualité¢ de vie au travail ; variables organisationnelles ; satisfaction au travail ;

environnement de travail ; équilibre entre vie professionnelle et vie personnelle.

Abstract

This article focuses on the complex concept of Quality of Work Life (QWL), illuminating the
multiple organizational variables that interact with this notion. Through an extensive review of
the existing literature, we identify key factors influencing QWL, including leadership,
management, social responsibility, equity, efficiency, and productivity. The article underscores
that contemporary organizational success largely rests on a positive perception of working
conditions by employees. The importance of organizational support is highlighted, indicating
that a favorable perception of QWL is generally observed in organizations that effectively meet
their employees' needs. We conclude by emphasizing the need for continued in-depth research
on QWL, adopting an interdisciplinary and multilevel approach. It's crucial to study variables
linked to QWL to improve human resource management and organizational performance. From
such research, we can develop strategies for a healthy work environment, meeting employees'
needs and maximizing their performance.

Keywords: Quality of work life; organizational variables; job satisfaction; work environment;

work-life balance.
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Introduction

La qualité de vie au travail (QVT) est un concept qui repose sur l'interprétation des employés
d'une organisation quant a leur satisfaction ou insatisfaction par rapport a leur environnement
de travail. En conséquence, cette interprétation est une évaluation du niveau de bien-étre et de
développement qu'un environnement de travail peut générer pour les employés dune
organisation, qui, si elle est négative, peut compromettre le fonctionnement optimal et les

performances de I'organisation (Feldman, 1993).

Le concept de la QVT trouve ses origines au début du 20e si¢cle (Tavani, et al., 2014), une
époque dominée par les économies industrielles capitalistes. L'attention était alors axée
principalement sur l'aspect matériel des conditions de travail, comme I'amélioration de
'éclairage et de la ventilation, ainsi que l'efficacité stricte dans l'exécution des taches
prédéfinies. Par conséquent, la QVT était principalement basée sur I'amélioration de I'efficacité
et de la productivité des employés, et n'était pas considérée comme un facteur crucial pour une
meilleure gestion. Cette vision a mené a un taux ¢levé d'absentéisme, de démotivation, de
roulement de personnel, et de démission, puisque I'employé était pergu plus comme un outil
pour atteindre les objectifs organisationnels que comme un acteur essentiel (Emilie, et al.,

2016).

C'est dans ce contexte que de nouvelles philosophies de gestion sont apparues, mettant I'accent
sur I'importance du capital humain dans une organisation. Une des théories précurseurs en ce
sens est celle des relations humaines, dont Elton Mayo est le principal représentant (Acevedo,
2018). Cette théorie a mis en avant la valorisation des ressources humaines et de leur potentiel
en tant qu'élément précieux et prédominant pour les organisations (Abdeen, 2002). Prolongeant
cette approche, la Théorie X et Théorie Y de McGregor a apporté une vision renouvelée de la
motivation des employés, suggérant que les employés motivés peuvent accroitre leur

satisfaction et leur productivité (Jacobs, 2004).

Simultanément, la hiérarchie des besoins de Maslow a souligné I'importance de répondre a un
ensemble de besoins hiérarchisés pour augmenter la satisfaction au travail (Maslow, 1943).
Cette perspective a été complétée par le modele des caractéristiques des emplois de Hackman
et Oldham, qui ont démontré l'importance d'assigner des taches significatives pour stimuler la

motivation et la satisfaction au travail (Hackman & Oldham, 1976). Enfin, la théorie ERG
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d'Alderfer a réinterprété la hiérarchie des besoins de Maslow, soulignant lI'importance des
besoins liés a I'existence, aux relations et a la croissance pour la motivation des employés
(Alderfer, 1969). Ces théories ensemble renforcent la nécessité d'améliorer la qualité de vie au

travail pour augmenter la satisfaction et la productivité des employés.

Dans cette perspective, le concept de qualité de vie au travail (QVT) a progressivement acquis
une importance prépondérante. En effet, des les années 1960, des entités notables comme le
Département du Travail des Etats-Unis et la Fondation Ford ont commencé & intégrer et a
appliquer ce concept, en lui attribuant une signification proche de celle que nous lui
reconnaissons aujourd'hui (Baitul, 2012). Ces organisations ont ainsi jeté les bases d'un cadre
de travail mettant I'accent sur le bien-étre des employés et reconnaissant leur valeur cruciale au

sein de la structure organisationnelle.

L'étude de la QVT vise a répondre aux exigences d'un environnement de travail de plus en plus
demandeur (Keith, 1989 ; Arguelles et al,. 2017). Malheureusement, il semble que ce concept
est parfois négligé, car un nombre croissant d'entreprises adoptent des méthodes de gestion qui
déshumanisent les relations de travail au profit d'une compétitivité, d'une productivité et dune
position sur le marché accrue. Cependant, dans ce contexte, les études sur la QVT prennent une
importance croissante dans les nouvelles méthodologies de gestion des entreprises et des
ressources humaines. Les recherches approfondies ont conclu que la QVT devrait étre I'un des
facteurs les plus importants au sein des organisations, car en favorisant le bien-étre des
travailleurs, elle peut sans aucun doute contribuer a améliorer la productivité des entreprises

(Kaur, 2016).

Cependant, malgré l'attention accrue portée a la QVT, il reste des questions importantes a
explorer. La problématique centrale de cette étude réside dans 1'identification des variables clés
qui influencent la qualité de vie au travail et leur impact sur la satisfaction et la performance
des employés. En outre, il est essentiel de comprendre comment les organisations peuvent
mettre en place des stratégies efficaces pour favoriser un environnement de travail propice,
améliorer l'engagement des employés et atteindre de meilleures performances

organisationnelles.
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La méthodologie adoptée pour cette étude repose sur une revue de littérature exhaustive. Cette
approche nous permet de recueillir des informations a partir d'études existantes et d'identifier
les variables pertinentes et leurs relations avec la QVT. Les articles sélectionnés ont abordé
divers aspects de la QVT, tels que la perception et le diagnostic de la QVT, les approches
conceptuelles et les outils d'évaluation, ainsi que les composantes essentielles pour favoriser un

environnement de travail favorable.

Pour éclairer notre compréhension de la qualité de vie au travail (QVT) et aborder de maniere
approfondie la problématique de notre étude, notre article se divise en deux grandes parties
captivantes. La premicre partie examine en détail les composantes clés de la QVT dans une
approche intégrative. Nous explorons les différentes dimensions de la QVT et mettons en
¢vidence leur importance pour le bien-étre des employés et les performances organisationnelles.
La deuxieéme partie se concentre sur l'influence des facteurs organisationnels sur la QVT. Nous
analysons comment I'environnement de travail peut affecter la QVT des employés, en mettant

en avant les déterminants clés qui favorisent un environnement de travail propice au bien-étre.

1. REVUE DE LA LITERATURE
1.1. Les composantes clés de la Qualit¢ de Vie au Travail : Une approche
intégrative.
Les recherches de Jokinen et Heiskanen (2013) ont suggérées que la qualité de vie au travail
(QVT) est influencée par différentes composantes organisationnelles spécifiques. Parmi celles-
ci figurent la gestion des conflits, I'influence du travail, le contrdle de la supervision, I'ouverture
sociale sur le lieu de travail et les récompenses intrinséques. Ces variables jouent un rdle crucial

dans des situations et des conditions de travail particuliéres.

Taylor (1979), dans le cadre de son étude pragmatique sur la QVT, a identifi¢ des facteurs
extrinseques et intrinséques essentiels. Les facteurs extrinseques comprennent le salaire, les
horaires et les conditions de travail, tandis que les facteurs intrinséques sont liés a la nature du
travail lui-méme. Taylor a également souligné d'autres aspects pertinents tels que la
participation des employés a la prise de décision, le soutien social, la pertinence sociale du
travail, 1'épanouissement personnel, la justice, I'équité et le pouvoir individuel. Ces facteurs

peuvent varier en fonction de l'organisation et du groupe de salariés.
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La QVT peut étre étudiée a travers diverses approches, notamment des comparaisons
statistiques, des corrélations et des études qualitatives. Bien que des améliorations aient été
observées au fil du temps, certaines entreprises, en particulier dans le secteur industriel, peuvent
encore rencontrer des difficultés en raison de leur structure rigide et de leur réticence au
changement. Lau et al. (2001) soulignent que 1'objectif de la QVT est de créer une relation

solide, a la fois sociale et psychologique, entre I'entreprise et ses employés.

D'autres chercheurs ont également apporté leur contribution en identifiant les composantes
essentielles de la QVT. Selon Susana et al (2021), la QVT est intimement li¢e au développement
du personnel et englobe divers aspects tels que la performance professionnelle, le systeme de
travail, les politiques de l'entreprise, les méthodes de leadership et de gestion, les stratégies
organisationnelles, 'efficacité et la productivité. Balaran et al (2015) mettent en avant la culture
organisationnelle, le soutien social, la santé organisationnelle et la santé des employés comme

des dimensions clés de la QVT.

L'approche de Soenen (2017), axée sur l'incitation au travail et la création d'environnements
favorables, souligne I'importance de lier directement des variables telles que la santé physique
et mentale des travailleurs a la performance et aux résultats. Saraji et Dargahi (2006) identifient
des composantes telles que les relations interpersonnelles, les compétences individuelles, la
formation a la gestion, I'intégration, la participation et la valeur du travail. Ajala (2013) souligne
quant a lui que la QVT est principalement liée au bien-&tre, au bonheur, a la satisfaction et aux

expériences positives des employés dans I'accomplissement de leurs taches.

La présence d'un leadership fort, au sein des organisations, favorise la productivité et génere
des résultats positifs pour la QVT (Najafi, 2006). Nanjundeswaraswamy et Syndhya (2016)
ajoutent l'engagement organisationnel comme une composante essentielle, en soulignant
l'importance de la rémunération équitable, des conditions de travail slires et saines, de la sécurité
de l'emploi et du contenu du travail pour favoriser la satisfaction des employés. Les facteurs
liés a la vie professionnelle, tels que les relations avec les collegues, les avantages, la
satisfaction des besoins sociaux, la communication intergroupe et organisationnelle, la stabilité
professionnelle, sont également des critéres couramment utilisés pour évaluer la QVT selon

I'étude de Warr et al. (1979).
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Cependant, la littérature révele que la QVT est influencée par différentes composantes
interconnectées (Tableau 1). Les travaux de recherche mettent en évidence des facteurs tels que
la résolution des conflits, I'influence du travail, le controle de la supervision, I'ouverture sociale,
les récompenses intrinséques, le salaire, les conditions de travail, la participation des employés,
le soutien social, I'épanouissement personnel, la justice, I'équité, le pouvoir individuel, et bien
d'autres encore. Une approche intégrative permet de mieux comprendre et d'améliorer la QVT,
favorisant ainsi la satisfaction, le bien-étre et la performance des employés.

Tableau N°1 : Principales composantes de la qualité de la vie professionnelle

Auteur Année Composantes

= Récompenses intrinseques du travail

1 1

1 1

1 1
) . 1 1= Résolution des conflits de travail.
Jokinen y Heiskanen . 2013 1a Linfluence du travail.
| |
1 1
1 1

= Contréle de supervision.
= Quverture sociale sur le lieu de travail.

= Le développement personnel.

1 1
1 1

Susana, L., Ruivo, P. & | - Comportement et performance au travail (systeme de
2020 travail, entreprise)

Morgado, S. I I o . . . . -
| " Politiques d'entreprise, méthodes de gestion, stratégies
:_ ! organisationnelles, efficacité et productivité).

Balaran, B.

1

| =  Laculture organisationnelle.
Soumendra, D. 2015

1

1

1

= Le soutien social.

. = Lasanté organisationnelle.
Vishnu,M. = Lasanté des employés.
. _ e e e e e m e e e e e e e e e e e e e = = = = =
= Santé physique et mentale du travailleur.
Soenen. G 2017

= Performance professionnelle (performance et obtention
de résultats).

=  Génération de relations interpersonnelles. Compétences
individuelles.

=  Formation a la gestion.

= |ntégration et degré de participation.

= Lecourage au travail.

Saraji, G. N. Dargahi,
H.

2006

i V2 L1 R L L y
" L'équilibre entre vie professionnelle et vie privée.
Najafi, A. 2006 : = Caractéristiques du poste.
- Le comportement des superviseurs.
1
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L'Engagement.

Le constitutionnalisme.

Conditions de travail.

Pertinence sociale et importance de I'emploi.
Compensation.

Occupation de I'emploi.

Utilisation des compétences et intégration sociale.

La sécurité dans I'environnement de travail.
Possibilités de promotion.

L'autonomie.

Rémunération.

Les relations avec les autres.

Avantages et récompenses.

Satisfaction des besoins sociaux.

La communication.

Qualité intrinséque du travail.

Organisation du travail.

Conditions de travail.

Les relations sociales.

Egalité des sexes et équilibre entre vie professionnelle et
vie privée.

Compétences et apprentissage tout au long de la vie.
Intensité du travail.

Santé et sécurité au travail.

Compensation du travail.

Inclusion social et accés au marché du travail.

Une compensation adéquate et équitable,

Des conditions de travail sures et saines,

L'intégration sociale dans I'organisation du travail,

Le Développement des compétences et des capacités des
employés,

L'opportunité de croissance et de la sécurité,

Le constitutionnalisme dans I'organisation du travail,
L’espace total de vie et la dépendance sociale

La pertinence sociale de la vie professionnelle.

Source : Tableau concu par les auteurs.

La qualité de vie au travail est un sujet d'intérét croissant dans les sciences sociales. Selon Sirgy

et al. (2008), elle joue un role essentiel dans 1'évaluation du bien-&tre matériel et immatériel des

travailleurs, ce qui en fait un concept multidimensionnel et empirique. En analysant les

différentes composantes proposées par les chercheurs, nous avons identifié leur influence

directe sur la qualité de vie au travail. Parmi ces composantes, celles liées a 1'environnement

organisationnel, a I'engagement des employés et a leur performance se distinguent par leur

récurrence et leur importance. Ces critéres sont étroitement li€s a la maniére dont les travailleurs
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pergoivent leur expérience au travail et a leur capacité a s'épanouir professionnellement. Ainsi,
une meilleure compréhension de ces composantes contribue a une meilleure évaluation et

gestion de la qualité de vie au travail dans les organisations.

2. L’ENVIRONNEMENT ORGANISATIONNEL ET SONT IMPACT SUR LA
QUALITE DE VIE AU TRAVAIL.

La qualité de vie au travail est un concept qui a été abordé dans la recherche scientifique depuis
un certain temps, mais de nouvelles études continuent de mettre en lumiere des résultats
intéressants. L'examen approfondi de ce concept révele sa relation positive avec d'autres
¢léments de I'environnement organisationnel, soulignant ainsi 1'importance du facteur humain
au sein des entreprises. Dans cette section, nous explorons certains de ces éléments et leur
impact sur la qualité de vie au travail.

2.1. Le coaching managérial et I’amélioration de la qualité de vie au travail
Traditionnellement, la qualité de vie au travail a été étudiée en mettant I'accent sur sa valeur
ajoutée et son impact sur la performance organisationnelle. Cependant, avec 1'évolution des
paradigmes de développement des ressources humaines et des objectifs organisationnels, de
nouvelles composantes ont été identifiées. Selon Hayrol et al (2010), ces composantes
comprennent les aspects interpersonnels, les politiques organisationnelles, le style de gestion,
le soutien organisationnel, la vie personnelle et familiale, la sécurité et la satisfaction
organisationnelles, I'environnement de travail, le bien-étre et la santé personnelle. Parmi ces

composantes, le mode de gestion au sein de 'organisation joue un role essentiel (Ali et al.,

2011).

Le coaching est considéré comme un processus puissant qui favorise la performance des
individus au sein de 1'organisation, selon les travaux de Bayad (2005). Une étude menée par
Seyed et al en 2011 montre également que 'utilisation du coaching favorise le développement
du personnel en améliorant 'efficacité des communications organisationnelles, la construction
d'équipes, la connaissance de soi, la capacité a créer, la gestion du changement et

'autonomisation des employés (Seyed et al., 2011).

Le coaching influence plusieurs composantes de la qualité de vie au travail, notamment en
favorisant I'établissement et le renforcement des relations interpersonnelles (Bousdig, 2021).

Selon Xin et Denfeld Wood (2021), le coaching poursuit trois objectifs : I'amélioration de la
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vie en équilibrant les rdles professionnels et personnels, le développement du leadership en
améliorant les compétences interpersonnelles et d'équipe, et la connaissance de soi en prenant
conscience des lacunes et des opportunités de croissance personnelles. Des études telles que
celle menée par Wrench et McCroskey (2008) confirment que le coaching joue un role
important dans la qualité de vie au travail. Ali et al (2011) soulignent également que le style de
coaching managérial existant influe sur le niveau de satisfaction professionnelle au sein de

I'environnement de travail.

2.2.  Qualité de vie au travail, source d’attractivité et de performance des employés.
Pour obtenir des résultats durables, chaque organisation doit s'engager pleinement envers ses
employés (Mowday et al., 1982). Des études menées par Wiese, Freund et Baltes (2002) ont
démontré que le développement des organisations est étroitement li¢ a la satisfaction et au bien-
étre des employés. Selon Shanafelt et al (2005), les employés qui connaissent un bien-étre
psychologique €levé sont mieux a méme de gérer la complexité de leurs activités et de créer de
la valeur pour I'organisation. Baron (1983) souligne que la reconnaissance et la valorisation des
employés stimulent leur productivité et leur rendement. Les employés sont pleinement motivés
lorsque leurs besoins sont satisfaits. Par conséquent, les organisations doivent offrir un
environnement optimal a leurs employés afin de favoriser leur efficacité et d'obtenir les

meilleurs résultats possibles (Schaufeli et Bakker, 2004).

Il est logique que les employés qui se sentent a l'aise au travail soient plus efficaces et apprécient
davantage leur travail que ceux qui se sentent mal a l'aise. De plus, les employés satisfaits au
travail ont moins tendance a vouloir quitter l'organisation (Schaufeli et Bakker, 2004).
L'attractivité de I'emploi est un autre facteur important pour évaluer la qualité de vie au travail
des employés. L'attractivité¢ de I'emploi peut étre définie comme "la mesure dans laquelle un
emploi est passionnant, stimulant et procure un sentiment d'accomplissement” (Christen et al.,
2006). Lorsque les employés percoivent leur travail comme attrayant, ils sont enclins a fournir
des efforts supplémentaires, a relever des défis et a s'adapter aux taches difficiles, tout en étant
moins susceptibles d'abandonner face a des tiches complexes ou de se lasser des taches simples

(Tho et al., 2014).
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2.3. La responsabilité sociale des entreprises : un levier pour une qualité de vie au
travail épanouissante.

Le concept de responsabilité sociale des entreprises (RSE) a émergé en 1953 grace aux travaux
du chercheur Howard Bowen, qui encourageait les organisations a prendre en compte les
répercussions de leurs décisions et activités sur la société, la santé, la sécurité et les conditions
de travail des employés. De nos jours, la notion de responsabilité sociale s'est répandue dans
presque tous les domaines de 1'activité humaine (Vogel, 2007). Dans le contexte des entreprises,
l'idée d'étre socialement responsable contribue au bien-étre des individus sur le lieu de travail
et renforce I'engagement des employés envers l'organisation (Valchos et al., 2013). De plus,
Nwagbara et Reid (2013) soulignent l'importance d'intégrer une approche de responsabilité
sociale dans les stratégies de gestion afin d'améliorer l'environnement de travail et le climat
organisationnel. Selon Lawrence et Weber (2008), la qualit¢ de vie au travail, en tant
qu'indicateur de la responsabilité sociale des entreprises, est un outil de contrdle essentiel pour
aider les organisations a améliorer leurs stratégies et atteindre leurs objectifs. Kriel (2004)
suggere que la qualité de vie au travail est étroitement liée a la justice au travail et a I'éthique
des affaires. En d'autres termes, la responsabilité sociale des entreprises joue un rdle crucial

dans la configuration de la qualité de vie au travail.

Ainsi, les organisations peuvent, par le biais de la responsabilité sociale des entreprises,
comprendre et satisfaire les besoins de leurs employés en créant un environnement propice a
leur épanouissement personnel, en améliorant l'intégration de la vie professionnelle et
personnelle, et en renforcant les liens avec 1'organisation (Bhattacharya et al., 2008). Bauman
et Skitka (2012) suggerent que l'intégration d'une approche de responsabilité sociale dans les
stratégies organisationnelles contribue constamment a satisfaire les besoins de sécurité et de
santé des employés. Ces derniers peuvent alors percevoir leur organisation comme étant morale

et conclure qu'il est siir d'investir leur temps et leurs efforts dans son développement.

2.4. La qualité de vie au travail : facteur d’engagement des employés
Des études ont démontré que les organisations offrant un environnement de travail favorable et
propice ont plus de facilité a recruter et a fidéliser leur précieuse main-d'ceuvre. Il est donc
essentiel d'atteindre un niveau satisfaisant de conditions de vie au travail, car cela a un impact

significatif sur l'engagement des individus envers leur organisation (Steers, 1977).

Revue Internationale des Sciences de Gestion www.revue-isg.com Page 230



Revue Internationale des Sciences de Gestion z D |
ISSN: 2665-7473 = vg
VOlume 6 . Numéro 2 INTERNATIONALE L)Eé SCIENCES DE GESTION

L'environnement de travail a été identifi¢ comme un indicateur clé pour les individus cherchant
a changer d'emploi. Dans le contexte du développement économique actuel en constante
évolution, il n'est plus possible de prendre pour acquis l'engagement des ressources humaines,
il est donc crucial de rechercher et de promouvoir une philosophie d'appartenance des employés
aux organisations, qui peut prédire leur intention de rechercher un emploi ailleurs (Gopinath,

2019).

I1 revient donc aux gestionnaires de comprendre et de mettre en place de meilleures stratégies
visant a créer un environnement moins stressant et plus favorable. De plus, la qualité de vie au
travail est considérée comme une approche organisationnelle visant a transformer le climat
organisationnel de manicre a satisfaire techniquement et humainement une variété¢ de besoins
par le biais des ressources, des activités et des résultats liés aux participants (Poonsook et
Vichian, 2016). Les employés qui jouissent d'une bonne qualité de vie au travail ont tendance
a s'investir pleinement dans leur travail et a avoir une intention de roulement plus faible (Owens,

2006).

L'engagement des employés peut conférer aux organisations un avantage concurrentiel durable,
notamment dans le contexte économique actuel. Comme I'ont indiqué des études antérieures et
confirmé dans cette recherche, la qualité de vie au travail joue un rdle crucial dans 1'engagement
des employés et dans 1'établissement d'une relation de confiance. Elle est également essentielle

pour permettre aux entreprises d'atteindre de meilleures performances (Newstrom, 2007).

2.5. Impact du harcelement sur la qualité de la vie au travail : préoccupations et
implications pour le bien-étre des employés.

Le harcélement sur le lieu de travail est un phénomene préoccupant qui traverse les frontiéres
et touche un large éventail d'entreprises, indépendamment de leur secteur ou de leur taille. Il se
caractérise par des actions non désirées ou non souhaitées envers un employ¢, entravant ainsi
sa performance professionnelle. Le harcélement peut prendre différentes formes, qu'elles soient
verbales ou physiques, visant a susciter 1'hostilit¢ en raison de la démographie, de 1'origine
ethnique ou d'autres caractéristiques personnelles de l'individu, créant ainsi une atmospheére
hostile qui perturbe son travail.
Dans ce contexte, la qualité de la vie au travail revét une grande importance pour toute

organisation. Elle englobe un ensemble de concepts essentiels qui permettent d'attirer de
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nouveaux employés et de fidéliser le personnel existant (Saraji et Dargahi, 2006). La qualité de
la vie au travail peut étre définie comme un ensemble d'éléments visant a apporter une
dimension humaine a I'environnement de travail, contribuant ainsi au bien-étre physique et
mental des employés et a la qualité de leur travail au sein de 'organisation. Elle vise également
a assurer la satisfaction professionnelle en offrant des conditions de travail qui garantissent la

sécurité et la santé des employés (Anderson et al, 1996).

Plusieurs études ont révélé que les comportements de harcélement ont un impact significatif sur
la qualité de vie des employés, et que le stress au travail et I'engagement organisationnel jouent
un réle de médiation dans cette relation (Deery et al., 2011). Les brimades et le harcélement
généralisé sur le lieu de travail partagent des caractéristiques similaires, se manifestant par des
actions répétitives et persistantes qui créent un déséquilibre de pouvoir (Sandvik et Tracy,
2006). Ces comportements nuisent au bien-étre physique des employés (Kivimaki et al., 2005)
et ont un impact négatif sur leur qualité de vie. Qu'ils prennent la forme d'agressions verbales,
de manque de respect, d'isolement ou d'autres formes d'intimidation, ces comportements
contribuent a créer un environnement de travail hostile et perturbent le bien-étre des employés

(Lim et Cotina, 2005 ; Namie, 2003; Fitzgerald et al., 1997).

Il convient de souligner que la qualité de la vie au travail, en tant que concept, vise a instaurer
des stratégies et des procédures qui améliorent la dignité¢ des employés et leurs conditions de
travail (Nazir et al., 2011). Il est essentiel de considérer les individus comme la ressource la
plus précieuse pour la compétitivité de I'organisation, et de les traiter avec dignité et respect

(Tabassum et al., 2011).

2.6. La qualité de vie au travail et soutenabilité¢ du changement organisationnel
Assurer un environnement de travail stimulant est d'une importance capitale pour de
nombreuses organisations. Le capital humain est la force motrice qui favorise les différents
processus, facilite leur développement et contribue indéniablement a la progression continue
des employés et de I'organisation. Il est essentiel de ne pas se limiter a la satisfaction des besoins
fondamentaux des employés, car une diversité de besoins personnels peut également émerger,
influengant directement les comportements et les attitudes des employés au sein de
l'organisation. Par conséquent, il est nécessaire d'ajuster ces besoins au sein de 1'organisation

afin de favoriser une meilleure qualité de vie au travail (Nair, 2013).
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La qualité de vie au travail, telle que définie par Gonzalez, Peiro et Bravo (1996), repose sur la
perception des exigences professionnelles et des ressources disponibles pour y répondre, que
ce soit du point de vue de l'employé ou de l'organisation. Ce concept englobe des éléments a la
fois subjectifs et objectifs : les éléments subjectifs renvoient aux facteurs qui influencent
directement la perception du travail par l'employé, ainsi que les caractéristiques individuelles
qui fagonnent sa perspective. En ce sens, les expériences subjectives ne sont pas simplement
une dimension de la vie, mais elles en constituent I'essence méme. D'autre part, les éléments
objectifs concernent I'évaluation de I'organisation dans son ensemble en tant que systéme a
plusieurs niveaux, en prenant en compte les caractéristiques physiques et environnementales du
lieu de travail qui peuvent favoriser une meilleure ou une moins bonne qualité de vie au travail.
La perception de ces ¢éléments subjectifs et objectifs par les employés peut influencer leur

réaction face aux processus de changement qui se déroulent au sein de 1'organisation.

Il convient de souligner que les organisations sont des systemes ouverts et dynamiques en
constante évolution, comme 1'ont souligné Garcia et al (2010). Par conséquent, il est essentiel
de comprendre la nature du changement, d'identifier les facteurs qui l'influencent et de

déterminer la meilleure approche pour l'accompagner au sein de l'organisation.

3. METHODOLOGIE
La présente étude repose sur une analyse documentaire de la littérature pertinente dans le
domaine de recherche étudié. Conformément aux recommandations de William Ossipow
(2002), les sciences sociales requiérent une analyse approfondie des documents existants et une

réflexion sur les concepts établis.

Dans un premier temps, une recherche exhaustive d'articles scientifiques publiés au cours des
quinze derni¢res années a ¢été effectuée. Les bases de données utilisées comprenaient des
ressources telles que Scopus, CAIRN.INFO, Springer, J-STOR et Elsevier. Les termes de
recherche utilisés étaient "qualité de vie au travail", "variables organisationnelles", "satisfaction
au travail" et "composantes de la qualité de vie au travail". Cette recherche a généré des

centaines d'articles pertinents.

Il convient de noter que la majorité de ces articles étaient rédigés en anglais ou en espagnol,

tandis que le nombre d'articles en frangais abordant spécifiquement le sujet était limité. Par
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conséquent, une attention particuliere a été portée aux articles disponibles en frangais pour
garantir une approche équilibrée et une compréhension compléte du sujet dans le contexte

francophone.

Les articles sélectionnés couvraient un large éventail de thématiques liées a la qualité de vie au
travail, notamment la perception et le diagnostic de la qualité de vie au travail, les approches
conceptuelles et les outils d'évaluation, ainsi que les composantes essentielles pour favoriser un

environnement de travail propice.

Cette approche méthodologique, basée sur l'analyse documentaire et la recherche d'articles
scientifiques, nous permet de bénéficier d'une vision globale et actuelle de la qualité de vie au
travail dans les organisations. Elle nous permet également d'identifier les tendances de

recherche et les lacunes potentielles dans la littérature existante.

La revue approfondie des articles portant sur la qualité de vie au travail a permis de constater
l'existence de variables dépendantes étroitement liées a cette étude, telles que 1'encadrement, le
leadership, la responsabilité sociale, 1'équité, 1'efficacité et la productivité, pour n'en citer que
quelques-unes qui ont fait I'objet de recherches scientifiques récentes. Il est indéniable que ce
concept a suscité un intérét croissant au fil des années, donnant lieu & une multitude de
recherches explorant sa relation avec de nombreuses composantes qui sont aujourd'hui au ceeur
des études menées dans le monde entier. Ces recherches cherchent principalement a décrire
comment la perception positive des employés a I'égard de leurs conditions de travail physiques

et émotionnelles est un facteur clé du succes organisationnel actuel.

A cet égard, des auteurs tels qu'Emilie (2016) et Tavani et al (2014) soulignent l'importance du
soutien organisationnel dans I'é¢tude de la qualité¢ de vie au travail. En effet, lorsque les
organisations répondent aux besoins de leurs employés, la qualité de vie au travail est pergue
comme hautement satisfaisante. Cette conclusion est partagée par d'autres chercheurs qui
considérent le soutien organisationnel comme un facteur déterminant de la satisfaction au

travail.

La qualité de vie au travail, en tant que concept abordable selon divers points de vue, est

associée a plusieurs variables, notamment le leadership et le coaching (Yadav et al., 2019), car
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elle reconnait les caractéristiques et les approches individuelles des employés comme des

leviers de compétitivité grace au capital humain.

D'autres variables sont principalement liées a des aspects émotionnels et attitudinaux, tels que
la satisfaction au travail, la motivation et l'engagement organisationnel (Soenen, 2017). Dans
cette optique, une approche intégrée de ce concept est nécessaire, car il peut étre reli¢ a de

multiples variables organisationnelles (Jokinen et Heiskanen, 2013).

I1 est intéressant de souligner que toutes ces variables auxquelles la qualité de vie au travail est
associée tendent a trouver un équilibre dans le fonctionnement de l'organisation. C'est pourquoi
ce concept occupe une place prépondérante dans les études organisationnelles, cherchant a
étudier et a expliquer son impact sur les performances de I'entreprise a travers ses relations avec

diverses variables.

Conclusion

Face a la diversité des défis associés a la satisfaction des employés, notre recherche met en
avant l'impératif d'adopter une approche intégrée pour améliorer la qualité de vie au travail
(QVT). En identifiant de nombreuses variables associées a la QVT, notre étude s'efforce
d'aboutir a des conclusions qui rapprochent la science de la gestion d'une compréhension plus
approfondie du comportement des ressources humaines au sein des environnements

organisationnels et de leur impact sur les performances des entreprises.

La qualité de vie au travail est un domaine d'étude relativement récent, et en tant que tel, il offre
de nombreuses opportunités pour la recherche future. Nous voyons un potentiel significatif pour
la poursuite de cette ligne de recherche en élargissant et en validant empiriquement un
programme de recherche plus approfondi sur la QVT. Ce programme devrait se concentrer sur
l'exploration des différents éléments et variables susceptibles de montrer des corrélations
significatives avec la QVT. En poursuivant cette voie, nous pourrons approfondir notre
compréhension des interactions complexes entre la satisfaction des employés et les résultats

obtenus par les organisations.

Pour obtenir une vue d'ensemble de la QVT, il est essentiel que les experts en sciences sociales

et en gestion s'engagent dans des collaborations de recherche interdisciplinaires et
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multiniveaux. Notre étude a mis en lumiere la possibilit¢ de modéliser la QVT en identifiant
des variables pertinentes et en comprenant leurs relations mutuelles. Cela représente une étape

significative dans la compréhension de la QVT et de son impact sur les organisations.

En ce qui concerne les implications managériales de notre recherche, nous soulignons
l'importance de prendre en compte la QVT dans le cadre des décisions de gestion. Les
gestionnaires doivent étre conscients des différentes variables associées a la QVT et comment
elles peuvent étre influencées pour améliorer le bien-étre des employés. Une attention
particulicre a ces variables peut entrainer une amélioration de la satisfaction des employés et,
par conséquent, une augmentation de la productivité. Nous encourageons donc les organisations

a intégrer ces conclusions dans leur stratégie de gestion des ressources humaines.

Sur le plan scientifique, notre recherche contribue a la littérature existante en mettant en lumiére
de nouvelles variables associées a la QVT. Cependant, des lacunes demeurent, ce qui souligne
le besoin d'études futures pour combler ces lacunes et approfondir notre compréhension des
complexités de la QVT. Par exemple, la mesure précise de l'impact de la QVT sur la

performance organisationnelle est un domaine qui mérite une exploration plus approfondie.

Malgré les contributions significatives de cette étude, nous reconnaissons qu'elle n'est pas sans
limites. Par exemple, comme il s'agit d'une revue de la littérature, les résultats ne sont que des
syntheses d'études précédentes et non des conclusions tirées d'analyses empiriques originales.
De plus, bien que nous ayons identifi¢ plusieurs variables clés associées a la QVT, il est possible

que d'autres variables pertinentes n'aient pas été incluses.

En somme, notre étude apporte des contributions significatives a la fois a la pratique de la
gestion et a la littérature sur la QVT. Tout en offrant une base solide pour la recherche future,
nos conclusions mettent également en évidence l'importance de la QVT pour une gestion
efficace des organisations. L'accent mis sur les futures recherches sur la QVT n'est pas
seulement pertinent pour la science de la gestion, mais est également indispensable pour
garantir la satisfaction et le bien-étre des employés. En conséquence, cela pourrait entrainer une
performance organisationnelle accrue. Nous croyons fermement que 1'adoption d'une approche
intégrée pour améliorer la QVT est non seulement souhaitable, mais absolument nécessaire

dans le monde du travail d'aujourd'hui.
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