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Résumé  
L’objectif de cet article est d’analyser le rôle modérateur du bien-être au travail des salariés 
dans la relation entre engagement affectif, normatif et calculé et les comportements innovants 
des salariés des administrations publiques au Bénin. Le développement durable, contraint les 
Etats à s’orienter sur le new public management, dont l’un des aspects est d’amener les 
salariés à développer des comportements innovateurs. L’étude a porté sur un échantillon de 
810 salariés des administrations publiques répartis dans les communes de Cotonou et 
d’Abomey Calavi. Les données collectées ont été analysées sur le SMART PLS3 par le biais 
des mesures et d’une modélisation d’équations structurelles. Les résultats ont montré que 
l’engagement affectif et l’engagement normatif influencent positivement et significativement 
les comportements innovants des salariés. Ces résultats montrent également que l’engagement 
calculé influence positivement mais pas significativement les comportements innovants des 
salariés. De plus le bien-être au travail modère la relation entre l’engagement affectif et les 
comportements innovants d’une part et entre l’engagement normatif et les comportements 
innovants d’autre part. 

Mots clés : comportement innovant ; bien-être au travail ; engagement organisationnel 
affectif ; engagement organisationnel normatif ; engagement organisationnel calculé. 

Abstract  
The objective of this article aims to analyze the moderating role of employee well-being at 
work in the relationship between affective, normative and calculated commitment and the 
innovative behaviors of public administration employees in Benin. Sustainable development, 
forces States to focus on new public management, one of aspects of which is to encourage 
employees to develop innovative behaviors. Sustainable development forces states to focus on 
new public management; one aspect of which is to encourage employees to develop 
innovative behaviors. The study focused on a sample of 810 employees of public 
administrations distributed in the commune of Cotonou and Abomey-Calavi. The data 
collected was analyzed on the SMART PLS3 through measurements and structural equation 
modeling. The results showed that affective and normative commitment positively and 
significantly influences the innovative behavior of employees. These results also show that 
the calculated commitment influences positively but not significantly the innovative behavior 
of employees. In addition, well-being at work moderates the relationship between affective 
commitment and innovative behaviors on the one hand and between normative commitment 
and innovative behaviors on the other hand. 

Keywords: innovative behavior; well-being at work; emotional organizational commitment; 
normative organizational commitment; calculated organizational commitment. 
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Introduction  

L’engagement se définit comme étant l’attachement des travailleurs envers leur organisation, 

il est souvent considéré comme un état psychologique caractérisant la relation entre le 

travailleur et l’organisation et qui entraîne différentes conséquences comportementales 

(Meyer et al., 1997). Ainsi les études portant sur ce sujet suggèrent que l’engagement 

organisationnel explique certains comportements des employés dans le milieu 

organisationnel. Par exemple les individus qui ont un niveau d’engagement organisationnel 

élevé, seraient plus performants et plus productifs (Meyer et Allen, 1984 ; Meyer et al, 1989 ; 

Benkhoff,1997) et seraient moins enclins à quitter l’entreprise (Porter et al,1976 ; Blau et 

Boal,1987). De plus d’autres auteurs dont Wiener et al (1987) vont juste affirmer que 

l’individu qui a un haut niveau d’engagement organisationnel ressentirait un mieux-être plus 

élevé. Afin de créer un environnement performant, une organisation cherchera à travers 

l’engagement organisationnel, à obtenir de ses membres des comportements positifs qui lui 

permettront d’atteindre des objectifs économiques et sociaux. 

Dès lors les recherches sur l’engagement organisationnel se sont intéressées aux perceptions 

de l’expérience au travail, des caractéristiques personnelles et organisationnelles face aux 

comportements et attitudes des individus au travail (Balhadj et Ammary ,2020). Les résultats 

des travaux de recherche du point de vue pratique ont montré que dans l’engagement envers 

l’organisation, le supérieur et les collaborateurs se trouvent des gages de l’efficacité des 

ressources humaines. D’autant plus, l’une des mesures à prendre pour la mise en place d’une 

atmosphère morale suscitant l’efficacité et la productivité est l’instauration d’un climat 

d’éthique qui montre la compréhension des employés de leur organisation, et fournit un 

terrain favorable pour la prise de décisions et le développement de l’engagement. Par ailleurs 

les travaux de Caillé et al, (2020) ont montré que l’instabilité des environnements de travail 

actuels pousse en effet les organisations à s’appuyer sur le potentiel d’innovation des 

collaborateurs et l’arrivée de nouvelles générations sur le marché de l’emploi accentue les 

aspirations émergentes d’épanouissement, de reconnaissance et d’autonomie au travail de ces 

derniers. Ainsi les initiatives des collaborateurs sont devenues la première source d’avantage 

concurrentiel pour les organisations (Verrier & Bourgeois, 2016). Ainsi les recherches de 

Kézia et Mamena, (2018) ont montré que les salariés démontrant un fort engagement affectif, 

sont fondamentalement amenés à se préoccuper du bien-être de leur organisation.  Ils sont 

plus susceptibles d’être prêts à améliorer leur performance pour aider les autres collègues 

lorsque le besoin se fera sentir (Meyer et al., 1990). Cette attitude influencerait leurs 
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performances innovantes (Thompson et Heron, 2006). Nous comprenons alors que les 

employés démontrent une réelle préoccupation face à tout ce qui concerne l’organisation. Ils 

seront ainsi prêts à suivre la stratégie de réussite de cette dernière en arborant les 

comportements attendus notamment le comportement innovateur. 

Les travaux de recherche de Nathalie, (2019) ont montré que le bien-être au travail a une 

conséquence positive sur la performance des organisations. Dès lors, motiver ou remotiver les 

salariés au travail, est le leitmotiv des Directions des ressources humaines qui doivent gérer 

des populations de salariés soumis à de très fortes pressions sur le court terme et souffrant 

souvent d’épuisement au travail voire de dépression (Goujon-Belghit et al.,2019). Ainsi 

Guilbert et Auzoult, (2020) ont montré que les entreprises doivent focaliser leurs initiatives 

sur la qualité de vie au travail, car elle est considérée depuis une dizaine d’années comme une 

donnée incontournable du maintien de la performance des entreprises et de la santé des 

travailleurs, notamment, le management se doit de jouer un rôle actif dans la construction de 

la qualité de vie au travail. Ce qui nous amène à poser notre question principale celle de 

savoir quel est l’effet du bien-être au travail dans la relation entre engagement 

organisationnel et comportements innovants des salariés du secteur public au Bénin ? 

Le présent travail s’est déroulé en trois parties.  

La première partie pose les bases de la recherche en établissant un corpus théorique présentant 

la synthèse des travaux relatif à l’engagement organisationnel, aux comportements innovants, 

au bien-être au travail, en faisant ressortir le lien entre ces variables. Cette synthèse permet de 

concevoir le modèle de recherche sur la base de nos hypothèses.  La deuxième partie vise le 

cadre méthodologique de recherche. La troisième partie vient présenter des résultats de notre 

papier. 

 

1. Revue de littérature   

1.1.Engagement organisationnel  

Pendant un bon moment, la littérature scientifique n’arrivait pas à se mettre d’accord non 

seulement sur la définition de l’engagement, mais aussi sur la mesure qu’elle pourrait lui 

accorder (Meyer et Herscovitch, 2001). En effet, certains auteurs, considéraient l’engagement 

comme un construit unidimensionnel (Becker, 1960 ; Mowday et al, 1979 ; Wiener, 1982), 

tandis que d’autres voyaient en lui le lien qui unissait différentes formes d’engagement dans 

un modèle multidimensionnel (Allen et Meyer, 1990 ; O'Reilly et Chatman, 1986). Enfin, il y 

a aussi ceux qui considéraient que l’engagement devait se définir selon sa nature ou son objet 
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(la profession, le supérieur hiérarchique, etc.) ; et celui-ci (l’objet) devrait lui permettre de se 

dissocier des autres construits tels que la motivation, par exemple (Brickman, et al, 1987 ; 

Brown, 1996 ; Oliver, 1990 ; Scholl, 1981). Dans cette situation, il apparaît alors que 

l’engagement est un construit complexe et multi-facettes (Meyer, Allen et Smith, 1993). 

Néanmoins, tous ces écrits s’accordent de manière générale pour reconnaître en l’engagement 

cette « force stabilisatrice ou obligatrice qui donne un sens au comportement » (Meyer et 

Herscovitch, 2001, p. 301).  

L’engagement des employés envers l’employeur a été introduit dans les études menées dans 

le domaine du comportement organisationnel. Nous le reconnaissons sous le terme 

d’engagement organisationnel. À l’origine, l’engagement organisationnel a été défini comme 

« la force d’identification et d’implication d’un individu dans une organisation spécifique » 

(Porter, Steers, Mowday et Boulian, 1974, p. 604). Cette force se caractérisait par (a) une 

forte croyance et acceptation des buts et valeurs de l’organisation, (b) la volonté de faire des 

efforts considérables pour cette organisation, et (c) le désir d’en rester membre (Porter et al., 

1974). Cette vision a conduit à la conception de l’instrument de mesure connu sous le nom de 

« Organizational Commitment Questionnaire » (Mowday et al., 1979). Par la suite, d’autres 

recherches ont réussi à démontrer que l’engagement organisationnel comprenait différentes 

formes d’attachement (Angle et Perry, 1981 ; Jaros et al, 1993 ; Meyer et Schoorman, 1992 ; 

Meyer et Allen, 1991 ; O'Reilly et Chatman, 1986 ; Penley et Gould, 1988).  

Les travaux de Meyer et Allen sont les plus célèbres à ce niveau (Allen et Meyer, 1990 ; 

Meyer et Allen, 1984, 1991 ; Meyer et Allen, 1997 ; Meyer, Allen et Gellatly, 1990 ; Meyer 

et al., 1993 ; Meyer, Paunonen, Gellatly, Goffin et Jackson, 1989). Ces auteurs considèrent 

que l’engagement est non seulement lié étroitement à des facteurs personnels et situationnels, 

mais qu’il est surtout un prédicteur important d’indicateurs de succès organisationnel tels que 

la   performance, l’adoption de comportements de citoyenneté organisationnelle (CCO) et 

l’assiduité au travail (Meyer et al, 2002). Ainsi pour eux :  

L'engagement est un état psychologique qui caractérise la relation de l'employé avec 

l'organisation et qui entraîne des répercussions sur la décision de poursuivre ou d'interrompre 

l'adhésion à l'organisation (Meyer et Allen, 1991, p. 67).  

Il s’agit bien d’un état psychologique d’attachement et d’identification qui influence les 

relations entre les salariés et les organisations qui les emploient. Ainsi, selon le modèle de 

Meyer et Allen (1990), l’engagement organisationnel repose sur trois dimensions ou encore 

trois caractéristiques distinctes d’états mentaux. La nature de chacun de ces états 
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psychologiques d’engagement est différente (Meyer et al., 1993), mais ils ne sont pas 

complètement indépendants (ils coexistent à différent degré chez l’individu) et ont des effets 

directs ou indirects sur le comportement de l’individu (Vandenberghe, 1998 ; Vandenberghe 

et al, 2004). Il s’agit de l’engagement affectif (ou de cœur), de l’engagement continu (calculé 

ou encore rationnel) et, enfin, de l’engagement normatif (ou moral). Alors, l’engagement 

organisationnel est une attitude que les employés développent vis-à-vis de leur organisation, 

pouvant être de nature continue, normative ou affective.  
 

1.2.Comportements innovants 

Le comportement innovant au travail d’un individu a pour objectif « l’introduction 

intentionnelle dans son travail, d’idées nouvelles et utiles, des processus, des produits ou des 

procédures » (Farr et Ford, 1990, p.63). Ainsi Janssen (2000) dans ses travaux de recherche 

définit le comportement innovant comme : « La création intentionnelle, l’introduction et 

l’application de nouvelles idées dans son travail, son équipe ou son organisation afin de 

bénéficier des performances de son travail, de son groupe ou encore de son organisation » 

(Janssen, 2000, p.288). Cette définition restreint le comportement innovateur à des efforts 

volontaires qui ont pour objectif de produire de véritables nouveaux résultats (Janssen, 2000). 

Puisqu’il s’agit d’efforts volontaires, ce comportement n’est pas nécessairement attendu dans 

le « rôle officiel » de l’individu en tant que salarié ; il ne fait pas non plus l’objet d’une clause 

du contrat explicite pouvant exister entre le salarié et son organisation (Ramamoorthy et al, 

2005). Donc, de tels comportements pourraient être qualifiés de discrétionnaires, soit des 

comportements extra rôles qui ne sont pas formellement reconnus par le système 

organisationnel des récompenses (Janssen, 2000 ; Organ, 1988). Or, les comportements extra-

rôles (le concept de comportement extra-rôle est aussi retrouvé dans la littérature sous le 

terme de « comportement de citoyenneté organisationnelle » (Organ, 1988) sont reconnus 

pour leur influence positive sur la performance individuelle et organisationnelle (Podsakoff, et 

al, 2009). Alors, il est possible d’affirmer que le comportement innovateur est amené à 

produire une sorte de gain en raison de sa caractéristique de « mise en œuvre » qui est censée 

apporter des résultats d’innovations (De Jong et Den Hartog, 2010). Ces résultats pourraient 

inclure aussi bien un meilleur fonctionnement de l’organisation que des avantages socio-

psychologiques (meilleure communication interpersonnelle, satisfaction au travail, meilleur 

équilibre entre les ressources du travailleur et les exigences perçues de l’emploi par exemple) 

pour les travailleurs individuels ou les équipes de travail (Janssen, 2000). Soulignons que 
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cette caractéristique de « mise en œuvre » différencie le comportement innovateur de la 

notion de créativité (De Jong et Den Hartog, 2010),  
 

1.3. Bien-être au travail  

Pour Andrews et Withey (1976), le bien-être viendrait du fait que les individus ont une 

perception de leur situation en accord avec leurs besoins, leurs valeurs ou leurs aspirations. Le 

bien-être subjectif (ou hédonique) serait comme un ensemble composé à la fois d’une 

évaluation cognitive et d’affects positifs et négatifs.  

Pour Diener (1994, p. 103 et p.108), « La mesure des réactions négatives telles que la 

dépression ou l’anxiété donne une image incomplète du bien-être des personnes et il est 

impératif de mesurer également la satisfaction dans la vie ainsi que les émotions positives ». « 

Le bien-être subjectif renvoie à l’expérience globale des réactions positives envers sa propre 

vie et inclut toutes les composantes d’ordre inférieur telles que la satisfaction de la vie et le 

niveau hédonique. La satisfaction dans la vie renvoie à un jugement conscient et global de sa 

propre vie. Le niveau hédonique fait référence à l’équilibre entre le caractère agréable et 

désagréable de sa propre vie émotionnelle ». «Le bien-être se caractériserait par trois éléments 

essentiels : il est tout d’abord subjectif, c’est un vécu personnel, il n’est pas l’absence de 

facteurs négatifs, il inclut des composantes positives (émotions agréables). Il se traduit par 

une évaluation globale de la vie de la personne dans son ensemble. »  

Pour Diener et Eunkook Suh (1997, p.200), « la satisfaction de la vie, des affects agréables et 

des affects désagréables constituent les trois facteurs interdépendants du bien-être subjectif. 

Les affects se référant aux humeurs agréables et désagréables et aux émotions, alors que la 

satisfaction de la vie se réfère à une évaluation cognitive de la satisfaction dans la vie ». Pour 

Diener et al. (1998), les personnes ressentent un bien-être subjectif abondant lorsqu’ils 

ressentent de nombreuses émotions positives et peu d’émotions négatives, quand ils sont 

engagés dans des activités intéressantes, lorsqu’ils expérimentent beaucoup de plaisirs et peu 

de douleurs et enfin lorsqu’ils sont satisfaits de leur vie.  

Selon Rolland (2000), le bien-être subjectif se définit à partir de la notion de bonheur (état de 

plénitude) qui s’exprime par la prédominance des affects positifs sur les affects négatifs. Pour 

Kahn et Juster (2002, p.630), « les enquêtes portant sur le bien-être se basent sur l’une ou 

l’autre des trois définitions suivantes : (1) la satisfaction à l’égard de la vie, (2) la santé et la 

capacité / l’invalidité et (3) les indices composites de fonctionnement positif. » Pour Pollard 

et Lee (2003, p.60), « Le bien-être est un processus complexe, aux multiples facettes, qui vise 
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à améliorer la santé et le bien-être de la personne, qui n'a cessé d'échapper aux tentatives des 

chercheurs. ».  Pour Mondo (2016), le bien-être est un équilibre instable entre la satisfaction 

des besoins matériels et la satisfaction des besoins spirituels de l’individu. Il est évalué dans 

l’exercice d’une activité volontaire intellectuelle ou physique ayant vocation à produire une 

réalité socio-économique.  
 

1.4.Relation entre engagement organisationnel et comportements innovants des 

salariés 

Au cœur de toute innovation se trouvent des idées créatrices et ce sont les employés qui 

individuellement ou en groupe explorent, génèrent, promeuvent, discutent, modifient et 

réalisent ces idées. Le comportement innovant des employés dans leur travail est en effet 

crucial pour le bon fonctionnement des organisations (Battistelli et al., 2013). Les entreprises 

doivent faire preuve de créativité et d’innovation si elles veulent survivre et continuer à 

évoluer dans un monde compétitif et de plus en plus exigeant (Pretorius et al., 2005). Selon 

West et Farr (1989, cité par Niessen et al., 2018), l’innovation est l’introduction et 

l’application intentionnelle au sein d’un rôle, d’un groupe ou d’une organisation de nouvelles 

idées, processus, produits ou procédures pertinents pour l’unité d’adoption et qui apportent 

des bénéfices significatifs à l’individu, au groupe, à l’organisation ou à la société entière. 

L’innovation se distingue ainsi de la créativité par son caractère intentionnel et par 

l’application au sein d’un groupe ou d’une organisation de nouvelles idées. L’engagement 

organisationnel affectif peut augmenter l’implication individuelle dans la génération, la 

promotion et l'application des nouvelles idées (Battistelli et Picci, 2008). Les individus, étant 

davantage impliqués dans leur propre organisation sont plus disposés à accomplir des 

objectifs organisationnels (et ce compris les objectifs d'innovation) (Meyer et al, 2004). Dans 

leur étude, Bakker et Demerouti (2017) ont montré que la corrélation entre les exigences de 

travail et l’innovation au travail est négative. L’association d’une charge de travail élevée, 

corrélée à une faible possibilité de contrôle sur son activité, engendre des conséquences 

néfastes sur le plan de la santé et du rendement (Leiter, 1993). Cependant comme le montrent 

de nombreuses études, les exigences de travail peuvent aussi être source de comportement 

d’innovation au travail (King et al., 2007). Par exemple Noefer et al. (2009) cité par Adler & 

Koch, (2017) observent dans leur étude une association positive entre les exigences de travail, 

notamment le rythme et la quantité de travail et les comportements d’innovation au travail. 

Par ailleurs, différentes études présentent la charge de travail comme une exigence (demande) 
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importante du contexte professionnel (Bakker & Demerouti, 2007 cités par Hazem & Narjes, 

2019). Par exemple à l’issue d’une série d’entretiens menés auprès des travailleurs du secteur 

des technologies de l'information, James (2011) constate qu’une très forte charge de travail est 

négativement liée aux comportements d’innovation au travail. D’autres études ont abouti à 

des résultats présentant un lien négatif entre la complexité de la tâche et les comportements 

d’innovation au travail, notamment le lien entre la réflexivité du groupe et l’innovation 

individuelle (Urbach, et al., 2010). Cependant, Axtell et al., (2000) dans une étude constatent 

un lien positif entre la complexité de la tâche et les comportements innovants au travail, alors 

que Baer et Oldham, (2006) trouvent un lien curvilinéaire entre le rythme de travail et la 

pression qu’elle engendre et la créativité. Ainsi nous formulons notre première hypothèse 

comme suit : H1 : l’engagement organisationnel influence positivement et 

significativement les comportements innovants des salariés du secteur public  

H.1a : l’engagement affectif influencerait positivement et significativement les 

comportements innovants des salariés au travail 

H1b : l’engagement normatif influencerait positivement et significativement les 

comportements innovants des salariés au travail 

H1c : l’engagement calculé influencerait positivement et significativement les 

comportements innovants des salariés au travail 
 

1.5. Rôle du bien-être au travail dans la relation entre engagement organisationnel et 

comportements innovants  

L’engagement organisationnel, plus précisément l’engagement organisationnel affectif, est un 

construit clé lorsqu’il est question de conséquences favorables, autant pour l’organisation que 

pour le travailleur. Ce concept est défini comme reflétant les liens affectifs qui relient 

l’individu à son organisation (Allen & Meyer, 1990 ; Stinglhamber & Vandenberghe, 2003). 

L’individu est impliqué et attaché émotionnellement à son employeur, ce qui l’amène à 

s’identifier à son organisation (Stinglhamber & Vandenberghe, 2003). L’engagement 

organisationnel affectif est relié notamment à la fidélisation, voire la rétention du personnel, à 

l’augmentation de la performance organisationnelle ainsi qu’à la diminution du risque 

d’épuisement professionnel (Bentein, Vandenberghe, & Dulac, 2004). Plusieurs études ont 

également démontré le lien direct et significatif entre l’engagement organisationnel et le bien 

être psychologique (BEP) (Meyer & Maltin, 2010 ; Epitropaki & Martin, 2005). De ce fait, il 

est pertinent de se pencher sur la relation entre le bien-être et l’engagement envers 
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l’organisation étant donné ses diverses conséquences organisationnelles bénéfiques. 

Néanmoins, la plupart des études ont étudié le BEP en utilisant des variables qui sont 

similaires au BEP et qui corrèlent avec ce concept, mais qui sont cependant différentes de 

celui-ci (p. ex., la satisfaction au travail et ses affects positifs) ou en n’utilisant pas de mesure 

du BEP adaptée au contexte organisationnel (Dagenais-Desmarais, 2010). Ce faisant, le lien 

entre le bien être psychologique au travail (BEPT), qui réfère à la fois à des affects et des 

cognitions positives à propos de soi-même, son entourage et son emploi, et l’engagement 

organisationnel demeure important à investiguer. De plus, la non-prise en compte de la nature 

de l’emploi dans les études constitue également une lacune de la recherche (Morgeson & 

Humphrey, 2006). En effet, les chercheurs ont généralement considéré les employés de 

manière homogène, sans tenir compte de la nature de leur travail qui, pourtant, peut avoir des 

effets distincts sur plusieurs variables, dont le BEP et l’engagement organisationnel 

(Morgeson & Humphrey, 2006 ; Benson & Brown, 2007).  

Plusieurs études empiriques ont divisé le concept de bien-être en deux grandes catégories 

distinctes, soit le bien-être subjectif et le bien-être psychologique (Descôteaux & Brault-

Labbé, 2011 ; Keyes, et al, 2002). Ces deux types de bien-être seraient toutefois très 

fortement corrélés (Chau et al., 2018 ; Descôteaux & Brault-Labbé 2011 ; Keyes et al, 2002). 

Le bien-être psychologique se base sur les besoins humains universels et se définit comme 

l’atteinte d’un niveau optimal de fonctionnement (Descôteaux & Brault-Labbé, 2011). Ce 

niveau optimal de fonctionnement varie d’une personne à l’autre et est évalué 

individuellement (Schuh et al., 2018). En d’autres mots, « le bien-être représente quelque 

chose de plus grand que le simple état de bonheur. Il renvoie de façon globale à l’actualisation 

du potentiel humain » (Descôteaux & Brault- Labbé, 2011, p. 294). Le bien-être 

psychologique se base sur l’approche humaniste (Descôteaux & Brault-Labbé, 2011) de 

même que sur le développement humain et les défis présents dans la vie d’un individu (Keyes 

et al., 2002). Le bien-être psychologique peut varier selon certains facteurs 

sociodémographiques tels que l’âge, le genre et l’éducation (Clarke, Marshall, Ryff, & 

Rosenthal, 2000 ; Keyes & Ryff, 1998 ; Marmot, Ryff & al, 1997; Ryff & Keyes, 1995; Ryff 

& Singer, 1998). Les études démontrent un lien entre le bien-être psychologique et les 

transitions de vie telles que la maladie et la parentalité (Ryff & Seltzer, 1996). Ainsi notre 

deuxième hypothèse est la suivante : H2 : le bien-être au travail modérerait la relation 

entre engagement organisationnel et les comportements innovants des salariés au 

travail. 
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Figure 1 : modèle de recherche 

 

 

 

 

 

 

 
Source : Auteurs 

 
2. Méthodologie de recherche 

La présente étude détermine les comportements innovants influencés par les dimensions de 

l’engagement organisationnel avec le rôle du bien-être au travail. L'étude est de nature 

transversale et quantitative. Tous les éléments de variables ont été étudiés sur une échelle de 

Likert de 5 points pour déterminer la relation entre les variables proposées de notre étude. 

L'échantillon de la présente étude est composé des salariés des administrations publiques des 

villes de Cotonou et d’Abomey-Calavi et a été sélectionné par convenance, et non 

probabiliste. 

Les principaux répondants étaient les salariés des administrations publiques et 

socioprofessionnelles les plus variés possibles. Pour la collecte de données 1150 

questionnaires ont été distribués en face à face mais seulement 810 questionnaires étaient 

exploitables pour l’analyse des données. Nous n’avons pas opté pour le questionnaire en ligne 

car notre population en général trouve que les questionnaires en lignes sont fastidieux pour 

elle et de plus l’instabilité de la connexion internet ne permet pas véritablement de le faire 

sans que cela ne nécessite un coût financier supplémentaire. Les échelles de mesure des 

variables ont été reprises d'études antérieures. Les dimensions de l'engagement 

organisationnel (EO) ont été mesurées à partir des échelles révisées de Allen, Meyer et Smith 

(1993) validées pour des versions françaises par Stinglhamber, et al, (2002). L'engagement 

organisationnel affectif (EOA), l'engagement organisationnel normatif (EON) et l'engagement 

organisationnel calculé (EOC) ont mobilisé chacun 6 items. Ainsi l'échelle utilisée pour 

mesurer le comportement innovant est composée de 17 items développés par Janssen (2000), 

Engagement 

affectif (ENAF) 

Engagement 

normatif (ENNO) 

Engagement 

calculé (ENCA) 
Bien-être au 

travail (BET) 

Comportement 

innovant 

(COMP-INNO) 
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Kleysen & Street (2001) et Scott & Bruce (1994). En se référant aux travaux de recherche de 

Jamila, (2015) avec 12 items.  

La présente étude a utilisé SMART-PLS pour l'analyse des données grâce à un modèle de 

mesure et à des techniques de modélisation d'équations structurelles basées sur les données 

collectées. Les données ont été étudiées en examinant leur fiabilité, leur fiabilité composite et 

leur extrait de variance moyenne sous le modèle de mesure. Les relations entre les 

constructions ont été examinées sur la base de SEM à travers les données collectées. Cette 

section présente le test de fiabilité tel qu'il a été examiné pour la première fois via l'algorithme 

PLS. 
 

3. Résultat des estimations 

3.1 Test de fiabilité et de validité des échelles de mesure 

Tableau1 : Modèle de mesure (test de fiabilité) 
 

Alpha de 

Cronbach 

rho_A Fiabilité 

composite 

Average 

Variance 

Extracted 

(AVE) 

COMP_INNO 1.000 1.000 1.000 1.000 

ENAF 0.869 0.826 0.712 0.663 

ENCA 0.815 0.882 0.787 0.507 

ENNO 0.833 0.804 0.722 0.551 

Source : auteurs 

Le tableau 1 ci-dessus montre les valeurs de Cronbach Alpha, Composite Reliability and 

Average Variance Extracted (AVE). Il est suggéré que l'alpha de Cronbach doit rester 

supérieur à 0,7, la fiabilité composite doit rester supérieure à 0,7, tandis que les valeurs de 

l'AVE doivent rester supérieures à 0,5 afin d'être acceptées statistiquement et de manière 

fiable pour l'outil de collecte de données (Hair & al, 2016). Les valeurs statistiquement 

satisfaisantes indiquées ci-dessus présentent la validité et la fiabilité de construction. 
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Tableau 2 : Modèle de mesure (validité discriminante) 
 

COMP_INNO ENAF ENCA ENNO 

COMP_INNO 1.000 
   

ENAF 0.569 0.681 
  

ENCA 0.414 0.507 0.638 
 

ENNO 0.586 0.508 0.501 0.501 

Source : auteurs 

Le tableau 2 ci-dessus a démontré la validité discriminante, qui concerne la corrélation entre 

les variables. Selon Fornell et Larcker (1981) la racine carrée de l'AVE doit rester supérieure 

à la valeur de corrélation avec les autres variables. La racine carrée de l'AVE est indiquée en 

diagonale au-dessus du tableau et il est montré que la première valeur de chaque colonne, la 

racine carrée de l'AVE, est supérieure aux valeurs restantes, ce qui satisfait la condition de 

validité discriminante. 

Figure 2 : modèle de mesure 

 
Source : auteurs 
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3.2. Modélisation d'équations structurelles (SEM) 

La présente section de l'étude a examiné la relation entre les constructions proposées du cadre 

en examinant les hypothèses développées dans une section précédente de la présente étude. 

Les données collectées ont été examinées par la méthode d'amorçage pour déterminer l'impact 

et l'influence de l’engagement affectif, normatif et calculé sur les comportements innovants 

des salariés au Bénin. De plus, l'effet modérateur du bien-être au travail est également étudié. 
 

3.3. Tests des hypothèses  

Tableau 3 : Test d'hypothèse (relation directe) 
 

Échantillon 

initial (O) 

Moyenne de 

l’échantillon 

(M) 

Écart-

type 

(STDEV) 

Valeur t (| 

O/STDEV |) 

valeurs-

p 

ENAF -> 

COMP_INNO 

0.554 0.555 0.025 22.491 0.000 

ENCA -> 

COMP_INNO 

0.010 0.013 0.039 0.255 0.799 

ENNO -> 

COMP_INNO 

0.070 0.074 0.024 2.933 0.004 

Source : auteurs 

Le tableau 3 ci-dessus montre la relation entre les variables indépendantes et la variable 

dépendante. La sous hypothèse H1a détermine la relation entre l'engagement affectif et les 

comportements innovants des salariés au travail. La sous hypothèse H1b étudie la relation 

entre l'engagement normatif et les comportements innovants des salariés au travail. La sous 

hypothèse H1c étudie la relation entre l'engagement calculé et les comportements innovants 

des salariés au travail. 

Les résultats de H1.a et H1b montrent que les engagements affectif et normatif influencent 

positivement et significativement les comportements innovants des salariés au travail, ce qui 

est illustré par la valeur t dans les relations. Les résultats montrent que la valeur t s'avère 

supérieure au seuil de 1,95 et est observée à 22,491 pour l’hypothèse H1a et est observé à 

2.933 pour l’hypothèse H1b ; ce qui est acceptable. L'hypothèse H1c a évalué l’influence de 

l’engagement calculé sur les comportements innovants des salariés. Les résultats de H1c 
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montrent que l’engagement calculé n’est pertinent pour susciter les comportements innovants 

des salariés. 

 

Tableau 4 : SEM (effet médiateur) 
 

Échantillon 

initial (O) 

Moyenne de 

l’échantillon 

(M) 

Écart-

type 

(STDEV) 

Valeur t (| 

O/STDEV 

|) 

valeurs-p 

BET -> COMP_INNO 0.259 0.239 0.072 3.611 0.000 

ENAF -> 

COMP_INNO 

0.390 0.382 0.022 17.801 0.000 

ENAF*BET -> 

COMP_INNO 

0.437 0.431 0.056 7.833 0.000 

ENCA -> 

COMP_INNO 

0.023 0.014 0.026 0.873 0.383 

ENCA*BET -> 

COMP_INNO 

0.037 0.017 0.042 0.885 0.377 

ENNO -> 

COMP_INNO 

0.144 0.142 0.040 3.627 0.000 

ENNO*BET -> 

COMP_INNO 

0.056 0.023 0.088 0.631 0.529 

Source : auteurs 

Le tableau 4 montre les résultats de l'effet modérateur du bien-être au travail dans la relation 

entre engagement affectif, engagement normatif, engagement calculé et les comportements 

innovants des salariés au Bénin. Les résultats de l'effet modérateur montrent que le bien-être 

au travail modère la relation entre l’engagement affectif et les comportements innovants des 

salariés au Bénin. Mais ne modère pas la relation entre l’engagement normatif et les 

comportements innovants des salariés au Bénin. Aussi ne modère-t-il pas la relation entre 

l’engagement calculé et les comportements innovants des salariés au Bénin. Par conséquent, 

l'hypothèse H2 est rejetée. 
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Figure 3 : modèle de mesure (effet modérateur) 

 
3.4. Discussion 

Les résultats de notre étude montrent que l’engagement affectif influence positivement les 

comportements innovants des salariés dans les administrations publiques. De même 

l’engagement normatif influence positivement les comportements innovants des salariés dans 

les administrations publiques. Ces résultats corroborent avec ceux des travaux de Vigan et al, 

(2014). Les résultats ont montré également que l’engagement calculé n’a pas d’effet sur les 

comportements innovants des salariés dans les administrations publiques. En ce qui concerne 

le rôle du bien-être au travail, les résultats montrent que le bien-être au travail modère 

seulement la relation entre engagement affectif et les comportements innovants des salariés 

dans les administrations publiques. Ceux-ci corroborent avec les recherches de Dagenais-

Desmarais (2010). Alors au Bénin les salariés des administration publiques sont plus engagés 

de manière affective que normative mais pas calculé. Ceux-ci induisent plus de 

comportements innovants en engagement affectif que normatif ; mais des comportements 

innovants insignifiants lorsque l’engagement est calculé. 
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Conclusion  

L’objectif de la présente étude est d’analyser le rôle du bien-être au travail dans la relation 

entre l’engagement organisationnel sur les comportements innovants des salariés au Bénin.  

Sur le plan scientifique, cette recherche vient enrichir la littérature dans la mesure où les 

travaux sur l’engagement organisationnel ne sont portés que sur la performance en 

administration publique. Mais le nôtre a pu montrer comment l’engagement organisationnel 

peut influer les comportements innovants des salariés des administrations publiques ; mais 

ceci grâce à l’engagement affectif et normatif. Aussi cette recherche a-t-elle permis de 

montrer le rôle modérateur du bien-être au travail entre l’engagement affectif et les 

comportements innovants des salariés dans les administrations publiques. 

Sur le plan managérial elle permet aux dirigeants et aux responsables des administrations 

publiques de savoir que les employés du secteur public ne sont engagés que de manière 

affectif et normatif. Et ses employés adoptent des comportements innovants pour améliorer 

les prestations des services publics. Il est important aux responsables de mettre l’accent sur le 

bien-être au travail afin de pérenniser les comportements innovants des salariés. 

Les résultats de l’étude ont montré que l’engagement affectif influence positivement les 

comportements innovants des salariés dans les administrations publiques. Il en est de même 

pour l’engagement normatif. Mais l’engagement calculé n’a pas d’effet sur les comportements 

innovants. L’étude a montré également que seule la relation entre engagement affectif et les 

comportements innovants des salariés est modéré positivement par le bien-être au travail 

 Notre recherche présente les limites liées à la zone d’étude et nous suggérons pour les 

recherches futures d’élargir le champ d’étude. Une autre limite est liée à l’absence d’étude 

qualitative pour étudier en profondeur les concepts mise en jeu. Pour des recherches futures ce 

travail peut être répliqué en utilisant une étude qualitative.  
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