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Résumé

Le leadership tyrannique est un type de leadership destructeur ou le leader peut utiliser
I’humiliation, le dénigrement et la manipulation des employés afin de les influencer & atteindre des
objectifs de travail. Plus d’un travailleur sur dix en serait victime aux Etats-Unis. Ce type de leader peut
occasionner des conséquences dévastatrices sur les employés, les équipes de travail et les organisations.
Une meilleure compréhension des antécédents et des mécanismes qui promeuvent le leadership tyrannique
au sein des organisations permettrait d’adapter les processus de sélection et de formation afin de réduire
I’occurrence de ce phénomeéne ainsi que les conséquences néfastes qu’il engendre. Il existe un nombre
limité d’études réalisées sur ce sujet dans le secteur de 1’éducation, alors que plusieurs variables associées
au leadership tyrannique sont actuellement observables dans le quotidien des administrateurs scolaires et
des enseignants (ex : demandes élevées liées a I’emploi, manque de ressources, haut niveau d’épuisement
professionnel et de détresse psychologique), soulignant le besoin d’étudier le phénomeéne au sein de ce
milieu de travail. Toutefois, il impose d’avoir des outils qui permettent de bien capter le construit. Cela
dit, plusieurs enjeux liés a la mesure du leadership tyrannique nécessitent une attention particuliére,
notamment la multiplicité des outils utilisés et leurs variantes, le non-consensus quant a la
dimensionnalité, le recours a une diversité de sources et la variabilité individuelle ou culturelle possible
quant & ce qui est percu comme de I’abus. Une meilleure compréhension de ceux-ci permettrait d’effectuer
des choix méthodologiques plus éclairés pour contrer les limites des outils actuels. Afin de répondre a ce
besoin, I’objectif de la présente étude consiste a effectuer une revue systématique des outils de mesure du
leadership tyrannique et de discuter de leur qualité en fonction des enjeux de mesure préalablement ciblés,
de sorte a identifier comment une mesure validée pourrait étre adaptée au milieu scolaire québécois. Le
but ultime est d’aider les chercheurs et les praticiens dans le choix et I’adaptation, si nécessaire, de leur

instrument de mesure afin de capter le construit adéquatement.

Mots-clés : leadership tyrannique, supervision abusive, milieu scolaire, mesure, artéfacts de mesure,

psychologie du travail et des organisations



Abstract

Tyrannical leadership is a type of destructive leadership in which the leader uses humiliation,
belittlement and manipulation to influence employees in achieving work-related goals. In the United
States more than one in ten workers is a victim of this type of leadership. Such a leader can have
devastating consequences for employees, work teams and organisations. A better understanding of the
antecedents and mechanisms that promote tyrannical leadership within organisations would allow the
tailoring of selection and training processes in order to reduce its occurrence and the negative
consequences it engenders. There are a limited number of studies that have been carried out in the
education sector. Several variables associated with the construct are observable in the daily life of school
administrators and teachers (for example, high work demands, lack of resources, high level of burnout and
psychological distress), highlighting the need to study tyrannical leadership in this environment. However,
this requires having tools that allow us to properly capture the construct. Several issues related to the
measurement of tyrannical leadership require particular attention, such as the multiplicity of tools and
their variants, the non-consensus with regards to the dimensionality, the use of a diversity of sources and
the possible individual or cultural variability as to what is perceived as abuse. A better understanding of
these would shed light on methodological choices that could counter the limitations of current tools. In
order to meet this need, the objective of this study is to carry out a systematic review of tools used to
measure tyrannical leadership and discuss their quality according to the targeted measurement issues, so as
to identify how a validated measure could be adapted to the Quebec school environment. The goal is to
help researchers and practitioners in choosing and adapting, if necessary, their measuring instrument in

order to more effectively capture the construct.

Keywords: tyrannical leadership, abusive supervision, education, measure, measurement artefacts, work

and organisational psychology
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Contexte théorique
Position du probléme

Le leadership tyrannique et la supervision abusive, considérés ici comme conceptuellement
synonymes (Einarsen et al., 2007; Krasikova et al., 2013), ont fait 1’objet d’un nombre grandissant
d’études au cours des dernieres décennies (Ashforth, 1994; Aasland et al., 2010; Tepper et al., 2017). Un
leader tyrannique poursuit les buts visés par 1’organisation au dépend de la motivation, du bien-étre ou de
la satisfaction des employés (Einarsen et al., 2007). Autrement dit, de tels leaders « peuvent humilier,
dénigrer et manipuler les employés pour que le travail se fasse » (traduction libre, Aasland et al., 2010, p.
441). Aux Etats-Unis, 13,6 % des travailleurs seraient victimes de supervision abusive (Tepper, 2007), ce
qui est associé a un cout annuel de 23,8 milliards de dollars américains (di par exemple a I’absentéisme,
au taux de roulement et a la baisse de productivité qui en résultent; Tepper et al., 2006), quoique la

validité de ce constat soit controversée (Martinko et al., 2013).

Les impacts dévastateurs de ce phénomene sur les individus et les organisations ont motivé les
chercheurs et les praticiens du domaine a vouloir mieux discerner sa présence et identifier des stratégies
permettant d’en réduire I’occurrence. Cet engouement a mené a la publication de maintes études et méta-
analyses, notamment sur les antécédents, les conséquences et les corrélats du leadership tyrannique (ex. :
Mackey et al., 2017; Tepper et al., 2017; Zhang et Bednall, 2016). Malgré tout, de multiples questions de
recherche persistent et la plupart des publications se concentrent sur les conséquences du phénomene
(Tepper et al., 2017). L’urgence de développer des modéles théoriques intégratifs plus complets et de
mieux cerner les antécédents se fait ressentir (Zhang et Bednall, 2016). D’un point de vue pratique, une
meilleure compréhension des antécédents et des mécanismes qui promeuvent le leadership tyrannique au
sein des organisations pourrait influencer les processus de sélection et de formation, de maniére a réduire
I’occurrence et I’intensité de ce type de leadership. Un nombre encore plus limité d’études a été réalisé
dans le secteur de 1’éducation (Blase, Blase et Du, 2008). II s’agit pourtant d’un contexte de travail
possédant des caractéristiques qui favorisent la perception de supervision abusive (Tepper et al., 2017),

telles qu’une surcharge de travail, des demandes élevées liées a I’emploi et un manque de ressources.

Cela dit, plusieurs auteurs ont identifié des enjeux liés aux outils de mesure et a la facon de les
utiliser susceptibles d’entrainer des conclusions erronées, et ainsi nuire a la compréhension du phénomene
(ex. : Mackey et al., 2017; Sasso et Gonzalez-Morales, 2018). Notamment, on remarque une multiplicité
de fagons dont les outils ont été adaptés; par exemple, certains ont recours & un nombre réduit d’items ou &
divers types d’échelle (Cacciatore, 2015). Les instruments divergent également quant au nombre de

dimensions que comporte le construit (ex. : Mitchell et Ambrose, 2007). Mackey et ses collégues (2017)

13



soulignent d’ailleurs la possibilité que la dimensionnalité du construit puisse étre différente tout dépendant
du type d’organisation étudié (c’est-a-dire que la supervision abusive pourrait se manifester difféeremment
selon le contexte). En outre, selon le contexte organisationnel et ethnique étudié, les mesures
comportementales existantes pourraient ne pas étre exhaustives ou, a I’inverse, certains items que
contiennent les outils pourraient ne pas étre considérés comme abusifs par les répondants, présumés

victimes (Hershcovis, 2011; Sasso et Gonzalez-Morales, 2018).

Néanmoins, a ce jour, peu d’études portent une attention particulic¢re sur les enjeux de mesure et
leur influence sur la recherche et la pratique. Une meilleure compréhension des limites méthodologiques
des outils de mesure nous permettrait de nuancer I’interprétation des données que nous faisons et ainsi
accroitre notre confiance a I’égard des connaissances générées. C’est aussi en ayant une meilleure
connaissance des limites de nos outils que nous pouvons faire des choix méthodologiques afin de mieux
les contrer. Par ailleurs, le milieu scolaire possédant des caractéristiques qui lui sont propres, il importe de
s’assurer qu’une échelle de mesure du leadership tyrannique soit validée en contexte scolaire avant qu’elle

ne soit utilisée par des chercheurs ou des professionnels.

Plus concrétement, le but du présent article consiste a effectuer une revue systématique de la
littérature afin de repérer ’ensemble des mesures du leadership tyrannique utilisées en milieu
organisationnel au cours des cing derniéres années et d’extraire les informations ayant trait a divers enjeux
de mesure. Par la suite, un bilan et une analyse critique de la qualité méthodologique de ces outils
tenteront de déterminer comment un outil de mesure pourrait étre adapté et validé afin d’étre utilisé au

sein du systeme scolaire québécois.
Leadership tyrannique

Ashforth (1994) est le premier a utiliser les termes petty tyrant qu’il définit comme « celui qui
exerce son pouvoir sur les autres » (traduction libre, p. 755). Ashforth donne des exemples de
comportements associés a un leader tyrannique, ceux-ci ne constituant pas une liste exhaustive : agit avec
méfiance et suspicion, supervise étroitement ses subordonnés, critique les employés de maniere dure et en
public, agit de fagon condescendante, s’attribue le mérite du travail des autres, blame autrui pour ses
erreurs, peut avoir des sautes d’humeur, ne consulte pas, nuit au développement d’autrui, a tendance a

surcontrbler ses subordonnés et a les traiter de maniére arbitraire, punitive et sans égard a leur bien-étre.

Un leader tyrannique peut arborer des caractéristiques qui paraissent positives aux yeux des cadres
supérieurs et des employés d’une organisation; c’est le cas par exemple du charisme, de I’attitude
visionnaire et de I’extraversion qui aident le leader narcissique a faire une bonne premiére impression

(Braun, 2017; Campbell et Campbell, 2009). De plus, étant donné que le leadership tyrannique peut

14



permettre d’atteindre certains buts organisationnels (Einarsen et al., 2007), le leader peut étre vu d’un trés
bon ceil par la haute direction tout en étant percu comme tres toxique/intimidateur par les employés.
Néanmoins, les effets ou les attributs positifs qui pourraient étre associés a un leader abusif (ex. : émerger
en tant que leader; paraitre confiant, dominant et/ou performant) seraient de courte durée (moins de douze
semaines selon Ong et al., 2016, aprés quoi les effets négatifs se font ressentir), puisque la qualité des

relations d’un tel leader s’érode au fil du temps.

Similairement, Aasland et ses collaborateurs (2010) suggerent que, si les comportements
tyranniques ne sont pas traités, le leader tyrannique pourrait « dérailler » (derailed leadership), impliquant
que ses comportements nuiraient éventuellement non seulement aux subordonnés, mais également a
I’organisation. Autrement dit, les effets positifs qu’un tel leader aurait sur les buts de 1’organisation
pourraient disparaitre (Ma et al., 2004) et, a titre d’exemple, engendrer une baisse de rendement ou une
augmentation du taux de roulement (Tepper et al., 2006). En ce sens, I’étude du leadership tyrannique

pourrait permettre d’identifier les leaders abusifs avant qu’ils ne « déraillent ».

Ashforth (1994) présente un outil de mesure de quarante-sept items qui regroupe le construit en
six dimensions : (1) faire preuve de gestion arbitraire; (2) déprécier ses subordonnés; (3) manquer de
considération; (4) décourager I’initiative de ses subordonnés; (5) appliquer des punitions non
contingentes; et (6) avoir un style de résolution de conflit autocratique (étiquettes francaises des
dimensions rapportées par Forget, 2016). Cacciatore (2015) explicite certaines précisions a I’égard du
leadership tyrannique d’Ashforth (1994), soit que : (1) les six dimensions de son outil comportent a la fois
des comportements hostiles (ex : critiquer publiquement ses subordonnés) et des comportements
obstructifs (ex : ne consulte pas autrui ou ne les tient pas informés; (2) les leaders tyranniques « peuvent
ne pas étre conscients de leur comportement et de ses effets » (traduction libre, Ashforth, 1994, p. 772),
c¢’est-a-dire qu’un leader tyrannique choisit ce type de comportements plutot que des comportements
constructifs et peut justifier I’adoption de tels comportements par des raisons qui lui semblent valables; et
(3) les comportements physiques sont exclus de la définition du construit. Méme si les actes physiques
peuvent étre dévastateurs, Cacciatore (2015) explique qu’ils ne persistent généralement pas longtemps au
sein des organisations; les comportements destructeurs étant plutot insidieux, c’est-a-dire qu’ils

s’installent graduellement et affaiblissent la qualité des relations au fil du temps.

Plusieurs auteurs considéerent la supervision abusive de Tepper (2000) comme un construit
conceptuellement comparable au leadership tyrannique (Cacciatore, 2015; Einarsen et al., 2007;
Krasikova et al., 2013; Schyns et Schilling, 2013; Tepper, 2007; Zellars et al., 2002), et certains utilisent
méme les termes de fagon interchangeable. Tepper (2000) définit la supervision abusive par « la

perception des subordonnés quant a quel point les superviseurs adoptent de maniére soutenue des
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comportements hostiles, verbaux ou non verbaux, en excluant les actes physiques » (traduction libre, p.
178). D’un point de vue empirique, les deux construits seraient hautement corrélés (r = 0,77; Boudrias et
al., 2020; Cacciatore, 2015). Dans une analyse de profils latents effectuée a partir de résultats obtenus a
I’aide d’échelles mesurant dix types de leadership différents, Gatti et al. (2019) ont trouvé que les données
de supervision abusive (mesurée par 1’outil de Tepper, 2000) ainsi que celles de la Petty Tyranny (mesurée
par neuf items de 1’outil d’Ashforth, 1994) montraient un pattern tres similaire entre les six profils de
leaders identifiés. Ils en ont conclu qu’ils devraient étre traités comme un seul construit. Ainsi, étant donné
que les définitions sont trés semblables, et qu’un certain soutien empirique supporte cette similarité
conceptuelle (ex. : Einarsen et al., 2007; Krasikova et al., 2013; Gatti et al., 2019), I’auteure du présent
texte s’intéresse aux outils de mesure du leadership tyrannique et de la supervision abusive. Elle utilise les

deux appellations de fagon interchangeable.
La mesure et ses enjeux

Le présent essai se concentre sur les six enjeux de mesure décrits ci-dessous. Ceux-ci mettent en
lumiére certaines limites potentielles des outils de mesure. Pour chacun des enjeux, des objectifs de
recherche précis sont présentés; ceux-ci guideront ultérieurement le bilan et ’analyse qui seront effectués

concernant les outils repérés par la recension des écrits.

Multiplicité de versions. Dans les écrits empiriques, 1’échelle de Tepper (2000) est de loin 1’outil
le plus utilisé pour mesurer la supervision abusive (Mackey et al., 2017; Tepper, 2007). Celui-ci a été
traduit dans plus d’une quinzaine de langues (voir Lavoie-Tremblay et al., 2016 pour la version
canadienne-frangaise) et appliqué aux quatre coins du globe (Martinko et al., 2013). L’outil original de
Tepper (2000) posseéde quinze items et mesure le construit a I’aide d’une échelle de fréquence comportant
cing points d’ancrage (1 = | cannot remember him/her ever using this behavior with me a 5 = He/she uses

this behavior with me very often).

Cela dit, une variété de versions de cet outil a été répertoriée par Mackey et al. (2017). Dans leur
méta-analyse, qui recensait les articles publiés avant 2014 inclusivement, les auteurs rapportent que
certaines études utilisent des versions comportant de 3 a 19 items; certaines utilisent une échelle d’accord
(ex : fortement en désaccord a fortement en accord) plutot qu’une échelle de fréquence; et le nombre de
points d’ancrage varie beaucoup (allant de 0 a 10;de 1 a 5 oude 1 a 7, tout type d’échelle confondu).
Dans ce méme ordre d’idées, Cacciatore (2015) souligne la nécessité « d’unifier les instruments de mesure
» (traduction libre, p. 33) ainsi que la tendance des chercheurs a préférer 1’utilisation de questionnaires

courts.
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En ce sens, Mackey et al. (2017) ont examiné les artéfacts de mesure liés aux multiples
adaptations de I’instrument de Tepper (2000). En ce qui concerne le type d’échelle utilisé (codé comme
suit par les auteurs pour les calculs statistiques : fréquence = 0; accord = 1), celui-ci était modérément
corrélé aux moyennes (r = 0,29), aux écart-types (r = 0,28) et aux indices de fidélité (a ; r = 0,29)

o =0,04). La direction de la corrélation montre que les moyennes de supervision abusive obtenues a 1’aide
d’une échelle d’accord auraient tendance a étre plus élevées que celles obtenues par une échelle de
fréquence. Ces constats indiquent que le choix du type d’échelle pourrait avoir un impact sur les résultats
obtenus dans les études empiriques et doit donc étre étudié davantage. En revanche, le nombre d’items
utilisés était peu corrélé aux moyennes (r = -0,03), aux écart-types (r = -0,07) et aux indices de fidélité (a.;
r =-0,09). Similairement, Breevhart et de Vries (2017) ont obtenu une corrélation de I’ordre de la
singularité (r = 0,90) entre la version originale de Tepper (2000) a quinze items et celle de Mitchell et
Ambrose (2007) a cing items. De prime abord, les résultats semblent indiquer qu’il serait acceptable
d’utiliser une version plus courte de 1’outil, mais il s’impose d’examiner ces corrélations plus en

profondeur avant de pouvoir réellement affirmer une telle conclusion.

Obijectif 1 : reproduire les analyses portant sur les artéfacts de mesure effectuées par Mackey et al.
(2017) en utilisant les articles publiés entre 2015 et 2020, afin de vérifier si le type d’échelle et le nombre
d’items utilisés de 1’outil de Tepper (2000) sont corrélés a la moyenne et a 1’écart-type (obtenus pour la

supervision abusive) ainsi qu’a I’indice de fidélité rapportés dans les écrits.

Multiplicité des conceptualisations. Le nombre de dimensions que comporte le construit est une
autre caractéristique de 1’outil qui ne fait pas consensus. Tepper (2000) avait initialement trouvé une seule
dimension, alors que Mitchell et Ambrose (2007) en ont trouvé deux : les comportements abusifs passifs-
agressifs et les comportements abusifs actifs-agressifs. De surcroit, en 2012, Tepper, Duffy et Breaux-
Soignet ont décrit deux types de supervision abusive : le type impulsif (actions automatiques et non
contr6lées) et le type stratégique (actions délibérées ayant un but particulier). Cela dit, il importe de
clarifier en quoi les diverses fagons de concevoir la dimensionalité du construit sont liées entre elles et de

vérifier en quoi elles possédent une validité incrémentielle.

Objectif 2 : parmi les écrits publiés entre 2015 et 2020, identifier quelles sont les diverses fagons
de concevoir la dimensionnalité du construit et repérer les articles qui examinent empiriquement en quoi
cette diversité de conceptualisations permet de mieux prédire (ou de prédire différemment) le réseau

nomologique de la variable.
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Diversité de sources. Les questionnaires mesurant le leadership tyrannique sont habituellement
complétés par les subordonnés qui se prononcent sur les comportements de leur superviseur (ex. : Tepper,
2000), adoptant ainsi une approche centrée sur la victime. Plusieurs études récentes ont néanmoins eu
recours a des données auto-rapportées par les leaders afin de démontrer un soutien empirique aux modeles
testés (ex. : Courtright et al., 2016; Johnson et al., 2012; Liao et al., 2018), optant pour une approche
centrée sur le leader. Certains choisissent aussi d’administrer le questionnaire aux collégues de travail, que
ce soit pour obtenir une mesure plus objective de la supervision abusive provenant d’une tierce partie
(Lukacik et Bourdage, 2019) ou parce qu’ils s’intéressent a la supervision abusive vicariante et a ses effets
(ex. : Kluemper et al., 2019). Néanmoins, en quoi les données provenant de diverses sources (ex : leader,
subordonnés, collegues) sont liées les unes aux autres et les facteurs influencant ces corrélations

demeurent peu étudiés (Ambrose et Ganegoda, 2020; Martinko et al., 2013; Tepper et al., 2017).

Obijectif 3 : parmi les articles publiés au cours des cing derniéres années, décrire les tendances
quant a qui (leader, subordonnés, collégues) complétent les outils de mesure et repérer les études qui

comparent empiriquement les données de supervision abusive obtenues de diverses sources.

Récurrence et prévalence. Souvent, les outils sont utilisés pour mesurer le construit & un seul
moment dans le temps (Mackey et al., 2017), ou on demande aux participants de répondre aux items en
réfléchissant aux comportements de leur superviseur survenus antérieurement dans un certain intervalle de
temps (ex. : Dionisi et Barling, 2019). Ceci ne permet pas nécessairement de capter ’aspect de récurrence
des comportements abusifs, tel qu’il est compris dans les définitions du construit, ou ne permet pas

d’analyser les nuances ni I’évolution des manifestations comportementales au fil du temps.

Cet accent sur la récurrence du construit et le recours aux échelles de fréguence présupposent
généralement que plus les comportements abusifs sont fréquents, plus les effets ressentis sont
dévastateurs. Cette présupposition peut toutefois s’avérer fausse (Sasso et Gonzalez-Morales, 2018). Dans
une étude menée dans le milieu de 1’éducation, Blase, Blase et Du (2008) ont d’ailleurs trouvé que les

comportements engendrant le plus grand mal ne sont pas forcément les plus fréquents.

De plus, le concept de récurrence est lui-méme mal circonscrit. Certains considérent que les
comportements doivent étre fréquents pour étre jugés abusifs (Aasland et al., 2010), alors que selon
d’autres, ils peuvent survenir occasionnellement (Brunet et al., 2015). Par ailleurs, un superviseur peut
avoir recours a une diversité de comportements; chacun d’entre eux pouvant étre peu fréquents, et donc
risquant de ne pas étre considérés abusifs par notre fagon de mesurer la variable. Ainsi, le seuil utilisé pour

catégoriser un comportement abusif, et le nombre d’items inclus dans le questionnaire, pourraient
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grandement influencer les estimations quant a la prévalence du phénomeéne (ex : Aasland et al., 2010;
Brunet et al., 2015).

Objectif 4 : parmi les articles publiés au cours des cing derniéres années, déterminer comment le

concept de récurrence est mesuré et quels seuils sont utilisés pour déterminer la prévalence du phénomene.

Exhaustivité et perception de victimisation. Sasso et Gonzalez-Morales (2018), qui étudient le
Workplace mistreatment et qui abondent dans le méme sens que Cortina, Rabelo et Holland (2018),
identifient plusieurs lacunes aux outils existants. 1ls soulévent notamment le fait que les comportements
contenus dans les instruments ne seraient pas exhaustifs. Le méme raisonnement pourrait s’appliquer aux
outils mesurant le leadership tyrannique. En ne s’appuyant que sur des mesures comportementales
génériques, on risque d’ignorer certaines manifestations abusives (ex : faire du favoritisme ou imposer des

demandes déraisonnables).

En outre, Sasso et Gonzalez-Morales (2018) mentionnent qu’en utilisant les mesures actuelles, on
considere implicitement les répondants qui subissent les comportements énumérés dans les items des
échelles de mesure comme des victimes. Cependant, les répondants ne se considérent peut-étre pas eux-
mémes comme des victimes. En ce sens, deux personnes peuvent indiquer que leur superviseur s’adonne a
un certain comportement, une d’elle jugeant celui-ci insignifiant, voire inoffensif, alors que I’autre

pourrait le considérer injuste et inacceptable.

Dans ce méme ordre d’idées, Sasso et Gonzalez-Morales (2018) soulévent le fait que les mesures
actuelles sont habituellement utilisées de maniere a calculer un score moyen global, traitant ainsi chacun
des items comme des comportements équivalents les uns aux autres. Ceci peut étre problématique, dans la
mesure ou chaque comportement peut engendrer une intensité de souffrance différente (traduction libre
d’Intensity of harm de Blase et al., 2008), et aussi dans I’optique ou certaines cultures organisationnelles
(ex : organisation militaire vs. établissement scolaire) ou ethniques (ex : culture nord-américaine vs.
asiatique) pourraient différer sur ce qu’ils considérent approprié (Tepper et al., 2017; Vogel et al., 2016;
Zhang et Liu, 2018). Par ailleurs, plusieurs variables contextuelles pourraient modérer cette perception de
victimisation, dont I’intensité du comportement, 1’intentionnalité pergue et le pouvoir du superviseur

(Hershcovis, 2011).

Objectif 5 : identifier les articles publiés au cours des cing derniéres années qui traitent de
I’exhaustivité des outils de mesure ou de la perception de victimisation des répondants, ou qui adaptent
I’outil utilisé afin de tenir compte de la perspective phénoménologique (Tepper et al., 2017) des

répondants.
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Ceci rejoint d’ailleurs une citation de Hunter et Schmidt (2004) : « Aucune mesure n’a une
validité de construit parfaite; toutes les échelles, méme les bonnes, ont au moins une lacune dans leur
facon de mesurer le construit (quelque chose d’omis) et une certaine contamination (quelque chose

d’inclus qui ne devrait pas 1’étre) » (traduction libre, p. 1031).

Comparaisons organisationnelles et ethniques. Plusieurs auteurs mentionnent le besoin
d’étendre I’étude du réseau nomologique du leadership tyrannique a travers divers milieux
organisationnels et ethniques (ex. : Choi et al., 2019; Mackey et al., 2017; Martinko et al., 2013; Tepper,
2007). Au cours des derniéeres années, plusieurs études abondent en ce sens : la supervision abusive est
maintenant étudiée dans des dizaines de pays (Mackey et al., 2017; Martinko et al., 2013) et certaines
variables culturelles sont incluses dans les modéles testés empiriqguement, telles que 1’orientation a la
distance au pouvoir, les valeurs traditionnelles et le collectivisme (ex : Bregenzer et al., 2019; Hon et Lu,
2016). Toutefois, peu d’études comparent la maniére dont se comportent les instruments de mesures au
sein de diverses cultures organisationnelles et ethniques; peu étudient en quoi le réseau nomologique est
différent d’une culture a I’autre; et encore trop peu vérifient comment les variables culturelles peuvent

avoir un impact sur les perceptions d’abus (Mackey et al., 2017; Martinko et al., 2013).

Objectif 6 : reproduire les analyses effectuées par Mackey et al. (2017), en utilisant les articles
publiés entre 2015 et 2020, afin d’examiner a quel point 1’étude de la supervision abusive se fait a travers
le monde et en quoi les résultats obtenus varient d’un bout a I’autre du globe (en comparant les données
des cing derniéres années a celles obtenues par Mackey et al. en 2017); et, repérer toute étude qui compare
en quoi un outil génere des résultats différents au sein de diverses cultures organisationnelles ou
ethniques, en espérant que certains constats puissent étre informatifs quant a 1’étude du leadership

tyrannique au sein du contexte québécois.

Par ailleurs, méme si des échelles mesurant la supervision abusive existent, il s’impose de vérifier
si elles ont ét¢ validées en contexte éducationnel avant qu’elles soient utilisées dans ce milieu. Ceci vient
rejoindre une des recommandations émises par Mackey et ses collegues dans leur méta-analyse de 2017
indiquant un besoin de vérifier comment la dimensionnalité de I’outil se compare d’un type d’emploi a
I’autre, d’un type d’organisation a 1’autre, ainsi que d’un pays a 1’autre; le milieu de 1’éducation n’en

faisant pas exception.

Objectif 7 : repérer toute étude effectuée sur le leadership tyrannique et la supervision abusive

réalisée dans le milieu de 1’éducation.
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Le secteur de I’éducation

Le systéme scolaire posséde un contexte distinct d’autres types de milieux organisationnels. Il
s’agit d’une bureaucratie professionnelle (Mintzberg, 1979) hautement réglementée par les politiques
gouvernementales, tout en ayant un centre opérationnel (des professionnels enseignants) qualifié qui
exerce un grand contrdle sur I’exécution de son travail et dont le niveau d’interdépendance d’un individu a
’autre est trés faible (DeLavergne, 2013, p. 12, repéré a https://www.univ-montp3.fr/infocom/wp-
content/REC-structure-et-dynamique-des-organisations6.pdf). Hallinger (2003) illustre cette réalité vécue
par les directeurs d’établissement scolaire en expliquant qu’ils « occupent un poste de gestion
intermédiaire dans lequel leur autorité est séverement limitée [par la] nécessité de répondre aux attentes de

ceux et celles qui sont hiérarchiqguement au-dessus et au-dessous » (traduction libre, p. 335).

Les caractéristiques propres au milieu scolaire pourraient entrainer des comportements
tyranniques légérement différents de la part des leaders. A titre d’exemple, dans certains milieux de
travail, un leader abusif pourrait menacer un employé de le renvoyer, mais ce type de menace n’est pas
applicable dans les établissements scolaires syndicalisés. Similairement, isoler un employé de ses pairs
pourrait étre perturbateur, surtout dans un milieu ou les échanges sont nécessaires et fréquents entre
collégues, mais serait potentiellement moins perturbateur pour des enseignants qui effectuent leur travail
de facon trés indépendante les uns des autres. Il est donc important de s’assurer qu’une échelle de mesure
du leadership tyrannique soit validée en contexte scolaire avant qu’elle soit utilisée par des chercheurs ou

des professionnels.

Par ailleurs, la réalité du systéme scolaire québécois posséde elle aussi des particularités qui lui
sont propres. Spécialement au cours des deux derniéres décennies, le systéme d’éducation au Québec a
connu d’importants changements qui ont modifié la structure, les lois, le curriculum et 1’organisation du
travail. En 1997, tentant de réduire le fardeau bureaucratique du systéme, le gouvernement provincial a
procédé a une décentralisation des pouvoirs des commissions scolaires vers les établissements
d’enseignement, en modifiant la Loi sur [’instruction publique (Poirel et Yvon, 2012). Cette initiative a
grandement augmenté la charge de travail et les responsabilités des directions d’écoles. De plus, lors de
cette méme année (1997), le Ministére de I’éducation a implanté une réforme de son curriculum scolaire
(Conseil supérieur de I’éducation, 1994), qui a apporté son lot de controverses et a nécessité un réel
ajustement de la part des enseignants et des directions scolaires. A cet égard, Poirel et Yvon (2012)
écrivent que « depuis la réforme, les directions d’école ont davantage de mesure de contrdle et leur travail

s’est alourdi et complexifié » (p. 100).
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En revanche, alors que leur charge de travail s’est intensifiée, les directeurs rapportent un manque
de ressources influencant négativement leur capacité d’adaptation a ces changements ainsi que leur
implantation efficace (Corriveau, 2004). Le systéme d’éducation a effectivement connu plusieurs coupures
budgétaires se traduisant par une diminution du personnel, des services et des ressources disponibles.

Autrement dit, on demande aux directions d’école et aux enseignants « d’en faire plus avec moins ».

Dans ce méme ordre d’idées, cette réalité que vivent les directeurs d’établissements scolaires
rendrait ce milieu de travail davantage propice & la supervision abusive. Selon Tepper et al. (2017), la
surcharge de travail des directeurs, la complexification de leurs responsabilités, les objectifs de travail
élevés ou irréalistes, la charge émotive liée au traitement des demandes des enseignants et la frustration
causée par le manque de ressources octroyées par le gouvernement provincial sont des facteurs qui, au fil
du temps, peuvent favoriser le recours a des comportements abusifs. Les théories demandes-ressources de
I’emploi de Bakker et Demerouti (2017), de la conservation des ressources de Hobfoll (1989), de la
théorie cognitive du stress de Lazarus et Folkman (1984) et de I’ego depletion (Baumeister et al., 1998)
s’imbriquent entre elles pour expliquer que plus le stress est élevé (résultant d’une perte de ressources,
d’une augmentation des demandes et/ou d’un manque de ressources en comparaison aux demandes), plus
les ressources du leader s’épuisent et plus sa charge émotionnelle est élevée, plus ses capacités d’auto-
régulation diminuent et plus certains leaders (notamment ceux ayant une plus faible capacité de self-
monitoring) deviennent susceptibles d’utiliser des comportements abusifs (Hobfoll et al., 2018; Tepper et
al., 2017). Tel que mentionné, la réalité des administrateurs scolaires comporte des facteurs qui
contribuent a diminuer le ratio ressources/demandes et donc qui favoriseraient la perception de
supervision abusive chez le personnel. En ce sens, une étude menée par Green (2014) aux Etats-Unis

indique que 90 % des enseignants rapportent étre ou avoir été victimes d’un leadership toxique.

Ainsi, ces informations mettent en lumiére un réel besoin d’étudier le leadership tyrannique en
milieu scolaire, de maniére a : (a) complexifier les modéles intégratifs du leadership tyrannique déja
existants, tout particulierement en améliorant la compréhension des antécédents et des mécanismes qui
promeuvent un tel leadership au sein des organisations; (b) effectuer une vérification empirique des
connaissances existantes au sein du milieu de 1’éducation; ainsi que (C) contrer les effets néfastes associés
au leadership tyrannique au sein des établissement scolaires en adaptant les pratiques organisationnelles en
matiére de sélection et de développement du personnel. Pour y arriver, il est essentiel d’utiliser des outils
de mesure de qualité appropriés au contexte étudié (Hinkin, 1998; Mackey et al., 2017). Afin de répondre
a ce besoin, une revue systématique de la littérature permettra de (1) recenser les outils de mesure du
leadership tyrannique, (2) effectuer un bilan et une analyse de leur qualité méthodologique en répondant

aux sept objectifs susmentionnés, et (3) proposer des recommandations aux chercheurs et aux praticiens
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ceuvrant au sein du milieu scolaire québécois et qui s’intéressent au leadership tyrannique afin de faciliter

les choix quant a leur outil.
Méthode

La recension des études a été effectuée au cours de 1’été 2020 dans les bases de données ERIC,
PsycINFO, Web of Science, Health and Psychological Instrument et Business Source Premier. Dans
I’ensemble des bases de données, a I’exception de la base ERIC, les termes tyran* OR destructive OR
abusive AND leader* OR supervis* OR manager* ont été utilisés. Etant donné qu’ERIC est une base de
données spécialisée dans le domaine de 1’éducation, les termes administration OR administrator* OR
principal™ ont été ajoutés aux termes leader* OR supervis* OR manager*, étant appropriés pour cibler les
articles portant sur le leadership en contexte scolaire. Afin de prioriser les outils récemment utilisés par la
communauté scientifique, seuls les articles publiés au cours des cing derniéres années (2015-2020) ont été

retenus.
Sélection des études
Les critéres de sélection des études étaient les suivants :

1. Les publications devaient utiliser une échelle quantitative mesurant le leadership tyrannique ou la
supervision abusive, tels que ces construits sont définis dans le Contexte théorique ci-dessus.

2. L’échelle devait avoir été utilisée en milieu organisationnel, peu importe le type d’organisation.

3. Lamesure du leadership tyrannique pouvait étre auto-rapportée par le superviseur ou complétée
par les subordonnées ou les collegues. Les comportements tyranniques mesurés devaient survenir
entre un superviseur/leader et ses employés (et non entre collégues par exemple, comme ce peut
étre le cas pour le Workplace Bullying). Le superviseur ne pouvait pas étre fictif, comme c’est le
cas parfois dans les devis expérimentaux (ex. : Shum et al., 2020). Les études effectuées sur des
étudiants en contexte de formation ont aussi été exclues (ex. : Xu et al., 2018).

4. L’outil devait mesurer des comportements réels et non une intention d’avoir recours aux
comportements abusifs (ex. : comme c’est le cas dans la deuxieéme étude de Liang et al., 2016).

5. Les outils recensés devaient étre publiés dans des articles empiriques révisés par les pairs.

6. Seuls les articles rédigés en francais ou en anglais ont été retenus.

La méthode employée pour cette revue systématique de la littérature a permis d’identifier les
articles empiriques publiés durant les cinq derniéres années, dont le protocole mentionne I’utilisation d’un
instrument de mesure du leadership tyrannique. Ce sont ces outils de mesure (utilisés dans les articles qui
rencontrent les critéres de sélection ci-dessus), dont la qualité méthodologique sera analysée et discutée

dans le présent travail. Méme si la présente étude est centrée sur le leadership tyrannique, les termes
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utilisés pour la recherche bibliographique incluaient le leadership destructeur, étant un construit plus large

dont le leadership tyrannique fait partie (Aasland et al., 2010; Cacciatore, 2015; Krasikova et al., 2013;

Schyns et Schilling, 2013). L’auteure voulait ainsi repérer toute échelle ou sous-échelle pouvant mesurer

le construit. Par exemple, I’échelle mesurant le leadership destructeur utilisée par Aasland et al. (2010)

comporte une sous-échelle du leadership tyrannique et a donc été sélectionnée.

Qualité méthodologique des outils

Afin de répondre aux sept objectifs susmentionnés et, ultimement, effectuer une analyse de la

qualité méthodologique des outils, les informations suivantes ont été extraites des publications recensées :

10.

L’instrument de mesure utilisé

Le type d’échelle, le nombre de points d’ancrage et le nombre d’items utilisés (objectif 1)

La moyenne, I’écart-type et la fidélité (alpha de Cronbach) de 1’échantillon tels que rapportés dans
la matrice de corrélation de chaque article répertorié (objectif 1)

Le nombre de dimension(s) que comporte I’outil (objectif 2)

Si (oui ou non) I’article examine empiriquement (ou rapporte des constats empiriques d’une autre
étude sur) en quoi les résultats générés par un outil sont comparables a ceux générés par un autre
outil mesurant le méme construit, que ce soit des corrélations entre les résultats obtenus aux deux
guestionnaires ou avec le réseau nomologique de la variable (objectif 2)

Qui complete le questionnaire (la source : leader, subordonné, collégue) et si (oui ou non) 1’étude
compare empiriguement les résultats obtenus par diverses sources (objectif 3)

En plus du type d’échelle, si (oui ou non) I’échelle utilisée mesure la supervision abusive
survenue dans un intervalle de temps passé (et si oui, I’intervalle de temps est noté) et si (oui ou
non) un devis longitudinal a été utilisé (objectif 4)

Si (oui ou non) I’article évalue la prévalence du leadership tyrannique, et si oui, quel est le seuil
utilisé (objectif 4)

Si (oui ou non) I’article traite de I’exhaustivité des outils de mesure, de la perception de
victimisation des répondants ou adapte sa méthodologie pour en tenir compte (objectif 5)

La langue dans laquelle I’outil a été administré, le pays d’échantillonnage, le type d’organisation
ou la collecte a été effectuée et si (oui ou non) 1’article présente des comparaisons entre plus d’une

culture organisationnelle ou ethnique au sein d’un méme devis (objectifs 6 et 7)

A la suite de I’extraction des éléments susmentionnées, 1’auteure du présent travail a procédé a

une veérification aléatoire des informations extraites (environ 50 % d’entre elles) afin de repérer toute

erreur effectuée lors de la premiére extraction. Certaines études ayant des informations manquantes n’ont
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pu étre retenues pour les analyses quantitatives de 1’objectif 1, mais ont tout de méme été retenues pour la

discussion portant sur la qualité méthodologique des outils.
Résultats

Le recours aux termes et aux bases de données mentionnés dans la section Méthode a généré 2239
résultats. Le logiciel Zotero a permis de repérer les doublons (603 doublons) ainsi que d’effectuer un
premier tri des articles basé sur une lecture du titre et du résumé. Ne répondant pas aux critéres de
sélection, 516 publications ont alors été exclues. Une analyse plus approfondie du contenu des 1120
publications résiduelles a mené a I’exclusion de 850 articles qui ne répondaient pas aux critéres de
sélection. Au final, 270 articles ont été retenus parmi lesquels on retrouve un total de huit instruments de
mesure. La Figure 1 illustre le processus de sélection des publications. Le Tableau 1 énumeére les huit
outils dont la qualité méthodologique sera discutée dans le présent essai ainsi que le nombre d’études
ayant utilisé chaque instrument. Certains articles présentaient plus d’une étude dans une méme
publication, chacune d’entre elles ayant un échantillon distinct; ceci explique pourquoi le nombre total
d’études excéde le nombre d’articles sélectionnés. Certains articles ont utilisé le méme échantillon dans

plus d’une publication; chaque échantillon n’a été retenu qu’une seule fois.
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Figure 1

Processus de sélection des articles
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Tableau 1

Liste des échelles incluses dans le cadre du présent essai, le construit qu’elles mesurent et le nombre
d’études recensées qui en font [ utilisation

Référence Construit mesuré Nombre d’études (k)
1 Tepper (2000) et ses variantes Supervision abusive 302

Mitchell et Ambrose (2007)  Supervision abusive 85

Aryee et al. (2007) Supervision abusive 12

Peng et al. (2014) Supervision abusive 3

Harris, Harvey et Kacmar (2011) Supervision abusive 1

Linetal. (2016) Supervision abusive 1
2 Johnson et al. (2012) Supervision abusive 5
3 Schmidt (2008) Leadership toxique 3
4 Aasland et al. (2010) Leadership destructeur 3
5  Larsson, Brandebo et Nilsson (2012) Leadership destructeur 3
6  Ashforth (1994) Petty tyranny 2
7  Cacciatore (2015) Leadership tyrannique 2
8 Thoroughgood et al. (2012) Leadership destructeur 1

Note. k = 321. Certaines publications présentaient les résultats de plus d’une étude, chacune d’entre elles
effectuée sur des échantillons indépendants. Une méme étude pouvait aussi utiliser plus d’un outil de
mesure du méme construit afin de pouvoir effectuer une comparaison des résultats.

Tel gque mentionné précédemment, des échelles mesurant le leadership destructeur ou toxique ont
été choisies étant donné qu’elles comportent des sous-échelles mesurant le leadership tyrannique. A
I’inverse, certains construits sont exclus de la présente étude malgré le fait qu’ils soient trés similaires au
leadership tyrannique. C’est le cas, par exemple, du leadership exploitant, dont le niveau d’hostilité est
moins grand (Schmid, Verdorfer et Peus, 2018). 11 est possible d’obtenir des informations quant aux choix
qui ont mené a I’exclusion de certains outils recensés dans le cadre de la présente étude en consultant
I’Annexe A.

Description des outils recensés
Une compilation d’informations a 1’égard des huit outils repérés est disponible au Tableau 2.

Tableau 2

Compilation d’informations extraites a l’égard des outils de mesure recensés

N,qmbre o de Nombre de
ier . _ dlitems Nombre  I’échelle  dimension(s)
Référence Qui remplit portant ~ Type d’échelle? \ PR
d’ancrages mesurant  attribuées a
surla la SA la SA
SA
1 Tepper (2000) Subordonnes, 4-15 Fréquence (149) 5-7 0,67-0,98 1-2
et ses variantes  collégues Accord (126)

et/ou leader
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2 Johnson et al. Subordonnés 4-5 Fréquence 5-6 0,78-0,88 1
(2012) ou leader quotidienne (5)

3 Schmidt Subordonnés 3 ou? Accord (3) 5-6 0,76-0,97 1
(2008)

4 Aaslandetal.  Subordonnés 4 Fréquence (3) 4 0,70-0,76 1
(2010)

5 Larssonetal.  Subordonnés 8oul2  Fréquence (1) 5-6 0,69-0,93 3
(2012)

6 Ashforth Subordonnés 5 Correct® (2) 5 0,81-0,83 ----
(1994)

7 Cacciatore Subordonnés 12 Fréquence (2) 3o0ub5 0,93-0,94 3
(2015)

8 Thoroughgood Subordonnés 14 5 0,84 1
et al. (2012)

Note. k = 321. 2 Les nombres entre parenthéses représentent le nombre d’articles ayant eu recours au type
d’échelle indiqué. ® Les instructions stipulaient : « My immediate captain has... » et, pour chacun des
items, les participants répondaient avec une échelle en cing points, allant de 1 (not correct) a 5 (entirely
correct). SA = supervision abusive; a = coefficient alpha de Cronbach.

Outil de Tepper (2000) et ses variantes. Au cours des cing derniéres années, 1’outil de Tepper
(2000) est utilisé dans 94 % des études répertoriées (soit un total de 302 études, voir Tableau 1). Parmi
celles-ci, seules 54 % d’entre elles (162 études) ont utilisé la version originale a quinze items (telle que
décrite dans I’Introduction). Parmi les variantes de 1’outil de Tepper (2000), c’est la version de Mitchell et
Ambrose (2007) qui est la plus populaire (85 études), représentant 28 % des études qui utilisent une
version quelconque de 1’outil de Tepper (2000). Mitchell et Ambrose (2007) ayant trouvé deux
dimensions au construit, leur version de I’instrument est composée de dix des quinze items de 1’échelle
originale : cinq d’entre eux mesurant les comportements agressifs-actifs, et les cing autres les
comportements agressifs-passifs. La plupart des études (80 des 85 études, 94 % d’entre elles) n’utilisent
gue cing items, optant habituellement pour la dimension mesurant les comportements agressifs-actifs. Les
répondants évaluent les comportements de leur leader a 1’aide d’une échelle d’accord, allant de 1
(fortement en désaccord) & 7 (fortement en accord). La cohérence interne de 1’échantillon original (o) était
de 0,89.

Aryee et al. (2007) ont sélectionné dix items de 1’outil de Tepper (2000) qu’ils trouvaient
culturellement neutre; les cing autres items n’étant pas, selon eux, adéquats au contexte chinois. Les items
furent traduits en chinois. Les participants évaluaient les comportements abusifs de leur leader avec une
échelle allant de 1 (fortement en désaccord) a 5 (fortement en accord). Ils ont obtenu une cohérence
interne (a) de 0,89.

Peng et al. (2014) ont adapté 1’outil de Tepper (2000) en prenant trois items de la sous-échelle
active-aggressive et deux items de la sous-échelle passive-aggressive de Mitchell et Ambrose (2007)

qu’ils ont traduit en chinois. Les participants notaient la fréquence des comportements abusifs de leur
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superviseur envers eux-mémes en utilisant une échelle allant de 1 (jamais) a 5 (presque toujours). Ils ont
rapporté une consistance interne (a)) de 0,92. Dans leur devis de recherche, Peng et al. (2014) ont aussi
modifié les mémes cing items afin de mesurer la supervision abusive dirigée envers les pairs. Pour ce
faire, ils ont fait la moyenne des scores de supervision abusive que rapportaient les collégues ceuvrant au
sein de la méme unité de travail (soit chacun des scores que rapportaient les participants concernant les
comportements de supervision abusive qu’effectuait leur superviseur envers eux-mémes, a 1’exception du
score de I’employé focal). Ils ont obtenu une consistance interne (o) de 0,93 pour la supervision abusive
dirigée envers les pairs. 1ls ont trouvé que : « le niveau de supervision abusive dont une personne est
victime était lié plus négativement avec la performance et I’aide apportée aux collégues lorsque les pairs

subissaient des niveaux inférieurs de supervision abusive » (traduction libre, p. 1401).

Lin et al. (2016) ont sélectionné huit items de 1’outil de Tepper (2000) susceptibles, selon eux, de
varier quotidiennement. Ils ont utilisé I’instrument afin de mesurer la supervision abusive de base du
leader ainsi que la supervision abusive durant une journée (soit une mesure prise trois jours apres la
mesure de base) pour tester un modéle de médiation. Pour ce faire, ils ont demandé aux superviseurs
d’auto-rapporter la fréquence de leurs comportements abusifs envers leurs employés au cours des quatre
semaines précédentes (pour la supervision abusive de base, o = 0,85) selon une échelle allant de 1 (jamais)
a 5 (chaque jour); ils ont aussi auto-rapportés leur supervision abusive survenue durant la journée (o =
0,88) selon une échelle allant de 1 (jamais) a 6 (cing fois ou plus). Mé&me en ayant utilisé des résultats

auto-rapportées par les leaders, Lin et al. (2016) ont obtenu un soutien empirique a leur modele.

Afin d’ajuster le questionnaire aux besoins des organisations participant a leur étude, Harris,
Harvey et Kacmar (2011) ont raccourci la mesure de Tepper (2000) en choisissant six des quinze items.
En utilisant les données originales récoltées par Tepper (2000), ils ont obtenu une corrélation de 0,96 en
comparant les résultats des deux versions. Les auteurs ont calculé une consistance interne () de 0,90 pour
le premier échantillon de leur étude et de 0,92 pour le deuxiéme suggérant, du coup, qu’il serait acceptable

d’utiliser un nombre restreint d’items sans influencer la validité de 1’outil.

Johnson et al. (2012). lls ont adapté quatre items de 1’échelle de Neumann et Baron (1998) afin
de mesurer des comportements agressifs auto-rapportés par les leaders eux-mémes. Les auteurs ont utilisé
I’outil dans le cadre d’un devis longitudinal, lors duquel les mesures de supervision abusives auto-
rapportées étaient complétées quotidiennement pendant trois semaines. A la fin de chaque journée, les
leaders indiquaient la fréquence de leurs comportements abusifs en utilisant une échelle allant de 1
(jamais) a 6 (cinq fois ou plus). Ce devis longitudinal a entre autres servi a vérifier a quel point les
comportements abusifs peuvent varier quotidiennement (la proportion de variance intra-participant

rapportée par les auteurs est d’ailleurs chiffrée a 61 %). Méme si le construit est traditionnellement mesuré
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par les subordonneés (Schyns et Schilling, 2013), Johnson et al. (2012) ont démontré qu’il est possible

d’obtenir des liens significatifs entre les variables de leur mod¢le en sondant les leaders.

Ashforth (1994). Les deux études ayant eu recours a 1’outil d’ Ashforth dans les derniers cing ans
ont utilisé une version a cing items (Kant et al. 2013), qui est en fait similaire a celle d’Aasland et al.
(2010). Les subordonnés évaluent les comportements de leur leader en utilisant une échelle a cing
ancrages, allant de 1 (pas correct) a 5 (entierement correct). Les coefficients de fidélité obtenus par les
articles recensés sont de 0,81 et 0,83 (Akhtar et Shaukat, 2016; Glaso et al., 2018).

Cacciatore (2015). Cacciatore et ses collaborateurs (2015) ont traduit et validé la mesure
d’ Ashforth (1994) en frangais. Cette version de 1’outil comporte douze items et présente trois des six
dimensions de ’outil original, c’est-a-dire les trois dimensions qui possédaient la meilleure validité
discriminante : (1) faire preuve de gestion arbitraire; (2) la dépréciation de ses subordonnés; et (3)
appliquer des punitions non contingentes. L’échelle utilisée comporte cing points d’ancrage (1 = jamais a
5 = fréqguemment, sinon toujours). La cohérence interne globale de la version canadienne-frangaise de
I’outil est trés élevée (alpha de Cronbach de 0,93). En ce qui concerne chacune des dimensions, les alphas

de Cronbach sont respectivement de 0,87, 0,91 et 0,90.

Schmidt (2008). L’échelle mesurant le leadership toxique fut développée par Schmidt (2008) au
sein d’un milieu militaire (U.S. Navy et U.S. Marine Corps) en réponse a des lacunes que 1’auteur avait
observées lors de recherches antérieures. Notamment, des participants indiquaient que, sans étre
nécessairement la cible de comportements abusifs dirigés envers eux, ils ressentaient une souffrance a étre
témoin de ceux dirigés envers leurs collégues. La formulation des énoncés en tient compte (ex. : « mon
supérieur ridiculise ses subordonnées » plutot que « me ridiculise », comme c’est le cas dans 1’outil de
Tepper, 2000). L’auteur argumente aussi que 1’échelle de Tepper (2000) fut dérivée de comportements
abusifs présents dans des relations romantiques et qu’elle omet certaines formes que peuvent prendre les
relations abusives en milieu de travail. D’ailleurs, Schmidt (2008) ajoute quatre dimensions additionnelles
a son échelle, en plus de la sous-échelle mesurant la supervision abusive : le self-promotion,
I’imprévisibilité, le narcissisme et le leadership autoritaire. La sous-échelle de supervision abusive est
composée de sept items inspirés de 1’outil de Tepper (2000) ainsi que d’incidents critiques identifiés a
I’aide de focus groups. Les instructions demandent aux participants d’évaluer les comportements de leur
superviseur (« To begin, think of the most destructive supervisor you have experienced and answer each
question with regard to this individual. ») en utilisant une échelle allant de 1 (fortement en désaccord) a 6
(fortement en accord). L’auteur mentionne plusieurs raisons justifiant son choix d’opter pour une échelle
d’accord : (1) les échelles de fréquence peuvent étre subjectives (ex. : chaque personne peut avoir sa

propre conception de ce que « souvent » veut dire; Kline, 2005); (2) les éléments d’ancrage de 1’échelle de
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fréquence peuvent dépendre du construit mesuré et du contexte (ex. : certains points d’ancrage pourraient
ne pas étre pertinents; Kline, 2005); et (3) un comportement moins fréquent ne veut pas nécessairement
dire qu’il engendre moins d’impact (et donc qu’une échelle de fréquence devrait étre accompagnée d’une
échelle d’impact; Gatewood, Field et Barrick, 2008). La consistance interne (o) obtenue par Schmidt
(2008) pour la sous-échelle de supervision abusive est de 0,93; celle-ci était hautement corrélée (r = 0,95,

p < 0,01) aux résultats générés avec 1’échelle originale de Tepper (2000).

Aasland et al. (2010). L’instrument mesurant le leadership tyrannique d’Aasland et al. (2010)
s’insére dans un outil mesurant le leadership destructeur basé sur la conceptualisation d’Einarsen et al.
(2007), incluant également le derailed leadership, le supportive-disloyal leadership et le leadership
laissez-faire comme construits dits destructeurs. La sous-échelle du leadership tyrannique comporte quatre
items auxquels les subordonnés répondent afin de rapporter la fréquence des comportements tyranniques
de leur superviseur aux cours des derniers six mois en utilisant une échelle a quatre points d’ancrage,
allant de 1 (jamais) a 4 (tres souvent/presque toujours). Aasland et al. (2010) ont obtenu une consistance

interne (o) pour cette sous-échelle de 0,70.

Larsson et al. (2012). Le Destrudo-L fut créer pour mesurer le leadership destructeur en contexte
militaire. L’outil est composé de vingt items, regroupés en cing sous-échelles (soit quatre items par sous-
échelle), dont trois chevauchent conceptuellement le leadership tyrannique et la supervision abusive.
Selon les auteurs, Arrogant, Unfair et Threats, Punishments, Overdemands chevaucheraient les deux
construits, alors qu’Ego-oriented, False chevaucherait uniquement la supervision abusive et non le
leadership tyrannique. Les subordonnés mesurent les comportements de leur supérieur en utilisant une

échelle d’accord a six points. La consistance interne (o) des sous-échelles varient entre 0,80 et 0,84.

Thoroughgood et al. (2012). L’outil mesure les comportements destructeurs des leaders et
comporte trois sous-échelles : les comportements dirigés envers les subordonnés (quatorze items), ceux
dirigés envers 1’organisation (onze items), ainsi que ceux a caractére sexuel (trois items). Les
comportements dirigés envers les subordonnés sont ceux qui chevauchent le construit du leadership
tyrannique (Einarsen et al., 2007; Krasikova et al., 2013). Dans leur article, Thoroughgood et al. (2012)
rapportent une corrélation de 0,69 (p < 0,01) entre cette sous-échelle et celle de Tepper (2000). Les
subordonnés répondent en utilisant une échelle de fréquence allant de 1 (jamais) a 5 (trés souvent). La

cohérence interne de la sous-échelle est de 0,96.
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Résultats obtenus aux objectifs de recherche
Multiplicité des versions de ’outil de Tepper (2000)

Objectif 1 : L’objectif 1 était de reproduire les analyses portant sur les artéfacts de mesure
effectuées par Mackey et al. (2017) en utilisant les articles publiés entre 2015 et 2020, afin de Vérifier si le
type d’échelle et le nombre d’items utilisés de 1’outil de Tepper (2000) sont corrélés a la moyenne et a
I’écart-type (obtenus pour la supervision abusive) ainsi qu’a I’indice de fidélité de 1’outil rapportés dans

les écrits.

Parmi les articles recensés correspondant aux critéres de sélection, certains furent exclus pour les
analyses permettant de répondre a 1’objectif 1, soient ceux ayant des données manquantes ou erronées
ainsi que ceux ayant des caractéristiques qui auraient pu ajouter du « bruit », ¢’est-a-dire des facteurs
susceptibles d’expliquer une certaine portion de la variabilité des moyennes (60 échantillons sur les 302
recenses furent ainsi retirés). Par exemple, les échantillons composés d’une population trés spécifique et
non représentative de la société générale furent exclus (k = 12), tout comme les études ayant utilisé une
échelle de fréquence dont les libellés des ancrages sont moins communs (k = 3, ex. : dont les points
d’ancrage sont temporellement définis, comme : mon superviseur fait le comportement « une fois par
année », « une fois par mois », « une fois par semaine », « une fois par jour », par opposition aux échelles
allant de « jamais » a « souvent »). Les données rapportées par une autre source que les subordonnés (k =
9) et les études dont la moyenne de supervision abusive représente une mesure quotidienne (k = 2) ont

aussi été exclues. Ainsi, 242 échantillons indépendants furent utilisés.

Parmi ceux-ci, 56 % (k = 135) ont utilisé la version originale de Tepper (2000) a quinze items (ce
chiffre s’élevait a 59 % pour les articles publiés avant 2015 recensés par Mackey et al., 2017). Les autres
ont opté pour un nombre réduit d’items allant de quatre a quatorze. En moyenne, la communauté
scientifique utilise onze items de 1’outil original (u= 11,17, c = 4,62), ceci est le méme constat que celui
obtenu par Mackey et al. en 2017. En ce qui concerne le type d’échelle, 49 % (k = 119) ont utilisé une
échelle de fréquence, 43 % (k = 103) une échelle d’accord, et 8 % (k = 20) ne 1’ont pas spécifié. En
comparaison aux articles publiés avant 2015, le recours aux échelles d’accord semble avoir gagné en
popularité; Mackey et al. (2017) avaient identifié deux fois plus d’études qui utilisaient une échelle de
fréquence (k = 84) en comparaison a celles ayant recours a une échelle d’accord (k = 46). Comme c’¢était
le cas pour les articles publiés avant 2015, le nombre de points d’ancrage est variable : 67 % (k = 162) ont

opté pour cing, 5 % (k = 13) pour six, 23 % (k = 55) pour sept et moins de 1 % (k = 1) pour neuf.

Les coefficients de corrélations obtenus dans le cadre du présent travail (présentés au Tableau 3)

sont aussi trés comparables a ceux obtenus en 2017 (Tableau 4). Le nombre d’items utilisés de 1’outil de
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Tepper (2000) est peu corrélé a la moyenne (r= 0,01, p = 0,87) et a I’écart-type (-0,11, p = 0,10), mais
modérément corrélé a la cohérence interne alpha de Cronbach (r = 0,32, p < 0,001). En revanche, peu
importe le nombre d’items (et méme le type d’échelle) utilisé, les indices de fidélité rapportés dans les
écrits sont habituellement élevés et ne posent pas de probléme (u = 0,91, 6 = 0,06). Concernant le type
d’échelle (codé par 0 pour les échelles de fréquence et par 1 pour les échelles d’accord, comme 1’avaient
fait Mackey et al. en 2017), celui-ci est moyennement corrélé a la moyenne obtenue dans les écrits (r =
0,30, p <0,001), mais peu corrélé a I’écart-type (r = 0,11, p = 0,10) et & la cohérence interne (r = -0,04, p
=0,57). La direction de la corrélation indique que les moyennes générées par I’utilisation d’une échelle
d’accord seraient plus élevées que celles obtenues a 1’aide d’une échelle de fréquence.

Tableau 3

Artéfacts de mesure de la perception de supervision abusive du présent essai

Variable 1 2 3 4 5 Ul c

1. Moyenne 1,95 0,70
mesurée

2. Ecart-type  0,39%** 0,79 0,45
mesuré

3. Nombre 0,01 -0,11 11,17 4,62
d’items

4. Type 0,30*** 0,11 -0,16* 0,46 0,50
d’échelle

5. Consistance -0,21***  0,17** 0,32*** -0,04 0,91 0,06
interne

Note. k = 222-242. Le type d’échelle a été codé par O pour les échelles de fréquence et par 1 pour les
échelles d’accord. *p < 0,05 ** p <ou=0,01 ***p <ou= 0,001 p=moyenne agrégée des données des
échantillons; o = écart-type de la moyenne agrégée des données des échantillons.

Tableau 4

Artéfacts de mesure de la perception de supervision abusive obtenus par Mackey et al. (2017)

Variable 1 2 3 4 5 Y o

1. Moyenne 1,78 0,46
mesurée

2. Ecart-type 0,72 0,81 0,30
mesuré

3. Nombre -0,03 -0,07 11,83 4,37
d’items

4. Type 0,29 0,28 -0,45 0,35 0,48
d’échelle

5. Consistance 0,19 0,40 0,29 -0,09 0,92 0,04
interne

Note. k =130. Le type d’échelle a été codé par 0 pour les échelles de fréquence et par 1 pour les échelles
d’accord. p = moyenne agrégée des données des échantillons; ¢ = écart-type de la moyenne agrégée des
données des échantillons.
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Cela dit, en faisant les analyses vouées a vérifier les postulats requis pour effectuer des analyses
corrélationnelles (Yergeau et Poirier, 2013), on peut constater que le postulat de I’homoscédasticité des
résiduels n’est pas rencontré. En effet, les participants optent majoritairement soit pour la version de
I’outil a cing items, soit pour celle a quinze items; la variabilité des résiduels est donc inégale. Par ailleurs,
dans le but de reproduire la méthodologie de Mackey et al. (2017), le type d’échelle avait été codé en
variable continue, mais il s’agit réellement d’une variable catégorique (les chercheurs utilisant soit une
échelle d’accord ou de fréquence). Ainsi, une analyse de variance (ANOVA avec devis factoriel; Abbott,
2016) fut effectuée, permettant de déterminer si (a) 1’effet principal de chacune des variables
indépendantes (le nombre d’items et le type d’échelle) sur la variable dépendante (moyenne de
supervision abusive rapportée dans les écrits) est significatif, et si (b) I’interaction entre les variables
indépendantes (le nombre d’items et le type d’échelle) influence significativement la variable dépendante
(la moyenne de supervision abusive). Une telle ANOVA permet de vérifier si la différence observée entre
les résultats obtenus pour divers groupes est réellement significative ou due a I’erreur d’échantillonnage,

étant donné les différences entre les études.

L’ ANOVA indique que le modéle généré est significatif (o = 0,05, F(3, 193) = 8,53, p < 0,001).
L’effet d’interaction entre le nombre d’items et le type d’échelle utilisés est significatif (F(1, 193) = 7,19,
p < 0,01); sa taille d’effet est relativement petite (n? = 0,04; Cohen, 1988). Ce qui est intéressant, ¢’est que
I’effet simple du type d’échelle n’est pas significatif lorsqu’on a recours a la version a cinq items (F(1,
193)=0,23, p = 0,63, n? = 0,00), mais elle 1’est lorsqu’on utilise la version a quinze items (F(1, 193) =
25,19, p < 0,001, n? = 0,12); sa taille d’effet étant relativement grande. Cette différence est illustrée a la
Figure 2. Les moyennes et les tailles d’échantillons sont présentées a I’ Annexe B. Dans cette méme
annexe, on peut également y retrouver des analyses additionnelles montrant notamment que les vingt-cing
études (k = 25) exclues, ayant eu recours a un autre nombre d’items que cingq ou quinze, ne différent pas
des études retenues pour ’ANOVA (lorsqu’on examine les caractéristiques recensées dans le présent
travail). On peut également y trouver une discussion sur les postulats et la puissance statistique des

analyses.
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Figure 2

Moyenne de supervision abusive selon le nombre d’items de [’outil de Tepper (2000) et le type d’échelle
utilisés
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Ainsi, si on ne se fie qu’aux coefficients de corrélation, les constats effectués par Mackey et al. en
2017 demeurent les mémes en analysant les articles publiés au cours des cing derniéres années.
Premiérement, 1’utilisation d’un nombre réduit d’items ne semblerait pas problématique en soi.
Deuxiémement, le type d’échelle pourrait influencer les résultats obtenus lorsque nous avons recours a
I’outil de Tepper (2000), de sorte que les moyennes générées par une échelle d’accord auraient tendance a
étre plus élevées que celles générées par une échelle de fréquence. Néanmoins, I’ANOVA effectuée
apporte une précision, comme quoi le choix du type d’échelle importerait peu lorsqu’on utilise la version
courte de I’outil de Tepper (2000) a cinq items, mais la différence observée (moyennes plus élevées
lorsqu’on utilise une échelle d’accord versus de fréquence) est significative lorsqu’on utilise la version
originale a quinze items. Enfin, la moyenne globale de la supervision abusive obtenue pour I’ensemble des
échantillons est relativement faible (u = 1,95, o = 0,70), supportant ainsi le fait que la supervision abusive

soit considérée comme un phénoméne peu fréquent (Mackey et al., 2017).
Multiplicité des conceptualisations

Objectif 2 : L’objectif 2 consistait a identifier quelles sont les diverses fagons de concevoir la
dimensionnalité du construit et a repérer les articles qui examinent empiriquement en quoi cette diversité
de facons de concevoir le leadership tyrannique permet de mieux prédire (ou de prédire différemment) le

réseau nomologique de la variable.
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Méme si la vaste majorité des études quantitatives effectuées au cours des cing dernieres années
utilisent 1’échelle de Tepper (2000) ou une variante de celle-ci, 6% des études (k = 19) ont recours a
d’autres outils pour mesurer le leadership tyrannique (ex. : Aasland et al., 2010; Boudrias et al., 2020;
Schmidt, 2008). Certaines des échelles recensées, décrites ci-dessus, présentent la supervision abusive
comme une dimension s’inscrivant dans un construit de leadership négatif plus large, comme le leadership
destructeur ou le leadership toxique (Aasland et al., 2010; Larsson et al., 2012; Schmidt, 2008;
Thoroughgood et al., 2012). Les écrits utilisent habituellement un outil qui congoit le construit en une
seule dimension (Johnson et al., 2012; Tepper, 2000), mais plusieurs (27 % des écrits recensés, k = 85) ont
recours a I’échelle de Mitchell et Ambrose (2007) qui en identifie deux : les comportements abusifs
passifs-agressifs et actifs-agressifs. La présente recension a également permis de repérer une étude
(Fatima et Bashir, 2017) qui a obtenu un soutien empirique a la double-dimensionnalité décrite par
Tepper, Duffy et Breaux-Soignet (2012), soit : le type impulsif (actions automatiques et non contrdlées) et
le type stratégique (actions délibérées ayant un but particulier). D’autres échelles attribuent également
plusieurs dimensions au leadership tyrannique, dont celle d’ Ashforth (1994) qui en présente six, ainsi que
celle de Cacciatore (2015) et de Boudrias et al. (2020) qui en présente trois. Le nombre de dimensions que

comporte chaque échelle figure dans le Tableau 2.

Toutefois, parmi les articles recensés, trés peu comparent empiriqguement en quoi les données
obtenues par les divers outils sont similaires et/ou distinctes. Liao et al. (2020) ont trouvé une corrélation
de 0,78 entre les données de supervision abusive mesurées « au quotidien » par 1’outil de Johnson et al.
(2012) et les données de supervision abusive chronique générées par 1’outil de Tepper (2000).
Similairement, Yu et Duffy (2020) ont calculé une corrélation de 0,69 (p < 0,01) entre les données
obtenues a I’aide de 1’outil de Johnson et al. (2012; comportements abusifs mesurés « au quotidien ») et
celles générées par I’instrument de Tepper (2000; comportements abusifs survenus « au cours des derniers
deux mois »). Schmid et al. (2019) ont obtenu une corrélation significative frélant la singularité (r = 0,86,
p < 0,001) entre I’échelle de Tepper (2000) et la sous-échelle des comportements destructeurs dirigés
envers les subordonnés de Thoroughgood et al. (2012). Tel que mentionné précédemment, Boudrias et al.
(2020) rapportent que 1’outil de Cacciatore (2015) a trois dimensions est hautement corrélé (r = 0,77) &
celui de Tepper (2000) a une seule dimension. Aucune des études recensées ne comparent cependant

empiriquement la validité prédictive ou incrémentielle d’un outil par rapport a un autre.

Deux études ajoutent un bémol non négligeable a 1’égard de la dimensionnalité du construit.
D’une part, Breevhart et de Vries (2017) ont testé un modele qui considérait la supervision abusive
comme une variable dépendante, et les domaines de la personnalité (HEXACO-PI-R) comme des

variables indépendantes. De facon intéressante, leur modéle expliquait prés du double de la variance de la
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supervision abusive lorsque celle-ci était mesurée par la version a cing items (R? = 0,65, p < 0,001) de
Mitchell et Ambrose (2007, comportements agressifs-actifs) en comparaison a la version a quinze items
(R?=0,35, p <0,001) de Tepper (2000). Si la supervision abusive s’avére étre un construit a une seule
dimension, les auteurs proposent qu’il serait peut-étre mieux capté avec une mesure a cing items qu’a
quinze items. D’ailleurs, Breevhart et de Vries (2017) n’ont pu reproduire les résultats de Mitchell et
Ambrose (2007) en ce qui concerne la double-dimensionnalité du construit. D’autre part, Pundt et
Schwarzbeck (2018) ont testé un modéle qui conceptualisait la supervision abusive comme la variable
dépendante et trois autres variables (le supervisor irritation, le supervisor self-control et I’external
monitoring) comme les variables indépendantes. Contrairement a ce qu’ont obtenu Breevhart et de Vries
(2017), la variance expliquée de leur modeéle était plus grande lorsque la supervision abusive était mesurée
avec les treize items (R?= 0,51, p < 0,01) que lorsqu’elle était mesurée par la sous-échelle des
comportements agressifs-actifs (R? = 0,36, p < 0,01) ou par celle des comportements passifs-agressifs (R?
= 0,37, p <0,01). Les constats de Breevhart et de Vries (2017) et de Pundt et Schwarzbeck (2018)
apportent une nuance importante, comme quoi la validité du construit pourrait étre affectée par le nombre

d’items utilisés; les deux études rapportent néanmoins des constats inverses.

Dans I’étude de Pundt et Schwarzbeck (2018), les résultats obtenus avec 1’outil de Tepper (2000;
en utilisant treize des quinze items) étaient hautement corrélés a ceux obtenus avec les deux sous-échelles
a cing items de Mitchell et Ambrose publiée en 2007 (r = 0,78, p < 0,01 pour les comportements agressifs-
actifs; r = 0,77, p < 0,01 pour les comportements agressifs-passifs). La corrélation entre les deux sous-
échelle de Mitchell et Ambrose (2007; r = 0,52, p < 0,01) était de moins grande envergure, comme quoi
les résultats des deux sous-échelles seraient davantage corrélées avec I’outil de Tepper (2000) qu’entre
elles. Ceci semble indiquer que les deux sous-échelles mesureraient des facettes différentes du construit. I
se pourrait que les relations nomologiques puissent étre différentes pour les deux dimensions. Les auteurs
notent aussi que la cohérence interne (o) de la sous-échelle des comportements passifs-agressifs n’est
habituellement pas rapportée dans les écrits; celle-ci serait faible (elle était de 0,58 pour 1’échantillon de
leur étude). Ceci explique possiblement pourquoi la majorité des études répertoriées dans le présent essai,
qui ont recours a la variante de Mitchell et Ambrose (2007), optent pour n’utiliser que la dimension des
comportements agressifs-actifs. Pundt et Schwarzbeck (2018) en concluent que la communauté
scientifique sous-estimerait probablement la relation entre certaines variables et la forme passive de la

supervision abusive, compte tenu de la faible fiabilité de la mesure associée a cette dimension.

Néanmoins, ces quelques résultats recensés montrent que trés peu d’études examinent en quoi les
diverses facons de concevoir le leadership tyrannique sont liées entre elles et en quoi cette diversité

permet de mieux prédire (ou de prédire différemment) le réseau nomologique de la variable.
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Diversité de sources

Objectif 3 : L’objectif 3 visait & identifier, dans les écrits publiés entre 2015 et 2020, par qui
(leaders, subordonnés et/ou collégues) les comportements de supervision abusive sont habituellement
mesurés, ainsi qu’a repérer les études qui comparent empiriquement en quoi les données de supervision

abusive générées par les outils varient selon la source a qui on les administre.

La plupart des outils sont strictement complétés par les subordonnés qui évaluent les
comportements de leur leader (Aasland et al., 2010; Ashforth, 1994; Cacciatore; 2015; Larsson et al.,
2012; Schmidt, 2008; Thoroughgood et al., 2012). Deux études ayant recours a 1’outil de Johnson et al.
(2012) et sept études ayant recours a celui de Tepper (2000; ou a une variante) ont demandé aux leaders de
mesurer leurs comportements abusifs de fagon auto-rapportée (mesures quotidiennes, devis longitudinal).
Les auteurs ayant fait ce choix (ex. : Courtright et al. 2016; Johnson et al., 2012; Yeung et Shen, 2019)
expliquent que les comportements des leaders peuvent étre différents d’un employé a I’autre. Les
comportements mesurés par un subordonné peuvent donc ne pas refléter a quel point un leader peut avoir
été abusif avec d’autres subordonnés au cours d’une journée. Méme si les données auto-rapportées par les
leaders risquent d’étre plus élevées que celles rapportées par les employés, les auteurs argumentent que les
leaders donnent ainsi une mesure plus réelle de leurs comportements abusifs (Yeung et Shen, 2019).
Johnson et al. (2012) mentionnent aussi que les données fournies par les subordonnés peuvent étre
biaisées par leurs théories implicites du leadership (Epitropaki et Martin, 2004) et par leurs perceptions
quant a la prototypicalité du groupe (van Knippenberg, 2011). 1l serait donc approprié d’avoir recours aux
données auto-rapportées par les leaders, d’autant plus si les autres variables incluses dans 1’étude sont,
elles aussi, centrées sur le leader (leader-centric approach; within-person relationships; Liao et al., 2018;
Yeung et Shen, 2019).

Drailleurs, Berry et al. (2012) ont réalisé une méta-analyse portant sur les comportements
contreproductifs indiquant que les données mesurées par diverses sources (self- and other-ratings) sont
grandement corrélées entre elles et qu’elles engendreraient un pattern corrélationnel similaire avec des
variables du réseau nomologique. Ceci dit, selon les articles recensés par la présente étude, une telle méta-

analyse n’aurait pas été faite pour les données de supervision abusive.

Supervision abusive vicariante. Dans quatorze études, I’instrument de Tepper (2000 ou une de
ses variantes) a aussi été adapté afin de mesurer la supervision abusive vicariante, ¢’est-a-dire les
comportements abusifs manifestés par le leader envers un ou des collegue(s) autre que soi (ex. : Huang et
al., 2019; Mitchell et al., 2015; Peng et al., 2019; Waldman et al., 2018; Wee et al., 2017). Plusieurs

auteurs ont obtenu une corrélation élevée entre la supervision abusive « envers soi » et « envers les pairs »
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(r=50, p<0,01, Chen et Liu, 2019; r = 0,60 p < 0,001, Jiang et al., 2019; r = 0,54, p < 0,01, Kluemper et
al., 2019; r = 0,68 et 0,38, p < 0,01, Priesemuth et Schminke, 2019 dans leurs deux études; r = 0,65 et
0,81, p < 0,01, Shao et al., 2018 dans deux études différentes). Parmi ces quelques études, les moyennes
de la supervision abusive dirigée « envers les pairs » tendent a étre plus élevées que celles des
comportements dirigés « envers soi » (Chen et Liu, 2019; Priesmuth et Schminke, 2019; Shao et al.,

2018), tout en gardant a I’esprit qu’aucun test d’hypothése ne fut effectué a cet égard.

Au Canada, Ogunfowora, Weinhart et Hwang (2019) ont obtenu une corrélation de 0,71 (p < 0,01)
entre la supervision abusive effectuée « envers soi » et celle « envers les pairs » (en ayant recours a sept
items de I’outil de Tepper, 2000). Dans cette méme étude, les auteurs montrent aussi un soutien empirique
a la validité incrémentielle de I’abusive supervision differentiation (c’est-a-dire a quel point le superviseur
manifeste des comportements abusifs envers certains subordonnés et pas d’autres) en comparaison a la

supervision abusive dirigée « envers soi ».

Zhang, Liu et Chen (2019) ont également adapté les outils de Tepper (2000) et de Mitchell et
Ambrose (2007) afin de mesurer la supervision abusive vicariante. En suivant la méme procédure que
Kiewitz et al. (2012) pour valider la version raccourcie d’un questionnaire, ils ont comparé les résultats de
supervision abusive vicariante obtenus a I’aide des versions a cing et a quinze items. Comme les résultats
des deux versions étaient hautement corrélés (r = 0,96, p < 0,01), les auteurs en concluent que la version

courte de I’échelle est valide pour mesurer la supervision abusive manifestée « envers les pairs ».

Sans que leur étude porte sur la supervision abusive vicariante, Lukacik et Bourdage (2019) ont
voulu valider les données de supervision abusive fournies par les employés en administrant 1’outil de
Tepper (2000) a un collégue de travail (et ce pour chacun des répondants) afin qu’il/elle mesure les
comportements du superviseur envers 1I’employé en question. Les données provenant des deux sources

étaient trés corrélées (r = 0,79).

Quelques études ont modifié 1’outil de Tepper (2000) afin de mesurer les comportements dirigés
envers 1’équipe (Jiang et Gu, 2016; Rousseau et Aubé, 2018; Samreen, et Rashid, 2018; Schaubroeck,

Peng et Hannah, 2016; Yam et al., 2016), permettant I’étude du phénoméne au niveau groupal.

Les constats susmentionnés montrent que peu d’études explorent empiriqguement a quel point les
résultats de supervision abusive auto-rapportés par les leaders sont réellement comparables & ceux mesurés
par les employés. Les données générées par les outils ciblant les comportements manifestés « envers soi »
semblent grandement corrélées a celles obtenues par les outils mesurant les comportements dirigés
« envers les collegues ». Les tests d’hypothéses appuyant la direction des comparaisons demeurent

toutefois rares et les facteurs influencant ces corrélations restent peu étudiés.
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Récurrence et prévalence

Objectif 4 : parmi les articles publiés dans les cing derniéres années, 1’objectif 4 visait a
déterminer comment le concept de récurrence est mesuré et quels seuils sont utilisés pour déterminer la

prévalence du phénomene.

Récurrence et devis transversaux. La récurrence des comportements abusifs est mesurée de
diverses fagons tout dépendant de 1’outil et du type de devis utilisés. Parmi les publications répertoriées,
92 % des études (k = 292) mesurent la supervision abusive a un point dans le temps en demandant, par
exemple, de noter les comportements du superviseur dans un intervalle de temps passe. Parmi ces études,
le concept de récurrence est mesuré en utilisant une échelle de fréquence (outils d’Aasland et al., 2010,
Cacciatore, 2015, Larsson et al., 2012, Tepper, 2000 et ses variantes), et parfois, en utilisant une échelle
d’accord (outils de Schmidt, 2008, Tepper, 2000 et ses variantes). Dans trois études (Kernan, Racicot et
Fisher, 2016; Low, Sambasivan et Ho, 2019; Richard et al., 2020), les auteurs ont opté pour une échelle de
fréquence dont les ancrages sont temporellement définis, allant respectivement : de 0 (jamais) a 4
(quotidiennement) dans 1’étude de Kernan et al. (2016); de 1 (jamais) a 5 (hebdomadairement) dans celle
de Low et al. (2019); et de 1 (jamais) a 7 (quotidiennement) dans celle de Richard et al. (2020).
L’utilisation de tels ancrages temporellement définis permettraient de réduire I’ambiguité des échelles de
fréquence habituellement utilisées (ex. : quelle est la différence entre « souvent » c. « trés souvent » de
Tepper, 2000).

Récurrence et devis longitudinaux. Toutefois, certaines études optent pour un devis
longitudinal. Onze études ont administré le questionnaire de Tepper (2000, ou une variante) a plus d’un
temps de mesure, chaque collecte étant séparée par plusieurs semaines ou mois; et une étude (Nielsen et
al., 2016) a fait I’équivalent en ayant recours au questionnaire d’Aasland et al. (2010). Seize autres études
ont opté pour un devis longitudinal « au quotidien », ¢’est-a-dire des mesures journaliéres effectuées sur
une, deux ou trois semaines de travail (onze ont utilisé I’outil de Tepper, 2000, et cing, I’outil de Johnson
et al., 2012). En comparaison, Martinko et al. ont repéré une seule étude sur soixante-deux en 2013 ayant
utilisé un vrai devis longitudinal (par opposition aux multi-waves studies). Le nombre de devis
longitudinaux ayant augmentg, il s’agit d’une amélioration, surtout qu’ils permettent de mieux examiner
certaines relations causales (Martinko et al., 2013) ainsi que les variations temporelles des comportements
abusifs (Bormann, 2017).

Récurrence et prévalence. Au cours des cing dernieres années, deux études ont estimé la
prévalence du phénomene. Une d’entre elles fut réalisée en Norvége au sein de I’industrie pétroliére en

ayant recours a la mesure d’Aasland et al. (2010; Nielsen et al., 2016). A 1’aide de I’échelle a quatre points
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d’ancrage décrite précédemment, un comportement devait survenir quite often ou very often afin d’étre
considéré destructeur (operational criterion method). En utilisant ce seuil, Nielsen et al. (2016) ont estimé
que 4,21 % des répondants ont été exposes a au moins un comportement de leadership tyrannique dans les
six mois précédant 1’étude. Au Québec, Brunet et al. (2015) ont estimé la prévalence de ce type de
leadership au sein d’une population d’infirmiéres en utilisant ’outil de Cacciatore (2015). A I’aide d’une
échelle de fréquence a trois points d’ancrage, 34 % des répondants ont indiqué étre occasionnellement
victimes d’au moins un comportement de leadership tyrannique, alors que 9 % ont rapporté 1’étre

réguliérement.

Ainsi, le recours aux devis longitudinaux serait a la hausse (en comparaison au nombre de devis
longitudinaux recensé par Martinko et al. en 2013) et il s’agirait de la facon idéale permettant de capter la
récurrence du phénomeéne. Cela dit, a défaut de pouvoir toujours opter pour un devis longitudinal, il ne
semble pas y avoir de consensus quant au type d’échelle a utiliser dans un devis transversal. L’échelle de
fréquence permettrait d’estimer la prévalence du phénomeéne et de capter une certaine récurrence des
comportements (ex. : jamais c. souvent), mais elle peut étre sujette a interprétation par les participants.
L’échelle d’accord peut étre moins sujette a interprétation, mais elle ne comporte pas d’ancrage temporel.
Méme si les ancrages temporellement définis précisent, en quelque sorte, les ancrages de fréquence, le
risque de ne pas capter I’intensité, la souffrance et I’effet cumulatif des comportements qui surviennent

moins fréquemment demeure.
Exhaustivité et perception de victimisation

Objectif 5 : ’objectif 5 consistait a identifier les articles publiés au cours des cing dernieres
années qui traitent de 1’exhaustivité des outils de mesure, de la perception de victimisation des répondants

et/ou qui adaptent un instrument de mesure existant en fonction de celles-ci.

Aucune des études recensées (utilisant un outil quantitatif) ne traite empiriquement de
I’exhaustivité des instruments. |l faudrait probablement examiner les études qualitatives a cet effet. Quoi
que la présente recension des écrits portait sur les articles quantitatifs mesurant la supervision abusive,
aucun article qualitatif ne fut repéré, lors de I’examen du corpus de la littérature retenu dans cet essai (cf.

p. 25), traitant de I’exhaustivité des instruments.

Cependant, quelques articles recensés tiennent compte de la perception de victimisation en ayant
recours a la méthode des incidents critiques (Flanagan, 1954). Cette méthode permettrait de recueillir plus
d’informations sur la nature des événements abusifs ainsi que sur les perceptions et les réactions des
présumées victimes (Herschovich, 2011). Elle consiste a demander aux participants de se remémorer un

incident abusif et de répondre aux questionnaires de 1’étude en ayant I’exemple en téte. Il est possible que
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la méthode influence les émotions ressenties par les répondants au moment ou ils complétent les
guestionnaires (Thomas et Diener, 1990), mais le fait de repenser aux détails contextuels de 1’événement
permettrait une plus grande exactitude et une plus grande vivacité du souvenir (Lang et al., 1980;
Robinson et Clore, 2001), ce qui permettrait de mieux capter le phénomene par les instruments de mesure.
Mitchell et al. (2015) et Priesemuth et Schminke (2019) ont eu recours a cette méthode pour étudier les
effets de la supervision abusive vicariante sur certaines croyances, émotions et comportements des
collegues de travail (tierce partie observatrice). Priesemuth et Bigelow (2020) ont également utilisé cette
méthode en demandant au leader lui-méme de se rappeler un événement ou il a manifesté des
comportements abusifs envers un employé. Par ailleurs, Kim et al. (2019) ont utilisé la méthode des
incidents critiques pour explorer la perception des motifs qu’attribuent les subordonnés aux
comportements abusifs de leur leader, en tant que modérateur de la relation entre la supervision abusive et

la qualité de la relation employeur-employé.

Cela dit, dans un tel cas, le score de supervision abusive obtenu ne porte habituellement que sur
cet événement spécifique. 1l serait potentiellement plus difficile de capter I’aspect de récurrence du
construit (ceci n’étant pas le but visé par la méthode). Par ailleurs, étant donné qu’elle a été utilisée dans
un nombre trés restreint d’études, il reste a voir en quoi les scores obtenus par les instruments mesurant la

supervision abusive en sont influencés.

En outre, Tepper et al. (2015) conceptualisent la perception de victimisation comme une variable
en soi. Dans leur étude, ils la traitent comme une variable médiatrice (entre les comportements hostiles et
certaines variables d’intérét), qu’ils ont nommé victim identity, et ont créé un questionnaire pour la

mesurer.
Comparaisons organisationnelles et ethniques

Objectif 6 : ’objectif 6 consistait a reproduire les analyses effectuées par Mackey et al. (2017), en
utilisant les articles publiés entre 2015 et 2020, afin d’examiner a quel point I’étude de la supervision
abusive se fait a travers le monde et en quoi I’outil de Tepper (2000) génére des résultats différents d un
bout a I’autre du globe (en comparaison aux constats que Mackey et al. avaient publiés dans leur analyse
des artéfacts de mesure en 2017); ainsi qu’a repérer toute étude qui compare empiriquement les résultats

obtenus dans plus d’une culture organisationnelle ou ethnique dans un méme devis.

Au cours des cing derniéres années, la supervision abusive a été étudiée dans une trentaine de pays
a travers le monde (Tableau 5). Tel que mentionné par Mackey et al. en 2017, les moyennes de
supervision abusive (obtenues avec I’outil de Tepper, 2000) rapportées par les pays orientaux (pas = 2,25,

oas = 0,78, k = 120) tendent a étre plus élevées que celles publiées par les pays occidentaux (Uas = 1,57,
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oas = 0,40, k = 81). En utilisant la méme base de données qu’a I’objectif 1, une ANOVA a un facteur
montre une différence significative entre les moyennes observées dans ces deux régions du globe
(F(1,199) = 51,90, p < 0,001) et sa taille d’effet est grande (»? = 0,20; Cohen, 1988).

Tableau 5

Résultats obtenus avec [’outil de Tepper (2000) par pays

Pays N k Msa OsA Nombre Type Fxx
d’items d’échelle
Allemagne 1911 7 1,50 0,64 12,57 0,29 0,91
Allemagne 150 1 1,73 0,84 10,00 0,93
et Etats-
Unis
Amérique 302 2 1,33 0,49 10,00 0,00 0,92
du Nord
Angleterre 1621 3 1,68 0,93 15,00 0,33 0,95
Autriche, 503 1 2,09 1,08 13,00 0,00 0,98
Allemagne
et Slovénie
Belgique 225 2 1,42 0,55 10,00 1,00 0,82
Canada 1600 2 1,53 0,79 5,00 1,00 0,94
Chine 25918 77 2,11 0,79 9,97 0,54 0,89
Emirats 335 1 1,95 0,77 5,00 0,83
arabes unis
Equateur 305 1 2,33 1,33 6,00 1,00 0,84
Etats-Unis 13 426 55 1,53 0,75 11,49 0,20 0,93
Finlande 262 1 1,44 0,89 5,00 1,00 0,91
France 205 1 1,82 0,94 15,00 0,00 0,94
Hollande 411 3 1,71 0,89 8,33 1,00 0,91
Inde 3402 8 2,96 0,82 12,50 0,67 0,90
Israél 1
Japan 1800 3 2,05 0,85 15,00 0,00 0,97
Korée du 2 939 13 1,92 0,87 11,77 0,88 0,94
Sud
Lagos- 115 1 2,80 1,18 5,00 1,00 0,94
Nigeria
Macau 597 3 1,91 0,86 6,67 0,33 0,85
Norvege 2 633 3 1,22 0,37 11,67 0,00 0,94
Nouvelle- 668 1 1,70 0,88 15,00 0,00 0,97
Zélande
Pakistan 5228 15 2,90 0,88 12,67 0,83 0,88
Philippines 950 5 2,36 1,07 13,00 0,75 0,95
Portugal 1191 3 1,73 0,72 15,00 1,00 0,90
Roumanie 281 1 1,13 0,26 15,00 1,00 0,85
Suéde 101 1 1,38 0,51 15,00 0,00 0,87
Taiwan 3129 9 2,05 0,92 10,00 0,67 0,94
Trinidad 228 1 4,20 0,70 15,00 0,00 0,85
Turquie 644 1 1,25 0,55 5,00 0,00 0,88
Vietnam 492 1 3,37 0,34 15,00 0,00
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Non 3600 15 1,64 0,80 15,00 0,31 0,93
spécifié

Note. k =242. Le type d’échelle a été codé par 0 pour les échelles de fréquence et par 1 pour les échelles
d’accord. N = nombre total de répondants parmi les études; k = nombre d’échantillons; uSA = moyenne
agrégeée de supervision abusive des échantillons; cSA = moyenne de 1’écart-type des données de
supervision abusive des échantillons; ry = moyenne du coefficient de fidélité de 1’outil (a) rapporté dans
les études; SA = supervision abusive.

En ne tenant compte que des données valides et complétes (k = 187), on constate que les pays
occidentaux ont davantage tendance a opter pour une échelle de fréquence (k = 54, soit 70 % des études
occidentales), et que les pays orientaux sont davantage portés a utiliser une échelle d’accord (k = 62, soit
56 % des études orientales); I’échelle d’accord étant moins sujette a la variabilité des interprétations d’une
culture a I’autre (Vogel et al., 2015). En ce sens, on peut se questionner quant a la différence entre les
moyennes observeée entre 1’Orient et 1’Occident : est-elle toujours significative lorsqu’on considére
également le type d’échelle utilisé? Une ANOVA factorielle (Abbott, 2016) fut donc réalisée afin de
déterminer si la moyenne de supervision abusive générée par 1’outil de Tepper (2000) est influencée par
I’appartenance a une région du globe (effet principal), par le type d’échelle utilisé (effet principal), ou par

I’interaction entre les deux variables (effet d’interaction).

L’ANOVA indique que le modele généré est significatif (a = 0,05, F(3, 183) = 18,95, p < 0,001)
et que sa taille d’effet est grande (R? = 0,24; Cohen, 1988). L’effet principal de ’appartenance a une
région (sur la moyenne de supervision abusive) est significatif (F(1, 183) = 37,30, p < 0,001) et sa taille
d’effet est grande (n? = 0,17). L’effet principal du type d’échelle est aussi significatif (F(1,183) = 5,01, p <
0,05) et sa taille d’effet est petite (n? = 0,03). L effet d’interaction entre I’appartenance a une région du
globe et le type d’échelle utilisé est toutefois non significatif (F(1,183) = 2,27, p = 0,13). Une

représentation visuelle des données est disponible a la Figure 3.
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Figure 3

Moyenne de supervision abusive obtenue par [’outil de Tepper (2000) selon le type d’échelle utilisé ainsi
que ’appartenance a une région du globe (Orient c. Occident)
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Les constats susmentionnés montrent que le type d’échelle utilisé et I’appartenance a une région
du globe auraient tous les deux un effet distinct significatif sur la moyenne de supervision abusive
rapportée dans les écrits. Les moyennes des pays orientaux sont plus élevées que celles des pays
occidentaux, et la taille d’effet de ce phénomene serait grande. L’effet du type d’échelle a été

précédemment discuté a 1’objectif 1.

Comparaisons ethniques. La présente recension des écrits a permis d’identifier certains articles
qui font des comparaisons entre les résultats obtenus parmi diverses cultures ethniques dans un méme
devis de recherche. Vogel et al. (2015) ont trouvé que la moyenne de supervision abusive était
significativement plus élevée dans la culture asiatique (Confucian Asian culture) que dans la culture
anglo-saxonne. Les auteurs suggérent que de tels comportements seraient plus normatifs dans la culture
asiatique, et donc que les superviseurs seraient davantage portés a y avoir recours. Dans cette méme étude,
les auteurs ont trouvé un soutien empirique comme quoi la culture aurait un effet modérateur sur la
relation entre la supervision abusive et la perception de justice interpersonnelle, par I’entremise de son

influence sur I’orientation envers la hiérarchie des employés (power distance orientation).

Haar, de Fluiter et Brougham (2016) ont comparé les résultats obtenus a 1’aide de la mesure de
Tepper (2000) entre diverses populations ceuvrant en Nouvelle-Zélande (cols bleus néo-zélandais,
personnes indigenes Maori et travailleurs immigrants chinois). Les employés chinois ont rapporté une
perception de supervision abusive plus grande que les deux autres groupes (indices statistiques non

présentés dans ’article). Au Canada, aucune comparaison de ce genre n’aurait été effectuée.
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Certains auteurs ont reproduit 1I’étude de leur modele dans divers pays (chagque pays correspondant
a un devis en soi) : Kluemper et al. (2019) ont étudié leur modele aux Etats-Unis et en Roumanie; et Lee,
Wang et Piccolo (2018) ont testé le leur aux Etats-Unis et en Corée du Sud. Quoique ces auteurs affirment
que leur mode¢le est généralisable a plus d’une culture, cette fagon de procéder ne teste pas 1’effet de la

culture au moyen d’un test d’hypothése.

Comparaisons organisationnelles. La majorité des études recensées administre le questionnaire
de supervision abusive dans une variété de domaines d’emploi au sein d’un méme devis, par exemple en
utilisant une plateforme de sondage ou en utilisant le réseau de contacts d’étudiants universitaires. En ce
sens, pres de 60 % des études (k = 166) ont un échantillon de participants non restreint & un secteur

d’emploi.

Trés peu d’études comparent comment se comporte la mesure dans diverses cultures
organisationnelles. Tzafir, Gur et Blumen (2015) ont comparé les moyennes de supervision abusive
rapportées par les secteurs privé, public et tertiaire (ANOVA a un facteur, F = 3,43, p < 0,05). Les
comparaisons multiples indiquent que la moyenne des comportements abusifs du secteur privé est
supérieure a celle du secteur tertiaire (p < 0,05), mais que leur moyenne ne différe pas significativement
de celle du secteur public. En France, Bortolon et al. (2019) rapportent que les comportements abusifs
seraient plus fréquents au sein des organisations privées en comparaison aux organisations publiques
(Mann-Whitney test, p = 0,003). En outre, Lam, Walter et Huang (2017) ont testé leur modéle théorique au
sein d’un contexte manufacturier (étude 1), et ensuite, dans un contexte de service a la clientele (étude 2),
afin de corroborer leurs résultats dans plus d’un contexte organisationnel (Wright et Sweeney, 2016).
Quoiqu’informative, ce type de comparaison ne permet pas d’examiner I’effet du milieu organisationnel a

I’aide d’un test d’hypothése.

Ainsi, les constats présentés ci-dessus indiguent que les moyennes de supervision abusive sont
plus élevées en Orient qu’en Occident, et qu’elles pourraient varier selon le contexte organisationnel
étudié. Les études qui testent empiriquement I’effet de la culture au sein d’un devis de recherche
demeurent rares. Cette différence observée entre les divers employés (ou entre les diverses cultures) est-
elle réelle ou plutdt due a la mesure qui se comporte différemment tout dépendant de la population a qui

on I’administre? Ceci reste a explorer.

Objectif 7 : ’objectif 7 était de repérer toute étude effectuée sur le leadership tyrannique réalisée

dans le milieu de 1’éducation.

Le seul outil répertorié ayant été administrée au sein du milieu de 1’éducation est I’échelle de

Thoroughgood et al. (2012), utilisée par Woestman et Wasonga (2018) aux Etats-Unis. Leur étude portait
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sur le leadership destructeur et non le leadership tyrannique, mais les constats propres a la sous-échelle des
comportements dirigés envers les subordonnés sont rapportés. Il s’agit d’ailleurs de la sous-échelle dont
I’incidence des comportements sont les plus fréquents. Les données de la sous-échelle étaient
significativement corrélées a la satisfaction au travail (r = -0,46, p < 0,01), au stress (r = -0,31, p < 0,05) et

a I’intention de quitter son emploi (r = -0,45, p < 0,01) des répondants qui subissent les actes destructeurs.
Discussion

Le présent essai visait a effectuer une revue systématique de la littérature permettant de repérer les
outils de mesure du leadership tyrannique utilisés dans les derniers cing ans et d’effectuer un bilan-
synthese des informations extraites des écrits recensés afin de répondre a sept objectifs de recherche. Les
constats obtenus a 1’égard des sept objectifs de recherche guident la discussion qui suit portant sur la
gualité méthodologique des outils recensés ainsi que les recommandations qui en découlent. Le but ultime
est de proposer des recommandations aux chercheurs et aux praticiens ceuvrant au sein du milieu scolaire
québécois et qui s’intéressent au leadership tyrannique afin de faciliter les choix quant a leur outil de

mesure. L’analyse et les recommandations sont regroupées par enjeu de mesure.
Constats, pistes de réflexion et recommandations sur les outils & partir des enjeux identifiés
Multiplicité de versions

Les corrélations effectuées pour I’objectif 1 a I’égard de 1’outil de Tepper (2000), tout comme
celles obtenues par Mackey et al. en 2017, indiquent que le choix du type d’échelle pourrait avoir un
impact sur les résultats obtenus dans les études empiriques, comme quoi I’utilisation d’une échelle de
fréquence pourrait générer des moyennes inférieures a celles obtenues a 1’aide d’une échelle d’accord.
L’ANOVA factorielle effectuée précise que cette différence est significative lorsqu’on a recours a la
version originale de 1’outil de Tepper (2000) a quinze items, mais pas lorsqu’on opte pour la version
courte a cing items. L’influence du type d’échelle pourrait étre examinée davantage, par exemple, en
demandant a des participants d’utiliser les deux types d’échelle (accord et fréquence) dans un méme
guestionnaire et de comparer la distribution des données de supervision abusive obtenues par les deux
échelles. 1l serait intéressant de vérifier si certains items sont davantage influencés par le type d’échelle
utilisé que d’autres. Aucun article ayant fait cet exercice n’a été répertorié. On pourrait aussi explorer si
les résultats obtenus a I’aide des différents types d’échelle expliquent mieux (ou différemment) la variance

de certaines variables du réseau nomologique.

Par ailleurs, les analyses corrélationnelles montrent que le nombre d’items utilisés ne semble pas
lié aux résultats de supervision abusive obtenus dans les écrits. Similairement & Breevhart et de Vries

(2017, cités dans I’Introduction), Garcia et al. (2015) ont obtenu une corrélation de 1’ordre de la
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singularité (r = 0,97, p < 0,01) entre la version originale de Tepper (2000) a quinze items et celle de
Mitchell et Ambrose (2007) a cing items. Dans la méme veine, Kacmar et al. (2015) ont calculé une
corrélation de 0,96 entre la version originale a quinze items et une version raccourcie a six items. Ces

résultats semblent & premiere vue indiquer qu’il serait acceptable d’utiliser une version plus courte.

Toutefois, tel que décrit précédemment, les constats des études de Breevhart et de Vries (2017) et
de Pundt et Schwarzbeck (2018) ajoutent un bémol non négligeable, comme quoi la validité du construit
pourrait étre affectée par le nombre d’items utilisés, mais les deux études rapportent des constats inverses.
Ceci pourrait potentiellement expliquer pourquoi la corrélation entre le nombre d’items et les résultats de
supervision abusive rapportés dans les écrits recensés par le présent essai était de faible envergure. Les

facteurs pouvant expliquer les divers constats obtenus méritent donc d’étre explorés davantage.

Mitchell et Ambrose (2007) ont effectué une analyse factorielle exploratoire et indiquent que la
version a cing items (mesurant les comportements actifs) explique 9 % de la variance du construit de
supervision abusive, ce qui est trés faible (Hair et al., 1995; Hinkin, 1998; Pett et al., 2003). Ce méme
pourcentage se chiffre a 48 % pour les cing items mesurant les comportements passifs. Se peut-il que la
portion de variance non-expliquée par la version a cing items (des comportements actifs) soit trop grande
pour que I’outil soit suffisamment sensible pour distinguer une différence entre les résultats obtenus par
les différents types d’échelle? Le pourcentage de variance expliquée par la version originale a quinze
items n’a pas été trouvé. Une avenue de recherche possible serait d’effectuer une analyse factorielle
exploratoire avec les deux versions de 1’outil et d’en comparer le pourcentage de variance expliquée.
D’autres propriétés psychométriques pourraient en méme temps étre vérifiées, notamment la fidélité test-

retest.

Méme si la présente recension a permis d’identifier quelques auteurs qui ont comparé les résultats
de la version originale de 1’outil de Tepper (2000) & ceux d’une variante plus courte, le nombre d’études
reste petit et cela pourrait étre reproduit. La validité de construit et les propriétés psychométriques sont-

elles véritablement affectées par le nombre d’items utilisé? Cela reste a explorer.

Recommandation 1 : piloter le questionnaire qu’on souhaite utiliser au sein du milieu de
1’éducation, en demandant aux participants de compléter les mémes questions a I’aide d’une échelle
d’accord et de fréquence. Vérifier en quoi les données générées par les deux échelles different. Examiner,
aussi, si les résultats calculés sont différents advenant qu’on ne tienne compte que d’un nombre réduit

d’items de I’échelle (soit ceux qu’on juge plus pertinents pour la clientéle étudiée).
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Multiplicité des conceptualisations

Méme si la vaste majorité des études quantitatives effectuées au cours des cing dernieres années
utilisent 1’échelle de Tepper (2000) ou une variante de celle-ci, la présente recension a mis en lumiere
plusieurs autres outils utilisés pour mesurer le leadership tyrannique et, tel qu’attendu, ceux-ci divergent
quant au nombre de dimensions a attribuer au construit. Peu d’études recensées s’intéressent a explorer en
quoi cette diversité de facons de concevoir le leadership tyrannique permet de mieux prédire (ou de
prédire différemment) le réseau nomologique de la variable. Cela reste a vérifier.

Recommandation 2 : mesurer le leadership tyrannique au sein du milieu de I’éducation a 1’aide de
deux outils de mesure et en Vvérifier la validité incrémentielle. L’outil de Tepper (2000) devrait étre
priorisé étant donné que les comparaisons avec les constats publiés dans les écrits scientifiques en seraient
facilitées (Lavoie-Tremblay et al., 2016 pour la version francaise). Les échelles de Cacciatore (2015) et
d’Aasland et al. (2010) ayant été traduites en francais et utilisées au Québec (Boudrias et al., 2020;

Trépanier et al. 2019), elles pourraient étre incluses comme deuxieme mesure.
Diversité de sources

Méme si la majorité des outils sont strictement utilisés afin de mesurer la supervision abusive d’un
point de vue centré sur la victime (complétés par les subordonnés), plusieurs études récentes ont
néanmoins adopté une perspective centrée sur le leader (données auto-rapportées par les leaders) en ayant
recours a I’échelle de Tepper (2000) ou de Johnson et al. (2012). Ceci rejoint une recommandation de
Mackey et al. (2017) qui suggérent que la perspective des leaders a 1’égard de leurs propres
comportements peut étre informative. Certains chercheurs ont également modifié 1’outil de Tepper (2000)
afin d’opter pour une perspective centrée sur une tierce partie observatrice (données rapportées par les
collégues). Le choix de perspective doit étre conséquent avec les autres variables incluses dans les
modeles testés (ex. : Yeung et Shen, 2019). Toutefois, peu d’études explorent en quoi les données
provenant de diverses sources (ex : leader, subordonnés, collégues) sont comparables les unes aux autres

ainsi que les facteurs influengant ces corrélations.

Recommandation 3 : déterminer qui complétera 1’échelle de supervision abusive (subordonnés,
leader, collegues) en fonction des variables (du réseau nomologique) étudiées (variables d’intérét du
modele testé). Administrer le méme questionnaire & diverses sources et tester en quoi les résultats générés
par I’outil différent selon que la supervision abusive d’un leader envers un(e) subordonné(e) soit évaluée

par le leader, le(la) subordonné(e) ou un collégue.
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Récurrence et prévalence

La facon idéale de capter la récurrence des manifestations abusives (et leurs variations au fil du
temps) serait d’avoir recours a un devis longitudinal, incluant des journaux de bord que les participants
compléteraient & plusieurs reprises (ex. : Barnes et al., 2015; Bormann, 2017; Johnson et al., 2012). A cet
égard, au cours des dernieres années, on observe une tendance a opter pour des mesures de leadership « au
jour-le-jour » (ex. : Ju et al., 2019). Kelemen, Matthews et Breevhart (2020) ont produit une méta-analyse
sur le sujet. Quoique leur utilisation soit a la hausse, les devis longitudinaux demeurent peu utilises,
limitant ainsi la capacité a identifier des liens de causalité (Martinko et al., 2013). Les études ayant recours

a un devis longitudinal seraient également inexistantes dans le milieu de 1I’éducation.
Recommandation 4a : si possible, opter pour des devis longitudinaux.

En revanche, lorsque les chercheurs optent pour un devis transversal, il n’est pas clair quel type
d’échelle serait préférable, chacun ayant ses avantages et ses limites. Les échelles de fréquences ont été
utilisées pour estimer la prévalence du phénomene au sein de populations (Brunet et al., 2015; Nielsen et
al., 2016). Elles suivent habituellement la prémisse que plus un comportement est fréquent, plus I’intensité
de I’abus est grande. Les échelles d’accord pourraient étre priorisées dans un contexte ou on souhaite
étudier plusieurs populations ou cultures, étant moins sujettes a la variabilité des interprétations (Vogel et
al., 2015). Cela dit, peu importe le type d’échelle utilisé dans un devis transversal, il ne permettrait pas de
saisir completement I’aspect de récurrence des comportements abusifs, tel qu’il est compris dans les
définitions du construit (ex. : en ne tenant pas compte de certains comportements moins fréquents mais,
qui peuvent occasionner de la souffrance), ni d’analyser les nuances ou 1’évolution des manifestations

comportementales au fil du temps.

D’un point de vue empirique, on pourrait examiner si un type d’échelle engendrerait des résultats
qui sont plus preés de la « vraie valeur », c’est-a-dire de la prévalence réelle du phénomeéne au sein du
milieu étudié. Tel que le montre les résultats de la présente recension des écrits, la supervision abusive
peut étre vue comme un phénomeéne peu fréquent (Mackey et al., 2017). La moyenne des résultats obtenus
a I’aide des échelles de fréquence, étant inférieure a celle générée par les échelles d’accord, serait-elle plus

pres de la valeur réelle?

Cela dit, la présente recension montre que peu d’études récentes estiment la prévalence du
phénomeéne. Le seuil de fréquence & utiliser pour déterminer la prévalence demeure un enjeu non résolu.
Breevhart et de Vries (2017) vont jusqu’a remettre en question si la supervision abusive peut
véritablement s’avérer étre un phénomene peu fréquent. Par exemple, serait-ce plutot di aux mesures qui

ne captent pas bien le phénoméne? Serait-ce un effet di au recrutement (ex. : les leaders ou les employés
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qui participent aux études ont-ils tendance a étre plus agréables et humbles et donc moins portés a étre
abusifs)? Breevhart et de Vries (2017) mentionnent aussi le manque d’écrits empiriques testant le fait que
la supervision abusive puisse étre plus commune dans certains types d’industries. En étudiant divers
milieux organisationnels, nous pourrions ainsi avoir une meilleure idée de la prévalence du phénomeéne.
Une avenue de recherche future pourrait étre d’en estimer la prévalence et de vérifier si un type d’échelle

engendre des résultats plus pres de cette valeur.

Recommandation 4b : estimer la prévalence du phénoméne au sein des établissements scolaires au
Québec en utilisant une échelle de fréquence, et rapporter les résultats en incluant la prévalence estimée
selon les divers seuils (ex. : prévalence obtenue si on tient compte des comportements qui surviennent

occasionnellement ainsi que celle obtenue en ne tenant compte que des comportements frégquents).
Exhaustivité et perception de victimisation

L’exhaustivité des outils est peu abordée dans les écrits récents. Tel que mentionné
précédemment, les auteurs ont d’ailleurs tendance a privilégier I’utilisation de questionnaires courts plutot
qu’exhaustifs (Cacciatore, 2015; Peng et al., 2014). Pourtant, Blase, Blase et Du (2008) ont listé les
comportements de mauvais traitement (mistreatement) les plus fréquemment manifestés envers des
enseignant(e)s américain(e)s ainsi que ceux engendrant la plus grande intensité de souffrance. Lorsqu’on
compare les quinze items de Tepper (2000) avec le top quinze des deux listes, on constate que 1’outil de
Tepper (2000) ne serait pas exhaustif (Tableau 6). Le « mauvais traitement » étant susceptible d’inclure
des comportements moins hostiles que la supervision abusive, cela est en quelque sorte normal, mais il
reste que certains des comportements qui engendreraient le plus de souffrance (ex. : gave me unwarranted
reprimands et unjustly criticized me) sont tout de méme couverts dans 1’outil de Cacciatore (2015), mais
pas dans celui de Tepper (2000). Il est donc important de s’assurer que les comportements abusifs
centraux au construit (ayant une valeur prédictive dans le milieu étudié) soient inclus dans 1’instrument
utilisé.

Tableau 6

Comparaison des items de [’outil de Tepper (2000) avec les manifestations abusives les plus fréquentes
ainsi que celles occasionnant la plus grande intensité de souffrance identifiées par une population
d’enseignants dans [article de Blase, Blase et Du (2008)

Tepper (2000) Comportements les plus fréquents ~ Comportements engendrant la plus
grande intensité de souffrance
1. Ridicules me 1. Failed to recognize or praise me 1. Tried to intimidate me
2. Tells me my thoughts or for work-related achievements 2. Failed to recognize or praise
feelings are stupid 2. Favored “select” teachers* me for work-related
3. Gives me the silent 3. Tried to intimidate me achievements
treatment

51



4. Puts me down in front of
others

5. Invades my privacy

6. Reminds me of my past
mistakes and failures

7. Doesn't give me credit for
jobs requiring a lot of effort
8. Blames me to save
himself/herself
embarrassment

9. Breaks promises he/she
makes

10. Expresses anger at me
when he/she is mad for
another reason

11. Makes negative
comments about me to
others

12. Is rude to me

13. Does not allow me to
interact with my coworkers
14. Tells me I'm incompetent
15. Lies to me

4. Failed to support me (i.e.
abandoned me) in difficult
interactions with students and/or
parents*

5. Ignored or snubbed me

6. Nitpicked about time or
micromanaged me*

7. Was insensitive to my personal
matters

8. Made unreasonable demands*
9. Stonewalled or failed to respond
to me

10. Used a “snitch’s” (other teacher
or student) information to criticize
me*

11. Overloaded me with work
and/or overloaded me with trivial
work*

12. Lied to me or about me

13. Attempted to isolate me or
control my interactions with other
teachers and colleagues

14. Spied on me*

15. Used negative terms to label me
and my behavior*

3. Failed to support me (i.e.
abandoned me) in difficult
interactions with students and/or
parents*

4. Gave me unwarranted
reprimands*

5. Made unreasonable demands*
6. Favored “select” teachers™

7. Lied to me or about me

8. Nitpicked about time or
micromanaged me*

9. Used negative terms to label
me and my behavior*

10. Unjustly criticized me*

11. Used a “snitch’s” (other
teacher or student) information to
criticize me*

12. Stonewalled or failed to
respond to me

13. Spied on me*

14. Overloaded me with work
and/or overloaded me with trivial
work*

15. Was insensitive to my
personal matters

Note. *Item qui n’est pas couvert par I’outil de Tepper (2000).

Lorsque possible, Sasso et Gonzalez-Morales (2018) suggerent de bonifier les mesures actuelles

en permettant aux répondants de s’exprimer sur d’autres comportements manifestés par leur superviseur.

La nature qualitative de ce type de réponse pourrait renseigner les chercheurs sur les comportements qui

pourraient éventuellement étre inclus dans la mesure, tout dépendant de la clientéle et du contexte visé par

I’étude. Aucune étude n’a été repérée ayant appliqué cette recommandation.

Dans toutes les études recensées, les instruments de mesure sont utilisés de maniére a calculer un

score moyen global, traitant ainsi chacun des items comme des comportements équivalents les uns aux

autres. Tel que mentionné précédemment, ceci peut étre problématique, dans la mesure ou chaque

comportement peut engendrer une intensité de souffrance différente (Blase et al., 2008), et aussi dans

I’optique ou certaines cultures organisationnelles ou ethniques pourraient différer sur ce qu’ils considérent

approprié (Tepper, et al., 2017; Vogel et al., 2016; Zhang et Liu, 2018). Afin de mieux tenir compte de la

perspective des répondants, Sasso et Gonzalez-Morales (2018) suggeérent le recours a des mesures

réflexives, permettant aux participants d’élaborer a 1’égard des facteurs contextuels et de leur perception

de victimisation. En ce sens, Herschcovis (2011) indique que les études de type journaux de bord (event-

based diary study) et I’approche des incidents critiques pourraient enrichir notre compréhension du
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phénomene. Tel que mentionné précédemment, quoique ce type de méthode fut utilisé par quelques études

recensées, on pourrait davantage y avoir recours.

Similairement, Tepper et al. (2017) discutent de la perspective phénoménologique des présumées
victimes d’abus. Ils s’interrogent sur la variation de la perception d’abus selon les circonstances
organisationnelles (ex : quelles en sont les manifestations dans un contexte militaire?) et se demandent a
quel point la perception de victimisation est réellement essentielle pour ressentir les conséquences de
I’abus (ex : est-ce que les personnes qui ne se considerent pas victimes de supervision abusive en
ressentent aussi les conséquences?). Tepper et al. (2015) traitent cette perspective de victimisation comme
une variable médiatrice. Ceci dit, devrait-on constamment inclure une mesure de la perception de
victimisation aux devis de recherche? Devrait-on plutét en tenir compte dans le choix des items? Les

réponses a ces questions offriraient 1’occasion d’ajuster les mesures au besoin.

En outre, une autre avenue de recherche possible serait d’examiner a quel point la fréquence
versus I’intensité percue des comportements abusifs permet de mieux prédire les liens entre le construit et

ses conséquences (Hershcovis, 2011).

Recommandation 5 : en utilisant un devis qualitatif, répéter ce que Blase et al. (2008) ont fait aux
Etats-Unis au sein du systéme d’éducation québécois, afin d’identifier les comportements abusifs des
leaders qui sont les plus fréquents et ceux générant une plus grande souffrance auprés des victimes, de
sorte a pouvoir adapter, au besoin, les outils de mesure existants. Un tel devis qualitatif permettrait de
discuter de la perspective phénoménologique des victimes d’abus tel que proposé par Tepper et al. (2017).
De plus, lorsque possible, bonifier les mesures actuelles en permettant aux répondants de s’exprimer sur

d’autres comportements manifestés par leur superviseur.

En outre, les subordonnés qui sont témoins de manifestations abusives de la part de leur
superviseur envers certains de leur collégues (sans que les manifestations leur soient destinées
directement) peuvent aussi ressentir un mal-étre (Priesemuth et Schminke, 2019). C’est d’ailleurs pour
tenir compte de la perspective et des impacts ressentis par les témoins de la supervision abusive que
certains chercheurs ont maintenant recours a des instruments mesurant la supervision abusive vicariante,
tel que mentionné précédemment a 1’objectif 3 (ex. : Huang et al., 2019; Shao et al. 2018; Zhang et al.,
2019). Les recommandations de Sasso et Gonzalez-Morales (2018) et d’Herschcovis (2011) pourraient

tout autant étre utiles pour enrichir notre compréhension de la perspective centrée sur une tierce partie.
Comparaisons organisationnelles et ethniques

Les résultats du présent essai montrent que la supervision abusive est maintenant étudiée dans des

dizaines de pays. Toutefois, peu d’études comparent la maniére dont se comportent les instruments de
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mesures au sein de divers cultures organisationnelles et ethniques. L’étude d’Hu, Wu et Wang (2011) est
un des rares exemples ol on a comparé la dimensionnalité du construit entre deux cultures ethniques
(américaine et taiwanaise dans leur cas). lls ont trouvé que la conceptualisation a un facteur se généralisait
aux deux cultures, mais que certains items pourraient étre percus différemment par les deux cultures
(certains items ayant montré de la non-invariance d’une culture a I’autre). Les auteurs élaborent des pistes

d’exploration pouvant influencer comment les deux populations conceptualisent la supervision abusive.

1l serait d’ailleurs intéressant d’explorer la validité des mesures actuelles parmi les minorités
visibles d’un méme pays (d’autres variables démographiques ayant davantage fait I’objet d’études, dont le
sexe et I’age des subordonnés; voir Wang et al., 2019 pour une méta-analyse sur le sujet). Le Québec
ayant une grande diversité culturelle, ce type de comparaison pourrait méme étre fait au sein du systeme
d’éducation québécois (ex. : minorités visibles, autochtones, francophones, anglophones, etc.). Dans une
étude au Canada, Frone et Blais (2019) comparent la prévalence de la fatigue physique, mentale et
émotionnelle entre diverses professions au sein des Forces de 1’air. La méme expérience pourrait étre

réalisée pour la supervision abusive entre divers milieux organisationnels ou ethniques.

Cela dit, comment savoir si les différences de moyennes observées entre les divers milieux sont
réelles ou simplement un effet de la mesure qui soit mal adaptée aux contextes ou populations étudiés?
Les recommandations effectuées par Sasso et Gonzales-Morales (2018), Hershcovic (2011) et Tepper et
al. (2015) mentionnées précédemment pourraient étre un bon point de départ pour explorer les différences
de manifestations abusives et la perception de victimisation au sein des écoles québécoises. Les analyses
quantitatives réalisées par Hu et al. (2011) pourraient également fournir des pistes de réflexion

intéressantes quant a la fagon dont les divers milieux quebécois conceptualisent le construit.
Somme toute...

L’objectif 7 montre a quel point peu d’études sont réalisées dans le milieu d’éducation, et encore
moins au sein du systéme scolaire québécois. Le présent travail visait a effectuer un certain bilan des
tendances actuelles quant aux choix qui sont faits et qui peuvent influencer la qualité méthodologique des
outils. A cet égard, certaines recommandations ont pu étre identifiées. Celles-ci se résument, d’abord et
avant tout, a valider I’outil qu’on veut utiliser dans le milieu scolaire. Le recours a un devis qualitatif
permettrait d’explorer la perspective phénoménologique des présumées victimes au sein de la population
cible, de vérifier I’exhaustivité et la pertinence des items et d’apporter les ajustements nécessaires a la
mesure, au besoin. Le recours a une échelle de fréquence permettrait d’estimer la prévalence du
phénomeéne, mais il serait intéressant d’explorer en quoi le choix du type d’échelle (et d’un nombre réduit

du nombre d’items) influence les résultats générés dans le cadre du projet-pilote de I’outil.
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Limites de I’étude

La présente recension comporte toutefois des limites non négligeables. Premiérement, seuls
certains enjeux de mesure ont été discutés. Il est possible que d’autres enjeux (ex. : la désirabilité sociale
des items) puissent influencer la qualité des instruments. Deuxiemement, il se pourrait que la démarche
utilisée n’ait pas permis de repérer tous les articles publiés sur la supervision abusive au cours des derniers
cing ans. Peut-étre que certains constats, qui auraient influencé les recommandations, n’ont pas été
rapportés. Cela dit, le recours a cing bases de données et I’utilisation d’une combinaison de mots-clés
permettant de ratisser plus largement les publications (ex. : permettant de cibler les articles portant sur le
leadership destructeur, qui est un construit plus large que leadership tyrannique) furent un effort pour
contrer cette limite. Troisiémement, 1’extraction et la compilation des informations des 270 articles
recensés a été réalisée par une seule personne. Méme si une Vérification aléatoire fut réalisée, il se peut
que des erreurs se soient glissées. Seules les informations disponibles dans les articles ont été utilisées.
L’auteure n’a pas cherché a communiquer avec les auteurs lorsque des informations étaient manquantes.
Quatriemement, le contexte de pandémie en cours pourrait influencer la validité des mesures actuelles,
étant donné que la supervision abusive serait susceptible de se manifester differemment, par exemple,

dans les milieux effectuant davantage de télétravail (ex. : Walsh et al., 2019).
Conclusion

D’un point de vue plus général, les enjeux liés a la mesure du leadership tyrannique pourraient
remettre en guestion, ou du moins nuancer, les conclusions des écrits empiriques. De par nos choix
méthodologiques actuels, ignorons-nous certaines manifestations abusives qui continuent de dévaster des
victimes et des organisations? Etablissons-nous des liens corrélationnels ou causaux sans que les
comportements énumérés soient considérés comme néfastes par les présumées victimes? Les multiples
adaptations des instruments de mesure affectent-elles les résultats obtenus? En quoi les outils sont adaptés
(ou pas) aux diverses cultures organisationnelles et ethniques? Le leadership tyrannique est-il réellement
un phénomeéne peu fréquent? Ces questions sont pertinentes pour tous les milieux d’échantillonnage et le

systeme d’éducation québécois n’en fait pas exception.

Le besoin de mieux étudier les enjeux liés a la mesure du leadership tyrannique se fait ressentir.
Les constats et les recommandations qui en découleront permettront de mieux appuyer les chercheurs et

les praticiens qui souhaitent effectuer des choix éclairés concernant leurs outils et leurs devis de recherche.

En ce qui concerne spécifiqguement le systéme scolaire québécois, les chercheurs et les praticiens
possedent-ils un instrument mesurant la supervision abusive qui y est adapté et validé? La réponse est non.

En ce sens, et a la lumiére des constats présentés dans le présent essai, voici les étapes qui pourraient étre
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réalisées : (1) identifier les manifestations de supervision abusive les plus fréquentes ainsi que celles
engendrant la plus grande intensité de souffrance auprés des enseignant(e)s québécois(e)s en reproduisant
I’étude de Blase et al. (2008); (2) effectuer une analyse comparative entre les outils de mesure
préexistants, qui ont été répertoriés dans la présente étude, et les deux listes de comportements (générées a
I’étape 1), afin d’identifier quelles échelles et sous-échelles chevauchent le plus les comportements abusifs
les plus fréquents et engendrant la plus grande intensité de souffrance (une analyse conceptuelle a la
lumiere des théories du leadership pourrait aussi étre incluse a cette étape); et (3) valider empiriquement
les choix effectués par rapport a 1’outil de mesure. La validation empirique pourrait servir a déterminer :
(3a) la validité incrémentielle d’une échelle ou d’une sous-échelle en rapport a une autre (ex. : est-ce que
I’ajout de la sous-dimension des punitions non-contingentes de Cacciatore (2015) a I’outil de Tepper
(2000) permet d’expliquer une plus grande portion de la variance de certaines variables d’intérét) (objectif
2); (3b) advenant 1’utilisation de I’échelle de Tepper (2000), en quoi les résultats générés a I’aide d’une
version courte sont similaires a ceux générés avec la version originale (ex. : sont-ils corrélés de I’ordre de
la singularité? Est-il approprié d’utiliser moins d’items?) (objectif 1); (3¢) en quoi les résultats générés
différent selon le type d’échelle utilisé, et qu’en est-il de la prévalence advenant qu’on utilise une échelle
plutdt qu’une autre (objectif 1); (3d) en quoi I’outil génere des résultats différents parmi les diverses
communautés culturelles (géographiques, ethniques) du Québec et explorer pourquoi on observe ces
différences (objectif 6); (3e) en quoi les résultats different si on administre le questionnaire a plus d’une
source (objectif 3); (3f) en quoi les manifestations de supervision abusive varient d’une journée a 1’autre

ou au fil de temps (objectif 4).

Etant donné que le systéme d’éducation québécois est un tout nouveau terrain de collecte pour
I’étude de la supervision abusive, on gagnerait a effectuer ces trois grandes étapes. Un tel outil adapté et
validé au sein du milieu scolaire québécois pourrait servir a long terme afin d’identifier les établissements
ou les commissions scolaires qui nécessitent une attention particuliére et de suivre 1’évolution de la
prévalence du phénomene. Au fil du temps, une meilleure compréhension des antécédents et des
mécanismes qui promeuvent un tel leadership au sein du milieu de 1’éducation permettraient d’adapter les
pratiques organisationnelles en matiére de ressources humaines afin de contrer les effets néfastes associés

au leadership tyrannique.
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Annexe A

Explications des choix d’exclusion des construits

Construits exclus

Explication(s)

Misuse of power

Leadership
sombre

(dark leadership /
dark triad)

Leadership
autoritaire
(authoritarian
leadership)

Leadership
aversif

Le construit est défini comme suit : « willingness to use one’s power to improve
one’s outcomes at the expense of others » (Mead, Baumeister, Stuppy et \VVohs,
2018, p.593). Méme s’il est tres similaire a la définition petty tyrant d’ Ashforth
(1994), il comporte des comportements qui ne sont pas nécessairement abusifs
envers autrui (ex : accepter un pot-de-vin).

Ces échelles s’inspirent des manifestions sous-cliniques de certains troubles de la
personnalité : narcissisme, psychopathie, machiavélisme. Les questionnaires
mesurent des traits de personnalité (ex. : | tend to want others to admire me pour le
narcissisme; | tend to lack remorse pour la psychopathie; et | have used flattery to
get my way pour le machiavélisme; Jonason et Webster, 2010) et non des
comportements de leadership ou un leader tente d’influencer son employ¢ (ex. :
critique sévéerement ses employés qui font des erreurs; Cacciatore, 2015). Les
outils mesurant ces manifestations sous-cliniques de troubles de la personnalité
pourraient faire 1’objet d’un essai en soi; vingt-deux outils ont été recensés dans le
cadre de la préparation du présent essai.

Un leader autoritaire peut, par exemple, demander a ses subordonnés d’obéir a ses
instructions, d’effectuer les tiches comme il le demande sans quoi ils seront
séverement punis (Cheng, Chou, Wu, Huang et Farh, 2004). Toutefois, un leader
peut étre autoritaire sans utiliser des moyens abusifs, et ¢’est pourquoi les types de
leadership tyrannique et autoritaire sont traités comme étant des construits
différents dans la littérature (Gabler et al., 2014). Les concepts sont toutefois liés :
le leadership autoritaire peut &tre un antécédant a la supervision abusive (Gabler et
al., 2014).

Le leadership aversif comporte le recours aux réprimandes et a I’intimidation
(Pearce et Sims, 2002). L’outil utilisé dans Pearce et Sims (2002) mesure de fagon
trop limitée les manifestations que peuvent prendre le leadership tyrannique. A
titre d’exemple, un leader aversif pourrait se montrer intimidant sans
nécessairement dévaloriser ses employés ou utiliser son autorité a des fins
personnelles (alors que des items mesurant ces dimensions sont inclus, par
exemple, dans le questionnaire de Cacciatore, 2015 mesurant le leadership
tyrannique). Un leader aversif pourrait aussi réprimander ses employés lorsque leur
performance laisse a désirer (Pearce et Sims, 2002), alors qu’un leader abusif serait
plutdt susceptible de donner des réprimandes méme si le travail de ’employ¢ est
bien fait ou a 1’égard de choses qui sont hors du contréle de I’employé (Cacciatore,
2015). Il'y a donc une certaine notion d’imprévisibilité qui fait implicitement partie
d’items mesurant le leadership abusif, que ne captent pas les items du leadership
aversif.
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Leadership
dominant

Leader
derailment

Leader self-
interest

Self-centered
leadership

Leadership
toxique

Leadership
destructeur

Unethical
leadership

11 s’agit d’un construit qui différe de la supervision abusive. Le construit représente
une affirmation de soi et une propension au leadership (ex : faire valoir ses idées)
plut6t qu’un leadership abusif (Zuroff, Fournier, Patall et Leybman, 2010).

Ce construit dépasse ce qui est compris dans la définition du leadership tyrannique.
Le leadership « déraillé » inclut des comportements anti-organisationnel (ex :
fraude) qui ne constituent pas du leadership en soi (Einarsen et al., 2007). Ces
leaders « déraillent » de ce qui est attendu d’eux. Ceci peut aussi prendre plusieurs
formes comme plafonner prématurément dans son cheminement de carriére, étre
rétrogradé ou licencié (Cullen, Gentry et Yammarino, 2015), ce qui n’est pas
compris dans la définition du leadership tyrannique.

Ce construit mesure la propension d’un leader a mettre de 1’avant ses propres
intéréts (Rus, van Knippenberg et Wisse, 2010). Méme si ce construit est souvent
associé a une manifestation qui nuit aux autres (ex : | have shifted the blame for a
mistake of mine onto one of my subordinates), ce n’est pas nécessairement abusif
envers les subordonnés de fagon directe (ex : I negotiated a bonus for myself that
was substantially higher than the bonus my subordinates received). Ceci est un
exemple ou ce peut étre injuste, mais pas nécessairement de 1’abus directe envers
les employés. C’est donc un construit qui diverge du leadership tyrannique.

Les leaders égocentrigues (self-centered leaders), tel que le construit est défini par
Hawass (2019), ne sont habituellement pas abusifs ou physiquement hostiles
envers les employés (méme si un leader égocentrique peut aussi étre abusif, le
construit tel que défini par I’auteur inclus les leaders égocentriques qui ne sont pas
abusifs). Cela va a I’encontre de la définition de la supervision abusive.

La définition du construit est plus large que celle du leadership tyrannique. Elle
inclut par exemple des activités qui nuisent a I’organisation, comme la fraude, et
gui ne constituent pas nécessairement des actes de leadership (Lipman-Blumen,
2010). En ce sens, I’outil de Labrague, Lorica, Nwafor, van Bogaert et Cummings
(2020) mesurant le leadership toxique n’a pas été retenu.

Les échelles de leadership destructeur ne comportant pas de sous-échelle mesurant
spécifiqguement le leadership tyrannique ou la supervision abusive ou n’étant pas
libellé comme visant les comportements dirigés envers les subordonnés n’étaient
pas retenues dans la présente étude, étant donné que le leadership destructeur peut
inclure des comportements dirigés envers 1’organisation (Einarsen et al., 2007;
Krasikova et al., 2013), ce qui ne fait pas partie de la définition du leadership
tyrannique et de la supervision abusive du présent article. Ainsi, I’outil de Shaw,
Erickson et Harvey (2011) a été exclus.

La définition du construit est plus large que celle du leadership tyrannique. Elle
comporte des comportements et des décisions faits par des leaders qui sont illégaux
et qui violent les principes moraux (Brown et Mitchell, 2010). Ceux-ci ne sont pas
nécessairement des comportements de leadership abusif pour les employés
(Krasikova et al., 2013).
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Downward
abusive
communication

Workplace
violence

L’échelle de Tepper a été adaptée pour mesurer des comportements abusifs
spécifiqguement liés a la communication (Sager et al., 2015). Ceci dit, la
supervision abusive peut s’exprimer autrement que par la communication (ex. :
invades my privacy). Donc, cette échelle s’avere incompléte pour couvrir le
phénoméne.

Le Workplace violence inclut les manifestations d’agression physique (Newman et
Baron, 1998), ne faisant pas partie de la définition de la supervision abusive de
Tepper (2000).
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Annexe B
Précisions additionnelles concernant les analyses statistiques
Vérifications a I’égard des études exclues des analyses statistiques

Tel qu’expliqué dans la section des résultats, 242 études ont été retenues pour les analyses
statistiques de I’objectif 1. Parmi celles-ci, vingt études (k = 20) ne précisaient pas quel type d’échelle les
chercheurs ont utilisé. C’est pourquoi il est indiqué dans le Tableau 3 que les corrélations présentées sont
calculées a partir de 222 a 242 échantillons. Afin de vérifier si ces vingt études ayant des données
manquantes différent de celles n’ayant pas de données manquantes, une variable dichotomiques a été
créée (groupe 1 = donnée non manquante, type d’échelle indiqué; groupe 2 = donnée manquante, type
d’échelle non indiqué) et des corrélations ont été calculées entre cette variable dichotomique et les
caractéristiques mesurées par la présente recension des études (nombre d’items utilisé, nombre de points
d’ancrage, indice de fidélité, nombre de répondants et région d’appartenance (Orient ¢. Occident) de
I’échantillon). Les coefficients de corrélation (tels que rapportés dans le Tableau B1) étaient tous non
significatifs (-0,04 <r < 0,07, p > 0,05), indiquant que les études n’ayant pas précisé le type d’échelle ne

différent pas des études I’ayant précisé.

Tableau B1

Coefficient de corrélation (r) entre la variable dichotomique regroupant les études ayant indiqué le type
d’échelle utilisé en un groupe et ceux ne [’ayant pas indiqué en un autre groupe

Nombre Nombre Indice de Nombre de  Région d’appartenance de
d’items d’ancrages fidélité () répondants  1’échantillon
Variable -0,03 -0,04 -0,02 -0,04 0,07

dichotomique

Note. k = 196-242. La variable dichotomique a été codée par 1 pour ceux ayant indiqué le type d’échelle et
par 2 pour ceux n’ayant pas indiqué le type d’échelle. Aucun des coefficients de corrélation n’était
significatif a p < 0,05. o = alpha de Cronbach

De surcroit, parmi les 222 études dans lesquelles le type d’échelle était spécifié, vingt-cing d’entre
elles (k = 25) ont eu recours a un autre nombre d’items que cing ou quinze. Ainsi, en traitant la variable du
nombre d’items de facon catégorielle (groupe 1 =5 items; groupe 2 = 15 items) plutdt que de fagon
continue pour effectuer I’ANOVA factorielle, les vingt-cing études ont été exclues des analyses. La méme
procédure que celle susmentionnée fut effectuée : une variable dichotomique fut créée (groupe 1 = étude
ayant utilisé 5 ou 15 items; groupe 2 = étude ayant utilisé un autre nombre d’items) et des analyses
corrélationnelles furent réalisées entre cette variable dichotomique et les caractéristiques des études
recensées (type d’échelle, nombre de points d’ancrage, indice de fidélité, nombre de répondants et région

d’appartenance (Orient c. Occident) de I’échantillon). Les coefficients de corrélation (tels que rapportés

73



dans le Tableau B2) étaient tous non significatifs (-0,11 < r < 0,05, p > 0,05), indiquant que les études

ayant utilisé cinq ou quinze items ne différent pas des études ayant eu recours a un autre nombre d’items.

Tableau B2

Coefficient de corrélation (r) entre la variable dichotomique regroupant les études ayant utilisé cing ou
quinze items en un groupe et celles ayant utilisé un autre nombre d’items en un autre groupe

Type Nombre Indice de Nombre de  Région d’appartenance de
d’échelle  d’ancrages fidélité (o)  répondants  1’échantillon
Variable 0,04 -0,04 -0,11 0,03 0,05

dichotomique

Note. k = 196-242. La variable dichotomique a été codée par 1 pour les études ayant eu recours a cinq ou
quinze items et par 2 pour celles ayant utilisé un autre nombre d’items. Aucun des coefficients de
corrélation n’était significatif a p < 0,05. a = alpha de Cronbach.

Statistiques descriptives

En plus des informations statistiques rapportées dans le texte du présent essai, le Tableau B3 et le

Tableau B4 présentent quelques résultats descriptifs additionnels en lien avec les ANOVA.

Tableau B3
Statistiques descriptives de [’ANOVA réalisée afin de répondre a I’ objectif 1

Nombre Type d’échelle Moyenne de Ecart-type Taille d’échantillon

d’items supervision abusive

5 Fréquence 1,93 0,89 32
Accord 2,01 0,54 40
Total 1,97 0,72 72

15 Fréquence 1,68 0,48 75
Accord 2,30 0,83 50
Total 1,93 0,71 125

Total Fréquence 1,76 0,64 107
Accord 2,17 0,73 90
Total 1,95 0,71 197

Tableau B4

Statistiques descriptives de I’ ANOVA réalisée afin de répondre a l’objectif 6

Type Région Moyenne de la Ecart-type Taille d’échantillon
d’échelle supervision abusive
Fréquence Occident 1,55 0,43 54
Orient 2,01 0,77 48
Total 1,76 0,65 102
Accord Occident 1,62 0,36 23
Orient 2,38 0,74 62
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Total 2,18 0,74 85

Total Occident 1,57 0,41 77
Orient 2,22 0,77 110
Total 1,95 0,72 187

Vérification des postulats

Une ANOVA a devis factoriel a pu étre effectuée étant donné que les postulats étaient rencontrés
(YYergeau et Poirier, 2013, repéré a http://spss.espaceweb.usherbrooke.ca/pages/statistiques-
inferentielles/analyse-de-variance.php). Premiérement, la normalité est respectée; les indices d’asymétrie
et de Kurtosis de la courbe des moyennes de supervision abusive se chiffrent respectivement a 1,48 et a
1,59 (c’est-a-dire entre -2 et 2; Yergeau et Poirier, 2013, repéré a
http://spss.espaceweb.usherbrooke.ca/pages/stat-descriptives/procedure-explorer.php). Deuxiémement, les
échantillons sont indépendants les uns des autres; une attention particuliére a été portée a cet égard lors
de la sélection des études et de I’extraction des données, tel que mentionné antérieurement dans le texte du
présent essai. Troisiemement, I’homogénéité est respectée (Tabachnick et Fidell, 1996) : la comparaison
de la taille des groupes est en deca du ratio limite de 4 pour 1 (aucun groupe n’étant quatre fois plus grand
qu’un autre); et la comparaison de la variance des groupes est aussi en de¢a du ratio limite de 10 pour 1 (la
variance d’un groupe n’étant jamais dix fois plus grande que la variance d’un autre groupe).
Effectivement, pour I’ANOVA de I’objectif 1, le ratio obtenu pour la taille des groupes est de 1,74 pour le
nombre d’items et de 1,19 pour le type d’échelle. Le ratio obtenu pour la variance des groupes est de 1,03
pour le nombre d’items et de 1,30 pour le type d’échelle. Pour I’ANOVA de I’objectif 6, les ratios de la
taille des groupes sont de 1,20 pour le type d’échelle et de 1,43 pour 1’appartenance a une région; les ratios
de la variance des groupes sont de 1,30 pour le type d’échelle et de 3,53 pour I’appartenance a une région.

Somme toute, les trois postulats sont rencontrés.
Analyse de puissance

Pour de telles analyses composées de quatre groupes (ANOVA de I’objectif 1 : deux groupes pour
le nombre d’items et deux groupes pour le type d’échelle; ANOVA de I’objectif 6 : deux groupes pour le
type d’échelle et deux groupes pour I’appartenance a une région), un minimum de quarante-cing
échantillons par groupe donnerait 80 % de chance de détecter statistiquement un effet moyen (lorsqu’il y a
un effet réel), tout en utilisant un seuil alpha de 0,05 (Cohen, 1992). Aucun des groupes n’étant en deca de

45 échantillons, la puissance permettant de détecter un effet significatif moyen n’est pas problématique.
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