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Résumeé

La satisfaction au travail est souvent mesurée dassrecherches quantitatives en
gestion par I'échelle du Minnesota Satisfaction poanary (Weiss et al, 1967). Pourtant,
les deux dimensions de satisfaction identifiéesoéiglne par les auteurs se retrouvent
difficilement dans la littérature subséquente sédsnéchantillons testés. Le test exploratoire
du MSQ aupres d’'une catégorie de salariés spéeifigg cadres quinquagénaires du secteur
privé francais, révele une structure factorielld’éehelle de mesure de satisfaction au travail
tridimensionnelle, que les auteurs comparent ateiaustructures obtenues lors d’analyses
menées aupres de publics variés et déja communigundsla littérature.

A l'aune des théories des besoins et des motiatitomme des connaissances
spécifiques relatives aux cadres et aux seniorsrauail, une réflexion sur le sens des
dimensions identifiées et, partant, sur les élémgne les cadres seniors du secteur privé
frangais mobilisent dans leur évaluation de leueau de satisfaction au travail est menée.

Mots clés:
Satisfaction au travail des cadres de 50 ans st Minnesota Satisfaction
Questionnary

Abstract

Work satisfaction is often measured by Weiss dr{d1867) Minnesota Satisfaction
Questionnary in our quantitative management rekearcNevertheless, according to the
tested samples, both dimensions of satisfactiogimaily by identified the authors meet
themselves with difficulty in the subsequent litera. The exploratory test of the MSQ with a
specific category of employees, the fifty-year-afithe French private sector executives,
reveals a three-dimensional factorial structureictvhis here compare with other structures
obtained during analyses led with varied public amdady communicated in the literature.

Needs and motivations theories, seniors at workwall as executives specific
knowledge serve a reflection on the sense of theedsions identified and,therefore, on the
elements mobilized by French private sector seeecutives in their evaluation of their level
of work satisfaction.

Key words:
Fifty-year-old French private sector executives rkvosatisfaction, Minnesota

Satisfaction Questionnary



L A SATISFACTION AU TRAVAIL : ENSEIGNEMENTS D’ UNE ETUDE QUANTITATIVE

EXPLORATOIRE AUPRES DE CADRES SENIORS EN FRANCE

Constatant l'insuffisante prise en compte, dansréeherches académiques en GRH, des
avancees des travaux sur les attitudes, Mignog804) souligne : « la satisfaction au travalil
fait partie des concepts les plus mobilisés damsdeherches en GRH, a tel point que I'on ne
s’interroge plus guere aujourd’hui sur cette atiétayant fait I'objet de tant d’investigations.
Pourtant, certains auteurs ont récemment souleve® Iecunes conceptuelles et
meéthodologiques de ce construit » (Mignonac, 2a4L'auteur démontre que si d’'un point
de vue conceptuel, la satisfaction au travail senhin distincte d’'un seul état émotionnel,
contrairement a ce que les définitions proposé&mmuoent dans les études de Locke (1969,
1976) qui servent de référence sur ce theme, laepdnalisation de la satisfaction au travail
dans nos recherches souffre d’'une simplificatiooesgive et de raisonnements incomplets
guant a la validité des outils de mesure utilisés.

Attitude assimilable a une évaluation globale davdil, nous retenons de la théorie de la
divergence de Locke (1976) que le processus dsfaaton résulte de I'écart entre deux
perceptions concernant les aspects du travail’ongevidu valorise ; entre ce que devrait étre
chacun d’eux et ce qu'il est effectivement. La Satition au travail dépend du niveau de

divergence entre ce que la personne désire et'elbegen retire (Roussel, 1996 : 76).

L’étude ici présentée pose la question de la satish au travail des cadres seniors telle
gu’elle peut étre interprétée a partir de l'utitisa d’'un outil de mesure plébiscité depuis son

élaboration; le Minnesota Satisfaction QuestiordMSQ ; Weiss et al, 1967) .

Quelle structure factorielle le test du MSQ sur ciedres du secteur privé francais agés de 50
ans et plus extrait- il ?

Qu’en conclure en regard des dimensions extraitescomnaissant certains résultats
exploratoires d’études réalisées dans un contexitgdis aupres de publics différents plus ou
moins considérables comme proches de notre édbargpécifique ?

Quelles implications peuvent étre mises en avante@mant la satisfaction au travail des

cadres seniors du secteur privé francais ?



Alors que les pressions coercitives s’exercanfesigestionnaires de sorte qu’ils permettent
et stimulent 'allongement de la vie professionme#t que les conditions posées par le code
de la sécurité sociale pour que les salariés mtiggétendre a I'obtention de leur taux de
pension complet se durcissent, la connaissanca satisfaction au travail des salariés qui se
positionnent dans une époque particuliere de videpsionnelle s'impose avec une acuité

renouvelée aux speécialistes, professionnels conzadéaniques, francais.

1. DU CONSTAT D UNE DIMENSIONNALITE INSTABLE AU DEPLOIEMENT D UNE METHODOLOGIE

D’ETUDE

Les tests sur le terrain francais du MSQ depuis d@reloppement dans un contexte nord
ameéricain, résultent sur des dimensions divergemi@siombre comme en composition (et
donc signification) (1.1.). L'opportunité d’exammgpécifiquement I'outil sur une population

de cadres du secteur privé francais agés de 5Cetapdus est saisie : une présentation

préalable de la procédure générale est alors peepds2.).
1.1.LE MSQA L' ORIGINE ET DANS LES RECHERCHES FRANGAISES

La connaissance de la satisfaction au travail sgrihale travaux I'étudiant a partir de ses
déterminants (besoins, équité, privation relatigcemparaison sociale), comme d'autres
'approchent par les différentes facettes de I'endDans ce dernier cadre, de nombreuses
études ont alimenté le concept et ses mesuresudieypls dimensions, Larouche et al. (1993)
les rassemblant en neuf facteurs structurants pasguels un facteur dit « intrinseque », un
autre, «extrinseque ». Ces deux axes portent s@m@ent les 20 facettes du travall
formalisées par Weiss, Dawis, England et LofquiSi6f) dans la version courte du MSQ
Par rapport aux autres instruments de mesure rsabiés, le MSQ permet de prendre
davantage les cognitions en considération que ffestg, bien que « comme toute mesure
évaluative, le MSQ contient a la fois ou est déieé par une part daffects et de
cognitions » (Mignonac, 2004 : 7). L’exhaustivité apparente d&g&ments parcourus,
combinée a ses avantages en termes de longuetamdetpthtion au contexte francgais ont
également participé a sa sélection. Notons enfi@ §j plusieurs recherches attestent la

! La répartition des énoncés sur ces deux axepésifise en Annexe 1.



validité de cet instrument pour approcher le cohdepsatisfaction au travail (Roussel, 1996),
Mignonac (2004) rejoinScarpello et Campbell (1985)e MSQ ne permet cependant pas
une mesure compléte de la satisfaction globaleaaait.

L’étude porte ici sur la version réduite du MS(@duite et utilisée par Roussel (1994). La
syntaxe de cinq énoncés a été légérement révisésorte a harmoniser les différentes
formulations de I'échelle et, plus spécifiquemeninduire des réponses liées a la situation de

travail personnelle actuellement vécue plutot quravail en général (Annexe 1).

La dimensionnalité de cette échelle est instabtes di littérature francaise. A titre d’exemple,
Roussel (1994) et Benraiss (2001) ont extrait) dacteurs de leur analyse exploratoire,
Meyssonnier (2005) ; trois, les analyses confirmmasode Benraiss (2001) et Meyssonnier
(2005) aboutissant par la suite a une structwtefiglle en trois dimensions. Roussel (1994)

met finalement en valeur quatre facteurs ; puixau2005.

En termes d’échantillons, notons que les étudeRalgssel couvrent toutes les catégories
socioprofessionnelles (les cadres avoisinant sau8@% des réponses obtenues), celle de
Meyssonnier concerne spécifiquement les ingénielua seul et méme domaine, et de
formation commune. Finalement, les résultats des/atix de Mignonac (2004) et
Meyssonnier (2005) semblent étre les plus a mémenales servir de référent pour
comparaison, raisonnant en termes de catégori® gwofessionnelle, alors qu’en termes
d’age, la comparaison s’avere plus difficile. A neotonnaissance, peu de travaux se sont
spécifiguement centrés sur I'étude de la satigfactiu travail des cadres seniors en France,

qui plus est des cadres du secteur prive.
1.2.LEMSQTESTE SUR LES CADRES QUINQUAGENAIRES FRANGCMETHODOLOGIE

A I'origine mesurés sur un format de type suppérhantique a cing échelons, les 20 énoncés
de I'échelle de satisfaction au travail ont étérappés par des échelles d’accord en sept

points, de type Likert (1 = pas du tout d’accords tout a fait d’accord).

L’administration via Internet, selon I'approche dweb fermé » (envoi d’'un e-mail indiquant
les objectifs de la recherche et contenant 'aédrddBL du questionnaire) n’altere pas la

gualité des réponses (Cerdin et Peretti, 2001g &llpermis la collecte des données. Les



répondants potentiels ont été contactés par troigens différents : I'un, a I'aide de différents

fichiers d’anciens dipldomés de trois centres ursiNaires, I'autre par les services ressources
humaines (RH) de quatre entreprises relayant wiémgarche aupres de leurs salariés, enfin le
service communication d’'une grande centrale sytaliegprésentative francaise procédant de

la méme maniere aupres de ses adhérents.

Un échantillon de 216 questionnaires exploitabled de base de données aux analyses
factorielles. La satisfaction du critere de qualité validité externe achoppe donc sur
'absence de représentativité statistique de nathantillon. Par rapport aux caractéristiques
socioéconomiques et socioprofessionnelles des satlresecteur privé francais mises en
exergue par I'étude 2007 de I'APEC sur la mobiljtéofessionnelle des cadfesa
composition de notre échantillon présente :

- Une sous représentation des femmes (18,5 % de @ciiantillon contre 26 % dans
I’échantillon de 'APEC).

- Une moyenne d’age de 55 ans et 5 mois (50 % omeé &ft et 55 ans, les 50 %
restants, entre 55 et 67 ans).

- Une prédominance de formation de deuxiéme cygbust(68,5 %).

- Une sur-représentation du secteur secondaire (@loesles cadres seniors, selon
I'APEC, se concentrent davantage dans le sectdidite).

- Une majorité de cadres travaillant sous contrairaalindéterminée (96,8 %), a temps
complet (91,7 %) (42 heures ou moins par semaing pO,5 % dentre eux),
essentiellement a horaires fixes (67,1 %, 94,4 &régondants ne travaillant jamais la
nuit).

- Une forte concentration dans des entreprises des&l@@iés et plus (81 %).

- Une ancienneté dans I'entreprise supérieure a 20 an

- Une part de 23,1 % d’occupants du méme poste dépuass et plus (mais aussi 21,3
% depuis moins de 2 ans).

- Une forte représentation de cadres a haut niveaérdanération (31,5 % sont a 70
000 € annuels ou plus) et propriétaires de leudeése principale.

- 76,4 % d’entre eux ont travaillé et cotisé pourdaaite pour la premiere fois au plus

tard a 23 ans.

2 Basée sur une analyse de 780 cadres du secteérdgés de 50 ans et plus.



Nous avons analysé I'échelle de satisfaction ataira 20 items a I'aide du logiciel SPSS
15.0 par analyses en composantes principales (A&in)d’identifier les aspects du travail

gue les cadres seniors valorisent.

2.LES CRITERES DEVALUATION DE LA SATISFACTION AU TRAVAIL SELON UNE APPROCHE

QUANTITATIVE

Le recours a une analyse factorielle exploratoise vci a examiner les dimensionnalité et
fiabilité de la version raccourcie du MSQ. En censsedes analyses en composantes
principales (ACP) sont déroulées (2.1.). Les énemegroupés sont ensuite examinés afin

d’interpréter et qualifier les composantes isol@e2.).
2.1.ANALYSES ENCOMPOSANTE$RINCIPALES DE LECHELLE

L’examen préalable des statistiques descriptives,lad forme et de la normalité de la
distribution de la variable satisfaction au tra\@i20 items permet de conclure a la « quasi
normalité » des 20 énoncés. Quatre valeurs extr@mesté conservées car considérées
comme probables (comprises entre 1 et 7), et teetlations entre les 20 énonces,
significativement différentes de zéro, sont raisiiement élevées. Le test de Kaiser Meyer
Olkin est également satisfaisant (KMO= 0,908)uicde Bartlett est significatif (p<0,000).

En d’autres termes les données collectées sonfdmérisables (Annexe 2).

La premiére analyse factorielle exploratoire, lansdir la matrice des variances-
covariances étant donné 'homogénéité des échddlaaesure, sans précision de nombre de
dimensions a retenir, suggére une rotation orthalgo (« Varimax », les dimensions
attendues étant, selon la littérature, théoriquéndestriminantes), rotation qui extrait une
structure factorielle en quatre axes contestables: énoncés correlent faiblement (SAT15,
SAT11, SAT6) avec leur dimension principale, et 28 est doublement représenté (Annexe
3). L'examen croisé des résultats de tests derdiioenalité (tableau n°1) va également dans
le sens d’'une conclusion difficile quant au nomébeedimensions du concept de satisfaction

au travail mesureé.



Tableau n°1 : Tests de dimensionnalité de I'’échelbe 20 items apres rotation

Kaiser Coude de . Restitution MAP de
Scree Dominance o -
Cattell minimum Velicer
Nombre
d’axes a 4 1 4 Non 2 2
retenir

En I'état, deux dimensions restituent 56,932 pailgyariance totale.

L'épuration de I'échelle par suppression progressies énoncés SAT20, SAT15, SAT11
puis SAT6, découle alors sur une structure tridsimmelle en 16 items (Annexe 4)
expliquant 2,338 points de variance supplémentaasgain de 5,12 points pourrait encore
étre réalisé par la suppression des énoncés SAABlBet SAT4, qui présentent encore de
faibles corrélations avec les axes. Toutefois, ghanit des traitements statistiques avec
méthodes d’équations structurelles, nous ne retepas a ce stade la structure factorielle en
13 énoncés qui réduirait a 3 le nombre d’énoncesésentant le troisieme facteur, mais
veillerons a I'évolution des énoncés SAT9, SAT10S&T4 lors de la phase d’analyses
confirmatoires subséquente.

In fine, au cours de ces différentes purificatidas énoncés fortement corrélés ( corrélations
supérieures a 0,5 avec un axe) avec les dimensmgraeux et trois sont restés stables, ce qui

stabilise la structure tridimensionnelle de lasfattion au travail a 16 énoncés.

Cette structure apparait globalement fiable si Benréfere aux normes de Nunnally (1978)
selon lesquelles un coefficient Alpha supérieur,d dans les phases exploratoires d’'une
recherche est généralement retenu comme seuil adlité de cohérence interne. Le

coefficient de cohérence interne de la premiéreedsion est certes meilleur que les deux
autres. Néanmoins, ces derniers ne peuvent étrioadséen supprimant un énoncé (Tableau
n°2). En outre, les niveaux de corrélations intems, supérieurs a 0,4, écartent toute
suspicion d’inflation artificielle de ces coeffios. Ainsi constitués, les trois ensemble
d’'items semblent bien représenter une seule etenfégette du construit « satisfaction au

travail ».

Des analyses factorielles confirmatoires sont déa® nécessaires pour tester la validité de

cette structure tridimensionnelle, entre autre wwuréchantillon plus large que celui utilisé



pour ces analyses exploratoires. La collecte dencewelles données est en cours, mais

actuellement insuffisante (n= 144) pour soumetéepremiers éléments a lI'exercice.

Tableau n°2: Cohérence interne des dimensions de $atisfaction au travail a 16 items

Facteur Nombre Corrélation Alpha de Alpha de Cronbach en
d’énoncés moyenne entre items  Cronbach cas de suppression dg
I'élément
1 5 0,720 0,884 -
2 6 0,597 0,811 -
3 5 0,539 0,768 -

Cependant, notons que les trois sous dimensionsrappent toutes significativement
corrélées au concept de satisfaction au travaih, éés niveaux supérieurs au seuil de 0,7,
alors que les corrélations entre dimensions sanifgiatives mais n’atteignent pas 0,7
(Tableau n°3). En d’autres termes, si les troisedisions isolées semblent bien se référer a
trois construits distincts, elle semble parallelahteutes composer le construit de satisfaction

au travail mesuré par le MSQ.

Tableau n°3 : Corrélations entre dimensions supposé du concept de satisfaction au travail

_ Statistiques Corrélations de Pearson
N= 216 L
descriptives
Moyenne Ecart- | Réalisation| Réalisation| Régulations| Satisfaction au
type Au Travail | Du Travail | Au Travail Travail
Réalisation Au Travalil 4,8917 1,27397 1
Réalisation Du Travail 4,8009 1,11043 ,658 ** 1
Régulations Au Travail 4,3750 1,05245 ,567 ** ,605 ** 1
Satisfaction au Travail 4,6892 ,9867( ,879 *t 487 ,827 ** 1

** | a corrélation est significative au niveau 0.(xdlatéral).

2.2.INTERPRETATION DES TROIS DIMENSIONS

Ainsi constitué, le concept de satisfaction au ailavecouvre trois dimensions
(Tableau n°4) que nous qualifions pour la premiferec Réalisation au (« dans » et « par le »)
travail ». Elle regroupe des facteurs de satigfactjue Weiss et al. (1967), Roussel (1994,
2005) et Meyssonnier (2005ualifient d’intrinséques au travail qui se référaux notions
d’accomplissement (notamment induit par une stdliiin adéquate de ses propres habiletés
pour réaliser le travail), de variété (dans ledq¢dca accomplir), et d’autonomie au travail

3 L'énoncé SAT2 ne rejoint cependant pas les quattees sur la composante « satisfaction intrinsdigeea

l'intérét du travail » de Meyssonier (2005).



(autonomie dans la réalisation des taches et reapdisation dans les prises de décisions).
Le travail est ici évalué selon des éléments gacoarent globalement a I'épanouissement,

'accomplissement de 'lhomme.

Tableau n°4 : Inventaire des énoncés de la Satistaan au travail a 16 items par dimension

Facteur 1 : Réalisation au travail

SAT7 | Etes vous satisfait(e) des possibilités de faiedi®ses différentes de temps en temps ?

SAT13 | Etes vous satisfait(e) du sentiment d'accomplisséouge vous retirez de votre travail ?

SAT8 | Etes vous satisfait(e) des possibilités de preddsedécisions de votre propre initiative ?

SAT3 | Etes vous satisfait(e) des possibilités de faieaf®ses qui utilisent vos capacités ?

SAT2 | Etes vous satisfait(e) possibilités d'essayer voprps méthodes pour réaliser votre travail ?

Facteur 2 : Réalisation du travail

SAT9 | Etes vous satisfait(e) des possibilités de faieaf®ses qui ne sont pas contraires a votre comsciz

SAT17 | Etes vous satisfait(e) des possibilités de traaasleul quand vous le souhaitez ?

SAT1 | Etes vous satisfait(e) de la stabilité de votrelei

SAT16 | Etes vous satisfait(e) de vos conditions de tré¥alil

SAT5 | Etes vous satisfait(e) de vos possibilités d'aviaecs ?

SAT14 | Etes vous satisfait(e) de votre salaire par rappdiinportance du travail que vous faites ?

Facteur 3 : Régulations au travalil

SAT10 | Etes vous satisfait(e) des possibilités d'aideg&s dans I'entreprise ?

SAT4 | Etes vous satisfait(e) de la maniére dont vos go#8 s'entendent entre eux ?

SAT18 | Etes vous satisfait(e) de la maniére dont les segfides procédures internes de l'entreprise sim@sm
en application ?

SAT12 | Etes vous satisfait(e) de la maniére dont votreleyspir dirige ses employés (rapports humains)?

SAT19 | Etes vous satisfait(e) de la compétence techniguemtie supérieur dans les prises de décisions?

La deuxieme dimension isolée regroupe des critéleessatisfaction vis-a-vis de
caractéristiques du travail plus ou moins « obyatties », les premieres se référant a des
réalités individuelles et collectives du travaddtisfaction relative au salaire, aux possibilités
d’avancement dans I'entreprise et aux conditiorexefcice du travail), les secondes, plus
spécifiguement a lI'accomplissement de taches quvor@ pas a l'encontre des valeurs
morales de lindividu, et traduisant une perceptd® sécurisation de I'emploi comme de
respect des consciences individuelles dans I'ensefsatisfaction relative a la possibilité de
travailler individuellement, a la sécurité et lalstité de I'emploi). Ces derniers énoncés
(SAT9, SAT17 et SAT1) étaient considérés par Weissl. (1967) comme criteres de
satisfaction intrinseque au travail, les niveawsdtsfaction liés a 'avancement et au salaire
(SAT5 et SAT14) devenant des facteurs de satisiactixtrinseque au travail, alors que
I'énoncé relatif aux conditions de travail (SAT16édait utilisé pour établir un score de
satisfaction générale. En 1994, Roussel regroupénences SAT1, SAT9 et SAT16 en une
dimension de satisfaction extrinséque, mais auesnédoncés que nous regroupons ici sur le

facteur deux, n'est par la suite relié a cette disien par Roussel en 2005. L'auteur isolait
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alors en tant que composants d’un facteur « red¢ssamace » les énoncés SATS et SAT14.
Par rapport a Meyssonnier (2005), les énoncés SABATL7, relatifs a la valeur morale et
a lindépendance, sont considérés comme facteurs «dmtisfaction intrinseque
spécifiguement liée a I'organisation du travaiLes six énoncés que nous retrouvons sur cet
axe sont selon nous de satisfaction intrinséquexeinseque. Ills semblent se référer a des
éléments liés au travail mais dont la régulatigpaatient moins au travailleur qu’au

gestionnaire, a I'entreprise. « Réalisation dudilaw est le titre que nous lui attribuons.

Enfin, d’autres types de régulation semblent vipés les énoncés composant le
troisieme facteur ; que nous qualifions de « Ra&tiuhs au travail ». En effet, nous entendons
ce troisieme axe comme évaluant la satisfactiom éié cercle social de travail, collegues
comme employeur/supérieur, et aux régulations der@e et autonomes (Reynaud, 1988)
qui composent le quotidien de travail des cadrésriogées. Catégorisables en facteurs de
satisfaction extrinséque, les énoncés rassembiésette troisieme dimension refletent ainsi
ce gu’il est commun d’appeler le climat et 'amlarau travail. Pour Weiss et al. (1967),
les énoncés SAT18, SAT12 et SAT19 relevaient etagnt de facteurs de satisfaction
extrinseque. Roussel retrouve cette méme struemr2005, I'item SAT10 relevant de la
satisfaction intrinseque, alors que I'énoncé SAdtdit, avec I'énoncé SAT16, considéré dans
I'évaluation du score de satisfaction générale.1884 Roussel isole un énoncé de notre
troisieme facteur sur son quatrieme axe, « best@rspport sociaux », alors que les énonceés
SAT12 et SAT19 constituent pour Meyssonnier (3008ne partie de l'axe intitulé

« satisfaction extrinseque relative a la supemisio

Ainsi, les cadres quinquagénaires francais int&so@valueraient distinctement des
critéres liés au travail selon gu’ils proviennehtrdsentiment de réalisation au travail, mais
aussi de la réalisation du travail comme des réignls au travail. Notons que cette structure
tridimensionnelle tend a converger avec les tradaixieneman et al. (1989) qui distinguent
le travail en lui-méme (proche de notre facteuréal®ation au travail »), des pratiques
organisationnelles (notre facteur « réalisationtrdwail ») et des gens avec qui on travaille

(« Régulations au travail »).
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3. IMPLICATIONS MANAGERIALES

Les résultats exploratoires ouvrent des voies flexiéens théoriques comme managériales.
Les énoncés intervenant dans I'évaluation de lsfaation au travail des cadres seniors
peuvent étre reliés aux théories des besoins etmadivations (3.1.). De méme, les items
eliminés de linstrument posent des questions deipation, génération et formulation des
énonces, de développement de la méthode d’enquascamssi de spécificités attribuables a
I'échantillon interrogé, eu regard des connaissadéga diffusées (3.2.).

3.1.UNE STRUCTURE FACTORIELLE A RELIER AUX THEORIES DES BESEIMSTIVATIONS

La distinction entre facteurs de satisfaction nmg€éique et extrinseque, structure duale
du concept de satisfaction n’est pas si clairemepérable a partir des données collectées.
Les trois dimensions pertinentes du travail dontianta évaluation suggérées par nos cadres
seniors peuvent entre autres étre éclairées pathdesies des besoins et motivations, a la
maniere de Roussel (1994).

Il est en effet possible de remarquer dans un gnetemps la concordance relative
entre nos trois facteurs et les trois catégoriebadmins d’existence (E), de rapports sociaux
(R) et de développement personnel (D) qu'Alder{@é©69) propose dans sa théorie ERD
(ERG) basée sur une étude de 110 employés de banqtiactear 2 correspondrait ainsi &
la satisfaction des besoins d’existence, par agleesoins de niveau inférieurs (1 et 2) dans la
hiérarchie des besoins de Maslow (1943): percewnisalaire, avoir un emploi stable,
réalisable en toute bonne conscience et dansamhettions satisfaisantes. Le facteur 3 serait
le reflet d’'un certain niveau de satisfaction denséponse a des besoins d’échange, au désir
d’entretenir des relations avec d’autres personreslliegues, supérieur...). Cette facette
correspondant alors a la satisfaction des bese@itgdieme et quatrieme niveaux de Maslow
(1943). Ces deux dimensions se recoupent égaleemefdacteurs d’ « hygiene » (Herzberg,
1959), sources d’insatisfaction lorsqu’ils ne ca@mvient pas au cadre mais ne stimulant pas la
motivation au travail lorsqu’ils lui conviennentloks que notre premier facteur, a I'image du
besoin de réalisation de soi tel que défini par IMas (1943), relate une facette de la
satisfaction au travail relative au désir d'étréateur, productif et de remplir des taches
significatives. La satisfaction de ce type de beseise « d’'une part a assouvir ses aspirations

pour la créativité et I'innovation, et ses désies mhrticiper a des taches ou des activités

4 Existence, Relatedness and Growth.
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enrichissantes, d’autre part, d'affronter des sibng de défi » (Roussel, 1996 : 35-36). Selon
Herzberg (1959), l'intérét du travail, la resporibséition, l'initiative et la créativité font
partie des facteurs de motivation de 'lhomme awasita

3.2.UNE PERTE DINFORMATION A RECONSIDERER

Examiner les items éliminés pour épurer l'instrutneavient inévitablement a s’interroger
sur la validité de contenu de I'échelle. La progédayant nécessité I'élimination d’ une part
d’'information non négligeable, cela « conduit apmger que la rédaction de certains items
devrait étre reconsidérée, ou la méthodologie diéteyaméliorée » (Roussel, 2005 : 266).
Toutefois le pourcentage de variance restitué tescette étape exploratoire (59,270%)
n'apparait pas plus faible que celui résultantétades auxquelles nous nous sommes référes,
ce qui encourage également a réfléchir quant arinpnce d’une telle partition en regard des

spécificités de I'échantillon testeés.

La suppression des énoncés SAT11 (« Etes vousdastie) des possibilités de dire aux gens
ce qu'il faut faire ? ») et SAT15 (« Etes voussati(e) des possibilités de rester occupé(e)
tout le temps au cours de la journée de travajl (fesnit ainsi faire sens si I'on considere que
« dire aux gens ce qu'il faut faire » fait partesdmissions méme de la fonction de cadre des
lors qu’ils sont « encadrants ». De méme, concerages possibilités de rester occupé tout le
temps au cours de la journée de travail », lesesade sont pas en marge de l'intensification
du travail, ni de I'injonction & la réussite pro@ex évolutions sociétales francaises ( mais
probablement aussi des pays industrialisés) dder@seres années. D’autant que la notion de
disponibilité a I'entreprise impregne la définitioreme de la fonction cadre. Mais n’est il pas
envisageable gu’en raison de I'évidence méme deéldments associés a leur travall, les
cadres ne considérent pas ces critéres dans lati@ude leur niveau de satisfaction ? N'est
il pas également possible d’entrevoir un effet dextlf signe de la difficulté, pour un salarié
francais, a fortiori de statut cadre, de se déclmsatisfait des possibilités de rester occupé
tout le temps au cours de la journée ?

De la méme maniéere, le cadre francgais déclaréqt:a la reconnaissance témoignée par leurs
Supérieurs et pairs au travail est importante max? Car les énoncés SAT6 (« Etes vous
satisfait(e) de votre importance aux yeux des alitre) et SAT20 (« Etes vous satisfait(e) des

compliments que vous recevez pour la réalisatiom ddon travail ? ») ont également été
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éliminés de I'échelle originelle. Cousin (2004) emaque les cadres, amers et résignés,
regrettent la faible contrepartie symbolique de kengagement au travail: la reconnaissance.
Promus et pouvant bénéficier d’augmentations isédaren liaison avec leur responsabilité,
ils déplorent ne jamais étre remerciés, gratifiégrga partie quotidienne de leur travail qui
devient invisible (Cousin, 2004 : 89-90). Pourtesitte évaluation n’entre pas en compte dans
I'évaluation plus globale de leur niveau de satitifen au travail. Soit, a l'instar des énonceés
pointant la charge de travail et la possibilitéadenmander, ce manque de gratification au
travail est un fait auquel les cadres se sont mésig soit, les cadres seniors francais interrogés
illustrent particulierement ici la «logique de ditneur » francaise (d’lribarne, 1989) : la
prédominance des perceptions du travail comme iversnde charges et de devoirs.

Des caractéristiques d’'identité et de culture drige (catégorie socioprofessionnelle, pays)

semblent pouvoir constituer des voies d’explicatida purification de I'échelle réalisée.

Certains de ces réaménagements spécifiques d'égmilent apparaitre contre intuitifs dans
un contexte de dépréciation et de dévalorisatiamonéées des seniors au travail. Sauf a
considérer que le manque de reconnaissance aul ttegaseniors condamné dans les presses
académiques et professionnelles n’est pas mesuré pSQ. Les deux énoncés supprimés
(SAT6 et SAT20) se référent bien a de la reconaaiss émanant des membres de
'organisation, mais a ce qu’il est commun de nomrdes gratifications. Il s’agit de
reconnaissance ponctuelle, immédiatement liéer@alisation d’une tache. Ces gratifications
ne participeraient pas a I'évaluation du travail lpa cadres seniors.

Pour autant d’autres types de reconnaissance peunflrencer leurs attitudes au travail.
Ainsi I'estime personnellement extraite de la gagtion du travail et expressément formulée
dans I'énoncé SAT13 participe a la mesure du cdndesatisfaction au travail épurée, de
méme que Roussel (1994) qualifie les énoncés SATSAG14 (avancement et salaire)
comme facteurs de « reconnaissance ». Par aileyiace et la considération des ressources

(compétences, connaissances) et parcours des caare$organisation se retrouve dans une
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mesure conjointement testée du stress psychologiqueavail, et, simultanément, d'une
échelle de perceptions de politiques et pratiqisssithinatoires.

En d’autres termes, la purification de I'instrumelet mesure ne doit pas amener a occulter,
dans son interprétation, I'importance de la recssace pour les cadres seniors au travail
qui, si elle ne participe pas en termes de gratifiois telles que mesurées par les énoncés du
MSQ, se retrouve dans d’autres énoncés de I'échetbenme dans d’autres échelles

parallelement mobilisées.

Par définition, les résultats extraits de cettesphexploratoire se limitent a la mise en exergue
d’'une structure factorielle tridimensionnelle quécessite désormais d’étre validée par des
analyses factorielles confirmatoires sur un nouwdehantillon de données plus large que
'échantillon exploité dans cette premiere phasa. doncomitance des trois évaluations
distinctes (de « Réalisation au travail », « Rééii;m du travail » et « Régulations au

travail ») lors de I'évaluation plus générale desdisfaction au travail par les cadres seniors
pouvant alors étre confirmée comme infirmée. Carenétude exploratoire présente plusieurs

risques de biais.

Outre la relative étroitesse de I'échantillon (l&qonisation de 5 a 10 fois plus d’individus
gue d’items introduits dans une méme ACP étanefoist respecté avec une valeur de 10,8),
et sa non représentativité (que nous ne pourroms pgutiellement réduire par analyses
factorielles confirmatoires), la méthode de cokedes données écarte les cadres seniors qui

n’ont pas acces a Internet. Ceci peut égalemesttaffla validité de nos résultats.

Concernant les épurations effectuées, nous suggéten différences d’échantillons par
rapport aux études mobilisées pour en expliquertests, mais l'utilisation d’échelles de
mesure en sept degrés de satisfaction, plutot iqag peut également, méme modestement y
participer. Rappelons également les réserves émisast a l'intérét de conserver les items
SATY9, SAT10 et SAT4 qui présentent encore de failglerrélations avec le troisieme axe
mais que nous choisissons de conserver, reportarg décision a la phase confirmatoire de

®> Dimension « Mal étre au travail » : «Mes supéseairmes collégues de travail ne m'apprécient paa fuste
valeur »

® Dimension « Manque de reconnaissance dans l'eigeep: « Je ne me sens pas indispensable dates cet
entreprise. », « J'ai l'impression que mon patramra pas de mal a me remplacer lors de mon dépkat

retraite. »
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sorte a ne pas perdre irremédiablement trop din&bion. Une éventuelle suppression de ces
énoncés supprimerait alors I'importance de la vateorale dans la catégorie « Réalisation du

Travail », et celle des rapports et ambiance amliégues dans la catégorie « Régulations au
travail ». Ce qui peut faire sens si I'on considégeconnaissances particulierement associées

aux cadres comme aux salariés agés de 50 ansset plu

Plus globalement, dans plus de 80% des cas, etaméera stable depuis 1995, les cadres
interrogés dans les enquétes de satisfactmm déclarent satisfaits de leurs situations
professionnelles (Cousin, 2004 ), se difféerencidmttement des autres catégories de
travailleurs. lls occupent également les niveaypéseurs de I'échelle du bonheur au travalil

de Baudelot et Gollac (2003), suggérant que « lnace réelle du chdmage qui pése sur les
cadres n’affecte pas le rapport globalement paogitils entretiennent avec leur activité. Car

(...) ce ne sont pas les mémes registres qui sdiditsd » (Cousin, 2004 : 19).

Par ailleurs, Birdi et al. (1995) comme dautresrcheurs en psychologie constatent
'existence d’'une courbe en U pour la satisfactan travail, expliguant entierement la

relation entre age et satisfaction par des difiégesrdans le travail et des facteurs personnels.

Bien que nos échelles de mesure ne soient padéeali un apercu d’analyse univariée
(Annexe 5) nous permet de préciser que si les sadraluent majoritairement leur travail de
maniere positive (43,5%), leurs niveaux de satigfacles plus élevés concernent les
possibilités de faire des choses qui ne sont pasaies a leur conscience, la stabilité de leur
emploi, les possibilités d'aider les gens dandréenise, comme de travailleur de facgon
indépendante dans l'entreprise quand ils le soeaitlls semblent par contre moins
satisfaits de leurs possibilités d’avancement, adlenhniere dont leur employeur dirige ses
employés en termes de rapports humains, comme deafdere dont les regles et les
procédures internes de I'entreprise sont misegplication. L’ensemble des autres criteres
évalués et constitutifs des trois dimensions defaation au travail mises en valeur est source
de niveaux de satisfaction intermédiaires entredeesx ensembles extrémes. Ainsi, le travail
satisfait plus les cadres interrogés en termesad@pssement personnel lié a sa réalisation
gue concernant de conditions de sa réalisationrégslations au travail étant a I'origine de

niveaux de satisfaction encore inférieurs que grogrurés par ces deux dimensions.

" menées en 2002 par 'APEC, la CFDT et la CFE- CGC
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Ces premiers résultats, souffrent fortement d’umamna d’études sur la satisfaction au travail
des seniors en France mobilisant le MSQ. L'INSEEDREES, la CNAV, le Creapt-EPHE

'APEC, la CFDT et bien d’autres organismes en@iméressent au niveau de satisfaction
au travail des seniors francais, démontrant globeid que les francais portent sur leur travalil
un jugement global un peu moins positif que leurssims européens, mais aussi que les
cadres s’affirment plus fréquemment satisfaitdade emploi que les autres catégories de
travailleurs. De méme, la satisfaction au travaiporte pour expliquer les préférences en
matiere d’age de départ a la retraite : avoir natamt un travail peu satisfaisant est une des
raisons de vouloir prendre sa retraite le plusdepient possible (Blanchet et Debrand, 2007).
Toutefois, les grilles d’analyse de la satisfactantravail utilisées ne nous permettent pas

une comparaison visant a éclairer les résultatstsirels ici mis en valeur.

Des lors, nous poursuivons la collecte de donnéermatoire de sorte a pouvoir souligner
robustement les critéres du travail que les caslFa®rs du secteur privé frangais valorisent et
partant, servir la connaissance de leurs besoiakurs, croyances, objectifs, attentes,
aspirations et désirs, a I'heure ou la gestionafesalariés se pose progressivement, sous la
contrainte démographique, comme un facteur cléudees. D’un point de vue théorique, ces
travaux pourront alors étre amenés a rejoindregliarent de la nécessité d’'une analyse

différenciée de la notion de satisfaction au travai
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ANNEXES

Annexe 1 : Echelle a 20 items soumise a I'analygtoeatoire

Weiss et al.| Codage Enoncé
(1967)

SAT1 | Etes vous satisfait(e) de la stabilité deevemploi ?

SAT2 | Etes vous satisfait(e) possibilités d'essayer propres méthodes pour réaliser votre
o travail ?
Z SAT3 | Etes vous satisfait(e) des possibilités defdes choses qui utilisent vos capacités ?
2 SAT4 | Etes vous satisfait(e) de la maniére dontoaliggues s'entendent entre eux ?
= SAT5 | Etes vous satisfait(e) de vos possibilitésatiaement ?
‘= SAT6 | Etes vous satisfait(e) de votre importanceysaux des autres ?
-% SAT7 | Etes vous satisfait(e) des possibilités defdes choses différentes de temps en temps ?
_g SAT8 | Etes vous satisfait(e) des possibilités degne des décisions de votre propre initiative
2 2
& SAT9 | Etes vous satisfait(e) des possibilités deefdes choses qui ne sont pas contraires a
2 votre conscience ?
g SAT10 | Etes vous satisfait(e) des possibilités dialiels gens dans I'entreprise ?
Q SAT11 | Etes vous satisfait(e) des possibilités de aix gens ce qu'il faut faire ?
& SAT13 | Etes vous satisfait(e) du sentiment d'accmsgient que vous retirez de votre travajl ?
L SAT15 | Etes vous satisfait(e) des possibilités dtereoccupé(e) tout le temps au cours de la

journée de travail ?

SAT16 | Etes vous satisfait(e) de vos conditiongalesail ?

SATL17 | Etes vous satisfait(e) des possibilités deditler seul quand vous le souhaitez ?
5 SAT12 | Etes vous satisfait(e) de la maniére donevemnployeur dirige ses employés (rapports
"é humains) ?
% o SAT14 | Etes vous satisfait(e) de votre salaire pg@port a l'importance du travail que vaus
"§) =1 faites ?
o9 SAT18 | Etes vous satisfait(e) de la maniére dontrégfes et les procédures internes|de
g E I'entreprise sont mises en application ?
E P} SAT19 | Etes vous satisfait(e) de la compétence tqubrde votre supérieur dans les prises de
= décisions?
i SAT20 | Etes vous satisfait(e) des compliments ques vecevez pour la réalisation d'un bon

travail?
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Annexe 2 : Vérification des conditions de mise arvie d’analyses factorielles

Distribution et normalité des 20 items

—

Moyenne Ecarttype Coefficient d’asymétri€oefficient  d'aplatissemen
Skewness Kurtosis
Statistique Erreur | Statistique, Statistique Erreur Statistique Erreur
standard standard standard
SAT1 5,375 0,105 1,541 -0,925 0,166 0,508 0,330
SAT2 4,986 0,103 1,517 -0,662 0,166 -0,098 0,330
SAT3 4,954 0,111 1,636 -0,729 0,166 -0,240Q 0,330
SAT4 4,500 0,090 1,329 -0,450 0,166 -0,157 0,330
SAT5 3,662 0,118 1,731 0,098 0,166 -0,761 0,330
SAT6 4,560 0,088 1,289 -0,489 0,166 0,665 0,330
SAT7 4,931 0,104 1,528 -0,680 0,166 0,114 0,330
SAT8 4,986 0,104 1,536 -0,778 0,166 0,018 0,330
SAT9 5,458 0,091 1,339 -0,778 0,166 0,462 0,330
SAT10 5,181 0,092 1,347 -0,795 0,166 0,684 0,330
SAT11 4,995 0,085 1,256 -0,404 0,166 0,212 0,330
SAT12 3,773 0,105 1,537 -0,094 0,166 -0,691 0,330
SAT13 4,602 0,101 1,491 -0,612 0,166 0,073 0,330
SAT14 4,269 0,112 1,640 -0,221 0,166 -0,733 0,330
SAT15 5,637 0,082 1,204 -0,467 0,166 -0,399 0,330
SAT16 4,912 0,101 1,487 -0,619 0,166 -0,069 0,330
SAT17 5,130 0,104 1,529 -0,710 0,166 -0,044 0,330
SAT18 3,843 0,097 1,428 -0,145 0,166 -0,439 0,330
SAT19 4,579 0,112 1,643 -0,477 0,166 -0,563 0,330
SAT20 4,056 0,113 1,656 -0,207 0,166 -0,774 0,330
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Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Statistique df Sig.| Statistique df Sig.
SAT1 0,185 216,000 0,000 0,870 216,000 0,000
SAT2 0,175 216,000 0,000 0,914 216,000 0,000
SAT3 0,197 216,000 0,000 0,902 216,000 0,000
SAT4 0,207 216,000 0,000 0,932 216,000 0,000
SAT5 0,133 216,000 0,000 0,938 216,000 0,000
SAT6 0,202 216,000 0,000 0,914 216,000 0,000
SAT7 0,194 216,000 0,000 0,914 216,000 0,000
SATS8 0,198 216,000 0,000 0,903 216,000 0,000
SAT9 0,203 216,000 0,000 0,883 216,000 0,000
SAT10 0,187 216,000 0,000 0,904 216,000 0,000
SAT11 0,154 216,000 0,000 0,925 216,000 0,000
SAT12 0,156 216,000 0,000 0,946 216,000 0,000
SAT13 0,198 216,000 0,000 0,923 216,000 0,000
SAT14 0,149 216,000 0,000 0,945 216,000 0,000
SAT15 0,182 216,000 0,000 0,892 216,000 0,000
SAT16 0,167 216,000 0,000 0,922 216,000 0,000
SAT17 0,183 216,000 0,000 0,905 216,000 0,000
SAT18 0,174 216,000 0,000 0,945 216,000 0,000
SAT19 0,158 216,000 0,000 0,928 216,000 0,000
SAT20 0,144 216,000 0,000 0,943 216,000 0,000

- Tests d’'aptitude a la factorisation de I'échellela@é&atisfaction au travail a 20 items
(baseés sur les corrélations)

Mesure de précision de I'échantillonnage |[de ,908
Kaiser-Meyer-Olkin.

Test de sphéricité deKhi-deux approximé 2121,606
Bartlett ddl 190
Signification de Bartlett ,000
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- Corrélations de Pearson entre les 20 items

SAT1 SAT2 SAT3  SAT4 SAT5 SAT6  SAT7 SAT8  SAT9 SAT10SAT11 SAT12 SAT13 SAT14 SAT15 SAT16 SAT17 SAT18 TA SAT20
SAT1 1
SAT2 ,309 1
*k
SAT3 418 ,670 1
*k *k
SAT4 | ,140* 174 ,210 1
*k *k
SATS 421 441 ,489 211 1
*k *k *k *%
SAT6 ,289 ,465 ,436 ,354 ,552 1
*k *k *k *% *k
SAT7 278 ,581 ,562 ,205 475 473 1
*k *k *k *k *k *k
SAT8 ,250 ,705 577 ,259 474 ,542 ,604 1
*k *k *k *k *k *k *k
SAT9 ,367 ,468 422 ,202 422 457 ,393 437 1
*% *% *k *k *k *k *k *%k
SAT10 241 ,288 ,308 ,297 ,355 ,303 ,397 424 ,403 1
*% *% *% *k *k *k *% *% *%
SAT11 270 ,466 432 216 ,440 ,407 ,356 4T3 ,358 ,564 1
*% *% *% *k *k *% *k *% *% *%
SAT12 ,201 ,386 ,345 ,338 ,513 424 ,352 426 ,383 ,440 ,433 1
*% *% *% *k *k *k *k *% *% *% *%
SAT13 312 ,637 ,667 ,270 ,515 ,523 ,492 ,534 ,369 ,305 411 444 1
*% *% *k *k *k *k *k *% *%k *% *% *k
SAT14 ,256 315 311 ,194 ,628 413 ,401 ,349 ,382 ,226 321 441 344 1
*% *k *k *k *k *k *k *% *% *% *% *k *k
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SAT15

SAT16

SAT17

SAT18

SAT19

SAT20

,162

*k

311

*k

352

*k

234

*k

142

211

*k

,343

*k

437

*k

,316

*k

,351

*k

,333

*k

,402

*k

,343

*k

,406

*k

,350

*k

,385

*%

434

*%

441

*k

,093

173

*k

,282

*k

247

*k

,335

*k

,366

*%

,380

*k

,509

*k

,410

*k

,368

*k

448

*k

,540

*k

,282

*k

,402

*k

324

*k

311

*k

,353

*k

,463

*k

,293

*k

,458

*k

,370

*k

,291

*k

,296

*k

,450

*k

253

*%

419

*%

332

*%

,359

*%

,366

*%

467

*%

256

*%

450

*%

448

*%

322

*%

357

*%k

,309

*%

221

*%

317

*%

,368

*%k

278

*%k

,394

*%

,394

*%k

,398

*%k

376

*%

,381

*%

332

*%

,396

*%

416

*%

272

*k

,490

*k

312

*k

,496

*k

,590

*k

,555

*k

,438

*k

,439

*k

421

*k

414

*k

372

*k

,486

*k

252

*%

454

*%k

318

*%k

292

*%

,330

*%

491

*%

450

*%

,364

*%

,206

*%k

,167

*%k

246

*%k

,531

*k

,396

*k

,301

*k

,331

*k

,408

*k

,281

*k

,232

*k

1
,503 1
*%
407 ,643
*% *%

** | a corrélation est significative au niveau 0.Qilatéral.
* La corrélation est significative au niveau 0.0bilatéral.
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Annexe 3: Matrice des composantes de I'échelle ife?fs aprés rotation

Composantes

Enoncé 1 2 3 4
SAT6 0,473
SAT13 0,669
SAT7 0,674
SATS8 0,754
SAT3 0,781
SAT2 0,835
SAT11 0,423
SAT10 0,537
SAT4 0,540
SAT18 0,599
SAT20 0,620 0,490
SAT12 0,680
SAT19 0,819
SAT15 0,421
SAT9 0,506
SAT1 0,597
SAT16 0,624
SAT17 0,796
SATS5 0,694
SAT14 0,842

Les corrélations inférieures a 0,4 ont été suppriesé

Annexe 4 : Matrice des composantes de I'échellé ibeins aprés rotation

Composantes
Enoncé 1 2 3
SAT7 0,663
SAT13 0,679
SATS8 0,741
SAT3 0,800
SAT2 0,837
SAT9 0,466
SAT17 0,566
SAT1 0,605
SAT16 0,622
SATS 0,723
SAT14 0,746
SAT10 0,471
SAT4 0,508
SAT18 0,604
SAT12 0,753
SAT19 0,843

Les corrélations inférieures a 0,4 ont éEpsimeées.



Annexe 5 Statistiques univariées

Dimensions Enoncés Moyenne  Erreur std. Ecart- | Variance Centiles

type 25% 50% 75%
Dim2: SAT9 Etes vous satisfait(e) des possibilites faire des choses qui ne sont pas 5,458 0,091 3391, 1,794 4,000 5,000 6,000
Dim2: SAT1 Etes vous satisfait(e) de la stabiliéévotre emploi ? 5,375 0,105 1,541 2,375 4,000 0®,0 7,000
Dim3: SAT10 Etes vous satisfait(e) des posséslid'aider les gens dans l'entreprise ? 5,181 0,0921,347 1,814 4,000 5,000 6,000
Dim2: SAT17 Etes vous satisfait(e) des possilsilie travailler seul quand vous |le 5,130 0,104 9,52 2,337 4,000 5,000 6,00(
Dim1: SAT2 Etes vous satisfait(e) possibilitéssdayer vos propres méthodes pour réaliser 4,986 1030, | 1,517 2,302 3,000 5,000 6,000
Dim1: SAT8 Etes vous satisfait(e) des possilslié prendre des décisions de votre propre 4,986 1040, | 1,536 2,358 3,000 5,000 6,000
Dim1: SAT3 Etes vous satisfait(e) des possilslitle faire des choses qui utilisent vos 4,954 0,111 1,636 2,677 3,000 5,000 6,000
Dim1: SAT7 Etes vous satisfait(e) des possilslitié faire des choses différentes de temps 4,931 1040, 1,528 2,335 3,000 5,000 6,000
Dim2: SAT16 Etes vous satisfait(e) de vos condgide travail ? 4,912 0,101 1,487 2,211 3,000 5,006,000
Dim1: Réalisation Au Travall 4,892 0,087 1,274 1,623 3,600 4,800 5,600
Dim2: Réalisation Du Travalil 4,801 0,076 1,110 1,233 3,500 4,667 5,500
Satisfaction Globale au Travail MSQ 4,689 0,067 0,987 0,974 3,644 4,578 5,411
Dim1: SAT13 Etes vous satisfait(e) du sentimeatebmplissement que vous retirez |de 4,602 0,101 4911, 2,222 3,000 5,000 5,000
Dim3: SAT19 Etes vous satisfait(e) de la compéteiechnique de votre supérieur dans|les 4,579 20,11 1,643 2,701 3,000 4,000 6,000
Dim3: SAT4 Etes vous satisfait(e) de la maniastd/os collégues s'entendent entre eux ? 4,500 900,00 1,329 1,767 3,000 4,000 5,000
Dim3: Régulations Au Travall 4,375 0,072 1,052 1,108 3,200 4,200 5,000
Dim2: SAT14 Etes vous satisfait(e) de votre selgar rapport a l'importance du travai 4,269 0,112 1,640 2,690 2,000 4,000 5,000
Dim3: SAT18 Etes vous satisfait(e) de la mandwoat les régles et les procédures internes 3,843 0970, 1,428 2,040 2,000 4,000 5,000
Dim3: SAT12 Etes vous satisfait(e) de la mandost votre employeur dirige ses employés 3,773 0,10 1,537 2,362 2,000 4,000 5,000
Dim2: SAT5 Etes vous satisfait(e) de vos possésld'avancement ? 3,662 0,118 1,731 2,997 1,0000003; 5,000




