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ABSTRACT

The psychological well-being is nowadays considered a real added value of the

I JLES s labor market and provides a competitive advantage for any company that aspires
LR to be competitive. Moreover, Custom HRM found its roots in the humanist

RS b o philosophical movement called personalism (Arnaud, 2008; Arnaudet al., 2008;

2009) and marketing HR (Colleet al, 2006;Arnaudet al, 2009). The ultimate goal of

this paper is to generate from a review of significant literature in a similar content

EQUCATION SOCIL AND SPCRTS STUDES

analysis, a proposal that would characterize the close logical relationship then the

effect of coherence between custom HRM and psychological well-being. This
proposal, fruit of reflections on specific literature arranged must undergo
efficient statistical tests for its empirical validity.

Key-words: humanist personnalism, marketing HR, custom human resource
management (CHRM), positive psychology, psychological well-being
oconvertedd, salutogenic approach
Résumé :

Lebien-°t re psychol ogique est consid®r ® aujourdohui

travail et conf re un avantage concurrentiel
compétitive. Par ailleurs, lagestion personnalisée des RH trouveraitses fondements dans le courant
philosophique humaniste appelé personnalisme (Arnaud, 2008; Arnaudet al., 2008; 2009), et le
marketing des RH(Colleet al, 2006;Arnaudet al, 2009). L6 obj ect i f ul ti me de

C

partir ddune revue de |l itt®rature cons®quent e,

proposition qui caractériserait le rapport logique étroitdonc| 6 ef f et de coh®r ence

BEPAT. Cette proposition, fruit des réflexions inspirées de la littérature spécifique synthétisée doit
subir des tests statistiques robustes pour sa validité empirique.

Motsclés: personnalisme humaniste, marketing RH, gestion personnalisée des ressources humaines
(GPRH), psychologie positive, bien-étre psychologique « aménagé », approche salutogénique.

Introduction

Les personnes qui ressentent un haut niveau de bien-étre ont généralement plus de réussite
dans les différents domaines de la vie que les autres & elles entretiennent davantage de relations
déamiti®, b®n®f i ci ent de revenus sup®rieurs,o
(Diener,2003). Le niveaude bien-étre au travail devrait constituer un moyen de différenciation attractif

comn

certai

e papi
dans

®v ol

entr

ue

pour capter l es meill eurs tal epoursles srganisations. «bdloav ant age

Bakker et Derks, (2010) et Fischer (2010), les mécanismes qui sous-entendent le mal-étre et la
dysfonction ne seraient pas ceux a la base du bien étre et du fonctionnement optimal. Certains
chercheurs estiment que les interventions visant a accroitre le bien-étre contribuent aussi a diminuer
la détresse psychologique et les symptomes dépressifs (par exemple : Mazzucchelli, Kane, et Rees,
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2010 ; Rashid, 2009 ; Shapira et Mongrain, 2010 ; Sin etLyubomirsky, 2009 ; Seligman, Steen, Park, et
Peterson, 2005 » (In Dagenais-Desmarais (2011a)).

Cependant, la majorité des travaille ur s ndest ° ppae pmakdae (Dhgenpir | er

Desmarais (2011a). Par exemple au Canada, | doccurrence des

di agnostiqu®s dans | a popul ati on (Hegt® @aRada R082). Aws t

probl i

Qu®bec, l es taux doutilisations dseosnt p rdobger navm nreosn

(Courtemanche et Bélanger, 2000). Malgré ces chiffresdes doutes persistent, car la proportion
dédindividu vivant une sant® psy Eh efetKees (2007)orgdvd
seulement 17% de la population américaine vivent pleinement d dun ®t at 0 famtd
psychologique.La perspective de la psychologie positive préoneld i nt e r guamlbienentéme ca va

ma |
ma |

de |
d46%. i

e d
de

bien. Au f ai t | Osumld béen-&tre psychotogique pourrait procurerd 6 ® nor mes ob ®n ®f i c e

avantages pour les organisations et pour les individus eux-mémes. Pour les organisations, par
exemple, g U i investissent a promouvoir le bien-étre psychologique de leurs employés au travail,
Lyubomirsky , Sheldon , et Schakade (2005) pensent que leurs travailleurs auront plus de créativités,
de travail de qualité, de coopération, une performance individuelle accrue et seront plus centrés sur
les autres (Cropanzano et Wright, 1999 ;Laffaldano et Muchinsky, 1985 ; Judge et al., 2001),leurs
salariés auront plus de comportementsprosociaux (Podsakoff, Mackenzie, Paine, et Bachrach, 2000 ;
Smith ; Organ, et Near, 1983), une productivité organisationnelle bonifiée (Harter, Schmidt, et Hayes,
2002)et une satisfaction accrue de la clientele (Schneider, Hanges, Smith, et Salvaggio, 2003). La
promotion du BEP devient un enjeu majeur de différenciation et un avantage concurrentiel certain
dans le devenir de| 8 a rcompéitive des entreprises.

Etla question g u 8 o n  ppeser tparast évidente. Et si on cherchait a miser sur les facteurs
de protection pour avoir plus de bien-étre psychologique au travail ?Nous estimons quela GRH
pourrait étre | ue des solutions afin de réussir ce nouveau pari ?Dans cette vision, les praticiens et
théoriciens de la GRH doivent dorénavant redorer le blason pour relever ce nouveau défi. Une
nouvelle orientation de la GRH s 8 i sepebla logique de personnalisation semble étre porteuse
ddespoir pour reussir C e N o uéateenanti la gestioni persormnalisée)deso
ressources humaines ?Est-ce pour le bien-étre du salarié ? Quels sont les déterminants qui suscitent
cet arrimage du couple GPRH/BEPAT ?

L6objdecetaitifleestdemontrer | 6eff et dkGestoohRrseumlisé
des Ressources Humaines (GPRH)etle bien-étre psychologique aménagé au travail (BEPAT) afin de

consi

entre

susciter | i mpl antati on de ces lpen-sit & qghagus culpueer sonn al

ddentrepri se edechiaquelsadariésdann lg diverdité detse®attentes.

Compte tenu du flou artistique qui entoure ce mystére insaisissable des notions de bien-étre
et de santé mentale au travail, voire de sémantique, et emporté par les vagues de la psychologie
positive e t de | dappr oc hmus p@posos deg@®riwdptode ebien-étre psychologique
« aménagé » pour caractériser la santé mentale au travail. Dans cette veine, le bien-étre psychologique
d absolu 0 est une facette clé de la santé mentale positive et mérite une attention particuliére.

L. Réconciliation dichotomique entre individualisme et collectivisme
La gestion personnalisée se démarquant de la gestion individualisée, semble avoir étéi s su de
d 6 wyncrétisme innovant inspiré du personnalisme etdu marketing RH.

A. L 6 a p p dwcouraat philosophiqgue humaniste
Il revient & Arnaud (2008) et ses collegues (2008 ; 2009) le mérite de proposer un sous-bassement
philosophique a la gestion personnalisée des RH (Arnaud et al., 2009). Nous ne reprenons ici de leurs
propos que la substance des trois phases qui caractérisent les pensées humanistes.
Premiére phase: période de laRenaissance: Selon les humanistes de la Renaissance, « on ne nait pas
homme, on |l e devient e (Erasme), par | 0 Rdiscerne tei

on

uvr

et

bien du mal et faire un usage clairvoyant de sa liberté. Cette notion de liberté, propr e ~ | 6 ho mme,
di scou

soul i gn®e par Pic de |l a Mirandole dans son ¢

GOSSA JulienAmouh Page 2



Int.].Law.Edu.Social & Sports.Studies  Vol.5. Issue. 4. 2018  ISSN:2455-0418 (P), 2394-9724 (O)

imagine les propos tenus par Dieu : « Toutes les autres créatures ont une nature définie contenue

entre les lois par nous prescrites;tois eul , sauf de toute entrave, suivant

remi s, tu te fixeras ta nature. Je toai pl ac® au cen
plus doéai sance ~ | 8entour de toi testeunitertestre o thortele st au r
ni i mmort el ; ddapr s ton vouloir et pour -mémen pr opr e
imprime-toi la forme que tu préféres. » Les notionsde«cr ®ati on de soi par soi, dbo
de liberté » sont donc centrales dans la pensée humaniste.

Deuxiéme phase:période du siécle dedumiéres: lampératif catégorique de Kant « traite toujours

autrui comme une fin en soi et jamais comme un moyen » résume le postulat des Lumiéres. Vers 1840,

dans le « Trésor de la langue francaise », humanisme désignait une « attitude philosophique qui tient

| homme pour |l a evaéeemndisquuper ° meur chaque homme I a p

librement son humanité, ses facultés proprement humaines ». Kant (1784) expliquait que les Lumieres

naissent du courage pour chacun « de se servir de son entendement ». A chacun de prendre la

d®ci sion ddédapprendre pour comprendr e, de d®vel opper ¢
meill eure intelligenfaiededsglébertd.$agéeés bgud®, péaut onomie,
|l es hommes, la dignit®, |l e refus doéinstrumentaliser

autant de valeurs humanistes portées par les Lumiéres.
Troisiéme phase: le personnalisme:Au 202mesiecle, la philosophie personnaliste, développée par
Mounier (1949) et reprise par Leroux (1999) prolonge la pensée humaniste. Pour Mounier (1949, p.4),

¢ e personnalisme est une philosophie (peysomon affir
libres et créatrices, i | introdui t au ciur de ces structures un p
toute volonté de systématisation définitive » per met t ent de distinguer  6ani
Lalande (2002, p.1019-1020) retrouve le degré de « spiritualisme » e n | 6 h o démi¢ aingitson

comportement c 0 mme r e s s 0 domaine tqui dépassa les instincts biologiques ainsi que le

déterminisme de sa nature animale. Pour Leroux (1999, p.18), la personne libre et créatrice aspire a «

déterminer librement et volontairement la signification de son existence ». Le personnalisme peine a

définir la personne et tente de le prendre comme un objet. Or [la personne] est une activité vécue

ddaut ocd®atcioommuni cati on et d 0 a ddordsitideng son agty, icommee S ai St
mouvement de personnalisation (Mounier, 1949, p.5 - 6).La subjectivité de chaque personne

caractérise mieux son comportementdu moins en sciences sociales.

L &daption de la philosophiepersonnaliste suppose lerejet du paradigme matérialiste (pensée

scientifique) a u profit du par adi gme spiritualiste. Lédont ol
paradigme spiritualiste est celle de « personne » reconnue comme un tout indissociable, pétri de

i bert®, doi mp rbRativits. Ldsubjedtivit®d e t | Glkomme, consi d®&r ® dans

personne », semble étre u n ®| ®me nt fondament al ddoexplication (
compréhension de la société.

Pour Leroux (1 99 9) , la ¢ personnal it ® eyad&inginea chhcén’der e pr of
nous, tous |l es talents et potentiels qui sdils sont
notre « personne ». Mis en appel, notre jugement r®clame | e c
propre évaluations ur notre acte et ce quéil r®v |l e(Leroux, 19
sujet va tenter doéobtenir l a reconnaissance mde | daut
regarde, donc je existe » (Todorov, 1995, p.38).Cette demande de reconnaissance par le regard
dédautrui participe ° la recherche déint®riorit® du

1949). Selon Bergson (1955, 1982, 1998), | 6 ° t r e h u ma iplus dd I® waloaté de viers, celui
doexister et cela se traduit par Iper dersmwe netded &%et rca ®r
comme tel par autrui (Leroux, 1999). Est donc humaniste ce qui considere la personne comme une fin
et jamais comme un moyen, ce qui favorise | dexercice de sa
autonomie morale, de son autod®termination, | dexpress
permettant que s0O®takhéetmsespactmutuelse r econnai ssan
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B. Les défenseurs dumarketing gestionnaire des RH
A la fronti re entre | e marketing et |l a gestion des
montre que le marketing interne a pour fonction de gérer lesRessources Humaines en leur donnant
un éclairage marketing » (Seignour, 1998 cité par De Vassoigne et al., 2013, p.3).Le concept
« marketing RH »(Colle et Merle, 2007 ; Arnaud et al., 2009)plus explicite, clair et précis que nous
préférons au marketing interne introduit dans les années 70, vient d6 u nrenspbsition des techniques
du marketing en GRH. Cette vision est soutenue parles chercheurs notammentBerry (1980, 1981,
1983),Gronroos(1981), Sasser et Arbeit(1976)qui reconnaissent le changement des fondamentaux du
management depuis | 6introddosgad” duambri ketdiesg ainm@®esn
classique du Marketing considérait le consommateur comme un étre rationnel. Les études étaient
axées sur le comportement (consumer behavior) qui aboutit a un choix raisonné entre de nombreux

biens et services. Les di mensions ®motionnell es et
consi d®r ®e s . De nos jours, | 6exp®rience personnell e
marketing . I sdagit de | approche fond®e sur | 6exp®r |
consommateur qgui sdappuie essentiell ement sur | 6i nt e
(Schmitt, 1999) . Les transactions a n odesychiemits soret t ®pi s

remplacées par des liens étroits, constants et plus personnels. Cette évolution des principes du
marketing marque et influence la gestion des ressources humaines. Le marketing RH caractérise le
passage du mar ket i ng @ kaubiees owlés srangadtiont distontini@e étaierg la

r gl e, " une Vision tour n®e vers |l es services ess
| organi sation des ®changes et des relations (Vargo
(2005 ) pr®coni sent l e d®vel oppement ddoutil s de gesti

techniques Marketing afin de mieux cerner le comportement du salarié. Yanat (2008) évoque « la
gouvernance des personnes » et Thévenet (2004) parle de gestion des personnes. Cette derniére
traduit la nécessité de se recentrer sur la personne. Ainsi, le marketing (RH) interne attire, développe,
motive et retient les membres qualifiés a travers des emplois-produits qui satisfont leurs besoins
Berry et al. (1991). D6 a i I, IGssnroos (1990) le pergoit comme une philosophie pour manager le
personnel et une facon systématique de développer et de renforcer une culture de service.Le
marketing RH, selon Michon (1988, p.11) le marketinginterne, est une « démarche de marketing a
| i nt®rieur de | 0o0r g ad desoactvoinehde prenionveit desaidéds, dés projetsl | e
ou des valeurs utiles a elle-m°® me , decommuni quer par | e dialogue ave
pui ssent s OosiKliprenienh etray fina favoriser leur impl i cat i on dans Léd dorgani
marketing RHdoit asseoir | aSsurance des employés qui doivent avoir le sentiment que ladirection se
soucie d@ux et de leurs besoins.
Nous estimons comme Ahmed et al.,(2002)et Ballantyne, (2003) cités par De Vassoigne (2013) que
le non respect de ces conditions rend difficile lasatisfaction des clients externes, le cas échéant, les
employés serontimpliqués, coopératifs et enthousiastes au sujet de I®rganisation.Au fait, les membres
de | 6or ga n assmilésiawxrliergsdntetnes, et leur fonction est unproduit interne, avec pour
but, celui de satisfaire les besoins et désirs de ces derniers tout enrépondant aux objectifs de
| 6or gani s alb80,do8l). LBmarketing RH répond au marketing relationnel. Bitner (1995)
parle plutdt du paradigme relationnel. Les organisationsactuelles cherchent a construire des relations

durabl es avec l eur s clients dans | 8obj Bac tMcf doun
Kennah(1991),16 a p p r caffitirer etgvendre », devient«cc o mmuni guer et parsteager | &i
marketing RH. Helman et Payne (1992, p.12)précisent que « le marketing interne comprend
principalement de la communication, et quecelle-C i est | e poi ndrketing inttrmieque d o u
performant ». Pour Kotler(1991, p.20),le marketing interne, serait¢ | a t ©che pour r ®ussir

la formation, la motivation des employés, pourservir au mieux le client » et en 2000, ila reconnu que
lemarketing 8 RH 8 interneserait plus important que le marketing externe (cité par De Vassoigne et
al., 2013, p.4). Désormais la cible privilégiée du marketing devrait étre les salariés et non les clients.
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Ainsi, « si les employés sontsatisfaits de leur travail, ils satisferont a leur tour la clientéle » (Berry,

1981, p.37). De cettemani r e, Sasser (1976) a indiqglt
ddabord vendreleur empl oi aux employ®s avant de vend
etArbeit (1976, p.61), « leper sonnel est l e march® |l e plus importan
Léattraction du meill eur personnel, |l eur conservati ol
critique (Thompson et al, 1978 ; Sasser et Arbeit, 1976)d ans | 6ar ne vitke | a comp®t it

C. Versune taxinomie des stratégies de personnalisation des RH
La taxinomie des stratégies de personnalisation développée par Gilmore et Pine II (1997) en
marketing a été transposée en GRH par Colle et Merle (2007). A ce propos, la personnalisation
collaborative et la personnalisation adaptative ont été identifiées comme les stratégies qui tiennent
réellement compte des attentes et des besoins personnels des salariés en les faisant participer au
processus de personnalisation. La « simple » GRH individualisée se distingue de la GRH a la carte qui
permet au salarié de participer au processus de personnalisation. Par exemple, la personnalisation

coll aborative <consindd orfef r@uepalsdelnetsr emT messe ¢ produits
salariés. La pratique RHestper sonnal i s®e conjointement par | 8entr ej
aide ses salariéssae x pr i mer | eurs besoins. I'l's con-o0ivent conj ol
Quantal a personnalisation oddapet dteisvem® nleGe ngt rperpordiusiet s ¢
salariés, mais ces derniers peuvent les adapter par la suite a leurs besoins. Chaque salarié peut ainsi
personnaliser | es pratiques RH propos®es par | 0entrep
En résumé, la GPRH, la GRH a la carte Colle(2006)ou la GRH « cafétariat »,est « un mode de
gestion personnalis® selon | equel | organi sation se

chaque salarié en lui offrant divers espaces de choix dans son emploi » (Colle, 2006, p. 11). La GRH a
la carte pour ainsi dire la GPRH doit s 6 a p p r epprincipes d 6 a u t o nde shimelation des
compétences, de reconnaissance, du respect de la vie personnelle, d écoute et prise en compte de la
subjectivité de chacuna f i n d 0 alsum&ndrher Geo ns oéthiquiedpérmet de garantir le respect

des salari ®s dans | eur dimension de personne en prom
anime.
IL. Bien-étre psychologique « aménagé » au travail

Pour la vision socio-économique, le bien-étre reflete la qualité de vie et non une adaptation
individuelle. Auj o ur deé Indidateurs objectifs, notamment monétaires, sont insuffisants pour
apprécier la qualité de vie et le niveau de bien-étre vécu par les individus (Stiglitz, Sen, Fitoussi, 2009 ;
Layard, 2007 ; Veenhoven R., et al.,1994, 1997 ; Gadrey, Jany-Catrice, 2004).C 6 e s t g tr&®&ue dea u x
War r (1978), gui d®vel oppent une ¢ psychol daguiee nor ma
quotidienne de ceux qui ne sont pas malades »,quis ont ~ | @ dreisgiom e dhadaur le «bied e r
étre subjectif » annoncant une préfiguration du courant de « psychologie positive ». Tout comme
Waterman (1993), la question du bien-étre assimilée au « bonheur » remonte aux premiers travaux
des philosophes depuis la Grece Antique. Sur les trois grands courants qui se partagent la question :
|l e stopuci s me, | 6h®doni sme et | 8eud®moni sme, seuls | &l
sur les théories psychologiques du bien-étre.
A. Lestenants de | 6ap pubecdétreautrs®alloni que
L Bédonisme(grec, hédoné : plaisir), fondé en 306 Av. J.C. par Epicure et Platon, est la doctrine
philosophique 0 %2 | 6 obj ect i f de estdeeechersherke plaidr ethlausatafactioa des
désirs et d éviterle déplaisir. Cette doctrine morale fait du plaisir, le but de la vie. A ce sujet, elle

partage avec la santé psychologique une structure bidimensionnelle : le bien-°> t r € i mpl i que | 6 obt
de récompenses recherch®e s et | 6®vitement de sanctions n®gative
Mas s ®, & al . 1998). L6individu -@te hilmiqeiladsqredes a dans
mani festations positives | 6emporterontlL&h®smnres n®gal

engendré dans son développement le courant de la psychologie hédoniste. A ce sujet,Kahneman,
Diener et Schwartz (1999 cités par Laguardia, Ryan, 2000) pensent que le bien-étreau travail serait «
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un plaisir, une satisfaction ou un bonheur subjectif vécu ». Et la recherche du bonheur est considérée

comme | e principe qui mot i ve | 0 a eShahar, 2007®R Dibnernshin e , | e
et Lucas (2009) soutiennent que le bien-étre subjecti f consi ste ~ vivre beaucoup
peu dobéaffects d®sagr ®ables et ainsi " ressentir une
coll "gues psychol ogues h®doni st es -étfeosnlfectifl apgampip ot h ™~ s e
|l orsqudaneepatrsteint ses buts, quel s quEdeffetspousms ent , et
sociétéspostmoder nes, rel ativistes et centr®es sur | 6i mage,
bon » semble manifestement agréable a entendre et correspond bi en ° | 8i d®al des @

marché (Laguardia, Ryan, 2000).
Si la psychologie hédoniste semble dominer la recherche sur le bien-étre, il existe un courant
alternatif qui congoit le bien-étre comme un construit plus complexe que la seule satisfaction. Cowen
(1994), cit® par Lagardia et Ryan ( 2te0dmnitcampartec e | 6i d@
des composantes claires au point de vue comportemental, psychologique, physiologique et social. Ces
composantes tendent a décrire le bien-étrenon si mpl ement par | dabsence de p
plutét par la présence de manifestations positives, selon une approche salutogénique (Antonovsky,
1987b, 1994 ; Abord de Chatillon, 2008). Selon Cowen (1994), les processus pouvant conduire au bien-

étre consistent ° cr®er de bonnes relations dbéattachen
post e, des relations interpersonnelles ainsi gue de
certaine maitrise sur les évenements. Que retenira présentd e | 0 a peydéntonidue?

B. Les tenant s eddgmadiduedp en-éte audravail
L éudémonisme« eudaimonia »(grec, eudaimoén : heureux), apparait au 7eme siecle Av. J.C. par
Hésiode, puis Aristote pourqui«L e bonheur, [ eudai monia] est wun princ
accomplissons tous les autres actes ; il est bien le génie de nos motivations et le bien humain supréme. ».
Aristote considérait que le bonheur est un principe vers lequel toutétre humain tend en orientant ses
actions en vue de | datteindre (McMahon, 2006) . En ch
en viendrait dans cette perspective a vivre dans un état nommé en grec « eudemonia »,
habituellement traduit par bonheur, ou par bien-étre. Cet ancrage théorique est sous-jacent aux
travaux ddauteurs contemporains qui auront marqu® | e
bien encore Waterman (1993). I i mpligue de relever
pl ei nement-mén,@é fhire erpsavec son activité (Waterman, 1993). Il suppose également
une harmonie des relations avec autrui que le concept de bien-étre social résume (Keyes, 1998). 11

repose enfin sur l aut od®t)r mi sati e6dmef{ Rygff, & ISa ngne
comp®t ences contrairement au plaisirtr h®doni qgue qui I
ddune r®compense colEhe diriedé@onignd reest anxsestérpel de morale ayant
pour but le bonheur de | 6 h.oLmwoerant de la psychologie eudémoniste se retrouve chez

Waterman (1993) ou le bien-étre ou eudémoniedans| a concepti on cl assique dOAri s
individus vivent plus ou moins en accord avec leur daimén!, leur « vrai soi ». Dans cette perspective,
le bien-étre coincide avec la réalisation de soi, possible pour celui qui saisit les occasions de se
d®vel opper ° travers |l es d®fis de |l a vie qudil Se SeE
clairement le bien-étre eudémoniste et le bien-étre hédoniste. Ce dernier ne requiert pas de
poursuivre des activités ou des buts qui impliquent la réalisation de soi et stimulent la croissance
personnelle. Ryff et Singer (1998) proposent également une définition du bien-étre qui dépasse le

concept de bien-° t r e h®doni ste et qui va dans | e s<tress de | Oe
| 6ai de de six dimensiomndapriepeciapaloams deRyyfofi,, H®89IF)el at
autres, ddéaut onomi e, d e enemt,nde rbitldens ld &ie & @ea cro@saneei r 0 N N

'Pour Aristantdgpui cdesnhel Edorientation et |le sens des a
son daimén il conna’t | 6eud®moni e, gue Waterman (1993)

lefoncionnement psychologique optimal
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personnelle.Ainsi, le bien-étre se réfere dans cette approche a des notions de réalisation de son plein
potenti el (Ryf f, 1995) et ddaut od®t ermi nati on

accord avec ses propres valeurs estau c | udubien->t r e. Ddautres auteurs
théoriques comprenant des besoins de compétences (Ryan et Deci, 2000) ou le sens de la vie (Mc

ont

Gregor et Little, 1998). Il semble aubout du compte plus difficilede d®c el er | es ter mes
| dappr
Nous dirons avec Gaucher (2010) qgue | dh®doni s me

th®ori que dans | dapproche eud®moni que que dans

hédonique (entre autre : Kahneman, Diener, Schwartz, 1999 ; Reis, Sheldon et al. 2000 ; Ryan, Deci,
2001) alors que | 6eud®moni sme se retrouve dans
(2004), notamment a travers leur définition du « bonheur authentique ».
C.Les tenant s iutégrativeddu pignrémeca teavail

D a n sapplodhe intégrative, le bien étre psychologique est considéré comme un construit
multidimensionnel incluant a la fois les dimensions hédonique et eudémonique(Keyes et Lopez,
2002 ; Keyes et Magyar-Moe, 2003 ; Lent, 2004 ; Ryan et Deci, 2001). D6 a i | Keyesg (2302) quant a
lui, préne la complémentarité des conceptions et la possibilité de compensations entre-elles en
fonction des circonstances. Dans cette logique, Keyes et al.(2002 inCreuzier, 2013, p.9) ont montré que
les dimensions hédoniques et eudémoniques sont distinctes mais inter-reliées comme le montre la
figurel.

Psychological Subjective \
Well-Being /.—‘ Well-Being

o

T\ T,
53 l a1 & 71\ LB _K'I* TE

Autonomy | | Purpose in Personal Positive Envirommental Self Positive Megative Life
Life Giromath Helations Miastery Acceptance Affect Adffect Satisfaction

| es

Figurel: Corr ®l ati on standar diése@riié d6un mod | e

Source: Keyes L M etRyff C D, 2002.0ptimizing Well-Being: The Empirical Encounter of Two
Traditions, Journal of Personality and Social Psychology, Vol.82, No. 6, 100781022. p1014.

Loin de trouver un consensus, | e ¢ o Heturslp donseh®is shri e n

la définition reste entier car le débat entre les conceptions hédonique et eudémo ni que du

toujours pas résolu (Kashadan, et al., 2008 ; Ryan et Deci, 2001).La littérature reléve plusieurs
définitions. Ai nsi , | O«ebiepétre Hfeactif ® (Warr, 1990 ; Daniels, 2000), qui est sensée faire
référence aux affects positifs et négatifs, est souvent mobilisée pour évoquer un bien-étre subjectif
(Diener, 2003 ; Page, 2005) qui C 0 mpdanston dognitivel La
terme de bien-étre psychologique (Ryff, 1989, 1995; Dagenais-Desmarais, 2010) est également employé
de maniere interchangeable pour englober les émotions positives, négatives et une conception plus
eudémonique.Le bonheur, la qualité de vie ou encore la satisfaction dans la vie sont les trois concepts
les plus souvent employés de maniere interchangeable pour parler du bien-étre dans la littérature

BEP

(Ryff&

P

do

rr

de

Ctor o

n

(Voyer et Boyer, 2001in Creuzier, (2013, p.6))La f i gure 2 propose (kdexdsassemen

concepts proches les uns des autres.
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Evaluation globale

La qualité de vie

Aspects positifs Aspects négatifs

La santé mentale

Le moral
Le bien-étre psychologique :
La satisfaction avec la vie :
Le bien-étre subjectif :
Le bonheur ‘:‘ La détresse psychologique
Evaluation
spécifique
Figure 2 : Hi®rarchie des diff®rents construit

Source : Voyer, Boyer (2001). Le bien-étre psychologique et ses concepts cousins, une analyse
conceptuelle comparative, p 289. Santé mentale au Québec, vol. 26, n° 1, 2001, p. 274-296

Le premieraxeva ddune ®valuation gl ob alAgnsilaqualit€de @esarhituat i on
Il e concept l e plus g®n®rique, englobant dans sa mesu
bonheur n®cessiterait | d6®valuation | a plus sp®cifi que
leur contenu. Le bien-étre, restreint chez Voyer et Boyer au bien-étre psychologique et au bien-étre
subjectif, la satisfaction et le bonheur ne sont composés que de dimensions positives. Il se distingue
de la détresse psychologique uniquement évaluée par des dimensions négatives. Entre ces deux
extrémes, se trouvent la qualité de vie, la santé mentale et le moral qui doivent étre évalués a la fois
par des dimensions positives et négatives. Cette analyse comparative révéle que tous ces concepts ne
devraient pas étre employés de maniere interchangeable. L a r emar que de Kop (1994) s
de confusion que donne la littérature scientifique sur le sujet du bien-étre? nous parait tres évidente.

III. Recherche de cohérence entre la GPRH et 1eBEPAT

A. Principes fonrdamentaux de la gestion personnalisée desRH
Les conditions que la GRH doit satisfaire pour étre en adéquation avec la philosophie humaniste et le
marketing RH se résument dans le tableau 1.
Tableau 1: Principes et valeurs de la gestion personnalisée des RH

Principes Explication

fondamentaux

Autonomie Le travailleur doit pouvoir, dans une certaine mesure, personnaliser et
renormalisers on acti on, afin de | dadapte
une trace de sa personnal it @endrdDdesa

initiatives, réaliser des choix et participer a la détermination des moyens et
des objectifs, afin de se sentir responsable et véritable auteur de sa tache

Compétences Le travail doit of frir l a possibi

’Par exemple Andrews &obinson (1991p6) ontrecensédans la littérature pour définir le tdgrsubjectifla
listesuivante : «satisfaction, happiness, morale, positive affect, negative affect, affect balance, cognitive
evaluation, elation, subjective wddeing, sense of welleing, psychological welbeing, perceived welheing,
subjective welfare, (subjective/sense of/psychological/perceivdmbinif, anxiety, depression, distress, tension
and perceived life quality »
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qual i t ®s qudi l sent d®tenir en lu

chall enges stimulants, ddaffirmer
Reconnaissance et | La situation de travail doit permettre a la personne de se sentir reconnue «
écoute a sa juste valeur » et dans sa singularité. Le salarié doit se sentir écouté et

compris par ses supérieurs. Des relations basées sur la confiance sont un
pré-requis évident

Respect du résultat de | Ce respect implique de lutter contre les discriminations lors du

la logique [r ecrut ement et au cour s due pdo@geolaliee
ddaut od®t er n personnelle des employés (Arnaud, 2006, 2007).

Respect de la La priseencompte,| 6 ®cout e et | e respect de
singularité et de la et dans sa subjectivit® constituen

subjectivité de la

personne

Source : Réalisé a partir de Arnaud (2008) ; Arnaud, Frimousse et Peretti (2009)
B. Approchessalutogéniqueet dela psychologie positive : vers les fondements du BEPAT

A partir de cesvisions, nous recenserons les principes fondamentauxd e | a sant ® psychol og
des pionniers © ouvrir satutbgéhiqe dustress a didAmtorevsks PLP79, o c h e
1987a, 1987b, 1998). Dans toute activité,les u j et invent e. C une tiche @ozsUaltddhp, parl e

une tiche au-dela de la tiche »Neveu (2012) propose ainsi de repenser la relation travail-santé
psychologique en utilisant le cadre conceptuel de la théorie de la préservation des ressources et trace

| es contours ddune d®mar che salutog®ni que i mpliquart
managgériales que sociales.Clot (2008) démontre que la santé et le bien-étre au travail existent lorsque,
par son action, | a personne cr®e des |liens entre | es

dégrade quand le sujet devient objet passif des choses. Il rejoint ainsi la pensée de Canguilhem (2002)

qgui d®f end |lad isda®et ® unebd e¢cs t p ammiadi e Grl effem € jarte portadbarbdam nc e de
la mesure oui je me sens capable de porter laresponsabil i t ® de mes actes et, de porter
créer entre les choses des rapports qui ne leur viendraient pas sans moi » (Canguilhem, 2002, p.68).Ainsi,

|l orsgdéxi ste plus cette | iberde®surtbet- ¢ifféremment dssson t r av ai
collegue, avec son collegue, différemment de son manager, avec son manager, que les tableaux de

sant® semblent |l es plus d®gr ad®s. Le bdamelesillagtdaut ono
de J.-P. Neveu (2012), la théorie de préservation des ressources de S.E. Hobfoll (1989) servira de cadre

théorique pour détailler | 6 appr oche salutog®nique du travail qui
Il i ndi vi du et du collectif dans | a pr ®servation et
génératrices de bien-° t r € i ndi vi du evivre entembtk Ganntravhili $ mne conception

pathogénique de la santé au travail tendait a concevoir celle-ci de fagon négative 8 est sain ce qui ne

présente pas de pathologie, la santé étant vue comme le « silence des organes et des dames » pour

paraphraser Leriche (1937), au contraire, une approche salutogénique considére que « la santé regroupe

tout ce qui peut étre possi bl ement consi d®r ® par g u @i dgsirableun , ou p
(Antonovsky, 1979, p.68). Levinsonet al (1962 : cité par Neveu, 2009) avaient déja mis en évidence les

comportements qui caractérisent cet « état de santé mentale»:un r apport attentif et ol
accompagn® doéun d®sir de r el atuheadeptivitérr des protiéicatdrsnnel | es
de natur es cdaidireeunesaptisude a paicevsit les signes de reconnaissance (Steiner, 1978 ;

Brun, Duga, 2002) ;une acti vit® spontan®e au srepewtiagpsochetdu soi et

C 0 n C e qadtivitd dutotélique3»(Csikszentmihalyi, 1990) etc.. Dans cette vision, Le Goff (2000) et

Courpasson (2000) avancent que le « management libéral et la contrainte douce @ s ont ~ | dori gine
nouvelle forme de mal-étre dans les organisations. Pour Dejours (1998), le manque de reconnaissance

‘Csi kszentmi hal yi (1990)gdondet!|l dexempl ¢érdvachirurggiCé
ferais m°me si je nbavais pas = | e faire. €& (Csikszen
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est au centre de la souffrance au travail car la reconnaissance est « la forme spécifique de rétribution

psychologique vis-a-vis de | @ntitd dans le monde du travail », identité qui est « | dar mature de | a
mentale ». « La souffrance au travail est une pathologie de l@solement@ , cOest dans | a mesur e
retrouve isol® face au r®el du travail, sans soutien
l e risque do®puiser ses ressources et ddentrer dans
débouché favorableacaused e | 8i s ol e me n f(Dejdwes,2008). per sonne

Par ailleurs, la psychol ogi e positiveest c | 6®t ude wudne & condit
| ®panoui ssement ou au foncti onn et indtitutiopst> (Gatdelet des ge |
Hai dt , 2005, p.104) . Comme cette d®finition | dindiqu
caract®ri s®e par l a qu°te quasi exclusive de | d®pano

concerne également les relations interpersonnelles et les questions sociales, voire politiques.

Auj our,ddihluie st llegpuisesesoriginesddens le courant philosophique humaniste. Toute

chose qui suppose | dutilisati on Idee travaexrde &dlignsan, pr i nci p
Csikszentmihalyi (2000) ; Carr (2004), Gable, Haidlt (2005) et les ouvrages collectifs de J. Lecomte

(2009), Snyder, Lopez (2009) et Linley, Harrington, Garcea (2010) font chacun une synthése des

connaissances et recherches les plus récentes acquises dans ce domaine.

I ressort de ces approches que |l es principes du BEP
interpersonnell e, de | 6identit ®, de |ibert®, de signe
Iv. Discussion

Il est largement reconnu dans la documentation scientifique que la satisfaction des trois besoins

(autonomie, compétence, affiliation) prédit la santé psychologique (p.ex. : Deci et Ryan, 2000) et ces

construits sont encore les fondamentaux de la gestion personnalisée des RH.L@&xpérience de Spitz

(1945 in Berne, 1975)*ransposée en AT : comment communique-t-on avec les autres ?, montre que les

signes de reconnaissance sont vitaux pour que inadnhienmad santépour ainsi éviter le

flétrissement de la moelle épiniére et du systéme nerveux.Or la GPRH repose a u s s i sur | dun
principes telsles signes de reconnaissance. Dans 13 pproche salutogéniquedu travail, les principes
fondamentaux du bien-étre coincidentavec ceux delaGPRHt el s | a | i bert ®, | dautono
reconnai ssance, | 6i denti t® rapproch®e au concept
personnalisme.Pour tout lier, la psychologieposi ti ve qui force notre admirat
psychologique dans une orientation de la vie et non de la maladie, verrait ses fondements issus du

courant humaniste comme le cas de la GPRH.Ainsi, Robbins (2008) affirme pour s
de | 6expression ¢ psychologie positive e plut?tt gue
considérations stratégiques. Au fil du temps, la critique des fondateurs de la psychologie positive

sdest adouci e. Seli gman, p a rau ékue dapahnées G pes Aldahame qu e, (
Maslow et Carl Rogers, deux individus brillants, la psychologie humaniste a mis en évidence de

nombreux fondements identiques a ceux de la psychologie positive : la volonté, la responsabilité,

| 6espoir et pobittves. » @rligrain, 201%, p. 43). Dans un ouvrage de synthese sur la

pratique de la psychologie positive, Linley et Joseph (2004, p. 7) considérent que les similitudes entre

ces deux courants sont bien plus importantes que leurs différences. Plusieurs chercheurs reconnus en

psychologie positive affirment clairement leur appartenance a la psychologie humaniste (Ryff et

Keyes, 1995 ; Sheldon et Kasser, 2001).En sommeles principes de la GPRH sonten conformitéavec ceux

de la santé psychologique ou ce qudi l C 0 hianiétee npbychalogique p enléeage »et
concordent étonnamment d 6 o %6 e X i s tnerappoetlogiqfe et étroit (cohérence) entre ces deux
thématiques. L 6 ef f et  égultd coneiste arsusciter le dével oppement den | 6i mpl &

despratiques personnalisées de GRH pour promouvoir la protection du bien-étre psychologique et
partant la santé psychologique autravail.D 6 a i | leteeffiet d& cohérence nous amene a formuler la

“Cité par De Lassus R., (1991)L«d anal y s e t » NoomeleEdt Maabon .1 h°&l48ars 2007
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proposition suivante & tester dans une étude empirique et ce,par exemple, dans une approche
universaliste.
Proposition: Le  ni veau d des pagiqua petsaunaliséesnie GRH sera associé a une plus forte
influence positive du bien-étre psychologique « aménagé » des salariés au travail.

V. Conclusions

Ldexpl or ati onla@R&H 4 «effepviitaningjue dparait convainquant pour stimuler le
bien-étre psychologique aménagé au travail. Cet article a le mérite de mettre en lumiére a partir de la
littérature, le rapport étroit entre les fondements communs de la GPRH, pratiques a promouvoir et
qui augure de belle perspective, et le bien-étre psychologique des salariés, facteur clé de succes a
promouvoir. A ce sujet, une propositiona tester empiriquement a été identifiée: le niveau
ddi mpl an traiques personmiliéss dezRH serait associé a une plus forte influence positive du bien-
étre psychologique aménagé des salariés au travail.

La limite fondamentale de ce papierse résume au probleme de contexte culturel car les
africains pourraient avoir |leéeeuon sambéapaychologiyue b teapafl. r
La santé psychologique fortement tributaire des individus peut dépendre des sujets eux-mémes et de
la culture. En effet, Eunkook et Oishi ont examiné les différences dans le bonheur sur le plan
international et les points de vue des différentes cultures de ce qui crée le bien-étre et le bonheur.
L&tude avait trois conclusions principales: (1) Les personnes qui vivent dans les sociétés
individualistes sont plus heureuses que celles des sociétés collectivistes, (2) Les attributs

®ci er

psychol ogi ques r ®f ®r en- ant | 8i n dsi Octidbntauxs @)nliautop | u s p el

évaluation des niveaux de bonheur dépend des différents indices et expériences de sa propre

culture(Eunkook, 2002). Nous proposons a ce sujet, des études pour | 6 ®| abor ati on

mesure du bien-étre psychologiqueau travail afin doéidentifier |
faire des tests statistiques robustes plus obj
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