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Résumé :

Dans un contexte mondial ou les organisations sont confrontées a un environnement dynamique et complexe, la
gestion de ces crises est devenue une priorité cruciale. En effet, les organisations sont de plus en plus confrontées
a des facteurs imprévisibles tels que les crises économiques, sanitaires, les catastrophes naturelles, les changements
technologiques rapides, et d’autres perturbations. Dans cette perspective, la qualité de vie au travail (QVT) émerge
comme un facteur clés pouvant influencer la capacité d’une organisation a renforcer sa résilience face aux crises.
L’objectif de cet article est de montrer a travers une analyse de revue de la littérature de type narrative, le role de
la QVT dans la promotion de la résilience organisationnelle. Notre présent travail nous permettra de savoir
comment des conditions de travail favorables jointes au bien-étre des collaborateurs peuvent contribuer de maniere
significative a atténuer les impacts négatifs des crises, renforgant ainsi la résilience de 1’organisation.

Mots clés : Qualité de vie au travail, résilience organisationnelle, conditions de travail, bien-étre au travail, crises.
JEL Classification : J24, M12, G32
Type du papier : Recherche Théorique

Abstract:

In a global context where organizations are confronted with a dynamic and complex environment, crisis
management has become a crucial priority. Indeed, organizations are increasingly faced with unpredictable factors
such as economic and health crises, natural disasters, rapid technological change and other disruptions. From this
perspective, quality of working life (QWL) is emerging as a key factor influencing an organization's ability to
build resilience in the face of crisis.

The aim of this article is to demonstrate, through a narrative literature review analysis, the role of QWL in
promoting organizational resilience. Our present work will enable us to find out how favorable working conditions
combined with employee well-being can contribute significantly to mitigating the negative impacts of crises,
thereby strengthening organizational resilience.

Key words: Quality of working life, organizational resilience, working conditions, well-being at work, crises.
Classification JEL: J24, M12, G32
Paper type: Theoretical Research
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1. Introduction

Dans un monde en perpétuelle évolution, les organisations sont confrontées a une multitude de
défis, allant des changements rapides dans les technologies et les marchés a I'émergence de
crises imprévues telles que les pandémies mondiales. Dans ce contexte mouvant, la capacité
des organisations a résister, a s'adapter et a prospérer face a l'adversité est devenue essentielle
pour leur survie a long terme. « ...Ce contexte reflete parfaitement le probleme actuel que
connaissent les organisations. En effet, I’innovation technologique, I’instabilité économique et
politique ainsi que les agitations géopolitiques tendent a renforcer la turbulence de
I’environnement. Celle-ci peut altérer le fonctionnement des organisations et peut, par
conséquent, étre a 1’origine de situations de crise. » (Altintas, 2020 ; Altintas et Royer, 2009).
C'est la que la notion de résilience organisationnelle entre en jeu.

La résilience organisationnelle, se définit comme étant « la capacité d'une organisation a
absorber les chocs, a s'adapter aux perturbations et a se rétablir rapidement tout en continuant
a fonctionner efficacement » (Giske, 2021; Lengnick-Hall et al., 2011; Lengnick-Hall & Beck,
2005), et est devenue un concept clé dans le domaine de la gestion des entreprises. Cette
capaciteé a naviguer avec succes a travers les défis et les incertitudes est non seulement cruciale
pour la survie des organisations, mais elle peut egalement les positionner pour une croissance
et une prospérité durable.

Au ceeur de la résilience organisationnelle se trouve la Qualité de Vie au Travail (QVT), qui
englobe une gamme de facteurs tels que le bien-étre au travail, la satisfaction professionnelle,
I'équilibre entre vie professionnelle et vie personnelle, le soutien organisationnel et les
conditions de travail. La QVT, est aussi considérée comme « un sentiment de bien-étre au
travail percu collectivement et individuellement qui englobe ['ambiance, la culture de
[’entreprise, [’intérét du travail, les conditions de travail, le sentiment d’implication, le degré
d’autonomie et de responsabilisation, [’égalité, un droit a [’erreur accordé a chacun, une
reconnaissance et une valorisation du travail effectué. » (Bacher et al., 2021, p. 8). En effet, la
QVT « correspond au niveau atteint par 1’individu dans la poursuite dynamique de ses buts
hiérarchisés a I’intérieur des domaines de son travail ou la réduction de I’écart séparant
I’individu de ses objectifs se traduit par un impact positif sur la qualité de vie générale de
I’individu, sur la performance organisationnelle et, par conséquent, sur le fonctionnement
global de la société » (Martel & Dupuis, 2006).

La relation entre la QVT et la résilience organisationnelle est complexe et multidimensionnelle,
mais elle offre des possibilités de renforcer la capacité des organisations a faire face aux défis
et a s'adapter aux changements.

Notre étude vise a explorer en profondeur la relation entre la QVT et la résilience
organisationnelle, en examinant les recherches existantes et en identifiant les mécanismes sous-
jacents de cette relation. En comprenant mieux comment la QVT peut influencer et renforcer la
résilience organisationnelle, nous pourrons fournir des insights précieux pour le développement
de stratégies visant a renforcer la capacité des organisations a faire face aux défis du monde
moderne. Nous allons essayer de montrer comment la Qualité de Vie au Travail, envisagée
comme une stratégie, contribue-t-elle a renforcer la résilience organisationnelle ?

Dans cette perspective, nous proposons, dans un premier temps, une revue de la littérature
portant sur les crises susceptibles d'affecter une organisation ainsi que sur le concept de
résilience organisationnelle. Un deuxiéme point de notre étude sera dédié a la Qualité de Vie
au Travail (QVT). Enfin, la troisieme partie explore la relation entre la QVT et la résilience
organisationnelle.
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2. La résilience organisationnelle

Avant de commencer notre analyse relative a la notion de la résilience organisationnelle, nous
jugeons important de définir et de categoriser les différentes crises qui peuvent toucher
I’organisation. C’est quoi donc une crise et quels sont les types de crises qui bouleversent le
monde entier ?

2.1  Lacrise organisationnelle

Ces dernieres décennies, nous vivons dans un monde sujet aux crises et chargé de crises. Un
monde ou les crises sont omniprésentes et proliferent. Tous les aspects de la société sont
confrontés a des perturbations, des bouleversements et des restructurations préjudiciables, qui
sont les caractéristiques des crises.(Shrivastava, 1993).

Chaque année, des centaines de nouvelles recherches sont publiées sur ce theme, englobant
plusieurs facettes : économiques, politiques, sociologiques, personnelles, environnementales,
technologiques, et sanitaire. Ainsi, « une crise peut également étre concue comme une
dynamique politique, sociale ou organisationnelle qui crée des opportunités et des changements
organisationnels » (Rosenthal et al., 2001). Souvent réduites a des événements majeurs tels que
des catastrophes naturelles, I'effondrement d'empires financiers, des attentats terroristes
majeurs (attentat du 11 septembre 2001), des maladies sans précédent (grippe asiatique,
Coronavirus), etc., les crises sont traditionnellement percues comme des situations
exceptionnelles(Roux-Dufort, 2007)

Caracterisés par sa diversité et sa complexité, les chercheurs n’ont pas pu conceptualiser ni
théoriquement ni empiriquement la crise organisationnelle. Pour les uns, elle s’interpréte
comme « un événement a faible probabilité et a fort impact qui menace la viabilité de
I'organisation et se caracterise par I'ambiguité des causes, des effets et des moyens de résolution,
ainsi que par la conviction que les décisions doivent étre prises rapidement »(Boin, 2008). Pour
d’autres, la crise survienne « lorsqu’une communauté de personnes - Une organisation, une ville
Ou une nation - percoit une menace urgente pour les valeurs fondamentales [...] qui doit étre
traitée dans des conditions d'incertitude »(Deverell et Olsson, 2010). Selon cette perspective, la
principale caractéristique d'une crise est que l'organisation est amenée a agir en réponse a des
chocs ou a des changements exogenes.(Deverell et Olsson, 2010).

Les études portant sur les crises ont largement exploré les aspects de prévention et de gestion,
visant a doter I'organisation des capacités nécessaires pour absorber I'impact et démontrer ainsi
sa résilience.

2.2 La resilience : d'une perspective individuelle a une perspective organisationnelle

La résilience, est une construction complexe et variée qui a été définie et progressivement
affinée au fil du temps dans divers contextes scientifiques et culturels, a I'origine issus de la
physique, de l'informatique et de la biologie, s'étend désormais a des domaines tels que
I'écologie, la psychologie, la vie socioéconomique, environnementale et politique des individus
dans le monde (Meri, 2020).

La définition étymologique vient du mot latin "resilio™ qui signifie "rebondir". C’est « la
capacité d'une personne a faire face et a s'adapter mentalement aux défis de la vie. Capacité qui
lui permet de rebondir, de prendre un nouveau départ aprés un traumatisme ». (Larousse, 2023).
A Dorigine, les physiciens sont les premiers a avoir utilisé le concept de la résilience. En effet,
il s’agissait de I’aptitude d’un corps a résister a un choc et a retrouver sa forme initiale aprés
une compression, une torsion ou une élongation (Michallet, 2010). Puis il s’étale sur d’autres
domaines scientifiques, comme les sciences sociales, la médecine, la psychologie, la biologie,
I’économie, la politique, mais dans 1’intérét de notre recherche nous intéresseront a la résilience
organisationnelle. En effet, la résilience désigne dans la médecine « la capacité des systemes
vivants de se régénérer apres une blessure grave » (Bégin et Chabaud, 2010). Dans la
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psychologie elle désigne « la capacité de ['individu a surmonter des épreuves, a se développer,
a se reconstruire apreés un traumatisme » (Cyrulink.B, 2009).

En écologie, la résilience désigne « d’une part la capacité de récupération ou de régénération
d’un organisme ou d’'une population, et d’autre part, I’aptitude d’un écosysteme a se remettre
plus ou moins vite d 'une perturbation »(Koninckx et Teneau, 2010) .

Au début, I’analyse de la résilience était au niveau individuel. Par la suite, elle passe au niveau
organisationnel. Dans ce sens, Boris Cyrulnik définit la résilience de I’individu comme « une
qualité intrinséque, qui lui permet de surmonter sa souffrance, d apprendre de ses expériences
douloureuses et de devenir plus fort »(Begin & Chabaud, 2010)

Certes, « la résilience est une combinaison d'atouts et de ressources au sein de I'individu et de
son environnement qui facilitent la capacité de l'individu a s'adapter face a I'adversité »
(Tonkin et al., 2018). Pour Manciaux, c’est plutot la « capacité qui résulte d’un processus
dynamique, évolutif, au cours duquel ['importance d’un traumatisme peut dépasser les
ressources du sujet ; est variable selon les circonstances, la nature des traumatismes, les
contextes et les étapes de la vie. Elle peut s exprimer de facons trés variées, selon les différentes
cultures » (Manciaux, 2001).

Dans le domaine de la gestion, la notion de résilience organisationnelle a émergé initialement
dans le contexte de I'étude de la gestion de crise et des organisations a haute fiabilité. Cette
exploration s'est ensuite étendue du niveau individuel au niveau organisationnel et collectif,
analysant « les capacités que doivent posséder les entreprises pour absorber, réagir et exploiter
les perturbations causées par les changements environnementaux » (Lengnick-Hall et al., 2011;
Lengnick-Hall et Beck, 2005).« la résilience serait un état, une sorte de résultat ou de
conséquence positive de la mise en ceuvre de certaines stratégies adaptatives » (Rutter, 1985).
Pour Karl E. Weick la résilience organisationnelle est « la capacité d’un groupe a éviter des
chocs organisationnels en construisant des systémes dactions et d’interactions continus
destinés a préserver les anticipations des différents individus les uns par rapport aux autres. »
(Weick, 1988). De méme, « la résilience représente la capacité a maintenir un équilibre stable,
un fonctionnement sain, un bien-étre subjectif et une qualité de vie satisfaisante malgré
I'exposition a des chocs inattendus » (Bonanno, 2004).

Nous sommes avec 1’avis de Hollnagel et al. Stipulent que «(...) la résilience
organisationnelle comme la capacité a surmonter un danger manifeste. Plus précisément, la
résilience constitue la capacité d’une organisation a garder ou retrouver un état de stabilité
dynamique qui lui permet de poursuivre ses opérations pendant et apres un incident majeur ou
en présence d’un stress continu »(Hollnagel et al., 2006)

Selon British Standard Institution, 2006 (BSI) la résilience organisationnelle est « la capacité
d’une organisation a anticiper, se préparer, répondre et s ‘adapter aux changements progressifs
et aux perturbations soudaines afin de survivre et de prospérer » (norme britannique pour la
résilience organisationnelle BS 65000).

Le concept de résilience inclut un fonctionnement positif, sain, adaptatif ou intégré au fil du
temps, apres une période d'adversité. Ils ont également convenu que la résilience est un concept
a multifacette et qu'elle peut étre définie différemment dans le contexte des individus, des
familles, des organisations, des sociétés et des cultures. (Southwick et al., 2014). Cette
définition nous renvoie aux différentes dimensions de la résilience organisationnelle.

De ce qui précéde, nous proposons une définition de la résilience organisationnelle que nous
jugeons globalisante. Nous pouvons dire que la résilience organisationnelle est la capacité d'une
organisation a anticiper, absorber, s'adapter et se rétablir efficacement face a des chocs, des
perturbations ou des crises, tout en maintenant ses opérations essentielles, en préservant sa
réputation, en assurant le bien-étre de ses membres et en apprenant des expériences passées
pour améliorer sa capacité future a faire face a de tels défis.
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2.3 Les dimensions de la résilience organisationnelle

Certes, la résilience requiert une approche combinant a la fois une stratégie défensive et une
autre proactive. Ainsi, la premiére implique le respect des mesures de précaution et de gestion
des risques pour faire face aux chocs lorsqu'ils surviennent, tandis que la seconde repose sur la
créativité pour trouver des solutions innovantes et prendre des mesures régénératrices. En outre,
toute entreprise doit activement engager un processus d'autoréflexion pour tirer des lecons des
crises et des chocs passés, se préparer plus efficacement a I'avenir, et identifier et corriger ses
points faibles.(Robert et al., 2010).

D’aprés les travaux de Hamel et Vilikangas, (2003), Bégin et Chabaud, (2010); on peut
distinguer trois dimensions de la résilience organisationnelle : (i) La capacité d’absorption (ii)
la capacité de renouvellement, et (iii) la capacité d’appropriation.

La capacité d'absorption suppose que l'organisation puisse affronter les chocs tout en évitant
tout effondrement. Ce qui exige non seulement la disponibilité de ressources et de moyens, mais
également la volonté des dirigeants de maintenir la continuité pour résister aux chocs et survivre
aux conséquences qui en découlent. En plus de sa capacité de résistance, I'organisation doit étre
en mesure d'innover et d'envisager de nouvelles solutions pour faire face a des situations
inhabituelles. Cette capacité, appeléee " la capacité de renouvellement”, implique que
I'entreprise cherche a mettre en place des activites inédites. En ce qui concerne la capacité
d’appropriation, elle implique que la résilience engage une prise de conscience des chocs
auxquels I'entreprise a éteé confrontée afin de croitre et d'apprendre de ses propres expériences.
Reconnaitre la crise et ses répercussions est essentiel pour remettre en question les pratiques et
procédures habituelles : cela permet d'envisager un "apprentissage post-crise™ qui préparera
I'entreprise a lI'avenir. Cependant, cette facette de la résilience est souvent difficile a aborder.
D'une part, I'apprentissage requiert du temps de reflexion et une prise de distance, ce qui peut
étre difficile pour les dirigeants qui sont souvent pris dans I'urgence de situations traumatisantes
et ont besoin de prendre des décisions immédiates.

En se basant sur ces dimensions, nous nous interrogeons sur quel réle la Qualité de vie au travail
est joue-t-clle dans le renforcement de la résilience organisationnelle en tant qu’une démarche
stratégique innovante de la vie au travail ?

3. La Qualité de vie au travail : levier stratégique pour la résilience
organisationnelle

Beaucoup des chercheurs ont insisté sur le fait que les organisations doivent mettre 1’accent sur
la capacité des collaborateurs a faire face aux perturbations émotionnelles causées par les
changements continus, mais surtout investir volontairement dans des approches visant a
développer la résilience des collaborateurs.(Tonkin et al., 2018). Ce point de vue met en avant
I’idée que tant les collaborateurs que les organisations ont la méme responsabilité de répondre
de maniére efficace aux différents changements. Il suggére également que les organisations
peuvent renforcer la résilience de leurs collaborateurs en leur fournissant des ressources et des
interventions sur le lieu de travail. Dans ce sens les interventions en matiére de la QVT
représentent une voie pour développer la résilience organisationnelle.

3.1 La Qualité de Vie au Travail (QVT) : de quoi parle-t-on ?

La qualité de vie au travail est un concept qui remonte aux années 1950. Il a émergé dans un
contexte marqué par d’importantes évolutions des méthodes de production industrielles. Il
souligne que les moyens et le mode d’organisation du travail ne peuvent étre pensés
efficacement sans les individus et les collectifs chargés de sa mise en ceuvre. Cela s'inscrit dans
le cadre de I'école des relations humaines et de I'approche sociotechnique (Levet, 2020). Selon
I’ Accord National Interprofessionnel (ANI) « la QVT désigne et regroupe sous un méme intitulé
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les actions qui permettent de concilier a la fois [’amélioration des conditions de travail pour
les salariés et la performance globale des entreprises, d’autant plus quand leurs organisations
se transforment ». Elle représente aussi « les conditions dans lesquelles les salariés exercent
leur travail et leur capacité a s’exprimer et a agir sur le contenu de celui-ci déterminent la
perception de la QVT » (ANI, 2013). Ainsi, le méme accord a défini la QVT comme un
sentiment issu de I’expérience au travail en insistant sur le fait que « la QVT peut se concevoir
comme un sentiment de bien-étre au travail percu collectivement et individuellement qui
englobe [’ambiance, la culture de l’entreprise, ['intérét du travail, les conditions de travail, le
sentiment d’implication, le degré d’autonomie et de responsabilisation, [’égalité, un droit a
[’erreur accordé a chacun, une reconnaissance et une valorisation du travail effectué. » (ANI,
2013). Par contre, Cascio (2010) discute la notion de qualité de vie au travail en proposant deux
perspectives distinctes. La premiere considére la QVT comme étant définie par un ensemble
d'éléments objectifs au sein de l'organisation, tels que les politiques de promotion interne, la
gestion participative, I'engagement des employés et la sécurité au travail. La seconde lie laQVT
a la perception individuelle des employés, incluant leur sentiment de sécurité, de satisfaction
relative, d'équilibre entre vie professionnelle et vie privee, ainsi que leur capacité a s'épanouir
en tant qu'individus.

En résumé, la QVT peut étre comprise soit par rapport aux conditions objectives de
I'organisation, soit par rapport a la satisfaction et au bien-étre percus par les employés (Cascio,
2010). « Cette approche relie la QVT a la mesure dans laquelle les besoins humains sont
pleinement satisfaits » (Rulita Jati, 2022). Dans le méme sens, Martel et Depuis ont proposé de
penser « la QVT comme une construction spatio-temporelle subjective fondée sur la satisfaction
des besoins individuels »(Martel et Dupuis, 2006). Pour David Jenkins la QVT est « une
expression englobante couvrant une grande variété de programmes, de techniques, de théories
et de styles de gestion ou les organisations de méme que le contenu du travail sont repenses,
restructurés de facon a ce que les travailleurs y acquierent plus d'autonomie, de responsabilités
et d'autorité » (Larouche et Trudel, 2005).

Ces différentes déefinitions nous renvoient a parler et distinguer les principales dimensions de
QVT.

3.2 Lesdimensions de la QVT

Bien que le concept de la QVT en évolution continu, il fait référence a des dimensions
différentes que ce soit subjectif ou objectif.

L’Accord National Interprofessionnel (ANI) du 19 juin 2013 vers une politique d’amélioration
de la qualité de vie au travail et de I’égalité professionnelle dise que la qualité de vie au travail
vise d’abord le travail, les conditions de travail et la possibilité qu’elle donne ou non de faire le
bon travail dans des ambiances convenables dans 1’organisation. L’accord précise que : « la
QVT est un sentiment de bien-étre au travail percu collectivement et individuellement qui
englobe I’ambiance, la culture de ’entreprise, l'intérét du travail, les conditions de travail, le
sentiment d’implication, le degré d’autonomie et de responsabilisation, 1’égalité, un droit a
[’erreur accordé a chacun, une reconnaissance et une valorisation du travail effectué » (ANI,
2013). D’autres auteurs comme Walton et Boisvert ont proposé¢ une liste de dimensions
importantes caractérisant la QVT. Ces facettes sont : « une compensation juste et équitable du
travail; les conditions de travail saines et sécuritaires; les possibilités de développement
personnel; la sécurité d'emploi et possibilités d'épanouissement personnel; I’intégration sociale
au travail; une démocratie sur les lieux du travail; I’harmonie entre la vie au travail et celle hors-
travail; lattribution d'un role social a l'entreprise; 1’individualisation du travail; I’équité en
termes de partage des bénéfices de I'entreprise et la participation aux décisions » (Boisvert,
1977; Larouche et Trudel, 2005; Walton, 1980).
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La commission Européenne, de sa part, a précisé que la QVT inclut les dimensions suivantes :
« les qualités intrinseques du travail, utilisation des compétences et gestion des carriéres, égalité
des genres ,santé et sécurité au travail, flexibilité et sureté, accés a I’emploi, organisation du
travail et réconciliation entre la vie professionnelles et la vie privée, dialogue social et
implication des employés, diversité et absence de discrimination, performance au travail »
(Surifiach et al., 2008). Enfin, Bourdu, Péretié et Richer (2016) proposent des dimensions a la
fois subjectives et objectifs de la QVT : « sens du travail, reconnaissance, conditions de travail,
organisation du travail, relationnel, ambiance de travail, égalité entre les hommes et les
femmes, équilibre entre vie professionnelle et personnelle, contenu du travail, autonomie
circulation de ['information, santé au travail, dialogue social ». (Bourdu et al., 2016).

Ces dimensions qui devraient permettre d’atteindre une meilleure QVT illustrent I’importance
accordée aux individus dans la satisfaction des besoins individuels qu’il s’agisse de ’utilisation
des facteurs extrinseques (horaires de travail, systeme de rémunération, structure de travail) ou
de facteurs intrinseques (possibilité de développement personnel, participez a la prise de
décisions, personnalisation de travail). Choses qui nous renvoient a parler de I’impact de la
QVT sur larésilience organisationnelle.

3.3 La QVT et la Reésilience organisationnelle : Quel impact ?

Au fil de ces derniéres années, les organisations subissent des bouleversements, des
turbulences, et des changements voir des crises, qui ont un impact sur le comportement des
collaborateurs et des organisations. Pour faire face a ces perturbations, les organisations se sont
orientées vers 1’adoption d’une stratégie qui vise a la fois I’individu et 1’organisation. Cette
stratégie vise d’améliorer les conditions de travail et le bien d’étre des collaborateurs et la
performance globale. Dans ce sens, « la qualité de vie au travail désigne et regroupe sous un
méme intitulé les actions qui permettent de concilier a la fois [’amélioration des conditions de
travail, le bien-étre pour les salariés et la performance globale des entreprises, d’autant plus
quand leurs organisations se transforment. De ce fait, la question du travail fait partie
intégrante des objectifs stratégiques de [’entreprise et doit étre prise en compte dans son
fonctionnement quotidien afin, en particulier, d’anticiper les conséquences des mutations
économiques. » (ANI, 2013).

I1 est a noter qu’au cceur de la QVT réside des leviers primordiaux. Il s’agit de : « la latitude
donnée aux collaborateurs pour s’exprimer et agir sur leur travail » (Levet, 2020). «
I’expériences des collaborateurs se structurent autour de modes d’organisation destinés a
développer I’autonomie, la capacité a prendre des décisions, le dialogue entre les salariés et
avec leur hiérarchie » (Bourdu et al., 2016). « Tout cela nourrit de nouveaux modeéles
organisationnels, plus matures, fondés sur la confiance, la capacité a débattre des conditions
d’exercice du travail, a expérimenter des compromis inédits pour articuler engagement au
travail, santé et performance ».(Levet, 2020). C’est pourquoi la Qualité de Vie au Travail
(QVT) et la résilience organisationnelle sont deux concepts interconnectés qui ont un impact
significatif sur la performance et la durabilité des organisations. Leur relation peut étre explorée
a travers différents impacts :

D’abord, la QVT englobe plusieurs aspects tels que le bien étre des collaborateurs, les
conditions de travail, la conciliation entre vie personnelle et vie professionnelle, le soutien
organisationnel, la reconnaissance, la motivation, etc. ces dimensions favorisent la création
d’un environnement de travail sain et positif, ce qui renforce la résilience organisationnelle. En
effet, des collaborateurs épanouis et bien soutenus sont plus disposés a faire preuve de flexibilité
et d’adaptabilité face aux changements et aux diversites.

Ensuite une bonne QVT implique la mise en place d’une stratégie de prévention des risques
psychosociaux (RPS) liés au travail (Brillet et al., 2017). Tout en fournissant des outils de
gestion de stress, des programmes de bien-étre et un soutien psychologique, les organisations
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renforcent la capacité de leurs collaborateurs a faire face aux difficultés et rebondir plus
efficacement, ce qui conduit a la résilience organisationnelle. De méme, la culture
organisationnelle qui valorise le bien-étre , la communication ouverte, I’apprentissage continu,
la créativité et ’innovation favorisent la résilience organisationnelle (Bégin et Chabaud, 2010).
La QVT est positivement liée a la culture organisationnelle, puisqu’une culture positive et
inclusive aide a créer un environnement ou les collaborateurs se sentent soutenus et motivés, ce
qui renforce leur capacité a s’adapter aux changements et surmonter les obstacles. Enfin,
beaucoup des études (Ouardi, 2022; Weick, 1988) ont montrés que des collaborateurs engagés
et satisfaits de leur travail sont plus productifs et plus résilients. En effet, la QVT joue un réle
primordial dans I’engagement des collaborateurs en créant un environnement de travail
favorable ou ils se sentent valorisés, écoutés, épanouis et motivés a contribuer au succes de
I’organisation. Cet engagement positive des collaborateurs en force la résilience
organisationnelle en augmentant la capacité de I'organisation a s'adapter et a prospérer face a
I'adversite.

En résumé, la QVT et la résilience organisationnelle sont intimement liées d’une maniére
significative d’une part, « La résilience représente la capacité a maintenir un équilibre stable,
un fonctionnement sain, un bien-étre subjectif et une qualité de vie satisfaisante malgré
I'exposition a des chocs inattendus » (Bonanno, 2004). Et d’autre part, « La Qualité de Vie au
Travail, a un temps donné, correspond a une condition vécue par l’'individu dans la poursuite
dynamique de ses buts hiérarchisés a l’intérieur des domaines de son travail ou la réduction
de I’écart séparant l'individu de ses objectifs se traduit par un impact positif sur la qualité de
vie générale de l’'individu, sur la performance organisationnelle et, par conséquent, sur le
fonctionnement global de la société ».(Martel et Dupuis, 2006). Cela nous permet de dire que
la QVT est un concept dynamique sensible au changement. Elle crée les conditions nécessaires
pour favoriser la résilience des individus et des organisations face aux diversités et aux
changements de I’environnement du travail.

4. Cadre conceptuel et hypotheses de recherche

En nous basant sur les résultats de la revue de la littérature explorée, nous avons construit un
modele conceptuel mettant en évidence la relation existante entre la QVT et la résilience
organisationnelle (Figure 1). Ce modeéle vise a fournir une compréhension holistique des
facteurs qui contribuent a la capacité des organisations a résister et a se rétablir efficacement
face aux perturbations.

Au ceeur de ce modéle se trouve la QVT (variable explicative), qui englobe divers aspects tels
que le bien étre, la culture d’organisation, la conciliation vie prive et vie professionnelle, les
conditions de travail, I’engagement, ainsi que la motivation. Ces éléments interagissent de
maniere complexe et renforcent la résilience individuelle et collective (variables médiatrices),
ce qui augmente la capacité¢ d’absorption, de renouvellement, et d’appropriation des
organisations ; indicateurs de la résilience organisationnelle (variable expliquée).

A Dlissue des éléments développés dans la revue de la littérature, nous pouvons émettre
I’hypothése générale suivante :

HG : la Qualité de vie au travail renforce la résilience organisationnelle face aux crises.
Pour vérifier ’existence d’une corrélation entre la QVT et la résilience organisationnelle, on a
fait recours a des variables médiatrices : la résilience individuelle et la résilience collective.
D’ou la formulation des sous-hypotheses suivantes est jugée nécessaire :

H1 : la QVT renforce la résilience individuelle

H2 : la QVT renforce la résilience collective

H3 : la résilience individuelle augmente la capacité d’absorption, de renouvellement, et
d’appropriation.
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H4 : la résilience collective augmente la capacité d’absorption, de renouvellement, et
d’appropriation.
H5 : la QVT augmente la capacité d’absorption, de renouvellement, et d’appropriation.

Figure 1 : Cadre conceptuel de la recherche

Le Bien-étre
Les conditions de travail La résilience

La conciliation vie L
privé /vie professionnelle individuelle \

La résilience /

collective

La résilience

» organisationnelle

Source : congus par les auteurs

Ce modeéle conceptuel offre un cadre analytique pour explorer la dynamique complexe entre la
qualité de vie au travail et la résilience organisationnelle, et fournit des pistes de réflexion pour
les praticiens et les chercheurs intéressés par I'amélioration du fonctionnement et de la durabilite
des organisations dans un monde en constante évolution.

5. Conclusion

Alors que la résilience a été largement étudiée et explorée dans le contexte de la gestion de
crises et de situations de turbulence, il est important de noter qu'il subsiste encore des lacunes
dans les recherches et les études portant sur la résilience organisationnelle et son lien avec la
QVT. Ces lacunes soulignent le besoin continu d'une exploration approfondie de ces domaines
pour mieux comprendre comment la QVT influence la capacité des organisations a résister et a
se remettre des adversités. De plus, I'identification des mécanismes spécifiques par lesquels la
QVT peut renforcer la résilience organisationnelle nécessite une attention accrue de la part des
chercheurs et des praticiens.

D’apreés notre revue de la littérature, la conclusion tirée est que la résilience organisationnelle a
révelé son importance fondamentale dans la survie et la prospérité des organisations dans un
monde en constante évolution. De plus, il est évident qu'elle entretient une relation étroite et
significative avec la Qualité de Vie au Travail (QVT). Notre analyse a également démontré
que la QVT joue un réle déterminant dans la création d'un environnement de travail propice a
la résilience organisationnelle (reste a démontrer cette relation empiriquement).

Une QVT élevée, caractérisée par des collaborateurs engagés, satisfaits, et en bonne santé
physique et mentale, contribue a renforcer la performance, la stabilité et l'adaptabilité des
organisations face aux défis et aux changements du milieu professionnel. Il est clair que les
initiatives visant a améliorer la QVT, telles que la promotion du bien-étre des employés,
I'instauration d'une culture organisationnelle positive, la gestion efficace du stress et des
conflits, ainsi que I'encouragement de l'engagement des collaborateurs, sont toutes des
stratégies efficaces pour renforcer la résilience organisationnelle.

En investissant dans le bien-étre, I’amélioration des conditions de travail, et le développement
de leurs employés, les organisations peuvent non seulement améliorer leur performance et leur
compétitivité, mais aussi se positionner de maniere plus solide pour faire face aux défis futurs
et prospérer dans un environnement en évolution constante.
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