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Validation complémentaire d’une mesure de satisfaction 
au travail
Measuring job satisfaction: further validation of the Job Satisfaction 
Single Item Scale
Jean-Louis Tavani1, Grégory Lo Monaco2, Julie Collange3

ûûRésumé
Cadre théorique : En France, il existe un intérêt grandissant pour 
les déterminants des dimensions positives de santé au travail qui 
contribuent à la qualité de vie au travail des salariés. Parmi ces 
dimensions, la satisfaction au travail est celle qui a été la plus 
étudiée. Néanmoins, peu de mesures validées en langue française 
sont disponibles, et parmi elles nous nous intéresserons à la 
mesure de la satisfaction en un item (Job Satisfaction Single 
Item – JSSI). L’objectif de cet article est d’apporter des éléments 
empiriques complémentaires visant à valider une mesure de 
satisfaction au travail composée d’un seul item.
Méthode : Nous avons examiné la sensibilité et la validité de 
critère de la JSSI. Plus précisément, nous avons examiné les liens 
entre la JSSI et, d’une part, d’autres échelles de satisfaction au 
travail, et d’autre part, avec des mesures de santé et motivation 
au travail, telles que le stress perçu, la satisfaction de vie, le 
bonheur, la perception de soutien social donné et reçu, et enfin 
d’engagement organisationnel. Nous avons également vérifié 
que la JSSI engendrait un gain de temps significatif dans sa 
complétion par rapport à des mesures plus longues de satisfac-
tion au travail.
Résultats : Les résultats témoignent que la mesure de satisfac-
tion au travail en un item présente à la fois une sensibilité 
adéquate et une bonne validité de critère aussi bien avec des 
mesures de santé au travail positives que des mesures négatives. 
Enfin, la JSSI permet un gain de temps significatif par rapport 
aux mesures en cinq et vingt items.
Conclusion : Les preuves empiriques présentées ici réaffirment 
les bonnes qualités psychométriques de cette mesure. La JSSI est 
une mesure appropriée et permettant un gain de la satisfaction 
au travail, et ce plus particulièrement dans les études visant à 
examiner la variabilité intra-individuelle.

Mots-clés : Satisfaction au travail ; Item unique ; Validité.

ûûAbstract
Background: In France, there has been a growing interest in 
examining the determinants of positive occupational health 
dimensions that contribute to employees’ quality of work life. 
Among those dimensions, job satisfaction has drawn the attention 
of many scholars. However, only few validated measures are avail-
able in French, and among these we identified the Job Satisfaction 
Single Item (JSSI). The aim of this article is to provide further 
empirical validation of the Job Satisfaction Single Item.
Method: This study examined the sensitivity and criterion validity 
of the JSSI. More precisely, we examined, on the one hand,  the links 
between scores on JSSIand other job satisfaction scale, and as well 
as occupational health and motivational measures, such as 
perceived stress, life satisfaction, happiness, perceived given and 
received social support, and finally with organizational commit-
ment. We also verified that the JSSI is a time-saving measure, 
compared measure compared to longer job satisfaction scales.
Results: The JSSI showed appropriate sensitivity and satisfying 
criterion validity with both positive and negative occupational 
health measures. Finally, the JSSI took significantly less time to 
complete than measures including five items and twenty items.
Conclusion: This furthered validation reaffirmed the good psycho-
metric qualities of the JSSI. Thus JSSI appears to be an appropriate 
and a time-saving measure job satisfaction, and particularly when 
scholars aim to examine intra-individual variability.

Keywords: Job satisfaction; Single-item; Validity.
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Introduction

La satisfaction au travail fait partie d’un ensemble plus 
large appelé les attitudes liées au travail (job attitudes), qui 
comprend d’autres concepts tels que l’engagement organi-
sationnel [1]. Parmi cet ensemble, la satisfaction au travail 
est, sans aucun doute, l’attitude qui a suscité le plus de 
travaux [2]. En France, le contexte sociétal a mis en avant 
les attitudes au travail à travers l’intérêt grandissant porté 
aux thématiques de la santé au travail et des risques psycho-
sociaux. Sous cette impulsion, les recherches scientifiques 
et les actions de terrains se sont ainsi multipliées  [3]. 
Depuis juin 2013 et l’accord interprofessionnel visant une 
amélioration de la qualité de vie au travail (QVT), l’évalua-
tion de cette dernière est devenue une nécessité pour 
mettre en place des actions d’amélioration pertinentes. Or, 
plusieurs études ont eu recours à des outils d’évaluation de 
la satisfaction au travail afin d’évaluer la QVT [4], faisant 
ainsi de ce concept une pierre angulaire du dispositif de 
promotion de la QVT. Il apparaît, néanmoins, qu’en France, 
peu de mesures existent pour évaluer la satisfaction au 
travail [5]. Ainsi, cet article vise à apporter des éléments 
de  validation psychométriques complémentaires d’une 
mesure de satisfaction au travail en un item [6]. Nous cher-
cherons, également, à étudier le gain de temps de passation 
par rapport à des mesures plus longues.

La satisfaction au travail

Si plusieurs définitions et modèles concernant la satis-
faction au travail ont été proposés  [7], il existe un 
consensus pour l’envisager comme la conséquence d’une 
évaluation du travail des individus. Cette dernière concerne 
alors le travail en lui-même et les expériences qui lui sont 
associées. La satisfaction au travail peut être définie 
comme l’évaluation qu’un individu réalise de son travail, et 
qui exprime les sentiments et les croyances de l’individu à 
l’égard de celui-ci [1]. L’évaluation se traduira alors par un 
sentiment positif ou négatif de l’individu à l’égard de son 
travail  [8]. La satisfaction au travail a alors une double 
composante à la fois cognitive (l’évaluation) et affective 
(le sentiment ressenti à l’égard du travail)  [9]. La satis
faction au travail a donc été récemment définie comme 
« un  ensemble de réactions cognitives et affectives à la 
situation de travail »  [10] ou encore comme un état 
évaluatif qui exprime le fait d’être satisfait de son travail à 
travers un sentiment positif [1].

Le terme « travail » est assez large et regroupe plusieurs 
aspects : le salaire, les tâches quotidiennes, l’employeur, etc. 
Ainsi, la satisfaction au travail peut être envisagée sous 
deux approches différentes : (1) en s’intéressant à la satis-
faction globale vis-à-vis du travail et/ou (2) en s’intéressant 
aux différentes facettes de cette même satisfaction [11, 12]. 
La première approche serait davantage utilisée pour 
dresser une cartographie de la satisfaction des membres de 
l’organisation en évaluant le niveau de satisfaction au 
travail de différentes populations au sein de l’entreprise, 
tandis que la seconde permettrait de déterminer quels 
aspects du travail caractérisent la satisfaction (ou l’insatis-
faction) au travail des individus  [13]. Il est également 
possible d’envisager la satisfaction globale et celle liée aux 
facettes comme un niveau de spécificité des mesures de 
satisfaction au travail [1].

Il faut également noter que la satisfaction au travail est 
associée à des conséquences importantes et variées1. Elle 
est, par exemple, liée négativement à l’absentéisme [14] et 
positivement à la performance [9]. Ce dernier lien pourrait 
être encore plus important en considérant la performance 
contextuelle [2] ; cette dernière dépasse les tâches incluses 
formellement dans le contrat de travail, et passe par la prise 
en compte des comportements non formalisés dans 
celui‑ci,  mais permettant aux individus de travailler 
plus  efficacement (e.g. comme les comportements 
prosociaux) [15]. De la même façon, la satisfaction au travail 
serait liée à l’engagement organisationnel  [16-18], ou 
encore au stress perçu [19-22].

Il apparaît également que la satisfaction au travail et le 
bonheur seraient liés positivement. Ainsi, plus les individus 
sont satisfaits de leur travail et plus ils ressentent du 
bonheur [23]. La satisfaction au travail apparaît également 
être liée positivement à la satisfaction, plus globale, à 
l’égard la vie [2]. Ainsi, nous examinerons les liens entre 
notre mesure en un item et ces différentes dimensions 
psychologiques.

Mesure de la satisfaction au travail

Peu de mesures de la satisfaction au travail ont été 
validées en langue française. À notre connaissance, il n’en 
existe que quatre qui ont fait l’objet de vérification de leurs 
qualités psychométriques récemment et qui ne sont pas 

1  Étant donnée le nombre important de travaux concernant la satis
faction au travail, cette liste ne peut pas être exhaustive. Nous présen-
terons uniquement les liens existant avec des dimensions pertinentes 
pour la présentation et la compréhension des études empiriques.
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spécifiques à une population [5] : le Questionnaire de 
Satisfaction au Travail  [24], la version en 20  items du 
MSQ [25], l’échelle de satisfaction de vie professionnelle 
(ESVP) [26] et une mesure en un seul item : la Job Satisfaction 
Single Item ou JSSI [6].

La plus récente, une mesure en un seul item, semble 
présenter plusieurs avantages [6]. Au-delà du gain de temps 
qu’offre leur brièveté et qui permet ainsi de mesurer 
d’autres concepts et/ou de répéter les mesures plus 
fréquemment [27], les mesures en un item sont également 
mieux acceptées, car elles évitent la redondance perçue par 
les participants lorsque l’échelle est trop longue [28], tout 
en présentant des qualités psychométriques tout à fait 
satisfaisantes [29]. Lorsqu’une dimension psychologique 
est précise et unidimensionnelle, qu’elle ne présente pas 
d’ambiguïté pour les participants, les mesures en un item 
sont une bonne alternative [30,  31]. La satisfaction au 
travail remplit ces conditions [6]. Les mesures en un item 
sont ainsi largement utilisées dans les études à larges 
échelles, comme les études internationales ou européennes 
sur les valeurs [27]. Ces mesures se développent largement 
pour mesurer des dimensions telles que le burn-out [32], 
la justice organisationnelle  [33], ou encore l’estime de 
soi [34].

Néanmoins certaines interrogations concernant la JSSI 
demeurent. Premièrement, il s’agit de vérifier le gain de 
temps réel d’une telle évaluation par rapport à des mesures 
légèrement plus longues, par exemple l’ESVP [26] qui ne 
comporte que cinq items. Deuxièmement, les études précé-
dentes se sont centrées sur des critères de validité renvoyant 
à des dimensions négatives (stress perçu, anxiété, état 
émotionnel et détresse psychologie), ou sur des dimensions 
proches comme la satisfaction avec la vie et la satisfaction 
au travail [6]. Ainsi, les liens avec d’autres dimensions posi-
tives restent à vérifier. Troisièmement, il semble nécessaire 
de répliquer les résultats antérieurs afin d’attester de 
leur robustesse. Enfin, les liens avec d’autres attitudes au 
travail, comme l’engagement organisationnel, restent à 
investiguer.

Objectif général : étude des qualités psychométriques

L’objectif de cette étude est d’apporter des preuves empi-
riques supplémentaires concernant les qualités psycho
métriques de la mesure de satisfaction au travail en un item. 
Ainsi, nous allons examiner les trois qualités psycho
métriques permettant d’apporter et d’étendre les preuves 
de la qualité de la JSSI. Dans un premier temps, nous cher-
cherons à étudier la sensibilité de la mesure, c’est-à-dire sa 

capacité à discriminer ou à distinguer les individus entre 
eux [35, 36]. Il s’agit alors de montrer que la JSSI est une 
mesure permettant de mettre en évidence des différences 
individuelles et que celles-ci se distribuent normalement 
(e.g. absence d’effet plafond ou plancher).

Dans un second temps, afin d’apprécier la précision de 
la mesure de la satisfaction avec la JSSI, nous nous intéresse-
rons également à un aspect de la fidélité de la mesure, à 
savoir sa stabilité temporelle. Plus précisément, nous cher-
cherons à mettre en évidence si la mesure permet de classer 
les individus de la même façon deux fois de suite, avec un 
intervalle de temps plus ou moins long entre les deux passa-
tions [35-38]. Une mesure présente une stabilité temporelle 
satisfaisante lorsque le coefficient reflétant la corrélation 
entre les scores deux passations est positif et fort.

Ensuite, nous étudierons également sa validité de critère 
convergente, c’est-à-dire que nous chercherons à montrer 
que la mesure en un item mesure bien ce qu’elle est censée 
mesurer, à savoir la satisfaction au travail [35-38]. Nous 
investiguerons cette dernière qualité psychométrique en 
examinant les liens entre les scores des participants à cette 
mesure de satisfaction au travail en un item avec d’autres 
mesures évaluant des concepts équivalents, c’est-à-dire les 
scores obtenus à d’autres mesures de satisfaction au travail 
validées en français. Puis, nous étendrons l’examen de cette 
validité par l’étude des liens existant entre les scores au JSSI 
et les scores obtenus sur des concepts liés à la satisfaction 
au travail. Pour ce faire, nous examinerons, d’abord, les 
liens entre la JSSI et une mesure de stress au travail. En 
effet, des études récentes ont permis de mettre en évidence 
des corrélations négatives entre le stress perçu et la satis-
faction au travail allant de -.16 à -.46 (toutes significatives, 
p < 0,01) [19-22]. Ensuite, nous examinerons la validité 
convergente de la mesure de satisfaction au travail en un 
item avec d’autres dimensions positives : le bonheur stable, 
le soutien social reçu et le soutien social donné ainsi que la 
satisfaction de vie. Le bonheur, défini comme l’inclinaison 
à ressentir fréquemment des émotions positives [39], est 
associé à une « bonne » santé mentale [40] et corrèle posi-
tive avec la satisfaction au travail (r = .45) [23]. Le soutien 
social reçu désigne les ressources qui sont apportées par 
« autrui » [41] ; il est également associé à une satisfaction 
au travail [42-44]. Le soutien apporté à « autrui », ou 
soutien social donné, est une dimension bien moins 
examinée. Pourtant, aider les autres est associé à une 
meilleure santé [45, 46] et à moins de détresse psycho
logique [47]. Au-delà du temps passé au travail, l’identité 
des individus peut être sous-tendue par leur métier [48]. 
Ainsi, il apparaît que les évaluations des attitudes au travail 
sont liées avec les mesures de satisfaction avec la vie [49]. 
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Des études récentes tendent à mettre en évidence des 
corrélations positives allant notamment de .45  [50] 
à  .54 [23]. Nous avons choisi aussi de nous intéresser à 
l’engagement organisationnel comme critère de validité. En 
effet, la satisfaction au travail est liée positivement à l’enga-
gement organisationnel, considéré comme une variable 
latente (r =  .64) [16], ou encore à l’engagement normatif 
et affectif (r = .72) [17], ou plus simplement à l’engagement 
affectif (r = .50) [18].

Enfin, nous nous intéresserons au gain de temps de 
passation que permet cette mesure, en le comparant à 
d’autres mesures de satisfaction au travail.

Population et méthode

Deux milles cinq cent soixante-quinze (2 575) partici-
pants ont pris part à cette étude : 65,50 % d’hommes, 
Mâge = 42,66 ans, ETâge = 11,05 ans, allant de 19 ans à 69 ans. 
Ces participants sont issus de quatre sous-échantillons 
correspondant chacun à un recueil de données particulier. 
Tous ont participé librement à l’étude. Les différents 
recueils de données prenaient la forme d’un questionnaire 
accessible en ligne composé des différentes mesures. Notre 
objectif étant d’obtenir un échantillon large de participants 
occupant un emploi, les participants ont été contactés via 
les réseaux sociaux professionnels et par échantillonnage 
par « boule de neige ».

Le premier échantillon (n = 461) se compose de tout-
venant, occupant un emploi. 51,2 % d’entre eux ont un 
statut de cadre (48,6 % non cadre, un participant n’a pas 
répondu à cette question) et 37,7 % n’encadrent pas 
d’autres individus. Le second échantillon (n  =  132) se 
compose également de tout-venant occupant un emploi. 
40,1 % d’entre eux ont un statut de cadre (59,1 % non 
cadre) et 59.8 % n’encadrent pas d’autres individus. Le troi-
sième échantillon (n =1 397) se compose d’enseignants du 
secondaire. Enfin, le quatrième échantillon (n = 585) se 
compose également de tout-venant occupant un emploi ; 
52,3 % d’entre eux ont un statut de cadre. Les participants 
de ce quatrième échantillon ont été sollicités une seconde 
fois, un mois après la première passation, pour évaluer la 
stabilité temporelle de la mesure de satisfaction au travail 
en un item. Quatre-vingt-dix-sept d’entre eux ont complété 
la seconde passation (62,9 % de cadres).

Après avoir renseigné quelques caractéristiques démogra-
phiques, les participants complétaient différentes mesures. 
Les participants complétaient, selon leur échantillon, deux ou 

trois mesures de satisfaction au travail. Dans l’ensemble 
des échantillons, les participants complétaient la JSSI qui 
se  présente sous la forme de l’affirmation suivante 
« Globalement, je suis satisfait(e) de mon travail ». Les partici-
pants donnaient alors leur niveau d’accord en le positionnant 
sur une échelle visio-analogique allant de 0 à 10 (le curseur 
était placé au centre et les valeurs à choisir correspondaient à 
tous les entiers compris entre ces deux bornes). Les partici-
pants de l’échantillon quatre étaient, de plus, invités à 
compléter une seconde fois la JSSI, au bout de 30 jours. Outre 
la JSSI, les participants étaient invités, selon leur échantillon, 
à compléter les mesures présentées ci-dessous.

Mesures

Échelles de satisfaction de travail

L’ensemble des participants complétaient l’échelle de 
satisfaction de vie professionnelle (ESVP) [26] composée 
de cinq items ; les participants donnaient leur niveau 
d’accord pour chacun des items sur une échelle de Likert 
en sept points. De plus, les participants de l’échantillon 
trois complétaient la version française et courte du 
Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) [25]. Pour le 
MSQ, les participants devaient indiquer à quel point ils 
étaient satisfaits de chacun des 20 aspects du travail qui 
leur étaient présentés (e.g. la stabilité de votre emploi, votre 
salaire par rapport à l’importance du travail que vous faites, 
des possibilités de travailler seul dans votre emploi) 
sur une échelle en cinq points (1 = « Très insatisfait » à 
5 = « Très satisfait »).

Stress perçu

Les participants de l’échantillon deux et trois complé-
taient l’échelle de stress perçu en 10 items (Perceived Stress 
Scale) [51]. Pour cette dernière, les participants déclaraient 
la fréquence à laquelle ils rencontrent les comportements 
décrits dans les items sur une échelle de Likert en cinq 
points (1 = « Jamais » à 5 = « Souvent »).

Soutien social reçu et donné

Les participants du deuxième échantillon complétaient 
également une échelle de soutien social reçu (de la part 
de l’équipe de travail), inspirée d’une mesure existante [52]. 
Elle se composait de six items correspondant à des affirma-
tions ; les participants donnaient leur niveau d’accord pour 
chacune d’entre elles sur une échelle de Likert en sept 
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points (1 = « Pas du tout » à 7 = « Tout à fait »). D’autre part, 
ils complétaient une mesure de soutien social donné. 
Établie en miroir de la précédente, cette mesure visait à 
évaluer dans quelle mesure le participant apporte du 
soutien aux membres de son équipe de travail. 

Bonheur stable

Les participants du deuxième échantillon complétaient 
une mesure de bonheur stable [53]. Elle se composait de 
16 items reflétant différents ressentis (plaisir, bonheur, joie, 
etc.) ; les participants donnaient le niveau régulier de 
chacun de ces états émotionnels dans le cadre de leur 
travail sur une échelle de Likert en sept points (1 = « Très 
faible » à 7 = « Très élevé »).

Satisfaction de vie

Les participants du troisième échantillon complétaient 
une mesure de satisfaction à l’égard de la vie (hors vie 
professionnelle) se composant de cinq items prenant la 
forme d’affirmations (Satisfaction With Life Scale, 
SWLS) [54]. Les participants donnaient leur niveau d’accord 
pour chacune des cinq affirmations présentées sur une 
échelle de Likert en sept points (1 = « Fortement en désac-
cord » à 7 = « Fortement en accord »).

Engagement organisationnel

Les participants de l’échantillon  trois complétaient la 
version française de l’échelle d’engagement organisationnel 
d’Allen et Meyer [55]. Cette dernière permet d’évaluer 
quatre types d’engagements [55] : (1) l’engagement affectif 
qui fait référence à la façon dont les individus valorisent 
l’organisation et leur attachement à celle-ci, qui se mani-
feste à travers, à la fois, la perception de l’inclusion de l’indi-
vidu dans l’organisation et sa volonté de partager ses 
valeurs et ses objectifs ; (2)  l’engagement de continuité 
par manque d’alternatives désignant la capacité de l’indi-
vidu à quitter ou non son organisation ; (3) l’engagement 
de continuité sacrificiel qui fait référence à la perception 
du coût qu’un départ pourrait avoir pour l’individu ; 
(4) l’engagement normatif qui fait référence au sentiment 
d’obligation vis-à-vis de l’entreprise, c’est-à-dire à la 
perception de l’individu que son éventuel départ irait à 
l’encontre de ses devoirs moraux ; c’est une forme d’obli-
gation, de loyauté, que l’individu ressent à l’égard de son 
organisation.

La consistance interne de chacune des mesures utilisées 
est satisfaisante (cf. la diagonale de la matrice du tableau I).

Résultats

Statistiques

Afin d’étudier la sensibilité, nous avons examiné la distri-
bution des réponses aux scores de la JSSI. L’examen visuel 
de la distribution a été complété par l’examen des indices 
de centralité et de dispersion et du diagramme Quantile –
Quantile. Pour étudier la stabilité temporelle (c.-à-d. fidé-
lité) et la validité, nous avons utilisé des coefficients de 
corrélations de Bravais-Pearson ; ces derniers nous 
permettent d’étudier s’il existe un lien statistique, d’un côté, 
entre les deux passations de la JSSI (stabilité temporelle) 
et, de l’autre, entre cette même mesure et les différents 
critères de validité utilisés (validité) : à savoir les autres 
mesures de satisfaction au travail (MSQ, et ESVP), la mesure 
de stress perçu, les mesures de soutien social donné et reçu, 
l’engagement organisationnel, la mesure de satisfaction à 
l’égard de la vie et la mesure de bonheur. Enfin, pour nous 
assurer d’un gain de temps significatif, nous avons réalisé 
des tests t pour échantillons appariés.

Les statistiques descriptives et les corrélations entre les 
variables de notre étude sont présentées dans le tableau I.

Sensibilité

Concernant la sensibilité de la JSSI, nous avons étudié la 
distribution des scores. Ici, nous nous attendions à ce que 
la mesure de satisfaction au travail soit distribuée norma-
lement pour conclure à sa capacité à discriminer les indi-
vidus [36]. Étant donné la taille de l’échantillon, la plupart 
des tests de normalité et les indices afférents ne nous 
permettent pas de conclure avec précision. En effet, ces 
derniers sont particulièrement sensibles au nombre de 
participants et indiquent un éloignement à la normalité sur 
les grands échantillons. Ainsi, nous allons préférer une 
lecture graphique et descriptive pour évaluer la sensibilité 
de notre mesure.

La distribution des scores de la JSSI, présentée dans la 
figure 1, laisse entrevoir une distribution qui, sans être 
complètement normale, ne laisse pas apparaître d’éventuel 
effet plancher ou plafond. L’intégralité des scores théo-
riques est bien observée. De plus, l’examen des indices 
descriptifs met en évidence que la distribution des scores 
est bien centrée au milieu de l’échelle (Mobservée = 5,08 vs 
Mthéorique = 5,50). De plus, l’examen des indices de dispersion 
montre que l’intégralité des scores est bien observée 
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(Étendue = 10 points) et l’écart-type observé montre que 
les scores se distribuent largement autour de la moyenne 
(ET = 2,68).

Pour compléter ces premiers résultats, nous avons 
analysé le diagramme Quantile-Quantile (ou QQ-Plot, cf. 
figure 2). Ce diagramme indique, d’une part, les valeurs 
attendues si la distribution est normale, à savoir une droite 
en diagonale et, d’autre part, les valeurs observées pour 

chaque score à l’échelle. Pour l’interpréter, il suffit de consi-
dérer l’écart entre la droite diagonale (valeurs attendues) 
et les points (valeurs observées). Ainsi, comme nous 
pouvons le voir sur la figure  2, les valeurs observées 
s’écartent assez faiblement des valeurs attendues si le score 
de la JSSI se distribue normalement.

Tableau I : Statistiques descriptifs, corrélations inter-variables et alpha de Cronbach concernant les mesures utilisées

  n Min Max M ET 1. 2. 3. 4. 5. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12.

  1. JSSI T1 2 575 0,00 10,00 5,08 2,68 —                        

  2. JSSI T2 97 0,00 10,00 5,94 2,82 .63** —

  3. ESVP 2 506 1,00   7,00 3,70 1,55 .72** .46** .89

  4. MSQ 1 397 1,00   5,00 2,77 0,59 .65** — .65** .89

  5. PSS 1 858 1,00   5,00 3,07 0,72 -.60** — -.50** -.51** .88

  6. Soutien Social Reçu 132 1,00   7,00 4,71 1,47 .34** — .49** — — .90

  7. Soutien Social Donné 132 1,00   7,00 5,37 1,17 .20* — .34** — — .54** .89

  8. SWLS 1 397 1,00   7,00 4,06 1,41 .51** — .65** .53** -.50** — — .89

  9. Bonheur 132 1,31   6,94 4,14 1,16 .70** — .68** — — .51** .48** — .95

10. Engagement Manque Alternatives 1 318 1,00   4,00 3,10 0,75 -.30** — -.29** -.31** .26** — — -.20** — .71

11. Engagement Sacrificiel 1 318 1,00   4,00 2,63 0,78 .10** — .14** .15** -.02 — — .09** — .23** .76

12. Engagement Affectif 1 319 1,00   7,00 2,57 0,70 .27** — .30** .32** -.09** — — .20** — -.12** .28** .82

13. Engagement Normatif 1 318 1,00   4,00 1,77 0,69 .18** — .18** .17** .01 — — .07* — -.11** .28** .46** .90

Note. La corrélation est significative au seuil *.05 et **.01. Les alphas de Cronbach pour chacune de nos mesures sont représentés dans la diagonale de la matrice. 

Figure 1 : Distribution des scores à la JSSI

Figure 2 : Diagramme Quantile-Quantile des scores à la JSSI
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Fidélité : stabilité temporelle

La stabilité temporelle est évaluée par la corrélation 
entre les scores des participants à une première passation 
(test) et les scores de ces mêmes participants à une 
seconde passation (retest) [35-38]. Si le test est stable 
dans le temps, nous attendons une corrélation forte et 
positive entre la première passation et la seconde passa-
tion. Ici, la corrélation, calculée sur la base de 97 partici-
pants issus du quatrième échantillon, est égale à .63 
(p < 0,001). Ainsi, comme attendu, la corrélation est forte 
et positive indiquant une bonne stabilité temporelle de 
la JSSI.

Validité

La JSSI présente des corrélations fortes et positives avec 
les autres mesures de satisfaction au travail, que celles-ci 
soient complétées par les participants en même temps que 
l’échelle en un item (r =  .72 avec l’ESVP et r =  .65 avec le 
MSQ) ou bien lorsque la JSSI est complétée un mois après 
la passation de la mesure de satisfaction au travail (r = .46 
avec l’ESVP).

De la même façon, nous nous attendions à ce que la 
mesure JSSI corrèle négativement (versus positivement) 
avec les aspects négatifs (versus positifs) de santé. Comme 
attendu, la corrélation entre la JSSI et la mesure de stress 
perçu (r = -.60) est comparable à celles identifiées dans les 
études précédentes [19-22]. De la même façon, nous atten-
dions des corrélations positives entre la mesure de satis-
faction au travail en un item et le bonheur perçu et la 
satisfaction avec la vie. Nous retrouvons là encore ces corré-
lations (r = .70 avec le bonheur et r = .51 avec la satisfaction 
avec la vie).

Nous attendions des corrélations positives entre la satis-
faction au travail, mesurée par la JSSI, et le soutien social 
reçu et donné (cf. supra). Nous retrouvons ces corrélations 
(r = .34 avec le soutien social reçu et r = .20 avec le soutien 
social donné).

Enfin, avec l’engagement organisationnel, nous atten-
dions des corrélations positives avec l’engagement affectif, 
ce que nous retrouvons (r =  .27). Pour les autres dimen-
sions de l’engagement, les corrélations sont cohérentes 
avec les définitions de ces mêmes dimensions. 
Rappelons  que l’engagement de continuité par manque 
d’alternatives désigne la perception que l’individu a des 
alternatives pour quitter son organisation. Ainsi, nous 

Tableau I : Statistiques descriptifs, corrélations inter-variables et alpha de Cronbach concernant les mesures utilisées

  n Min Max M ET 1. 2. 3. 4. 5. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12.

  1. JSSI T1 2 575 0,00 10,00 5,08 2,68 —                        

  2. JSSI T2 97 0,00 10,00 5,94 2,82 .63** —

  3. ESVP 2 506 1,00   7,00 3,70 1,55 .72** .46** .89

  4. MSQ 1 397 1,00   5,00 2,77 0,59 .65** — .65** .89

  5. PSS 1 858 1,00   5,00 3,07 0,72 -.60** — -.50** -.51** .88

  6. Soutien Social Reçu 132 1,00   7,00 4,71 1,47 .34** — .49** — — .90

  7. Soutien Social Donné 132 1,00   7,00 5,37 1,17 .20* — .34** — — .54** .89

  8. SWLS 1 397 1,00   7,00 4,06 1,41 .51** — .65** .53** -.50** — — .89

  9. Bonheur 132 1,31   6,94 4,14 1,16 .70** — .68** — — .51** .48** — .95

10. Engagement Manque Alternatives 1 318 1,00   4,00 3,10 0,75 -.30** — -.29** -.31** .26** — — -.20** — .71

11. Engagement Sacrificiel 1 318 1,00   4,00 2,63 0,78 .10** — .14** .15** -.02 — — .09** — .23** .76

12. Engagement Affectif 1 319 1,00   7,00 2,57 0,70 .27** — .30** .32** -.09** — — .20** — -.12** .28** .82

13. Engagement Normatif 1 318 1,00   4,00 1,77 0,69 .18** — .18** .17** .01 — — .07* — -.11** .28** .46** .90

Note. La corrélation est significative au seuil *.05 et **.01. Les alphas de Cronbach pour chacune de nos mesures sont représentés dans la diagonale de la matrice. 
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pouvons attendre une corrélation négative, car plus l’indi-
vidu est satisfait de son emploi actuel, moins il devrait se 
sentir « bloqué » dans sa situation professionnelle, par 
manque d’alternatives. La corrélation entre la JSSI et cette 
dimension de l’engagement va dans ce sens (r = -.30) et 
elle est proche de celles que nous trouvons avec les autres 
mesures de satisfaction au travail (avec le MSQ : r = -.29 et 
avec la ESVP : r = -.31). Nous retrouvons des patterns cohé-
rents avec les autres dimensions de l’engagement organi-
sationnel (cf. tableau I).

Temps de passation

Nous avons réalisé des tests t pour échantillons appariés 
pour comparer le temps de passation entre, d’une part, la 
JSSI et l’ESVP et, d’autre part, la JSSI et le MSQ. Ainsi, la JSSI 
est complétée plus rapidement (M  =  25,31  secondes, 
ET = 45,27) que l’ESVP (M = 59,44 secondes, ET = 100,74, 
t[2044] = – 14.21, p < 0,001). De la même façon, la JSSI 
est  complétée plus rapidement (M  =  25,31  secondes, 
ET = 45,27) que le MSQ (M = 59,44 secondes, ET = 175,98, 
t[1418] = – 46,89, p < 0,001).

Discussion

L’objectif de cette étude était d’apporter des preuves 
empiriques supplémentaires concernant les qualités 
psychométriques de la mesure de satisfaction au travail 
en un item (JSSI). Nous avons ainsi montré que la JSSI 
était sensible. En effet, non seulement, elle discrimine, ou 
distingue, les individus, mais aussi la distribution de ses 
scores ne s’éloigne pas radicalement d’une distribution 
normale. Par ailleurs, nous avons apporté des preuves de 
la fidélité de cette mesure en montrant que la JSSI était 
stable dans le temps. L’autre aspect de la fidélité, l’homo
généité des items, ne peut s’appliquer ici, car notre mesure 
ne dispose que d’un item [35, 36]. De plus, les différents 
résultats concernant l’étude de la validité convergente de 
la JSSI nous permettent d’avoir un faisceau de preuves 
empiriques indiquant que la validité de la mesure de 
satisfaction en un item est satisfaisante. Enfin, nous avons 
pu montrer que les participants mettaient significative-
ment moins de temps à compléter la JSSI que les autres 
mesures de satisfaction au travail disponibles en langue 
française.

Ces résultats viennent confirmer et largement étendre les 
premiers résultats concernant les qualités psychométriques 
de cette mesure  [6]. En effet, en termes de sensibilité, 
l’examen du diagramme Quantile-Quantile nous permet de 
conclure avec plus de précision que les travaux antérieurs. 
De plus, aucune étude n’avait apporté de preuves empi-
riques concernant la stabilité temporelle de cette mesure 
en langue française. En ce qui concerne la validité, nous 
avons apporté de nouvelles preuves empiriques avec de 
nouveaux critères de validité particulièrement importants 
en contexte organisationnel (comme le soutien social reçu 
et donné, d’une part, et l’engagement organisationnel, 
d’autre part), mais également avec des critères de validité 
hors contexte organisationnel (satisfaction à l’égard de la 
vie et bonheur). Les corrélations identifiées avec ces 
derniers critères de validité nous rappellent l’importance 
de l’étude de la satisfaction au travail pour comprendre les 
états psychiques positifs des individus dans leur vie en 
dehors du travail. Enfin, à notre connaissance, aucune étude 
n’avait systématiquement étudié le gain de temps qu’offre 
une mesure en un item, en langue française. Ici, nous avons 
pu montrer que la JSSI permettait de gagner du temps de 
passation en comparaison à d’autres mesures de satis
faction au travail.

Des champs d’études récents, encore peu investigués, 
pourraient être éclairés avec une telle mesure. Plus préci-
sément, ce type de mesure permet l’utilisation de méthode 
d’échantillonnage d’expérience (Experience sampling 
method) ou d’évaluation écologique momentanée 
(Ecological Momentary Assessment), d’ores et déjà large-
ment utilisée en psychiatrie et psychopathologie  [56]. 
Ces méthodes qui consistent à interroger, à de multiples 
reprises, les individus au cours d’une journée et sur une 
période de plusieurs jours, permettent ainsi d’accéder à un 
lien plus précis entre un déclencheur et un état sur une 
période très courte. En dépassant les problématiques liées 
aux études corrélationnelles classiques qui s’appuient sur 
une perception moyenne des individus de leur environne-
ment de travail et de leur satisfaction, les méthodologies 
tablant sur la variabilité intra-individuelle permettent ainsi 
d’examiner les liens, aussi bien intra- qu’interindividuels, 
entre des déclencheurs présents dans la situation de travail 
et la satisfaction. Ainsi, l’étude de la variabilité intra-
individuelle qui vise à étudier les déterminants individuels 
fluctuants de la satisfaction au travail, pourrait se déve-
lopper avec une mesure rapide pouvant être complétée en 
quelques secondes via des outils informatiques accessibles, 
comme les smartphones.

Enfin, en évaluant la satisfaction au travail avec un item 
unique, l’individu est libre d’évaluer son travail en se 
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fondant sur sa propre expérience quotidienne. Certaines 
échelles évaluent la satisfaction au travail à travers 
l’évaluation plus ou moins positive que l’individu peut faire 
de différents aspects de son travail2. La question de la perti-
nence de ces aspects pour des types de métiers différents 
peut néanmoins se poser. Idéalement, pour obtenir une 
évaluation proche de la réalité, il serait nécessaire de 
demander aux individus de pondérer l’évaluation par 
l’importance, la pertinence ou même la saillante de chacun 
des aspects évalués dans le cadre de la mesure. Si de telles 
échelles ont été développées, elles s’avèrent néanmoins 
coûteuses aussi bien pour l’individu qui complète que pour 
celui qui analyse les données ainsi recueillies. La mesure de 
satisfaction au travail peut donc être une alternative inté-
ressante à ces mesures longues tout en conservant des 
qualités psychométriques satisfaisantes. Des études 
supplémentaires pourraient venir compléter les études 
présentées ici en s’intéressant notamment aux antécédents 
de la satisfaction au travail, mais également à des compor-
tements comme l’intention de quitter son emploi, par 
exemple.

Aucun conflit d’intérêts déclaré 
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