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SOMMAIRE

Plusieurs changements sont entrepris au niveau collégial : I’implantation de
I’approche programme, ’application de la politique institutionnelle d’évaluation
des programmes et des enseignements, et ’amélioration du taux de réussite des
étudiants. L’engagement des enseignants peut jouer un rdle important dans ce
contexte de changements. Par conséquent, il est utile de connaitre et de comprendre

la dynamique entourant ’engagement organisationnel.

L’engagement organisationnel peut étre défini comme un ensemble de liens
affectifs, raisonnés et normatifs, établis entre I’individu et son organisation. Le but
principal de cette recherche est d’identifier, & 1’aide de l’analyse bivariée et
multivariée, les déterminants de ’engagement organisationnel et de ses trois
dimensions affective, raisonnée et normative pour les enseignants de I’ordre
collégial de la région de Montréal. Les déterminants soumis & ’étude sont les
caractéristiques individuelles (4ge, sexe, scolarité), les variables relatives a ’emploi
(expérience de I’enseignement collégial, ancienneté au collége, statut d’emploi,
programme d’enseignement), les variables intermédiaires (les engagements envers
la profession, le département, I’administration générale et le syndicat ainsi que la
satisfaction générale au travail). A 1’aide du «path analysis», tester 1’effet de

médiation des variables intermédiaires.

Pour réaliser cette recherche, la conception tridimensionnelle de
I’engagement organisationnel, développée par Allen et Meyer (1993), a été retenue.
Leur questionnaire a donc été traduit et adapté de fagon & mesurer I’engagement
organisationnel envers le collége et chacun des quatre foyers organisationnels. La
population visée est composée des enseignants de cinq colléges publics de la région
de Montréal. Sur environ 2000 invitations, 274 enseignants ont répondu, sur une
base volontaire, aux 105 énoncés du questionnaire, disponible en formulaire papier
et sur Internet. L’échantillon des répondants représente 13,52% de la population

enseignante des cing colléges, dont la moyenne d’age est de 46,61 ans.
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L’analyse des données a révélé que l'engagement organisationnel des
enseignants est orienté en priorité vers la profession, ensuite vers le département, le
syndicat et ’administration générale. Le nombre d’années d’enseignement
collégial, I’ancienneté au collége, I’engagement envers la profession, I’engagement
envers le département, 1’engagement envers 1’administration et la satisfaction
générale sont liés positivement a ’engagement organisationnel envers le collége.
La dimension affective de I’engagement organisationnel est influencée
positivement par ’ancienneté au collége et I’engagement envers la profession, mais
plutét négativement par le nombre d’années d’enseignement collégial. La
dimension raisonnée est affectée positivement par [’engagement envers la
profession, mais négativement par le statut d’emploi, le programme d’enseignement
et la satisfaction générale. Quant a la dimension normative, elle est associée
positivement & I’engagement envers la profession et la satisfaction générale, mais

négativement au nombre d’années d’enseignement collégial.

L’ensemble des résultats de cette recherche a permis d’identifier les
déterminants de 1’engagement organisationnel et de ses trois dimensions. De plus,
elle a mis en évidence le réle de médiation de I’engagement envers la profession,
envers le département et envers ’administration générale, ainsi que la satisfaction
générale dans I’engagement organisationnel des enseignants. Une autre contribution
de cette recherche est le développement et la validation de trois instruments de
mesure concernant :

e |’engagement organisationnel envers un collége;

e [’engagement a trois dimensions envers quatre foyers organisationnels;

e la satisfaction des attentes et des besoins des enseignants envers les quatre foyers

organisationnels et le collége.

N.B. Pour alléger le texte et en faciliter la lecture, nous avons choisi d’utiliser la

dénomination masculine comme générique.
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SUMMARY

Several changes are underway at the collegial level: the implementation of
the program approach, the application of the institutional evaluation policy of
programs and teachings as well as the improvement of students’ success rate.
Teachers’ commitment can play an important role in this context of change.
Therefore, it is important to know and understand the dynamics surrounding

teachers’ commitment towards their institution.

Organizational commitment can be defined as a set of affective, rational and
normative ties established between the individual and his organization. The goal of
this research is to identify the underlying factors that affect both organizational
commitment and affective, rational and normative dimensions for collegial teachers
in the Montreal area. The determinant factors that have been studied are the
teachers’ individual characteristics, the employment factors, the commitment
towards four organizational focis: profession, department, general administration
and teachers’ union as well as their job satisfaction. The mediation effects of

commitment towards organizational focis and job satisfaction will be tested.

The three-dimensional design of organizational commitment, developed by
Allen and Meyer (1993), was used to carry out this research. The questionnaire was
translated in french and adapted to measure teachers’ organizational commitment
towards the college and each of the four organizational foci. The population studied
in this research consisted of teachers from 5 different public colleges in the
Montreal area. In total, approximately 2000 questionnaires, made up of 105
statements, which are available in hard and soft copy, were distributed. 274 of those
questionnaires were voluntarily answered and returned by the teachers. This
sample of respondents represents 13.52% of the population studied, whose average

age is 46,61 years.
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The analysis of the data revealed that teachers’ commitment is primarily
directed towards the profession, followed by the department, then the teachers’
union and the general administration. The number of years of collegial teaching,
seniority within a college, commitment towards the profession, the department and
the administration as well as overall job satisfaction are all positively linked to
organizational commitment. The affective dimension of organizational commitment
is positively affected by the seniority within the college and by the commitment
towards the profession, but the number of years of collegial teaching has a negative
effect on this dimension. In turn, the rational dimension is positively affected by the
commitment towards the profession, but negatively affected by the employment
status, the teaching program and overall job satisfaction. As for the normative
dimension, it is positively linked with commitment towards the profession and
overall job satisfaction, but negatively linked with the total number of years of

collegial teaching.

The results of this research made it possible to identify the determinants of
organizational commitment and of its three dimensions. Moreover, the research
highlighted the mediation effects of commitment towards the profession and
department and of the overall job satisfaction in the organizational commitment of
teachers. Another outcome of this research is the development and validation of

three measuring instruments relative to:

. Teachers’ organizational commitment towards their college;
. Three dimensional commitment towards four organizational foci;
. Work satisfaction of the teachers in relation to their needs and

expectations.
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INTRODUCTION

Au cours des cinquante derniéres années, plusieurs chercheurs et théoriciens
de différentes disciplines se sont attardés & 1’étude du concept de I’engagement
organisationnel et de ses applications. Les principaux auteurs sont Becker (1960),
Etzioni (1961), Kanter (1968), Kelman (1958, 1961), Meyer et al. (1990), Mowday,
Steers et Porter (1982) et, Staw et Salancik (1977). L’intérét pour le concept vient
de P'influence possible de 1’engagement organisationnel sur Dattitude et le
comportement des employés. Par exemple, les individus ayant un haut niveau
d’engagement demeureraient plus longtemps dans 1’organisation, s’impliqueraient
davantage 4 son essor et seraient probablement plus performants que ceux ayant un
faible niveau d’engagement organisationnel (Morrow, 1993). La recherche de
Kushman (1992) suggére que 1’engagement du personnel enseignant contribue a

I’amélioration de la qualité de I’enseignement et a ’efficacité de I’institution.

Toutefois, malgré les nombreuses études sur le sujet, 1’engagement
organisationnel demeure un concept difficile a définir. Les définitions, recensées
par la revue de littérature, peuvent étre regroupées selon trois orientations qui se
sont avérées complémentaires. La premiére orientation est qualifiée parfois de
calculée, d'autres fois de raisonnée ou de cognitive et enfin de continuité. Cette
orientation a été adoptée par Becker (1960) qui a proposé la définition suivante :
« une ligne de conduite cohérente, suivie par un individu, pour atteindre ses buts ».
Cette ligne de conduite est liée a I’évaluation, par I’employé, des cofits associés a la
continuité de son engagement envers 1’organisation. Autour de cette définition,
s’est développée la théorie des coiits ou en anglais «side-bet», qui est aussi qualifiée
d’approche échangiste. La deuxiéme orientation, qualifiée d'affective, s’appuie sur
des notions d’identification et d’attachement de I’employé a I’organisation
(Buchanan, 1974; Mowday, Steers et Porter, 1979; Porter, Steers, Mowday,
Boulian, 1974). Enfin, ’orientation normative ou éthique protestante définit
I’engagement sous I’angle des obligations morales que ’employé s’impose afin de

maintenir ses liens avec 1’organisation. Les recherches récentes adoptent de plus en



plus le concept tridimensionnel de I’engagement organisationnel (Meyer et al.,
2001). Ainsi, I’engagement organisationnel est défini comme un ensemble de liens
affectif, raisonné et normatif, établis entre I’individu et son organisation. Cette

recherche utilise I’approche tridimensionnelle de I’engagement organisationnel.

Plusieurs chercheurs ont étudié, d’une maniére approfondie, les divers
antécédents et conséquences de 1’engagement organisationnel. Ces recherches,
effectuées dans différentes organisations, ont identifié comme antécédents les
caractéristiques reliées & la personne (1’age, la scolarité, le centre d’intérét, le locus
de controle), les variables relatives & ’emploi (I’ancienneté, I’expérience de travail,
’ambiguité et le conflit des roles, les caractéristiques de la tiche), les variables
reliées 4 D’organisation (le climat de travail, la culture organisationnelle, le
leadership, etc.) et comme conséquences ’intention de quitter, le comportement de

citoyen organisationnel, la santé et le bien-étre au travail (Meyer et al., 2001).

Des recherches récentes considérent 1’organisation comme un composite de
plusieurs unités organisationnelles, qualifiées de foyers' organisationnels. Reichers
(1985) estime que l’intégration des foyers organisationnels, au modé¢le de
recherche, est un aspect important dans I’étude de I’attachement psychologique des
employés a I’organisation. Il postule qu’un certain nombre de foyers tels que les co-
employés, les supérieurs, les clients et les autres groupes de travail, qui composent
Porganisation, peuvent étre des pdles d’attraction envers lesquels les employés
peuvent développer certaines attitudes telles que 1’engagement, la motivation et la
satisfaction. Ainsi, 1’engagement envers ces foyers s’associe, au méme titre que

d’autres antécédents, a 1’engagement organisationnel.

Actuellement, certains changements ont été entrepris afin d’améliorer le
fonctionnement des colléges et la qualité de la formation dans le réseau collégial du
Québec. Dans ce contexte, I’engagement des enseignants peut jouer un rble

important dans la réalisation de ces changements souhaités. Par conséquent, il est



utile de connaitre et de comprendre les facteurs affectant 1’engagement
organisationnel des enseignants du milieu collégial. Ainsi, le but principal de cette
recherche est d’analyser l'influence de certaines variables indépendantes (l'dge, le
sexe, le degré de scolarité, I'expérience de 1'enseignement collégial, l'ancienneté au
collége, le statut d'emploi et le programme d'enseignement) et des variables
intermédiaires (les engagements envers la profession, envers le département, envers
'administration générale et envers le syndicat local et la satisfaction générale) sur
’engagement organisationnel et ses trois dimensions affective, raisonnée et
normative pour les enseignants de 1’ordre d’enseignement collégial de la Grande

région de Montréal.

Le premier chapitre expose les contextes général et spécifique de la
problématique, la question, les objectifs et la pertinence de cette recherche. Le
deuxiéme chapitre propose une revue de la littérature concernant I’engagement
organisationnel et ses trois dimensions. Le troisiéme chapitre présente le schéma
conceptuel de I’engagement organisationnel des enseignants de [’ordre
d’enseignement collégial, de méme que la définition des termes et la formulation
des hypothéses de recherche. Le quatriéme chapitre, portant sur la méthodologie de
recherche, expose la méthode choisie, 1’échantillonnage et la validation des
instruments de mesure. Le cinquiéme chapitre traite des analyses descriptives,
associatives et explicatives des résultats. L’interprétation et la discussion des
résultats composent le sixiéme chapitre. Une conclusion fait enfin un récapitulatif

de cette recherche.

' Traduction du terme anglais «foci» qui désigne une composante organisationnelle envers laquelle
I’employé est engagé.



CHAPITRE 1

LA PROBLEMATIQUE

Ce chapitre expose les contextes général et spécifique de la problématique qui
permettront de situer la problématique, la question principale, les questions

spécifiques, les objectifs et la pertinence de cette recherche.

1.1 Le contexte général de la problématique

Au cours des cing derniéres décennies, les chercheurs et les praticiens se sont
intéressés a 1’étude du concept de ’engagement organisationnel en milieu de travail.
Mowday et al., (1982) suggérent qu’une plus grande compréhension du processus de
’engagement organisationnel peut aider les employés, les organisations et la sociéte
dans son ensemble. Les employés engagés ont tendance a s’impliquer dans des
activités «extra - role» comme la créativité et I’innovation, ce qui rend généralement
une organisation plus compétitive (Katz et Kahn, 1978). Ainsi, ’organisation peut
s’attendre 4 de meilleurs comportements de la part des employés qui démontrent un
haut degré d’engagement. A leur tour, ils pourront bénéficier de certaines récompenses
intrinséques (accomplissement et satisfaction au travail) et extrinséques (salaires,

rétributions et bénéfices).

Malgré ses limites, la revue documentaire de cette recherche a permis de
découvrir que I’intérét au concept de ’engagement organisationnel est de portée
internationale et concerne différents domaines de spécialisation. Une recherche a
été menée par des professeurs universitaires des Etats-Unis et de Singapour aupres
de 312 professionnels de syst¢émes d’informations, portant sur la nature
multidimensionnelle de l’engagement organisationnel. Les résultats de cette

recherche, menée par Sethi et ses collaborateurs (1996). ont montré I’importance de



faire la distinction entre I’engagement basé sur le désir de demeurer (engagement
affectif) et I’engagement basé sur le besoin de demeurer dans 1’organisation

(engagement calculé ou raisonné).

Aux Etats-Unis, Kushman (1992) rapporte que dans les recherches sur le
succes scolaire, dans les écoles urbaines, I’engagement de ’enseignant est considéré
comme essentiel a la collaboration et a l’innbvation et comme une culture de travail
développant le professionnalisme de 1’enseignant (Little, 1982; Purkey & Smith,
1983; Rosenholtz, 1985). Ainsi, il a voulu étudier les liens entre les variables
organisationnelles d’une €cole et le degré d’engagement de ses enseignants. Il a
effectué¢ une recherche aupres de 63 écoles primaires et secondaires en milieu
urbain. Les résultats ont été compilés et comparés dans les 63 écoles. Les écoles,
dont le niveau d’engagement des enseignants est €levé, se caractérisent par : (a) des
¢éleves performants sur le plan académique, (b) un climat d’ordre et de discipline
approprié a I’apprentissage (c) la participation et I’implication des enseignants dans
les décisions de I’école. En considérant la performance scolaire des éléves comme
variable de contrdle, les deux derniéres caractéristiques se sont révélées prédictives
de l’engagement organisationnel des enseignants. De plus, 1’engagement
organisationnel est lié positivement a la satisfaction des enseignants face a leur
emploi et a leur carriére, de leurs sentiments d’efficacité en tant qu’enseignant et du

degré d’attentes du succes de leurs étudiants.

En Australie, Lok et Crawford (2001) ont mené une recherche, en milieu
hospitalier, sur la satisfaction au travail et la relation entre, d’une part, les
perceptions des infirmiers et infirmiéres de la culture et des sous cultures
organisationnelles et, d’autre part, I’engagement organisationnel. L’échantillon,
compos€ de 251 employés en soins infirmiers, a été prélevé de sept grands
hopitaux. Par cette recherche, ils ont découvert que la culture d’un groupe
d’employés (sous culture), oeuvrant dans un méme département, est plus prédictive
de D’engagement organisationnel que la culture de [I’hopital (culture

organisationnelle). De plus, la satisfaction au travail, comme variable médiatrice, ne



réduit pas substantiellement ’effet des variables indépendantes sur I’engagement

organisationnel.

En Norvege, une évaluation empirique des indicateurs de performance a été
menée, par Busch et collaborateurs (1998), auprés de 854 professeurs de quatre
facultés du nursing, de 1’éducation, de l’ingénierie et de 1’administration des
affaires. Les indicateurs de performance portaient sur la satisfaction au travail,
I’efficacité de 1’enseignant, I’engagement au but et ’engagement organisationnel
des professeurs. ont trouvé que les indicateurs de performance varient entre les
professeurs des quatre facultés. I1 existe une différence significative entre
I’engagement organisationnel des professeurs de différentes disciplines. Le plus
haut degré d’engagement se trouve a la faculté du nursing et le plus faible est celui

des professeurs d’ingénierie et d’administration des affaires.

En Turquie, Celep (2000) a mené une recherche, a partir d’un échantillon de
302 enseignants des €coles publiques, pour explorer les liens entre, d’une part,
I’engagement au groupe de travail, a la profession et au travail d’enseignant et,
d’autre part, I’engagement des enseignants a leur école. A I’aide de cette recherche,
il a trouvé des liens entre les variables de I’engagement de I’enseignant a 1’école, au
groupe de travail et a la profession d’enseignant. De plus, des relations directes ont
été révélées entre I’engagement organisationnel de ’enseignant et le sentiment
d’appartenance a 1’école et au groupe de travail. En plus d’explorer I’influence de
I’engagement envers la profession, cette recherche étudie les effets et le role de
médiation des engagements envers le département, ’administration générale et le

syndicat local sur I’engagement organisationnel.

Au Québec, Rouillart et Lemire (2003) ont voulu expliciter, a travers une
démarche d’analyse quantitative comparée, les effets de la violation du contrat
psychologique sur I’engagement organisationnel des employés. Cette recherche a
¢té¢ menée auprés des employés d’une organisation publique fédérale canadienne

(357 fonctionnaires) et une firme privée québécoise (450 employés). Les résultats



des régressions multivariées suggérent que la violation du contrat psychologique
explique une partie importante de la variance de 1’engagement organisationnel de
types affectif et moral ou normatif. De plus, les résultats suggérent que des
variables individuelles comme certaines ancres de carriére, 1’orientation de carriere
et le locus de contrdle exercent le plus d’influence sur 1’engagement

organisationnel.

Malgré I’étendue et la diversité des recherches entourant le concept, aucune
recherche quantitative n’a pu étre identifiée concernant 1’engagement
organisationnel des enseignants québécois du niveau collégial. Dans un contexte ou
les qualifications de la main-d’ceuvre deviennent de plus en plus exigeantes, les
discours incessants sur les sous- financements et les difficultés des compressions
budgétaires ne semblent pas porter fruits aupres des autorités gouvernementales, les
gestionnaires du réseau collégial ne trouvent pas d’autre issue que la recherche
d’une plus grande efficacité dans la gestion de leur collége. La recherche
d’efficacité et les contraintes budgétaires se traduisent trop souvent par une
augmentation de la charge du personnel enseignant. Elles créent aussi des tensions
entre les intervenants scolaires, voire entre les enseignants eux-mémes. Le Conseil
supérieur de I’Education (CSE) constate, qu’outre 1’enthousiasme et I’engagement
qui prévalent dans certains milieux, on retrouve aussi I’isolement, le sentiment de

dévalorisation, le non-engagement et la morosité (CSE, 1997).

Afin d’améliorer le systéme d’éducation, le CSE, dans son rapport annuel,
explore plusieurs avenues. Parmi les recommandations qu’il soumet, nous
retrouvons le renouvellement du contrat social entre la profession enseignante et la
société, de méme que la nécessité de changement du modele de gestion du systeme
de I’éducation (CSE, 1995). Selon les auteurs du rapport, le renouvellement du
contrat social doit reconnaitre aux enseignants un professionnalisme ouvert et
collectif, fait d’appartenance institutionnelle, d’entraide, de perfectionnement par
les pairs et de responsabilité éducative collective (CSE, 1995). Ils soulignent

également 1’importance de favoriser la diversification et la flexibilité de la tache, la



participation aux décisions institutionnelles, 1’autonomie et 1’évaluation de
I’enseignement dans un but d’amélioration et non de controle. Comme
recommandations, les auteurs suggérent un modele de gestion s’inspirant davantage
d’une logique conviviale. Cette logique met de l’avant la responsabilisation,
’engagement organisationnel et la mobilisation des enseignants. Elle favorise une
organisation communautaire ou le partage des responsabilités, 1’échange et le
partenariat sont mis en évidence. Une alternative pour comprendre pourquoi les
enseignants continuent & déployer des efforts afin de performer et de participer dans

leur institution sera d’examiner le concept d’engagement en milieu de travail.

Cette recherche vise a jeter un éclairage sur 1’état d’engagement
organisationnel des enseignants de 1’ordre d’enseignement collégial. Cet ordre
d’enseignement intermédiaire entre le secondaire et l'université a été créé, suite aux
recommandations de la- commission Parent. En effet, c’est en 1966 que les
différents cégeps ont été créés en ayant une double mission, la formation
préparatoire aux études universitaires et la formation technique conduisant au
marché du travail. En plus, de la mission strictement éducative, la loi sur les
colléges d'enseignement général et professionnel (CEGEP) autorise les cégeps, de
fagon explicite, 4 exercer des activités dans les domaines de la recherche appliquée,
de l'aide technique, de I'innovation technologique, du développement régional, des
services a la communauté et de la coopération internationale, et a créer des centres
de transfert de technologie. En 1996-1997%, l'enseignement collégial est dispensé a
preés de 237 000 éléves dont 180 000 sont inscrits a I'enseignement ordinaire et pres
de 57 000 autres a I'éducation des adultes (formation continue). Le réseau compte
environ 85 établissements dont 48 cegeps (43 francophones et 5 anglophones). Les
institutions collégiales publiques sont regroupées sous la banniere de la Fédération

des cégeps du Québec.

La fonction chamniére du cégep Iui vaut parfois d’étre pergu comme un

empiétement sur le «territoire naturel» des deux autres ordres d’enseignement

2 Ministére de 'Education, de loisir et du sport



(CSQ, 1996). A plusieurs reprises, le positionnement des cégeps dans le systéme
éducatif du Québec a été remis en question. Mais avec le temps, les cégeps sont
devenus des lieux de transition, de développement et de maturation des choix
professionnels des étudiants (CSQ, 1996). Pour plusieurs personnes, le cégep est
considéré comme une originalité de notre systeme d’éducation qui a permis de
hausser la scolarisation de la population québécoise et dont le mandat initial de
formation générale et technique demeure plus que jamais d’actualité (CSQ, 1996).
Prés de 90% des détenteurs d’un diplome en formation préuniversitaire poursuivent
des études universitaires (CSQ, 1996). Les employeurs, dans une proportion de
87%, affirment que la formation technique collégiale répond a leurs attentes (CSQ,
1996). En ce qui concerne les enseignants, les exigences de leur tiche sont souvent
partagées entre la pédagogie et la recherche. Malgré les ressources limitées, les

enseignants réussissent a s’acquitter de cette double tiche.

La prochaine section aborde le contexte spécifique de la problématique.

1.2 Le contexte spécifique de la problématique

Au début des recherches, le concept de I’engagement organisationnel était
considéré comme unidimensionnel et le lien avec 1’organisation pouvait étre
d’ordre utilitaire, d’ordre affectif ou d’ordre normatif (Becker, 1960; Etzioni, 1961;
Buchanan, 1974). Le concept a ensuite été identifié comme bidimensionnel (affectif
et raisonné) plutdét qu’unidimensionnel. Enfin, dans les années 90, Meyer et Allen
ont démontré que 1’engagement organisationnel est plutot tridimensionnel (affectif,
raisonné et normatif) et, selon les caractéristiques reliées a la personne, a I’emploi,
aux expériences de travail et aux contextes organisationnels, ces dimensions
peuvent étre plus ou moins développées chez les employés d’une organisation
(Meyer et Allen 1997). La recherche documentaire a permis de constater que le
concept de I’engagement organisationnel a trois dimensions, de Meyer et Allen

(1990), semble étre accepté et adopté dans les récentes recherches et, en particulier,
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du milieu universitaire francophone du Québec. A quel degré ces trois dimensions

sont-elles développées chez les enseignants du milieu collégial?

Plusieurs recherches ont étudié, d’une maniére approfondie, les divers
antécédents et les conséquences de 1’engagement organisationnel (Clugston, 2000;
Dodd-McCue et Wright, 1996; Mottaz, 1988; Russ et McNeilly, 1995; Taormina,
1999). Ces recherches, effectuées dans différentes organisations ont démontré les
liens de I'engagement organisationnel avec, d’une part, des variables reliées a la
personne, 4 I’emploi, & ’organisation et aux expériences de travail et, d’autre part,
avec la performance, ’intention de quitter, 1’assiduité et le taux de rotation des
employés. Toutefois, les résultats sur les relations entre ces variables varient selon
les recherches, ce qui laisse supposer I’intervention d’autres variables intermédiaires
dans cette relation. En conclusion de leur méta-analyse portant sur les antécédents et
les conséquences de ’engagement, Mathieu et Zajac (1990) suggerent I'intégration,
au schéma conceptuel de I’engagement organisationnel, des variables intermédiaires
telles que la motivation et la satisfaction au travail. Selon ces chercheurs, cela
permettrait de clarifier les conditions susceptibles d’accroitre ou de limiter

I’engagement organisationnel.

Dans leur recherche sur le concept de multiples engagements, Hunt et
Morgan (1994) ont signifié la présence de liens directs entre ’engagement
organisationnel et ’engagement envers certains foyers tels que les groupes de
travail et la direction générale. Mathieu et Zajac (1990) signalent une association
positive entre I’engagement envers le syndicat local et I’engagement
organisationnel. La méta-analyse de Meyer et al. (2001) identifie des associations
entre, d’une part, ’engagement envers la profession, la satisfaction et, d’autre part,
I’engagement organisationnel. Ainsi, cette recherche intégre les engagements
envers les quatre foyers organisationnels comme variables intermédiaires afin de
vérifier leur présence et leur influence sur I’engagement organisationnel des

enseignants.



Reyes (1990) propose un modéele du développement de 1’engagement
organisationnel ou les relations organisationnelles sont aussi importantes que les
caractéristiques personnelles. Par relations organisationnelles, il entend les relations
sociales, les récompenses extrinséques et 1’orientation organisationnelle. Il déclare
que les relations sociales, dans la mesure ou elles sont positives, améliorent
I’engagement organisationnel des enseignants. Il suggere que les directeurs d’école
doivent faire en sorte de favoriser les interactions sociales entre les enseignants et
les divers responsables de I’école. Ces interactions sont susceptibles de développer
un attachement a 1’école. Quant aux récompenses extrinséques, il rapporte que les
recherches dans des domaines reliés a la satisfaction au travail suggérent que la
paye, les bénéfices marginaux et les opportunités de promotion puissent étre
prédictifs de I’engagement organisationnel (Reyes, 1990). Par conséquent, il est
logique de croire que les récompenses extrinséques sont en corrélation positive avec

la satisfaction au travail et I’engagement organisationnel des enseignants.

Lok et Crawford (2001), rapporte qu'un certain nombre de chercheurs ont
suggéré la satisfaction générale au travail comme intermédiaire significatif pour
comprendre l'influence de plusieurs autres variables sur l'engagement
organisationnel. Il cite comme exemples, les modéles causals de 'engagement et la
rotation des employés de Iverson et Roy (1994), Michaels, (1994) et Taunton et al.
(1989), qui utilisent la satisfaction au travail pouf expliquer l'effet de médiation de
plusieurs antécédents sur l'engagement organisationnel. William et Hazer (1986),
utilisant le modele causal, ont conclu'J que les variables (précisément l'dge, les
attentes de pré-emploi, la perception des caractéristiques de l'emploi et le style de
leadership) influencent indirectement l'engagement organisationnel par

I'intermédiaire de la satisfaction au travail.

Dans leur recherche qualitative sur I’identité professionnelle des enseignants
de l'ordre d’enseignement collégial québécois, Robitaille et Maheu (1993)
soulignent le manque de lien entre les enseignants et 1’administration générale de

leur collége. De méme, le Conseil supérieur de 1’Education (CSE), dans un avis a la
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ministre de I’Education, constate un clivage entre les personnels administratifs et les
enseignants dans les colléges (CSE, 1997, p.49). Il souhaite que la pratique
enseignante soit plus engagée institutionnellement (CSE, 1997, p.15). De plus, il
souligne que cet engagement suppose la révision du partage des responsabilités
institutionnelles et des rapports sociaux dans les établissements. Plusieurs
recommandations du CSE font appel a des changements au niveau de la gestion du
personnel enseignant. Elles refletent bien a quel point I’engagement et la
responsabilisation du personnel enseignant sont des facteurs importants qui doivent

étre considérés dans la gestion actuelle des établissements scolaires (CSE, 1997).

Actuellement, dans le réseau collégial, certains changementé ont été amorcés
comme I’implantation de I’approche programme, le développement et 1’application
des politiques institutionnelles d’évaluation des programmes et des enseignements.
Parallelement a ces changements, le ministere de I’Education a institué la
Commission d’évaluation des programmes au niveau des colléges du Québec. Si
toutes ces mesures visent a améliorer le fonctionnement des colléges, trois questions
importantes demeurent. Quel est 1’état de [’engagement organisationnel du
personnel enseignant dans ces changements entrepris présentement? Quels sont les
foyers organisationnels ou lieux d’appartenance envers lesquels les enseignants sont
psychologiquement attachés? Quelle est la contribution relative des caractéristiques
individuelles, des variables relatives a I’emploi, des engagements envers les divers
foyers organisationnels et de la satisfaction au travail a I’engagement
organisationnel des enseignants envers leur college? Cette recherche tente de fournir

des réponses a ces questions.

Rappelons que Robitaille et Maheu (1993) ont signalé que si les enseignants
de ’ordre d’enseignement collégial manifestent un certain attachement envers leur
établissement, on ne peut parler d’attachement envers ceux qui en dirigent
officiellement les destinées. De plus, ils rapportent que 1’étude de Carlos (1974)
notait déja un clivage entre les enseignants syndiqués et leurs gestionnaires. Ces
observations contredisent certaines recherches quantitatives qui pergoivent un lien

positif entre 1’engagement organisationnel des employés et leur attachement a la
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direction générale (Reichers, 1986). Nous tenterons, par cette recherche, de vérifier

ces observations.

En somme, 1'étude tente d’identifier, parmi les variables retenues dans cette
recherche, les caractéristiques individuelles, les variables relatives a ’emploi, les
engagements envers certains foyers organisationnels (la profession, le département,
’administration générale du collége et le syndicat local) et la satisfaction générale
des enseignants, celles qui sont associées a 1’engagement organisationnel et a ses

trois dimensions.

Ainsi, la question principale de cette recherche est la suivante :

Quels sont les effets différenciés des déterminants, parmi les variables
relatives aux caractéristiques individuelles, a I’emploi, aux engagements envers
les quatre foyers organisationnels et a la satisfaction générale, sur I’engagement
organisationnel et sur chacune de ses trois dimensions affective, raisonnée et

normative des enseignants du niveau collégial de la Grande région de Montréal?

Plus spécifiquement,

e Quel est I’état d’engagement et de satisfaction générale au travail des

enseignants du niveau collégial?

e Quels sont le degré et la direction du lien entre les variables

indépendantes :
e I’age, e I’ancienneté dans le college,
o le sexe, e 1’expérience de I’enseignement collégial,

¢ le niveau de scolarité, le statut d’emploi,

le programme d’enseignement

et, I’engagement organisationnel]?
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e Quels sont le degré et la direction du lien entre les variables

indépendantes :
o ’age, e I’ancienneté dans le college,
o le sexe, e D’expérience de I’enseignement collégial,

¢ le niveau de scolarité le statut d’emploi,

le programme d’enseignement

et, les engagements envers :
e la profession,
e le département,
e |’administration générale,
e et le syndicat local?

e Quels sont le degré et la direction du lien entre les variables
intermédiaires suivantes :
o I’engagement envers la profession,
o I’engagement envers le département,
o I’engagement envers I’administration générale,
o I’engagement envers le syndicat local,
o lasatisfaction générale,

et, I’engagement organisationnel?

e Quels sont les effets de médiation des variables intermédiaires entre les

variables indépendantes et l'engagement organisationnel?

Dans un autre ordre d’idées, a I’aide de 1’approche quantitative, nous

pouvons vérifier :

o les résultats des deux recherches qualitatives, effectuées par Carlos (1974)
et Robitaille et Maheu (1993), sur les enseignants de 1’ordre
d’enseignement collégial;

e les constatations du Conseil supérieur de 1’Education concernant le
clivage entre les personnels administratifs et les enseignants dans les

colleges (CSE, 1997, p.49).
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1.3  Les objectifs de recherche

Cette recherche tente d’estimer:

I'état d'engagement organisationnel et ses trois dimensions affective,

raisonnée et normative;

les effets des variables indépendantes relatives aux caractéristiques
personnelles et a 'emploi sur les variables intermédiaires, ainsi que

'engagement organisationnel et ses trois dimensions;

les effets des variables intermédiaires relatives aux engagements
envers les quatre foyers organisationnels (la profession, le
département, I'administration générale) et a la satisfaction générale,

sur I'engagement organisationnel et ses trois dimensions;

les effets de médiation des engagements envers les quatre foyers

organisationnels et la satisfaction au travail des enseignants.

De plus, en raison de la traduction et de 1’adaptation du questionnaire de

Allen et Meyer (1993), cette recherche se propose de vérifier, a 1’aide de 1’analyse

factorielle et du coefficient de cohésion (o), la validité des 6 principales

composantes du questionnaire élaboré dans le cadre de cette recherche :

—

to

l'engagement organisationnel et ses trois dimensions;

I'engagement envers la profession et ses trois dimensions;

3. l'engagement envers le département et ses trois dimensions;

4. l'engagement envers 'administration générale et ses trois dimensions;

b

5. l'engagement envers le syndicat local et ses trois dimensions;

6. lasatisfaction générale des enseignants.
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1.4 La pertinence de cette recherche

Dans un contexte de coupures budgétaires et de nécessité d’amélioration de

la qualité de la formation, I’engagement du personnel enseignant peut constituer

une base de 1’effort collectif de rationalisation et d’amélioration de I’efficacité des

établissements scolaires. Ainsi, la pertinence de cette recherche est de deux ordres.

1. Cette recherche permettra, aux gestionnaires des établissements

2.

scolaires de [I’ordre d’enseignement collégial, de prendre
connaissance :
> de l'état d’engagement organisationnel des enseignants de 1’ordre

d’enseignement collégial;
> de l'état de satisfaction des enseignants dans leur milieu de travail;

> des facteurs qui influencent I’engagement organisationnel et ses trois

dimensions affective, raisonnée et normative.

Elle permettra aux chercheurs:

» d’utiliser et de valider le questionnaire élaboré dans le cadre de cette

recherche;

» de vérifier ou de comparer les résultats du modele explicatif avec

d’autres ordres d’enseignement;

» d’explorer les liens avec d’autres foyers organisationnels dans les

établissements scolaires.
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CONCLUSION

Les recherches antérieures, dans diverses organisations et différents emplois,
ont démontré des liens entre, d’une part, les caractéristiques personnelles, les variables
reliées a I’emploi, les engagements envers certains foyers organisationnels et la
satisfaction et, d’autre part, I’engagement organisationnel des individus. Actuellement,
aucune recherche n’a été entreprise sur ’engagement organisationnel des enseignants
de niveau collégial. Cette recherche pose donc la problématique autour des éléments
suivants :

e La traduction, 1’adaptation et la validation d’un questionnaire de mesure de

I’engagement organisationnel;

e La conception et la validation d’un questionnaire de mesure des
engagements envers la profession, le département, 1’administration générale

et le syndicat local,

e La conception et la validation d’un questionnaire de mesure de la

satisfaction au travail des enseignants du niveau collégial;

e A I’aide de I’analyse bivariée, cette recherche tente d’explorer :

o les relations entre, d’une part, les caractéristiques individuelles et
les variables reliées a I’emploi et, d’autre part, I’engagement envers
chacun des quatre foyers organisationnels (la profession, le

département, I’administration générale et le syndicat local);

o les relations entre, d’une part, les caractéristiques individuelles et
les variables reliées a I’emploi et, d’autre part, I’engagement

organisationnel envers le collége et ses trois dimensions;



]
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les relations entre, d’une part, les caractéristiques individuelles et
les variables reliées & ’emploi et, d’autre part, la satisfaction au

travail des enseignants;

e A l'aide de I’analyse multivariée et de la méthode de régression linéaire,

cette recherche tente d’estimer :

)

les effets des quatre groupes de variables (caractéristiques
individuelles, variables reliées a I’emploi, 1’engagement envers les
foyers organisationnels et la satisfaction au travail) sur la variance

de I’engagement organisationnel;

les effets des quatre groupes de variables (caractéristiques
individuelles, variables reliées a I’emploi, I’engagement envers les
foyers organisationnels et la satisfaction au travail) sur la variance
de chacune des trois dimensions affective, raisonnée et normative

de ’engagement organisationnel;

les effets de médiation des engagements envers les quatre foyers et
la satisfaction générale sur 1’engagement organisationnel et ses

trois dimensions.

En plus de permettre d’explorer et d’actualiser ces relations, cette recherche

tente d’élaborer quatre modeles explicatifs de I’engagement organisationnel et ses trois

dimensions, dans le contexte des enseignants francophones de I’ordre d’enseignement

collégial de la Grande région de Montréal.



CHAPITRE 2

LA REVUE DE LA LITTERATURE

Aprés avoir explorer les contextes général et organisationnel de la
problématique, ce chapitre expose la revue de la littérature, qui donnera un aper¢u
de I’évolution de la conceptualisation de 1’engagement organisationnel. Afin de
distinguer les attitudes des comportements d’engagement et leurs liens, nous
aborderons les deux modes de I’engagement et les types de liens qui sont a la base
de I’engagement organisationnel. Chaque recherche adopte un ensemble de
variables, reliées a 1’engagement organisationnel, qui sont présentées a I’aide d’un
schéma conceptuel. Afin de situer notre propre schéma conceptuel, nous traiterons
de certains schémas utilisés dans les recherches sur ’engagement organisationnel.

Enfin, nous aborderons les principaux antécédents retenus dans cette recherche.

2.1 L’évolution de la conceptualisation de ’engagement organisationnel

Les efforts de recherche pour définir et mesurer le concept de I’engagement
organisationnel n’ont pas cessé d’évoluer (Hunt et Morgan, 1994; Meyer et Allen,
1997; Meyer et al. 2001). Cette évolution peut étre analysée sous les trois angles
suivants : les construits de ’engagement organisationnel, les foyers organisationnels

et les trois dimensions de 1’engagement organisationnel.

2.1.1 Les construits de ’engagement organisationnel

Plusieurs définitions et construits ont été élaborés autour du concept de
’engagement organisationnel. Afin d’arréter notre choix d’un construit, cette
section expose les définitions et les critiques formulées a ’endroit de trois construits
de I’engagement organisationnel : le construit de Mowday et al (1979), le construit

de O’Reilly et Chatman (1986) et le construit de Meyer et Allen (1993).



A. Le construit de Mowday et al.

Dans leur conceptualisation de 1’engagement, Mowday et al. (1979) ont
élaboré le construit de I’engagement organisationnel autour des liens affectifs entre
I’individu et son organisation. Cette composante affective de 1’engagement
organisationnel comporte les trois attitudes suivantes (tableau 2.1) :

a) lacroyance dans I’organisation et I’acceptation de ses buts et valeurs;

b) lavolonté d’exercer des efforts considérables pour 1’organisation;

¢) le désir de maintenir son appartenance a 1’organisation.

Tableau 2.1 Les trois é1éments de I’engagement organisationnel selon Mowday et al.

ENGAGEMENT ORGANISATIONNEL
Dimensions Identification Implication Attachement
Caractéristiques Croyance dans Volonté d’exercer des | Désir de maintenir son
I’organisation et acceptation | efforts considérables appartenance a
de ses buts et valeurs pour ’organisation ’organisation

Mowday et al. (1979) ont développé un questionnaire, intitulé
Organizational Commitment Questionnaire (OCQ), pour mesurer les trois éléments
du construit. L’OCQ était I'instrument le plus utilisé dans les recherches sur
I’engagement organisationnel (Mathieu et Zajac, 1990; Morrow, 1993). Les
résultats de l’expérimentation, menée par St-Pierre (1986) sur 1’équivalence
linguistique des deux versions anglaise et francaise du questionnaire et sa validité
psychométrique, n’ont confirmé que deux éléments théoriques de la définition de
I’engagement organisationnel, élaborée par Mowday et al (1979) : I’identification et
’attachement. De méme, Reid (1990) a effectué des tests de validité et de fidélité
sur la version frangaise de I’OCQ sur un échantillon de 1233 répondants
francophones. Il est arrivé aux mémes résultats que St-Pierre (1986), et que
I’élément théorique «implication» et sa caractéristique théorique «la volonté de
déployer des efforts considérables pour 1’organisation» ne semblent pas supportée

empiriquement par les analyses quantitatives.




L’OCQ, en tant qu’instrument de mesure de I’engagement organisationnel, a
été la cible de plusieurs critiques. Reichers (1986) et Becker (1992), entre autres, lui
reprochent la limitation du questionnaire de ’OCQ & la composante affective de
I’engagement organisationnel. Les questions’ telles que : «J’accepterais a peu prés
n‘importe quelle tache afin de continuer a travailler pour cette organisation; Dans
ma situation actuelle, ¢a ne prendrait pas grande chose pour que je quitte cette
organisation; Il y a peu d’avantages a demeurer indéfiniment au service de cette
organisation %», ont amené Morrow (1983) a qualifier de redondant le concept de
I’engagement organisationnel. De plus, Reichers (1985) constate que I’OCQ mesure
I’engagement en incluant des questions sur les intentions de comportements qui sont
supposées étre des conséquences de I’engagement, et qui ne font pas partie
nécessairement du concept. Cette inclusion explique, lors de 'utilisation de I’OCQ,
la forte association entre 1’engagement organisationnel et le taux de roulement du

personnel (Reichers, 1985).

B. Le construit de O’Reilly et Chatman
Suite aux critiques formulées a I’endroit de I’OCQ, les chercheurs O’Reilly
et Chatman (1986) ont élaboré le construit de I’engagement organisationnel, a partir

des travaux de Kelman (1958), qui portent sur les trois éléments suivants :

a) I’identification (caractérisée par un sentiment d’appartenance; les
attitudes et les comportements sont motivés par le désir d’affiliation et le

maintien d’une relation satisfaisante avec 1’organisation);

b) Tintériorisation (caractérisée par un sentiment d’appropriation; les
attitudes et les comportements sont motivés par la congruence des buts et

des valeurs de 1’organisation avec ceux de I’individu);

! Traduction libre du texte de Mowday et al. (1979)

? La version anglaise : «/ would accept almost any type of job assignment in order to keep working
for this organization», «It would take very little change in my present circumstances to cause me to
leave this organization»; «There's not too much to be gained by sticking with this organization
indefinitely» (Mooday et al. 1979).
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c) la conformité® (caractérisée par un sentiment d’obligation; les attitudes et
les comportements sont motivés par le désir d’obtenir des récompenses ou

d’éviter des sanctions).

Le tableau 2.2 montre les caractéristiques des trois ¢léments de

I’engagement organisationnel et les raisons de leur maintien, selon O’Reilly et

Chatman (1986).

Tableau 2.2 Les trois éléments de 1’engagement organisationnel selon O’Reilly et Chatman

ENGAGEMENT ORGANISATIONNEL
Dimensions Identification Intériorisation Conformité
Caractéristiques | Sentiment d’appartenance | Sentiment d’appropriation Sentiment d’obligation
Raison de Mamtlxen d une relation Congruence de ses buts et | Obtention des récompenses
, satisfaisante avec , .. L .
I’engagement , L valeurs avec ’organisation | ou évitement des sanctions
1’organisation

Dans I’application du concept développé par O’Reilly et Chatman, les
chercheurs Caldwell et al. (1990), Becker (1992), Becker et Billings (1993), Hunt et

Morgan (1994) ont rencontré certaines difficultés dont voici les principales.

1. L’inaptitude des énoncés, utilisés dans le questionnaire initial, développé
Ashforth et Mael (1989), a

I’intériorisation au niveau de la direction générale, ce qui a amené les

par distinguer l’identification de
chercheurs 4 fusionner ces deux dimensions en une seule qu’ils ont
intitulée «engagement normatify (Becker, 1992; Hunt et Morgan, 1994).
Becker et Billings (1993) rapportent que cette difficulté a aussi été

rencontrée dans les études faites par Caldwell et al. (1990).

2. Becker et Billings (1993) ont eu de la difficulté a distinguer les énoncés de
conformité envers les différents foyers organisationnels. Cette difficulté

les a amenés a regrouper les énoncés et a constituer un seul indice

* Traduction libre du terme anglais «Compliance»
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représentant la conformité globale. Cette initiative a été envisagée apres
I’analyse factorielle, de fagon a améliorer le coefficient de cohésion alpha
des énoncés de conformité (Becker et al. 1993). Selon Meyer et Allen
(1997), I’inclusion de la conformité, comme base d’engagement, seéme la

confusion autour du concept.

Dans les recherches de Caldwell et al. (1990), O’Reilly et al. (1991) et
Becker et Billings (1993), les auteurs ont regroupé les indicateurs de I’identification
et de D’intériorisation pour former un indice qu’ils ont appelé [’engagement
normatif. De plus, Meyer et Allen (1997) rapportent que la conformité a été
identifiée comme engagement instrumental et se demandent si elle peut €tre
réellement considérée comme une base d’engagement. Finalement, ils font
remarquer que la conformité a été trouvée en corrélation positive avec le taux de
roulement des employés, ce qui contraste généralement avec les résultats des

recherches sur I’engagement organisationnel.

C. Le construit selon Meyer et Allen

En 1990, a la suite d’un inventaire de la littérature théorique et empirique
concernant les différentes conceptualisations de I’engagement organisationnel,
Meyer et Allen sont arrivés a la conclusion que 1’engagement organisationnel est un
construit a trois composantes attitudinales. La premiére, intitulée 1’engagement
affectif (affective commitment), se réfere a I’attachement affectif et a I’identification
a ’organisation, ainsi qu’a I’intériorisation des buts et des valeurs de I’organisation.
Les employés, ayant un fort engagement affectif, demeurent dans 1’organisation
parce qu’ils le veulent. La deuxiéme, intitulée 1’engagement raisonné ou de
continuité (continuance commitment), refléte la perception, par I’employé, des cofits
associés ou des opportunités offertes a son départ de I’organisation. Les employés,
dont le lien avec I’organisation est basé principalement sur le calcul des coiits,
s’attachent par nécessité et non par choix. Finalement, I’engagement normatif fait

référence aux sentiments d’obligation de maintenir son adhésion a I’organisation.
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Les employés, ayant un fort engagement normatif, se font un devoir de demeurer
avec I’organisation. Le tableau 2.3 montre les caractéristiques des trois dimensions
de I’engagement organisationnel et les raisons de leur maintien, selon Allen et

Meyer (1990).

Tableau 2.3 Les trois dimensions de I’engagement organisationnel selon Allen et Meyer

ENGAGEMENT ORGANISATIONNEL
Dimensions Affective Raisonnée Normative
A Attachement émotifa | Attachement par calcul des Attachement par
Caractéristiques , . - o . . A
’organisation colits associ€s au départ sentiment d’obligation
Raison de Volonté Nécessité Obligation
I’engagement (il veut I’organisation) | (il a besoin de 1’organisation) | (il le doit a I’organisation)

Allen et Meyer (1990) indiquent que ces trois dimensions peuvent se
manifester simultanément, a des degrés différents, chez un méme individu. Ainsi, un
enseignant peut s’engager envers un collége par volonté et parce qu’il en percoit le
besoin, mais sans nécessairement se sentir obligé. L’engagement organisationnel de
cet enseignant envers le collége tient compte de ces trois états d’esprit. Etant donné
la complémentarité de ces trois dimensions, Allen et Meyer (1990) les ont qualifiées
de composantes. Dans le cadre de cette recherche, le terme dimension est plutot

utilisé.

Le construit de O’Reilly et Chatman (1986) et celui de Allen et Meyer
(1990) présentent quelques différences, mais ne sont pas incompatibles (Meyer et
Allen, 1997). Les deux reflétent un attachement psychologique qui lie I’employé a
I’organisation, mais la nature de cet attachement peut différer (voir tableaux 2.2 et

2.3). Ces raisons ont motivé I'utilisation, dans cette recherche, du construit de
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I’engagement organisationnel & trois dimensions (affective, raisonnée® et

normative’), préconisé par Meyer et Allen version 1993:
1. Meyer et Allen (1997) recommandent 1’utilisation de leur construit;

2. depuis qu’il a été proposé en 1990, ce construit et les indicateurs qui lui
sont associés sont les plus utilisés dans les recherches empiriques (Meyer

et Allen, 1997),

3. ce construit est élaboré a partir des thémes communs concernant la
conceptualisation de I’engagement dans plusieurs recherches empiriques,

ce qui permet d’incorporer et de comparer les résultats de ces études;

4. plusieurs ¢€tudes, ayant utilis¢é I’OCQ de Mowday et al. (1979), peuvent
étre intégrées  dans les discussions sur la dimension affective de
Pengagement organisationnel. Ce qui est également le cas pour les
recherches utilisant les dimensions identification et intériorisation de

O’Reilly et Chatman (1986).

2.1.2 Les foyers organisationnels

Reichers (1985) suggere, dans son étude sur I’engagement organisationnel,
de voir I’organisation en tant que coalition de plusieurs unités organisationnelles
comme les employés, les superviseurs, les départements, les groupes de travail, le
syndicat, etc. Les employés peuvent étre attachés psychologiquement 3 une ou
plusieurs de ces unités organisationnelles. Ces unités, envers lesquelles les
employés peuvent développer certains engagements, seront qualifiées de «foyers®y.
Reichers a regroupé les foyers organisationnels en deux grandes catégories : interne
et externe a lorganisation. La figure 2.1 présente des exemples de foyers

organisationnels classifiés en deux grandes catégories internes et externes &

f Traduction libre du terme Continuance Commiitment.
> Traduction libre du terme Normative Commitment.
® Traduction libre du terme foci of commitment.
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I’organisation. Ainsi, I’engagement organisationnel peut étre mieux articulé,
lorsqu’on le congoit comme un engagement, constitué de plusieurs dimensions
envers un ou plusieurs foyers, y compris I’organisation en tant qu’entité (Reichers,

1985).

Figure 2.1 Exemples de foyers organisationnels internes et externes a I’organisation

Profession Externe

Interne Co-employés Direction générale

Engagement

R Union
organisationnel

Département

Superviseur

Communauté

Figure adaptée de Reichers, 1985

Si on applique cette conceptualisation de I’engagement organisationnel & un
collége, les associations peuvent étre présentées par une matrice a double entrée
(tableau 2.4). Les colonnes distinguent les trois dimensions de I’engagement :
affective, raisonnée et normative. La derniére colonne indique la moyenne des trois
dimensions et constitue I’engagement envers chacun des foyers organisationnels.
Les rangées énumeérent les cinq foyers organisationnels: la profession, le
département, 1’administration générale, le syndicat et le collége. Ainsi, les
enseignants de I’ordre collégial peuvent avoir des engagements, constitués des trois
dimensions affective, raisonnée et normative, envers un ou plusieurs foyers
organisationnels. Le paragraphe qui suit justifie le choix des quatre foyers

organisationnels des enseignants de 1’ordre collégial.
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Tableau 2.4 Les dimensions et les foyers organisationnels des enseignants de 1’ordre

collégial
Foyers organisationnels |z e oave | mmers
Profession
Département

Administration générale

Syndicat

College

Le choix de ces quatre foyers est basé sur le développement, par les
enseignants, de sentiments d’appartenance, d’ou le qualificatif des «lieux
d’appartenance». Ainsi, le choix des étudiants, comme foyer organisationnel, a été
écarté pour trois raisons. La premiére est que la formation des groupes d’étudiants
varie selon les cours suivis par ces derniers. La deuxiéme est que les enseignants ne
sont pas des titulaires de groupes d’étudiants. La troisieme est due au fait qu’ils
rencontrent plusieurs groupes au cours d’une session, d’ou la difficulté de les

considérer comme lieu d’appartenance.

L’expression «profession d’enseignant» a été préférée au terme
«enseignement», car elle inclut ce dernier comme activité et non 1’inverse. De plus,
I’expression «profession d’enseignant» a une connotation d’ordre social et
professionnel, ce qui facilite son identification a un lieu d’appartenance ou foyer

organisationnel.

Le département constitue le lieu de rencontre et d’échange des enseignants
d’une méme discipline, ou les taches sont réparties entre eux. De ce fait, il se tisse
une certaine solidarité entre enseignants et le département constitue un lieu
d’appartenance. Le regroupement des enseignants, par programme d’enseignement,
est une approche toute récente et en phase d’implantation dans les colleéges. C’est la

raison pour laquelle le département a été préféré au programme d’enseignement.



Quant au choix de I’administration générale et du syndicat, ce sont la des
unités administratives envers lesquelles les enseignants entretiennent certains

engagements et, de ce fait, constituent des foyers organisationnels.

2.1.3 Les trois dimensions de I’engagement organisationnel

Tel que présenté a la section précédente, I’engagement organisationnel peut
se manifester chez un enseignant par 'entremise des trois attitudes affective,
raisonnée et normative (figure 2.2). Ainsi, le degré d’engagement varie en fonction
de I’'intensité de ses trois dimensions. Maintenant, considérons les particularités et le

développement de chacune de ces derni¢res.

Figure 2.2 Les dimensions de I’engagement envers un foyer organisationnel spécifique

Engagement
raisonné

Engagement
envers un foyer
spécifique

Engagement
affectif

Engagement
normatif

A. L’engagement affectif

L’engagement affectif décrit les sentiments de I’individu envers le foyer
organisationnel. L’individu apprécie un foyer parce qu’il partage avec lui certains
buts et certaines valeurs (Mueller, Wallace et Price, 1992). Son adhésion affective

est volontaire et repose sur des sentiments positifs.
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Kanter (1968) a mené des recherches sur I’engagement dans les
communautés utopiques (communautés vouées a 1’édification du bonheur dans
I’existence). Elle définit I’engagement de cohésion par le degré d’attachement de
I’individu & I’organisation par I’entremise de ses relations sociales, développées
avec ses membres. Ce type d’engagement s’apparente a I’engagement affectif, dans
le sens que les relations sociales constituent le moyen de développer son
engagement affectif envers 1’organisation. Kanter (1968) observe d’autres moyens
que I’organisation met en place, afin de développer un attachement psychologique
et une solidarité entre ses membres. Citons, par exemple, le port d’un costume,
I’annonce publique d’adhésion des nouveaux membres, les séances d’{nitiation des
nouveaux membres & la culture organisationnelle et les cérémonies d’allégeance.
L’utilisation de ces moyens ne fait que rappeler et maintenir, sur le plan affectif, la

solidarité et I’attachement des membres a I’organisation.

B. L’engagement raisonné

L’engagement raisonné est aussi appelé engagement de continuité. Il se
définit comme [D’appréciation, par D’individu, de ses investissements dans
I’organisation, afin d’en demeurer membre. L’investissement présente les avantages
acquis comme 1’expérience, les compétences et la contribution au plan de retraite.
L’individu, qui manifeste ce type d’attachement au foyer organisationnel, évaluerait
les pertes possibles, advenant son départ, son absence de participation ou de
collaboration aux activités, organisées par les responsables du foyer organisationnel.
En fait, le risque de perdre ses investissements retient 1’individu dans 1’organisation
(Meyer et Allen, 1984). L’individu, qui est engagé de fagon raisonnée, demeure
dans I’organisation par nécessité ou par manque d’altermatives d’emploi ou de

travail (Allen et Meyer, 1990).

L’engagement raisonné est observé, lorsque le lien «individu-organisation»
est mitigé. En conséquence, l’engagement des individus est tributaire des
récompenses et des bénéfices obtenus de ’organisation (Marsh & Simon, 1958).

Les employés répondent a la fagon d’un calculateur & ceux qui sont en autorité
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(Reyes, 1990). Ceux qui sont en autorité appliquent ce que Etzioni (1961) qualifie
de «pouvoir utilitaire». Par exemple, certains gestionnaires vont accorder, sous
certaines conditions, des compensations monétaires sur une période donnée, afin de

maintenir I’intérét et I’implication de leurs employés.

C. L’engagement normatif

L’engagement normatif correspond & un sentiment d’obligation quant au fait
de demeurer dans l’organisation (Meyer et Allen, 1997). Il se rapporte aux
obligations et aux devoirs que I’individu s’impose pour maintenir son attachement a
un foyer organisationnel (Morrow, 1993). Ces sentiments d’obligation résultent des
pressions qu’exercent les valeurs morales de l’individu sur son comportement
(Wiener, 1982). Ce dernier s’attache par devoir ou obligation morale et se sent

redevable au foyer organisationnel.

L’attachement moral se manifeste par une forte orientation positive envers
I’organisation. L’individu intériorise les buts, les valeurs et les normes de
I’organisation et se conforme a la structure de ’autorité (Reyes, 1990). Il semble
que I’attachement moral générerait le plus haut niveau d’engagement des membres

de I’organisation (Reyes, 1990).

D. Les liens entre les trois dimensions de I’engagement organisationnel
Malgre le fait que plusieurs auteurs aient démontré 1’aspect tridimensionnel
de ’engagement organisationnel, certaines recherches révélent que deux ou méme
les trois composantes de 1’engagement organisationnel sont interdépendantes.
Ainsi, Meyer, Allen et Smith (1993), de méme que Meyer et al. (2001) suggérent
que 1’engagement affectif et 1’engagement normatif sont fortement associés. En
effet, les deux types d’engagement auraient plusieurs déterminants communs
comme, par exemple, certaines expériences de travail qui peuvent développer des
sentiments d’attachement et/ou d’obligation envers le foyer organisationnel. De
méme, 1’engagement normatif et I’engagement raisonné peuvent étre associés, étant

donné la congruence de certaines valeurs morales et de certains investissements
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sociaux dans 1’organisation. Ainsi, les investissements de I’individu dans un foyer

peuvent exercer une pression sur les plans affectif, raisonné et moral.

2.2 Les types de liens et les modes de I’engagement organisationnel

Nous avons pu dégager, a la section précédente, les trois dimensions de
Pengagement organisationnel. Dans cette section, nous tentons de répondre aux
deux questions suivantes : Quelles attitudes psychologiques sont & la base de ces
trois dimensions chez I’individu? Comment se manifestent les comportements a

partir des attitudes psychologiques?

2.2.1 Les attitudes a la base de ’engagement organisationnel

Foucher (1980) rapporte la définition de 1’attitude de Helen Peak (1955)
comme «une réaction affective a 1'égard de quelque chose, réaction qui implique
une relation sujet - objet dans laquelle se développe un affect positif ou négatif,
susceptible de se genéraliser a des situations similaires». Cette définition est limitée
a la dimension affective, Tapia et Roussay (1991) la reprend dans une perspective
plus large et comme étant a la base de la réaction. Ainsi, ils définissent une attitude
comme «une disposition interne de 1'individu qui sous-tend sa perception et ses
réactions envers une stimulation ou un objet». Selon les mémes auteurs, les
attitudes assument trois types de fonctions psychologiques : affective, cognitive et
morale. La fonction affective oriente les comportements d’un individu face aux
stimulations qu’il regoit. La fonction cognitive élabore les jugements, les croyances
et I’identification des objets percus. La fonction morale est orientée vers 1’extérieur,
permettant & I’individu d’exprimer & son entourage ce qu’il pense représenter
comme valeurs morales. Ces conceptions expliquent 1’engagement attitudinal

multidimensionnel développé par Meyer et Allen (1990).

Ainsi, les attitudes et les comportements, adoptés en réaction &
I’environnement, aménent I’individu a s’attacher & 1’organisation et 4 certaines de

ses composantes, soit la direction générale, les superviseurs, les collégues de travail,



le syndicat, etc. (Mathieu et Zajac, 1990). La figure 2.3 montre le processus
d’établissement des trois types de liens organisationnels. Le type de lien représente
la manifestation des attitudes positives ou négatives de I’individu envers son
organisation st vice versa. Les études empiriques (Caldwell et al, 1986; Meyer et
Allen, 1987; O’Reilly et al, 1991) ont démontré que 1’engagement organisationnel
constitue le reflet des liens psychologiques d’un employé avec son organisation et

les foyers organisationnels.

Figure 2.3 Le processus d’établissement des liens organisationnels

Attitudes Comportements Foyers organisationnels

e Organisation

e Direction générale
e Profession

¢ Superviseur

Attitude affective < > Lien affectif —>

Attitude cognitive < > Lien raisonné —> )
¢ Syndicat
® Collégues de travail
Attitude morale < »  Lien normatif »| © Emploi

e Département

2.2.2 Les deux modes de ’engagement organisationnel

Staw et Salancik (1977) distinguent deux modes d’engagement
organisationnel] : 1’attitudinal et le comportemental. Le premier mode s’inscrit dans
la perspective psychologique et il est souvent associé¢ a 1’engagement affectif et
moral. Il fait référence aux attitudes développées par I’individu et qui le disposent a
s’attacher a ’organisation a laquelle il appartient. Le deuxi¢éme mode reléve de la
perspective comportementale et il est associé a I’engagement de continuité et
parfois qualifié de ’engagement calculé ou raisonné. L’individu évalue ses
bénéfices sur les investissements dans I’organisation, afin de décider de continuer a
maintenir ses liens. Ainsi, il devient engagé envers une ligne de conduite

particuliére, celle de maintenir son emploi au sein de ’organisation, plutdt que



33

d’étre engagé envers |’organisation (Meyer et Allen, 1997). La question suivante
était au cceur d’un débat : I’engagement organisationnel doit-il étre défini d’abord
comme un phénomeéne attitudinal, associé a une large part d’affectivité, ou comme
un phénomeéne comportemental, associé a 1’accumulation d’investissements
économiques et sociologiques, qui lient une personne a son organisation? (Mowday

et al. 1982; Meyer et Allen, 1983).

Les tenants de 1’approche attitudinale (Mowday et al, 1982; Allen et Meyer,
1990) soutiennent que l’identification de I'individu aux buts et aux valeurs de
I’organisation ’améne & adopter certains comportements (figure 2.4a). Ainsi,
I’engagement est considéré comme une attitude favorisant certains comportements
tels que 1’attachement & 1’organisation et I’implication au travail. Quant aux tenants
de I’approche comportementale (Becker, 1960; Staw et Salancik, 1977; Bateman et
Strasser, 1984; Cohen et Lowenberg, 1990), ils affirment que les comportements
passés de I’individu le conduisent a développer des attitudes cohérentes avec ses
comportements (figure 2.4b). Ainsi, le fait d’agir d’une certaine maniére ou
d’adopter un certain comportement entraine le développement d’une attitude.
Salancik (1977) considére I’action comme 1I’élément essentiel a I’engagement. Mais
I’acte posé peut témoigner du degré d’engagement de la personne. Par exemple, une
promesse orale d’achat est moins engageante qu’un contrat d’achat signé, ou encore
une déclaration d’allégeance, faite devant une personne inconnue, est moins
engageante qu’une déclaration, faite devant un groupe de parents et d’amis. Ainsi,
le degré d’engagement découle de I’importance et de I’étendue de 1’acte posé. Selon
Salancik (1977), cinq caractéristiques de I’acte déterminent le degré d’engagement

de la personne : I’explicitation, la révocabilite, la liberté je_tl la publicité.:”

1. L’explicitation de ’acte. Cette caractéristique montre a quel point le
choix était observable et univoque. Par exemple, une personne qui dit : «Je
pense quelquefois que ...» se comporte de fagon équivoque par rapport a

une personne qui dit : «Je pense que ...» (Salancik, 1977).
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2. L’irrévocabilité de I’acte. Cette caractéristique témoigne de la certitude du
choix et de la facilité avec laquelle la personne peut révoquer ce dernier.
Quelques actions sont considérées comme des essais et ne constituent pas
une base solide d’engagement de la part de la personne. Par exemple, je
choisis I’enseignement sans trop de conviction; si je réussis tant mieux,
sinon je changerai de profession. L’irrévocabilité de 1’acte augmente le

degré d’engagement de I’individu (Mowday et MacDade, 1979).

3. Laliberté de ’acte. Cette caractéristique montre a quel point le choix était
personnel, responsable et sans contraintes extérieures. Selon Salancik
(1977), quatre caractéristiques sont reliées a la perception de la liberté de
’acte. 1) Le choix : 1a personne qui a plusieurs choix agit plus de son gré
que la personne n’ayant qu’un choix. 2) La présence d’une demande
externe @ Daction : la personne qui travaille dur pour faire beaucoup
d’argent n’est pas pergue comme agissant de son plein gré par rapport a
une personne qui travaille dur bénévolement. 3) La présence de facteurs
extrinséques : la personne agit de son plein gré, lorsqu’elle choisit elle-
méme, plutét que de laisser quelqu’un d’autre choisir a sa place. 4) La
présence d’autres contributeurs a I’action : considérant un individu qui
vole pour se nourrir et un soldat qui tue des ennemis, la liberté de I’acte
est-elle une attribution personnelle ou une prescription sociale? (Salancik,

1990).

4. La publicité de acte. Cette caractéristique lie I’action de 1’individu au
contexte social. L’individu se sentira plus ou moins engagé par son action,
selon qu’elle est réalisée devant un nombre plus ou moins grand de
personnes, ou devant des personnes qu’il estime ou non. Généralement,
une personne s’engage, lorsqu’elle est disposée a afficher et 4 manifester

publiquement son choix.
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5. Les sacrifices. Cette caractéristique lie I’action de !'individu aux
avantages sacrifiés. Plus I’individu consent a faire des sacrifices ou a se

priver d’avantages matériels a son choix, plus il est disposé a s’engager.

Figure 2.4 Les approches a I’étude de I’engagement organisationnel

Attitude Comportement
Perception, sentiment, [ Explicitation, irrévocabilité,

rationalité et valeur publicité et liberté de 1’acte

(a) Approche attitudinale

Attitude Comportement
Perception, sentiment, ] Explicitation, irrévocabilité,

rationalité et valeur publicité et liberté de I’acte

(b) Approche comportementale

Attitude > Comportement
Perception, sentiment, Explicitation, irrévocabilité,
rationalité et valeur < | publicité et liberté de 1’acte

(c) Approche interactive

Meyer et Allen (1997) constatent que l’approche comportementale met
’accent sur les explications de I’engagement, a travers 1’étude des caracte’risﬁques
des actions prises par I’individu et les conditions dans lesquelles elles peuvent se
répéter. Dans cette perspective, ils suggérent que les employés qui ont tendance a
demeurer avec I’organisation sont ceux qui ont choisi volontairement
’organisation, qui sont fiers d’afficher leur choix et dont la décision ne peut €tre
révoquée. Ainsi, aprés avoir fait ce choix dans ces conditions, les employés
deviennent liés & I’organisation et tenteront de justifier leur action,

rétrospectivement, en développant leur attachement a cette derniére.

Kiesler et Sakumura (1966) attribuent le développement de 1’engagement a

un processus interactif entre les attitudes de 1’individu et ses comportements (2.4c).
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Dans leur hypothése, si un acte est congruent par rapport aux attitudes et aux
croyances d’un individu, son accomplissement renforcera les attitudes et les
croyances de ce dernier. Si, au contraire, I’acte ne correspond pas aux attitudes et
aux croyances, sa répétition aura tendance a modifier ces derniéres, afin qu’elles
soient congruentes par rapport a I’acte. De méme, Mowday et al. (1982) suggérent
de considérer que le développement de I’engagement organisationnel se réalise
selon un processus cyclique, plutét qu’a travers 1’une ou I’autre des deux approches
(figure 2.5). L’important n’est pas de vérifier lequel des comportements ou des
attitudes est le premier & apparaitre dans le processus, mais bien de reconnaitre que
les attitudes d’engagement ménent & des comportements favorables a 1’organisation

et que ces comportements, 4 leur tour, renforcent les attitudes.

En deca de ce qui est affirmé précédemment, il est donc plausible de
constater qu’il existe une interaction entre I’attitude d’un individu et son
comportement. Comme nous ’avons présenté a la section précédente, les attitudes
provoquent, a différents degrés, des liens affectifs, raisonnés et moraux avec les
foyers organisationnels (figure 2.3). Cette recherche essaie de mesurer les attitudes
et les comportements affectifs, raisonnés et normatifs des enseignants envers leur

college et les quatre foyers organisationnels.

Figure 2.5 L’influence réciproque de I’engagement attitudinal et de I’engagement
comportemental

Attitudes envers
PPorganisation

Comportements envers
Porganisation

Sources : Figure adaptée de Mowday, Porter & Steers (1982)
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2.3  Laschématisation conceptuelle de I’engagement organisationnel

Les recherches entourant les causes et les conséquences de 1’engagement
organisationnel ont amené les chercheurs a développer différents schémas
conceptuels. Ces schémas different selon le concept de [’engagement
organisationnel et les variables qui sont soumises a 1’étude. Dans les sections
suivantes, nous abordons certains schémas conceptuels de 1’engagement
organisationnel, pour ensuite présenter les variables de notre schéma conceptuel de

I’engagement organisationnel qui sont soumises a 1’étude.

2.3.1 Les schémas de I’engagement organisationnel
Les schémas conceptuels de !’engagement organisationnel se sont
développés autour de deux approches : I’approche traditionnelle et I’approche multi-

engagements ou multidimensionnelle.

Au début, 1’objet des recherches portait essentiellement sur 1’identification
des antécédents et des conséquences de l’engagement envers |’organisation,
considérée comme entité monolithique, ce que Becker qualifie d’approche
traditionnelle (Becker, 1992). Dans cette approche, les schémas conceptuels varient
selon le concept de I’engagement organisationnel et les objectifs de 1a recherche. En
général, ils sont présentés a ’aide de trois groupes de variables : les antécédents
comme variables indépendantes, I’engagement organisationnel comme variable
dépendante et les conséquences (figure 2.6). Dans une approche traditionnelle, le
schéma conceptuel de 1’engagement organisationnel met en évidence les liens
directs entre ces trois catégories de variables. Elle essaie de déterminer les
associations entre les antécédents et ’engagement organisationnel et les effets de ce

dernier sur les conséquences a I’étude.
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Figure 2.6 Schéma conceptuel de I’engagement organisationnel selon I’approche traditionnelle

CARACTERISTIQUES ; .
INDIVIDUELLES RESULTATS AXES
ENGAGEMENT / SUR L’INDIVIDU

CARACTERISTIQUES N ORGANISATIONNEL

RELIEES A L’EMPLOI - (Attitudinal auneoua - -
/ plusieurs dimensions) RESULTATS AXES

, SUR
S}SSZI%IETTIONNEL L’ORGANISATION

La récente conceptualisation de I’engagement organisationnel porte sur les
multiples engagements de ’employé dans le milieu de travail. Reichers, (1985)
suggére un schéma conceptuel ou I’engagement organisationnel est
multidimensionnel et ou l’organisation est constituée de composantes, avec
lesquelles les employés peuvent entretenir un certain lien psychologique. Dans cette
approche, les engagements envers les foyers organisationnels sont considérés au
méme titre que les autres antécédents et contribuent au développement de

I’engagement global envers I’organisation.

Hunt et Morgan (1994) ont effectué une étude portant sur deux schémas
conceptuels d’engagement organisationnel. Le premier schéma, selon 1’approche
traditionnelle, présente les engagements envers les foyers organisationnels comme
antécédents, liés directement a 1’engagement global envers I’organisation, et les
conséquences qui en découlent lui sont directement liées. Le deuxiéme schéma est
qualifié d’approche hybride (figure 2.7). Dans ce schéma conceptuel, Hunt et
Morgan proposent des liens directs entre I’engagement envers un foyer spécifique et
certaines conséquences, ainsi que des liens indirects entre I’engagement envers un
foyer spécifique et d’autres conséquences, par ’entremise de I’engagement global
envers |’organisation. Selon Hunt et Morgan (1994), ces liens peuvent étre
significatifs et expliquent ainsi la contribution de I’engagement envers des foyers

spécifiques a I’engagement global et la présence de certaines conséquences. Cette
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nouvelle conceptualisation a permis de confirmer certaines associations qui ont été
infirmées dans le schéma conceptuel traditionnel (Hunt et Morgan, 1994). Par
exemple, Hunt et Morgan (1994) rapportent que dans certaines recherches, la
performance individuelle n’était pas associée significativement & 1’engagement
organisationnel, mais elle s’est révélée significative avec 1’engagement envers le
superviseur. Suite a cette étude, les auteurs recommandent 1’utilisation d’un schéma
hybride de I’engagement organisationnel, afin de tenir compte des particularités de

chaque organisation.

Figure 2.7 Schéma conceptuel de I’engagement organisationnel multidimensionnel de Hunt et Morgan

Identification

Identification

™~ Engagement
Intériorisation enyerfs_ un foyer Intériorisation
specifique -
Conformité /V Conformité ) .
onformite Intention de quitter
Identification
\ Engagement Engagement global
Intériorisation | envers un foyer envers I’organisation Performance
spécifique
Conformité /'
Comportement de
citoyen organisationnel
Identification
I~ Engagement
Intérionisation envers le
superviseur
Conformite /

Figure adaptée de Hunt et Morgan (1994), figure 2, p. 1573

Meyer et Allen (2001) suggérent aussi un schéma conceptuel hybride ou ils
distinguent des liens directs entre trois catégories de variables indépendantes, avec
les trois dimensions de la variable dépendante, qui sont liées, a leur tour, avec des
variables concomitantes et des conséquences (figure 2.8). Cette recherche
s’intéresse a la satisfaction au travail comme facteur affectant 1’engagement
organisationnel. Le schéma conceptuel de la méta-analyse de Mathieu et Zajac

(1990) présente la satisfaction au travail comme variable concomitante. Ainsi, la
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figure 2.8 a été adaptée, par I’ajout de la satisfaction au travail comme variable

concomitante.

Figure 2.8 Schéma conceptuel de I’engagement organisationnel multidimensionnel

Concomitante a |'engagement organisationnel :
o Implication au travail
o Satisfaction au travail
o Engagement envers la profession

Antécédents de ’engagement aftectif :

e o Intention de quitter
. Caract.enanues mdnfxduelles » Engagement affectif Départ q
¢ Expériences de travail
Antécédents de I’engagement raisonne: Comportement au travail :
o Caractéristiques individuelles - ° C_omponemeqt dg
o Coits de départ Engagement raisonné citoyen organisationnel
o Opportunités de travail ¢ Assiduite au travail

e Performance

Antécedents de I’engagement normatif.

o Caracteristiques individuelles - Sante
o Relations sociales » Engagement normatif et
¢ Investissements organisationnels Bien-étre au travail

Figure adaptée de Meyer et al 2001 p. 22

2.3.2 Les variables de I’engagement organisationnel

Dans I’approche traditionnelle ou I’organisation est considérée comme
monolithique, les variables qualifiées d’antécédents sont regroupées en trois
catégories : les caractéristiques individuelles, les caractéristiques reliées a 1’emploi
et les variables reliées au contexte organisationnel (figure 2.6). La conceptualisation
multidimensionnelle répartit ces variables selon leur association aux trois
dimensions de ’engagement organisationnel. Meyer et al (2001) regroupent les
variables en quatre catégories : les antécédents reliés a 1’engagement affectif, les
antécédents reli€és a I’engagement raisonné, les antécédents reliés a 1’engagement

normatif et les variables concomitantes (figure 2.8).
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Ces déterminants, associés a différents degrés a I’engagement de ’individu,
peuvent étre interprétés comme étant des éléments prédictifs de 1’engagement
organisationnel. Le principal but de cette recherche est de déterminer 1’effet
différencié de ces éléments prédictifs, associés au développement de 1’engagement

organisationnel et a chacune de ses trois dimensions.

Dans le cadre de cette recherche, nous avons voulu explorer la contribution
des caractéristiques individuelles, des variables relatives a I’emploi, de
’engagement envers les foyers organisationnels et de la satisfaction des enseignants
au développement de ’engagement organisationnel. Les critéres, qui ont servi a la
sélection des caractéristiques individuelles et des variables reliées a 1’emploi, sont
leur fréquence d’utilisation et leur valeur explicative dans les recherches similaires.
Selon Meyer et al. (2001), les caractéristiques individuelles qui sont fréquemment
utilisées dans les recherches sont : 1’age, le genre, et le niveau de scolarité. Quant
aux variables relatives 4 ’emploi, elles portent sur ’ancienneté dans le college, le
nombre d’années d’enseignement collégial, le statut d’emploi et le programme
d’enseignement. Les variables intermédiaires font référence a la satisfaction au
travail et &4 I’engagement organisationnel envers les quatre foyers organisationnels
(la profession, le département, I’administration générale et le syndicat). Le choix de
la satisfaction au travail, comme déterminant, est justifié par les résultats de
plusieurs recherches ou elle a été associée & la motivation et a ’engagement
organisationnel (voir 2.3.2 section C.1). Rappelons que les raisons du choix des

quatre foyers organisationnels ont été explicitées a la section 2.1.2.

Notre schéma conceptuel de I’engagement organisationnel est donc limité a
certains déterminants liés a I’individu, a ’emploi, aux foyers organisationnels et a la
satisfaction des enseignants au travail (voir chapitre 3, figure 3.1). Ainsi, les
conséquences de ’engagement des enseignants ne font pas partie des éléments

prédictifs de notre schéma conceptuel.



Les prochaines sections sont consacrées a 1’exploration des résultats des
recherches concernant les variables de notre schéma conceptuel de 1’engagement

organisationnel.

A. Les variables reliées aux caractéristiques individuelles

Les caractéristiques individuelles sont constituées de variables
démographiques (age et sexe) et intellectuelles (niveau de scolarité). Voici les
constations qui ont été rapportées par certains chercheurs, & propos des liens entre

les caractéristiques personnelles et I’engagement organisationnel.

A.1  L’age

Les recherches révéelent des résultats divergents, quant a ’association entre
I’dge et I’engagement organisationnel. Certaines études démontrent une association
positive et significative entre 1I’dge et I’engagement organisationnel (Lok et
Crawford, 2000; Fabi, Martin et Valois, 1998; Bar-Hayim et Berman, 1992; Mottaz,
1988). Reyes (1990) rapporte que Rosenholtz (1989), Freestone (1987) et Reyes
(1989) ont constaté une association positive entre 1’age des enseignants et
I’engagement organisationnel. Plus spécifiquement, les plus agés tendent a étre plus
engagés que les jeunes enseignants. D’autres chercheurs ont noté une association

faible et non significative (Meyer et al, 2001, Cohen et Gattiker, 1992).

Les dimensions affective et normative de l’engagement organisafionnel
semblent étre plus élevées chez les employés plus agés, tandis que la dimension
raisonnée est plus élevée chez les employés ayant accumulé plus d’ancienneté dans
I’entreprise (Allen et Meyer, 1993). A mesure que I'individu avance en age, la
diminution des opportunités et du degré de liberté¢ individuelle peut accroitre

I’attirance pour I’employeur actuel et ainsi améliorer 1’attachement psychologique.

A.2  Lesexe
Mowday et al. (1982) rapportent que, dans certaines recherches (Angle et

Perry, 1981; Hrebeniak et Alutto, 1972), le sexe est associé a l’engagement
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organisationnel. Ces chercheurs ont constaté que les femmes, en tant que groupe,
sont plus engagées que les hommes. Grusky (1966) explique cette relation par les
barriéres que les femmes doivent franchir pour accéder a des postes supérieurs, ce

qui les améne a considérer I’importance de leur appartenance a I’organisation.

Meyer et al. (2001) et Zeffane (1994) n’ont constaté qu’une faible
association entre le sexe et I’engagement organisationnel. D’autres chercheurs n’ont
noté aucune association entre le sexe et I’engagement organisationnel (Aryee, Luk

et Stone, 1998; Bruning et Snyder, 1983).

A.3  Le niveau de scolarité

Dans les recherches sur I’engagement organisationnel, la scolarité présente
aussi des résultats quelque peu contradictoires. St-Pierre (1986) a signalé des études
ol les associations sont positives et d’autres ou les associations sont négatives.
Kushman (1992) révele, dans sa recherche sur I’engagement organisationnel des
enseignants du secteur secondaire, une association positive. De méme, Meyer et al.
(2001) signalent des recherches ou 1’association entre 1’engagement et la scolarité

est positive.

Reyes (1990) observe une association plutét négative entre le niveau de
scolarité et I’engagement organisationnel. Il présume que les taches offrant plus de
défis aux employés génerent plus d’engagement que les tiches de routine. Ainsi,
nous pouvons conclure que cette association négative s’expliquerait par les taches
routiniéres des enseignants. De plus, il soutient que les enseignants scolarisés sont
plus autonomes et pergoivent plus de possibilités d’emploi, en comparaison des
enseignants moins scolarisés. Mowday et al. (1982) rapportent que certaines études
expliquent la corrélation négative par ’incapacité de I’organisation de répondre aux
attentes trés élevées des personnes ayant une scolarité élevée. De plus, ces
personnes peuvent étre plus engagées envers leur profession ou métier qu’envers

leur organisation.
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Plusieurs autres chercheurs n’ont pu démontrer des associations
significatives entre le niveau de scolarité et 1’engagement organisationnel (DE
Cotiis et Summers, 1987; Luthans, Baack et Taylor 1987; Bateman et Strasser,
1984).

B. Les variables reliées a I’emploi
Les variables reliées a I’emploi et utilisées dans cette recherche sont
’ancienneté dans le collége, ’expérience de 1’enseignement, le statut d’emploi et le

programme d’enseignement.

B.1  L’ancienneté dans le collége

Les années de service semblent étre associées & |’engagement
organisationnel, mais il existe une disparité dans les conclusions de certaines études.
Les études de Mottaz (1988) et de Meyer et Allen (1984) montrent une association
positive entre 1’ancienneté et I’engagement organisationnel. Selon Smith (1995), le
nombre d’années d’expérience dans 1’organisation favoriserait 1’attachement affectif
et I’intégration graduelle des valeurs et des objectifs de 1’organisation. De méme,
I’ancienneté dans ’organisation influence a la hausse la perception de I’employe,
quant a la valeur de ses investissements, ce qui se refléte par une association
positive 4 I’engagement raisonné. Par contre, La recherches de Lok et Crawford
(2000) montre une association négative entre ’ancienneté dans ’organisation et
I’engagement organisationnel. Quant aux études de Cohen et Gattiker (1992) et de

Reichers (1986) révélent aucune association entre les deux variables.

B.2  L’expérience de I’enseignement collégial

Des recherches ont montré la présence d’une relation entre I’expérience de
travail et ’engagement organisationnel. La méta-analyse de Meyer et al. (2001)
signale une association positive entre le nombre d’années d’expérience de travail et
les trois dimensions de I’engagement organisationnel. Les résultats de Rosenholtz
(1989), Reyes (1989), Freestone (1987) et Angle et Perry (1983) montrent aussi des
associations positives entre le nombre d’années d’expérience de travail et

I’engagement organisationnel.

-
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Le nombre d’années passées au méme poste de travail influence donc
positivement la perception de ’employé, quant a la valeur de ses investissements

dans la profession (Meyer et Allen 1991).

B.3  Le statut d’emploi

Une méta-analyse a été conduite par Thorsteinson (2003) pour examiner le
degré d’écart entre les attitudes au travail des employés a temps plein, par rapport a
celles des employés a temps partiel. Les attitudes, soumises a 1’étude, sont la
satisfaction au travail, ’engagement organisationnel, ’intention de quitter et les
composantes de la satisfaction telles que le salaire, la promotion, la supervision et
les co-travailleurs. Les résultats de cette étude ont révélé un trés faible écart entre
les employés a temps plein et ceux a temps partiel, concernant la satisfaction au
travail, I’engagement organisationnel et I’intention de quitter. A un intervalle de
confiance de 95%, 1’écart est nul, suggérant ainsi la similitude des trois attitudes des

employés des deux catégories.

Thorsteinson (2003) expose la «théorie d’inclusion partielle»’ pour expliquer
les différences des attitudes entre les employés a temps plein et les employés a
temps partiel. Cette théorie propose que les individus appartiennent a différents
systémes sociaux et ont des roles multiples (Katz & Kahn, 1978). L’organisation
demande que I’individu performe dans certains rdles qui constituent une partie de
’identité personnelle. Il rapporte que Miller et Terblog (1979) expliquent, par la
«théorie d’inclusion partiellen, les résultats de leur recherche indiquant que les
employés & temps partiels sont moins satisfaits que les employés a temps pleins. Ils
postulent que les employés a temps partiel ne se considérent pas comme faisant
partie du systéme social de 1’organisation, qui est composé des employés & temps
plein. Selon cette théorie, nous pouvons présumer que les enseignants ayant un
statut précaire ou de non permanent peuvent se sentir exclus du systéme social de
I’organisation. Ainsi, I’engagement affectif des enseignants non permanents peut

étre différents de celui des enseignants permanents. Aussi, les colits associés au

" Traduction libre de I'expression Partial inclusion theory.
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départ peuvent étre relativement minimes pour les enseignants non permanents. Dés

lors, I’engagement raisonné peut étre associé au statut d’emploi.

Une autre explication se réfere a la différence entre les schémes de
référence® des employés. Certains chercheurs postulent que les employés a temps
partiels peuvent étre insatisfaits en comparant leur situation a celle des employés a
temps plein. Logan et al. (1973) ont expliqué leur incapacité a trouver une
différence significative de la satisfaction au travail et de 1’engagement
organisationnel entre les deux statuts d’emploi par les différents référents, utilisés
par les employés a temps partiel et ceux a temps plein. Selon cette théorie, nous
pouvons présumer que les enseignants non permanents en sont au début de leur
carriere et en se comparant aux enseignants permanents peuvent avoir des
sentiments d’obligation morale envers 1’organisation. Ainsi, 1’engagement normatif

peut étre associé au statut d’emploi.

B.4  Le programme d’enseignement

Des recherches portant sur I’appartenance a des groupes de travail et
I’engagement organisationnel ont révélé une association positive (Bush, 1998;
Richards et al, 1999). En ce qui concemne les enseignants du collégial, ceux des
programmes techniques sont regroupés en département et enseignent a des étudiants
appartenant a leur programme, ce qui facilite le développement d’un certain
sentiment d’appartenance. Par contre, les enseignants du secteur préuniversitaire
enseignent a des étudiants appartenant a différents programmes. Cette situation fait
en sorte que les enseignants des programmes techniques travaillent en fonction
d’objectifs communs de formation et peuvent développer plus facilement un
sentiment d’appartenance. Il y a lieu de constater que leur engagement envers le

département sera plus fort que celui des enseignants du secteur préuniversitaire.

® Traduction libre de I’expression Frame of reference.
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C. Les variables intermédiaires
Dans le cadre de cette recherche, les variables intermédiaires sont de deux

ordres : la satisfaction au travail et I’engagement envers des foyers organisationnels.

C.1  L’engagement envers les foyers organisationnels

Dans la perspective de multiples engagements, quelle est ’influence des
engagements envers les différents foyers organisationnels? Plus spécifiquement, est-
ce que les engagements des employés envers des foyers organisationnels
contribuent & I’engagement organisationnel? Les engagements envers ces différents

foyers entrent-ils en conflit ou réduisent-ils I’engagement organisationnel global?

Pour répondre a ces deux questions, Hunt et Morgan (1994) ont proposé le
schéma conceptuel de ’engagement organisationnel, présenté a la figure 2.7
(chapitre 2). Ils ont répondu a la premiére question de fagon affirmative, c’est-a-dire
que les engagements envers des foyers organisationnels contribuent a 1’engagement
organisationnel global. A la deuxiéme question, ils ont noté que la contribution de
I’engagement envers un foyer spécifique a I’engagement organisationnel global
dépend de !’«espace conceptuelg» qui sépare le foyer et 1’organisation, selon la
perception de I’employé. Dans les grandes entreprises, par exemple, les employés
de niveau hiérarchique inférieur peuvent croire que 1’organisation est bien loin des
préoccupations de leur groupe de travail ou de leur vision de 1’organisation. Par
conséquent, I’individu peut se déclarer plus engagé envers son groupe de travail,
mais moins engagé envers son organisation. Ainsi, la contribution de 1’engagement
envers un foyer, spécifique a I’engagement organisationnel global, diminue ou
augmente, en fonction de la perception de cet «espace conceptuel» par les

employés.

Selon Hunt et Morgan (1994), la résultante des engagements envers des
foyers spécifiques ne peut contribuer au dysfonctionnement de !’organisation, ce qui

est bien discutable. L’employé¢ n’agit pas toujours selon la résultante de ces

® Traduction libre de I’expression conceptual distance.

-
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engagements, mais aussi selon ses intéréts et ses préférences envers les différents
foyers organisationnels. Par exemple, lorsqu’un groupe d’employés engagés
syndicalement est en conflit d’intéréts avec 1’organisation, il est possible qu’il
provoque le dysfonctionnement de 1’organisation par des ralentissements ou des

arréts sporadiques de travail et en for¢ant d’autres employés a les imiter.

Dans une recherche sur la compatibilit¢ de 1’engagement envers la
profession avec l’engagement organisationnel, pour des enseignants de niveau
primaire et secondaire, LaMastro (2000) a adapté le questionnaire de Allen et Meyer
(1993) pour meéurer les trois dimensions (affective, raisonnée et normative) de
I’engagement envers I’école et envers la profession. L’analyse factorielle a permis
de distinguer les trois dimensions, aussi bien pour 1’engagement organisationnel
envers 1’école que pour 1’engagement envers la profession. Ce qui signifie que les
enseignants de niveau primaire et secondaire font une nette distinction entre I’école
et la profession envers lesquelles ils entretiennent des engagements sur les trois

plans affectif, raisonné et normatif.

Dans le cadre de cette recherche, les engagements envers les quatre foyers
organisationnels, soit la profession, le département, I’administration générale et le
syndicat, font partie des variables intermédiaires et sont mesurés sur les trois plans

affectif, raisonné et normatif.

C.2  La satisfaction au travail

Au début des recherches sur la satisfaction au travail, le concept était défini
comme une attitude intégrant les sentiments de I’employé a 1’égard de I’ensemble
des aspects de son travail (Foucher 1980). La définition de C6té-Desbiolles (1979)
représente bien cette orientation : «La satisfaction au travail est un état émotif
positif resultant de ['évaluation individuelle du travail ou des expériences de
travaily. Foucher (1980) fait remarquer que les recherches, utilisant une telle

définition, se basent sur un indice global de satisfaction au travail.
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Le concept a ensuite pris un caractére multidimensionnel ou la personne se
dit satisfaite de certains aspects de son travail et insatisfaite face a d’autres. Selon
Herzberg et ses collaborateurs (1959), il existe deux sortent de facteurs : ceux qui
sont intrinséques a la tache et qui rendent I’individu satisfait et ceux qui sont
extrinséques a la tache et qui ne constituent que des éléments d’insatisfaction. Ainsi,
les variables qui provoquent la satisfaction ne sont pas les mémes que celles qui
provoquent I’insatisfaction (figure 2.9). Selon Herzberg et al. (1959), les deux
facteurs évoluent sur deux échelles distinctes et paralléles. Ils considérent les
éléments du «facteur de satisfaction» comme source de motivation pour I’individu.
Ils relient ces éléments au contenu du travail et aux réalisations qui permettent
d’inspirer a I’individu fierté et reconnaissance. Ces éléments sont qualifiés de
«valorisants» (Maillet, 1993). Quant aux éléments d’insatisfaction, ils sont plut6t
reliés au contexte de travail de I’individu et qu'ils ont été qualifiés des facteurs
d'ambiance (Maillet, 1993). Parmi ces éléments, ils identifient les conditions de
travail, le support de I’administration, les relations avec les collégues, la défense de
ses droits, etc. Lorsque le contexte est adéquat, I’individu cesse de s’en plaindre,
mais 1l n’est pas plus satisfait (Herzberg et al., 1959). Par contre, selon la théorie
traditionnelle de la satisfaction au travail, la relation entre les deux facteurs est
plutdt additive et linéaire, ce qui signifie que les éléments intrinseques et les

¢léments extrinséques contribuent tous deux a la satisfaction ou a I’insatisfaction
(Foucher, 1980).
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Figure 2.9 La théorie des deux facteurs de Herzberg

Facteur d'ambiance
(Deuxiéme facteur)
Variables d’insatisfaction
e Le support de
I’administration

e Latransparence de
Valorisants L’enseignant I’administration
(Premier facteur) au point neutre e L’appui du département
Variables de satisfaction ¢ Les relations avec les
e L’accomplissement «Absence de confreres du département
e L’autonomie satisfaction et e Le climat de travail dans e
e Le défi de la tache d’insatisfaction» département
e La reconnaissance Les conseils du syndicat
L’appui du syndicat

La défense de vos droits
L’image du collége

La réalisation de la mission
du college

e Lerole du collége

L'absence de ces variables L'absence de ces variables
diminue le niveau de satisfaction diminue le niveau d'insatisfaction

Foucher (1980) rapporte que Wolf (1970) a tenté de reformuler la théorie de
Herzberg, a I’aide de la hiérarchie des besoins de Maslow (1943, 1954). 11 établit
que les éléments extrinséques de satisfaction au travail correspondent aux besoins
«inférieurs» dégagés par Maslow, al.ors que les éléments intrinséques correspondent
aux besoins «supérieurs». Contrairement a Herzberg, il présente ces éléments
extrinséques et intrinséques sur un seul continuum de !’insatisfaction & la
satisfaction. Il justifie ce double role par les effets différentiels de ces deux
catégories de facteurs, selon le niveau des besoins atteint par 1’individu. Foucher
(1980) reproche a la théorie de Wolf (1970) de ne pas préciser les liens entre
éléments intrinséques, éléments extrinséques et indice général. de satisfaction au

travail. De plus, elle n’a été que peu ou pas vérifiée empiriquement.

De méme, les résultats de la recherche de Lahiri et Srivastva (1967),
rapportée par Foucher (1980), vont a I’encontre de la théorie des deux facteurs. Ils

ont trouvé que les éléments intrinséques «premier facteur» agissent a la fois sur les




31

plans de la satisfaction et de I’insatisfaction, mais & un degré moindre sur ce dernier
plan. Aussi, les éléments extrinséques «deuxiéme facteur» agissent sur les deux
plans, mais 4 un plus haut degré sur I’insatisfaction. Il s’avére que la méthodologie
utilisée peut étre la cause de ’ambivalence de ces résultats. Ainsi, la revue
documentaire de Foucher (1980) a montré que les recherches utilisant la
méthodologie de Herzberg (questionnaire ouvert sur les incidents critiques)
dégagent le plus souvent des résultats qui confirment, en partie, cette théorie. Par
contre, un fort pourcentage des recherches utilisant des questionnaires fermeés trouve
que ce sont les mémes facteurs qui produisent de la satisfaction et de
l’insatisfaction..Foucher (1980) conclut que ces différentes recherches fournissent
des résultats ambivalents mais, dans 1’ensemble, ils sont moins compatibles avec la

théorie de Herzberg qu’avec la théorie traditionnelle de la satisfaction au travail.

De plus, Foucher (1980) souléve un probléme de clarté conceptuelle et de
fidélité de la classification des éléments intrinseques et des éléments extrinseques. Il
remarque que les chercheurs empruntent différentes perspectives dans la définition
et la classification de ces éléments. Ainsi, il recommande [’utilisation de I’analyse

factorielle afin de s’assurer de la validité d’une telle classification.

Aprés avoir présenté la problématique du concept de la satisfaction au travail
avec ses deux dimensions, il convient de préciser le contenu mesuré sous le terme

satisfaction des enseignants au travail.

Foucher (1980) définit la satisfaction au travail comme «une série de
réactions personnelles spécifiques a 1’égard de différents éléments de la situation de
travail. Ces réactions sont fonction de la rencontre entre les besoins de l'individu et
les incitations de la situation de travail, dans la mesure ou cette rencontre
s ‘effectue, un état général de bien-étre est engendré ».

A partir des questionnaires de recherches sur la satisfaction au travail,
Foucher (1980) a classifié les questions en quatre catégories: la sécurite, les

relations humaines, 1’estime et ’actualisation de soi. Le tableau 2.5 montre les
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dimensions provenant de questionnaires mesurant des valeurs de travail et celles

mesurant des besoins.

Tableau 2.5 Classification des dimensions de la satisfaction au travail

Catégories | Dimensions provenant de questionnaires | Dimensions provenant de questionnaires
mesurant des valeurs de travail mesurant des besoins
Sécurité Sécurité, revenus, matérialisme, confort Sécurité économique, rémunération, sécurité
personnel et matériel, avantages sociaux d’emploi, soutien technique, ordre,
avantages sociaux, sécurité physique
Relations 1. relations humaines : amiti€, contacts 1. relations humaines : relations avec les
humaines personnels, contacts sociaux, travailler pairs, les supérieurs, les clients,
avec les gens et relations avec collégues affiliation, entente, pacifisme
2. altruisme, service social. 2. service social, aider les autres, empathie,
sollicitude, déférence
3. pouvoir, autorité, leadership et 3. pouvoir, autorité, dominance,
indépendance dépendance, indépendance, ambition,
avancement
4. compétition compétition
Estime 1.reconnaissance, statut : estime, renommée, | 1. reconnaissance, statut : estime, respect,
reconnaissance, prestige, statut reconnaissance, statut civil
2.autonomiie : vie personnelle : horaire de 2. autonomie : liberté
travail et temps libre, famille et liberté;
étre son propre patron; absence de
supervision
Actualisation | créativité : expression de soi, stimulation créativité : expression de soi,
de soi intellectuelle, expérience intéressante, expressions intéressantes,
développement personnel, nouveaux croissance,
apprentissages, utilisation de son potentiel, | utilisation de ses aptitudes,
variété, étre tres occupé, valeurs morales, variété, valeurs morales
réussite

Tableau adapté de Foucher, 1980, p. 660

Dans le cadre de cette recherche, la satisfaction sera mesurée a partir des besoins et des

attentes des enseignants a 1’égard des foyers organisationnels qui sont a I’étude : le college, la

profession, le département, 1’administration générale et le syndicat. Les indicateurs de la

mesure de la satisfaction des enseignants au travail et les techniques ayant servi au contréle de

la validité du questionnaire seront présentés au chapitre 3 qui porte sur 1’opérationnalisation du

schéma conceptuel de I’engagement organisationnel.

Herzberg et al. (1959) avaient lié le premier facteur de satisfaction, qualifié

des éléments intrinséques, 4 la motivation. Les résultats de la méta-analyse de

Meyer et al. (2002), ont révélé une forte corrélation (0,68) entre les variables
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intrinséques de satisfaction et ’engagement organisationnel de type affectif. II
importe donc a cette étape de faire la distinction, puis le choix entre la satisfaction et

la motivation au travail comme variable intermédiaire.

Plusieurs théories ont été développées pour expliquer le phénoméne de la
motivation au travail : théories des besoins (Maslow, 1954 ; McClelland, 1961 ;
Atkinson, 1964 ; Al.derfer, 1969 ; Schein, 1975), théorie de I’équité (Adams, 1963,
1965), théorie des attentes (Vroom, 1964 ; Porter & Lawler, 1968 ; Lawler, 1973),
théorie de I’aménagement du travail (Herzberg, 1966 ; Hackman & Oldham, 1976,
1980), théorie des objectifs (Locke, 1968, Locke & Lathman, 1990), théorie
béhavioriste ou du renforcement (Skinner, 1974), théorie de la modification du
comportement organisationnel (Luthans & Kreitner, 1975), théorie de la perception
de soi (Bandura, 1977, Abramson et al., 1978), théorie des contraintes
situationnelles, (Peters & O'Connor, 1980, Peters et al., 1985) et, théorie du
contrdle (Kanfer, 1990, Carver & Scheier, 1981, Klein, 1989, Hyland, 1988). La

description sommaire de ces théories est présentée au tableau 2.6.

Dans les études sur la motivation, Brunet (1991) rapporte que Miskel (1979)
est le premier a faire la distinction entre les théories du contenu et les théories du
processus. Il précise que les théories du contenu essaient de découvrir ce qui peut
stimuler le comportement et se limitent a la satisfaction des besoins. Quant aux
théories du processus, elles s'intéressent & expliquer comment le processus de
motivation se déroule. Brunet (1991) identifie la hiérarchie des besoins de Maslow
et les deux facteurs de Herzberg aux théories du contenu. II classifie la théorie des
attentes, la théorie de I'équité, la théorie du renforcement et la théorie de

I'aménagement du travail dans la deuxiéme catégorie.
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Tableau 2.6 Les descriptions sommaires des théories de la motivation

Théories

Description

Théorie des besoins

La motivation est le résultat de la présence de dispositions stables chez la
personne. Le besoin produit un état de déséquilibre et une force interne
déclenche le comportement afin de rétablir 1'équilibre.

Théorie de I'équité

Elle s’explique par la théorie de I'échange qui considére que la motivation
est le résultat d'une recherche d'équité entre la contribution de l'individu et la
rétribution regue, compte tenu de ce qu'il pergoit étre le rapport contribution
- rétribution de son groupe de référence.

Théorle des attentes

La motivation est le résultat de la perception d’un individu, a I’effet que ses
efforts vont entrainer un résultat, que ce résultat va se traduire par des
conséquences (instrumentalité) qu'il considere comme désirables (valence)

Théorle de
'aménagement du travail

La motivation est liée a la présence de certaines caractéristiques particuliéres
dans le travail. Ces caractéristiques contribuent a I'émergence de certains
états psychologiques chez l'individu, états qui ont pour conséquence
d'influer sur la motivation et le rendement.

Théorie des objectifs

Le comportement est intentionnel. La présence d'un objectif a poursuivre
stimule la personne a agir dans un sens donné. La motivation et surtout la
performance vont étre influencées par la nature des objectifs (clarté, niveau
de difficulté, spécificité), la valeur du but pour la personne (niveau
d'attraction ou d’intérét, niveau d'engagement), la fagon suivant laquelle
elles sont déterminées (assignation, participation) et I'effet de la progression
vers l'atteinte de l'objectif (feed-back).

Théorie du renforcement

La motivation est un apprentissage associatif résultant de l'apparition d'une
conséquence positive, a la suite d'un comportement donné. Le comportement
est le résultat de sa conséquence. L'absence de renforcement ou un
renforcement négatif. (punition) devrait conduire a la cessation ou a
'évitement du comportement.

Théorie de la modification
du comportement
organisationnel

Le comportement organisationnel est essentiellement le résultat des
contingences de renforcement structurées par l'organisation et la
supervision.

Théorie de la perception
du soi

La motivation résulte de la confiance qu'a un individu, concernant sa
capacité d'accomplir ce qu'on attend de lui. Diverses variables comme le
sentiment d'efficacité personnelle, I'estime de soi ou le type de contrdle
personnel ont des répercussions sur I'image de soi que se fait la personne.

Théorie des attitudes et
des val.eurs

La motivation résulte de la présence de dispositions acquises mais
relativement stables chez la personne.

Théorie des contraintes
situationnelles

La motivation est influencée par des contraintes situationnelles, c'est-a-dire
par des conditions qui facilitent ou restreignent I'habileté individuelle ou la
possibilité d'atteindre un résultat.

Théorie du contrdle

La motivation est un processus d'autorégulation & caractere, suivant lequel
l'individu compare constamment les objectifs poursuivis aux résultats
obtenus, et ainsi ajuste en conséquence tant sa perception que son action,
afin de réduire les désaccords observés.

Tableau adapté de Mortin, 1996, p. 127
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Morin (1996) rapporte qu’en général la motivation se définit comme étant
« le processus psychophysiologique responsable du déclenchement, de [’entretien et
de la cessation d’une action, ainsi que de la valeur appétitive ou aversive conférée

aux éléments du milieu sur lesquels s exerce cette action» (Coquery, 1991, p. 480).

Des deux définitions de la satisfaction et de la motivation au travail, nous
pouvons déduire que la motivation est une force qui pousse a 1’action et, selon
I’effort, le rendement et la perception des récompenses, fait paraitre un état de
satisfaction ou d’insatisfaction de la situation de travail. Morin (1996) précise. que
la satisfaction entraine une réduction de la tension, liée au besoin qui a fait paraitre
le comportement. Ainsi, Porter et Lawler (1968) présentent la relation entre la
motivation, le rendement et la satisfaction dans un processus circulaire (figure
2.10). La satisfaction parait comme un état affectif agréable, de nature plus stable et
durable. Comme on peut le déduire de la figure 2.10 et des théories de renforcement
et des attentes, la satisfaction se trouve parmi les éléments déclencheurs de la
motivation. C’est la raison pour laquelle cette recherche intégre la satisfaction des
enseignants au travail comme variable intermédiaire et tente de vérifier ses effets

sur I’engagement organisationnel des enseignants.

Figure 2.10 Relation entre la motivation, le rendement et la satisfaction au travail

Valeur attachée aux
«récompenses» ou
«rétributions»

Perception de S
- - I’équité des A

Probabilité d’atteindre Aptitudes, traits «récompenses»
le rendement requis et de personnalité T
probabilité d’obtenir ) |
les récompenses S
F
v ¥ A 4 A
Motivation > Comportement | y »  Rendement »| Récompenses » C
«Effort» A T

A

I
Perceptions de role (0]
N

Source : Figure adaptée de Foucher (1980), p. 85
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Par ailleurs, les chercheurs s’entendent généralement pour dire que
I’engagement envers 1’organisation et la satisfaction au travail sont des concepts
bien différents (St-Pierre, 1986). Selon Weiner et Vardi (1980), un individu peut
étre loyal, consciencieux et dévoué a 1’égard de son organisation, bien qu’il ne soit

pas satisfait de certains aspects de son travail.

Selon I’étude de Herzberg (1959), le facteur de satisfaction est un des
éléments moteurs et plusieurs chercheurs ont trouvé la satisfaction au travail comme
déterminant de I’engagement. Il est donc plausible de s’attendre a une relation

positive directe entre la satisfaction au travail et I’engagement organisationnel.

Kushman (1992) suggére que 1’engagement organisationnel est fortement
associé a la satisfaction au travail des enseignants des écoles américaines primaires
et secondaires. Selon la méme étude, I’engagement de I’enseignant a I’école semble,
en grande partie, dépendre de la satisfaction de la tache actuelle assignée. Une étude
comparative, menée auprés d’enseignants norvégiens de quatre facultés différentes
(soins infirmiers, polytechnique, éducation et administration des affaires), a établi
un lien entre I’engagement et la satisfaction globale. Les enseignants de la faculté
des soins infirmiers ont le plus haut degré d’engagement et de satisfaction globale
de leur organisation (Busch et al, 1998). A I’opposé, les enseignants de
Polytechnique possédent le plus faible degré .d’engagement et de satisfaction

globale. Ce qui confirme les conclusions de 1’étude faite par Kushman (1992).

Ces recherches soutiennent qu’il existe une relation positive entre I’individu
satisfait et son engagement envers l’organisation, mais elles ne précisent pas la
nature et la causalité de ces liens, méme si la majorité des publications indiquent
que la satisfaction est antécédente & 1’engagement organisationnel (Mathieu et
Hamel, 1989, Brown et Peterson, 1994; Testa, 2001). Certains chercheurs ont
observé que I’engagement organisationnel est plutét antécédent a la satisfaction
(Bateman et Strasser, 1984, Wong, Hui et Law, 1995). Meyer, Allen et Smith

(1993) ont constaté que la satisfaction a ’emploi est positivement associée a
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I’engagement affectif et normatif et négativement associée a ’engagement raisonné.
D’autres chercheurs n’ont noté aucune association entre la satisfaction et
’engagement organisationnel (Curry, Wakefield et al. 1986) ou encore que cette

association serait réciproque (Farkas et Tetrick, 1989).

CONCLUSION

Les récentes recherches sur l’engagement organisationnel utilisent le
troisiéme construit a trois composantes attitudinales affective, raisonnée et
normative de Allen et Meyer (1993). Cette recherche a adopté ce dernier construit
pour des raisons de continuité avec les études actuelles dans ce domaine et les
recommandations de principaux chercheurs comme Allen et Meyer (1997) et

Becker et al. (1993).

L’organisation peut &tre vue en tant que coalition de plusieurs unités,
considérées comme foyers organisationnels (Reichers, 1985). Les employés
développent certains engagements envers ces foyers qui contribuent a 1’engagement
organisationnel global (Hunt et Morgan, 1994). Dans le cadre de cette recherche,
nous distinguons quatre foyers organisationnels, au niveau d’un college, envers
lesquels les enseignants entretiennent certains engagements: la profession

d’enseignant, le département, 1’administration générale et le syndicat local.

La satisfaction au travail et la motivation semblent influencer le degré
d’engagement organisationnel de ’enseignant. La motivation constitue une force
qui ameéne l’individu a agir et, la satisfaction au travail se définit comme une
réaction positive face aux éléments de travail. La satisfaction semble étre I’élément
qui enclenche la motivation et les deux se suivent dans un cycle comportemental.
Cette recherche retient la satisfaction au travail comme variable qui peut influencer

I’engagement organisationnel.
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Les déterminants de 1’engagement organisationnel, retenus dans cette
recherche, sont de trois ordres: les variables reliées aux caractéristiques
individuelles (le sexe, 1’age, le niveau de scolarité); les variables reliées a 1’emploi
(I’ancienneté au collége, I’expérience de I’enseignement, le statut d’emploi et le
programme d’enseignement); et les variables intermédiaires (1’engagement envers

quatre foyers organisationnels et la satisfaction au travail).



CHAPITRE 3

L’OPERATIONALISATION DU SCHEMA CONCEPTUEL DE
L’ENGAGEMENT ORGANISATIONNEL DES ENSEIGNANTS

Au chapitre précédent, le construit de Allen et Meyer a trois dimensions a
été retenu. Ainsi, 1’engagement organisationnel est défini par les liens
psychologiques que I’enseignant entretient avec son collége. Les liens sont de trois
ordres : affectif, raisonné et normatif. Les foyers organisationnels, concemés par
cette recherche, sont au nombre de quatre: la profession, le département,
I’administration générale et le syndicat. L’étude porte principalement sur
I’identification et 1’analyse des trois catégories de déterminants de 1’engagement

organisationnel des enseignants de 1’ordre collégial et de ses trois dimensions.

Ce chapitre expose les composantes du schéma conceptuel de I’engagement
organisationnel des enseignants du milieu collégial, le questionnaire de recherche,

les définitions des principales variables et les hypothéses de recherche.

3.1 Le schéma conceptuel de I’engagement organisationnel de I’enseignant
Les schémas conceptuels, cités antérieurement, prenaient en considération
les antécédents et les conséquences de 1’engagement organisationnel. Cette
recherche tente d’expliquer I’engagement organisationnel a partir de certaines
variables indépendantes et intermédiaires, sans égard aux conséquences de celui-ci.
Ainsi, le schéma conceptuel adopté (figure 3.1) ne tient pas compte des

conséquences de I’engagement organisationnel.

Le schéma conceptuel est composé de trois groupes principaux de
variables : indépendantes, intermédiaires et dépendantes. Les caractéristiques
individuelles et les variables relatives a I’emploi constituent les deux groupes de
variables indépendantes. Les variables intermédiaires sont de deux ordres : les
engagements envers les quatre foyers organisationnels (la profession, le
département, 1’administration générale et le syndicat) et la satisfaction générale des

enseignants. La satisfaction générale au travail est mesurée par le degré de
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perception positive de la profession, du département, de I’administration générale,

du syndicat et du collége. La variable dépendante représente I’engagement

organisationnel envers le collége, constitué des trois dimensions affective,

raisonnée et normative.

La figure 3.1 est un modéle de «path analysis» ol la direction des relations

est indiquée. Notons que les fléches entre les deux groupes de variables

intermédiaires (’engagement envers les foyers organisationnels et la satisfaction

générale au travail) ne présentent pas de direction précise.

Figure 3.1

organisationnels des enseignants

Les composantes du schéma conceptuel des multiples engagements

Variables indépendantes

Variables intermédiaires

Variables dépendantes

Caractéristiques individuelles
* Sexe
» Age
e Scolarité
Variables relatives a I’emploi
¢ Ancienneté
e Expérience
d’enseignement
e Statut d’emploi
e Programme
d’enseignement

Engagement envers :
e la profession

A4

¢ le departement

¢ I’administration
generale

» le syndicat

v

N

Satisfaction génerale au
travail

¢

—

Engagement
organisationnel
envers le college

¢ Engagement affectif
e Engagement raisonné
e Engagement normatif

3.2 La question principale et les modéles explicatifs de recherche

Rappelons que la question principale de cette recherche est :

Quels sont les effets différenciés des déterminants, parmi les variables

relatives aux caractéristiques individuelles,

LY

a l’emploi, aux engagements

envers les quatre foyers organisationnels et a la satisfaction générale, sur

I’engagement organisationnel et sur chacune de ses trois dimensions affective,

raisonnée et normative des enseignants du niveau collégial de la Grande

région de Montréal?
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Afin de répondre a la question principale, il s'agit d'appliquer le modéle de
la figure 3.1 de fagon récursive dans I’élaboration des quatre modéles explicatifs de
I'engagement organisationnel et ses trois dimensions. Ainsi, un modéle explicatif
est composé¢ d’un ensemble de variables indépendantes et intermédiaires,
permettant d’expliquer 1’engagement organisationnel et chacune de ses trois

dimensions (figures 3.2, 3.3, 3.4 et 3.5).

Figure 3.2 Le modéle explicatif de I’engagement organisationnel envers le collége

Engagement envers
les quatre foyers
organisationnels

) AN\ Engagement
C j organisationnel
4 L=

.| envers le college
»

Caractéristiques
individuelles

A 4

v

Variables reliées a | Satisfaction générale
I’emploi i au travail

A

Figure 3.3 Le modele explicatif de I’engagement affectif envers le collége

Caractéristiques Engagement envers l

v

individuelles les qua tre. foyers
organisationnels | —— 5
3} 4N Engagement
C ) affectif envers le
. R Y = - collége
Variables reliées a | Satisfaction générale > &
I"emploi i au travail ?




Figure 3.4 Le mode¢le explicatif de ’engagement raisonné envers le collége

Caractéristiques
individuelles

Variables reliées a
I’emploi

Engagement envers
les quatre foyers
organisationnels

Satisfaction générale
au travail

v

Engagement
raisonné envers le
college

A

Figure 3.5 Le mod¢le explicatif de I’engagement normatif envers le collége

Caractéristiques
individuelles

Variables reliées a
I"'emploi

Engagement envers
les quatre foyers
organisationnels

A 4

Satisfaction générale
au travail

\4

\4

Engagement
normatif envers le
college

A

Il s’agit maintenant de définir les principales variables qui composent le

schéma conceptuel proposé & la figure 3.1 et de présenter les hypothéses de

recherche.

3.3 Les définitions des variables

Cette section présentera les définitions opérationnelles des variables du

schéma conceptuel de 1'engagement organisationnel des enseignants (voir figure

3.1).




63

A. L’engagement organisationnel
La définition suivante de Allen et Meyer (1991) présente le construit de
I’engagement organisationnel dans ses trois dimensions affective, raisonnée et
normative:
«L 'engagement organisationnel’ est I’état psychologique caractérisé par :
1. Dattachement aﬁ"ectif 1 ’identiﬁcationj de l'employé a son organisation et
Uinternalisation® de ses valeurs;
2. la perception, par l'employé, des coiits associées a son départ de
l’organisation;
3. le sentiment d’obligation de maintenir son adhésion a l'organisation».

(Traduction libre)

Dans le cadre de cette recherche, le terme «engagement organisationnel»
désigne donc un état psychologique comportant une dimension affective, une

dimension raisonnée et une dimension normative envers le collége.

La prochaine section est consacrée au choix de I’instrument de mesure et &

la construction du questionnaire de recherche.

B. Les dimensions de ’engagement organisationnel
Pour opérationnaliser les dimensions de I’engagement organisationnel, nous
retenons, parmi plusieurs questionnaires, celui de Allen et Meyer, version 1993 (six
indicateurs par dimension). Ce choix est justifié par les motifs suivants :
e il est le seul outil qui couvre les trois dimensions de 1’engagement

organisationnel, retenues dans cette recherche;

e il constitue la version révisée (six indicateurs par dimension) et
améliorée par les auteurs, en 1993, de la premiére version (huit

indicateurs par dimension), développée en 1991;

' Commitment is a psychological state that characterizes the employee’s:
o emotional attachment 1o, identification with, and involvement in the organization;
e recognition of the costs associated with leaving the organization;
e remain in the organization sense of obligation to

* Liens ou sentiments d’ordre affectif entre I’individu et son organisation

? Sentiment d’appartenance

* Sentiment d’appropriation des buts et des valeurs de I’organisation
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il est utilisé dans plusieurs recherches sur I’engagement

organisationnel (Meyer et al. 2001);

le questionnaire a été utilisé dans différentes organisations et il a fait
preuve d’une grande fiabilité, quant a la tridimensionnalité de

I’échelle (Meyer et al. 1996);

Lemire et Saba (1997) ont traduit le questionnaire (version 1991) qui
a été utilisé dans le cadre d’une recherche sur la gestion de carriére
des fonctionnaires dans un ministére fédéral. La version francaise a
révélé la tridimensionnalit¢ de [1’échelle de I’engagement
organisationnel dont les coefficients de cohérence sont comparables

a ceux de Meyer et Allen (1991);

I'utilisation de ce questionnaire nous permet de comparer les

résultats avec les autres recherches.

Les énoncés, portant sur les trois dimensions affective, raisonnée et

normative, ont été traduits et adaptés a partir du questionnaire de Allen et Meyer

(1993). L’échelle de Likert est utilisée, variant de 1 (Totalement en désaccord) a 7

(Totalement en accord). Le tableau 3.1 présente la composition du code

d’identification des énoncés de 1’échelle de 1’engagement organisationnel.

Tableau 3.1 La composition du code d’identification de 1’échelle de I’engagement

organisationnel
Sens de I’échelle | Variable | Dimension Foyer Numéro séquentiel
i (échelle inversée) v a (affectif) | c (college) Le numéro indique la position

dans le questionnaire

r (raisonné)

p (profession)

n (normatif)

d (département))

a (administration

s (syndicat)




B.1 L’engagement affectif est le degré du sentiment d’attachement au collége,

percu par I’enseignant. Les indicateurs signalant cet engagement sont notés au

tableau 3.2.

Tableau 3.2 Les énonceés de I’engagement affectif envers le collége

Code Description
ivac73 | Je n’ai pas le sentiment de «faire partie de la grande famille» dans mon collége.
vac75 | Je serais trés heureux de terminer ma carriére dans mon college.
vac76 | Mon college représente beaucoup pour moi.
vac78 | Je suis fier d’appartenir a ce collége.
vac81 | Je ressens vraiment les problémes de mon collége comme si ¢’était les miens.
ivac87 | Je ne me sens pas affectivement attaché a mon collége.

B.2 L’engagement raisonné est le degré de perception par 1’enseignant des coiits

et des opportunités associés a son départ du collége. Le tableau 3.3 montre les

énoncés exprimant ’engagement raisonné envers le collége.

Tableau 3.3 Les énoncés de 1’engagement raisonné envers le collége

Code | Description

Ve Pour moi personnellement, quitter mon collége actuel comporterait beaucoup plus
d’inconvénients que d’avantages.

vre79 Je continue a travailler dans ce collége parce que je ne pense pas qu’une autre
organisation pourrait m’offrir les mémes avantages.

vrc80 | Je reste dans mon collége actuel parce que je ne vois pas ou je pourrais travailler ailleurs.

vrc84 | Actuellement, je n’ai pas d’autres choix que de rester dans mon collége actuel.

Vrc85 Jestime mes possibilités de choix trés limitées pour envisager de quitter mon collége
actuel.

VTc89 Je ne voudrais pas quitter mon collége actuel parce que j’aurais beaucoup & y perdre,

méme si j’y trouvais avantage.
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B.3 L’engagement normatif est le degré de perception des obligations de

I’enseignant envers le collége. Le tableau 3.4 montre les énoncés exprimant

I’engagement normatif envers le college.

Tableau 3.4 Les énoncés de I’engagement normatif envers le collége

Code Description

vnc74 Si on m’offrait un poste dans une autre organisation, je ne trouverais pas correct de
quitter mon collége actuel.

vic8? Je ne quitterais pas maintenant, en cours de session, le collége, parce que je me
sens une obligation envers les étudiants du collége.

vnc83 | Il ne serait pas correct de quitter, en cours de session, mon collége actuel.

vnc86 Je trahirais la confiance que 1’on me fait si je quittais maintenant, en cours de
session, mon collége actuel.

vnc88 { Je dois beaucoup a mon college.

vnc90 Jestime que je serais coupable si je quittais maintenant, en cours de session, mon
collége actuel.

B.4 L’engagement organisationnel global représente la moyenne pondérée des

échelles des engagements affectif, raisonné et normatif envers le college.

C. Les foyers organisationnels

Dans le cadre de cette recherche, le foyer organisationnel se définit comme

un espace organisationnel ou évoluent plusieurs enseignants ou comme une unité

organisationnelle. La profession d’enseignant, le département, 1’administration

genérale et le syndicat constituent les foyers organisationnels dans un college. Les

termes «foyer organisationnel» et «lieu d’appartenance» sont ici des synonymes.

Meyer et al (1993) souligne 1’augmentation des recherches examinant

I’engagement envers les syndicats (ex. Fullagar et Barling, 1989; Gordon,
Philpot, Burt, Thompson et Spiller, 1980), ’emploi (ex. Jackson, Stafford,
Banks et Warr, 1983), les professions (ex. Morrow et Wirth, 1989; Aranya,
Pollock et Amemic, 1981) et les carriéres (ex. Arnold, 1990; Blau, 1989; 1988;

1985). Cependant, il précise que les chercheurs ont examiné l’engagement

envers des entités organisationnelles autres que I’organisation comme un
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construit unidimensionnel (ex. Blau, 1985; Jackson et al, 1983; Aranya et al,
1981). Dans le cas ou I’engagement est considéré multidimensionnel, les
indicateurs portent sur des domaines spécifiques. Par exemple, la mesure de
I’engagement envers le syndicat développée par Gordon et al, (1980) a été
congue autour de 4 composantes importantes : la loyauté envers le syndicat, la
croyance dans les syndicats, la responsabilité et la volonté de travailler pour le
syndicat. Ainsi, Meyer et al (1993) ont tenté de tester 1’adaptation du
questionnaire, de I’engagement a trois dimensions de Allen et Meyer (1991), sur
I’engagement envers la profession dans le domaine de la santé. L’analyse
factorielle des données colligées, auprés d’un échantillon composé des étudiants
et des infirmiers licenciés, a révélé que les trois dimensions de 1’engagement

envers la profession sont distinctes (Meyer et al, 1993).

Pour faire suite a la recherche de Meyer et al (1993), cette recherche
adaptera le questionnaire de Meyer et Allen (1993) pour mesurer les trois
dimensions de I’engagement des enseignants envers quatre foyers
organisationnels : la profession, le département, I’administration générale et le
syndicat. Cette initiative offre la possibilité de comparer les trois dimensions de
I’engagement spécifique, ce qui permet une meilleure compréhension des types

d’engagement tenus par les enseignants envers chacun des quatre foyers.

D. L’engagement envers la profession

L’engagement envers la profession se définit par les trois dimensions de
I’engagement affectif, raisonné et normatif. Les énoncés ont été rédigés et adaptés a
partir du questionnaire de Allen et Meyer (1993). Les indicateurs mesurant ces trois
dimensions apparaissent a 1’appendice (A.1). Ces dimensions seront validées a

1’aide de I’analyse factorielle et le coefficient de cohésion (a).

E. Les engagements organisationnels envers le département,
I’administration générale et le syndicat

De méme, les engagements envers le département, 1’administration générale
et le syndicat ont été congus selon 1’échelle de Allen et Meyer (1993). Les énoncés

de la dimension affective ont été traduits en respectant le texte de Allen et Meyer
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(1993). Quant aux énoncés des dimensions raisonnée et normative, ils ont été
modifiés de fagon a mesurer les coiits et les obligations morales, associés a la
participation ou a la non participation aux activités organisées par le foyer
concerné. Les indicateurs mesurant ces trois dimensions sont indiqués aux

appendices (A.2; A.3; A4).

F. La satisfaction au travail

La définition retenue de la satisfaction au travail est celle de Foucher (1980)
qui porte sur les réactions spécifiques de I’individu a 1’égard des différentes
situations de travail. La recherche de Foucher (1980) sur la satisfaction au travail
des enseignants de niveau collégial a révélé que I’actualisation de soi, les relations
humaines regoivent les moyennes les plus élevées suivi par la sécurité, la
reconnaissance des compétences et 1’autonomie. Dans le cadre de cette recherche,
les dimensions retenues en rapport avec les foyers organisationnels sont:
’actualisation de soi, ’autonomie de ’enseignant, les relations avec les collégues,
le soutien de 1’administration et du syndicat, I’'image, la mission et le réle du

collége.

Le questionnaire €laboré tente de mesurer les réactions positives ou
négatives résultant de la rencontre entre une situation de travail et divers besoins de
P'individu privilégiant ainsi, une approche multidimensionnelle. Ces dimensions
reflétent certains besoins chez I’individu qui ont été identifiés par Maslow (1943).
Le tableau 3.5 montre les énoncés regroupés selon les foyers organisationnels et
identifiés a certaines catégories de besoins chez l'individu, et aux deux facteurs de
Herzberg. Le regroupement de ces énoncés sera validé a 1’aide de I’analyse
factorielle et I’analyse des facteurs de cohésion (o) permettra de juger de la fidélité

du questionnaire.

Foucher (1980) rapporte que des études comparant différents indices de
satisfaction ont montré que les échelles de type Likert peuvent bien mesurer la
satisfaction au travail. Par conséquent, les énoncés de satisfaction au travail seront
mesurés a 1’aide de 1’échelle de type Likert composée de 7 niveaux. Chaque

enseignant exprime son degré de satisfaction sur une échelle variant de 1 (Trés
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insatisfait) a 7 (Trés satisfait) (Tableau 3.7). La satisfaction générale des

enseignants est déterminée a partir de la moyenne exprimée sur I’ensemble des

dimensions de la satisfaction au travail.

Tableau 3.5 Le regroupement des énoncés de la satisfaction au travail

Q 0
3 g £ p
a @ © 3 g
Foyer . . T35 |28TF
o Dimensions S 2 L& &
organisationnel @ 2 S % T
§ |Fz2s
d’avoir le sentiment d’exercer une profession valable? Estime Valorisant
. de la liberté d’action dont vous disposez dans I’exercice de . .
Profession X , . p Estime | Valorisant
votre profession d’enseignant?
des défis que comporte votre profession d’enseignant? Estime | Valorisant
de I’estime que vous témoigne }’administration du collége? Estime | Valorisant
du support que vous apporte I’administration du collége dans laf .. ., .
P T NV . Sécurité | Ambiance
Administration | réalisation de vos projets éducatifs?
de la transparence de I’administration dans la gestion du Y .
. Sécurité | Ambiance
college?
de I’appui que vous apporte le département? Sécurité | Ambiance
Département | de vos relations avec les enseignants de votre département? Amour | Ambiance
du climat de travail dans votre département? Sécurité | Ambiance
des conseils que vous apporte le syndicat du collége? Sécurité | Ambiance
. de I’appui que vous apporte le syndicat du collége dans vos . .
Syndicat pput q PP m & Sécurité | Ambiance
revendications?
de la défense de vos droits par le syndicat du collége? Sécurité | Ambiance
de I'image projetée par votre collége dans le milieu? Prestige | Ambiance
Collége de la réalisation de la mission éducative du college? Prestige | Ambiance
du role que le collége joue dans le milieu? Prestige | Ambiance

Le code d’identification des énoncés de 1’échelle de satisfaction au travail

est composé de trois parties : la variable «satisfaction», représentée par la lettre

«sa»; le foyer organisationnel, dont la lettre reproduit la premiére lettre du nom du

foyer; et le numéro séquentiel. Le tableau 3.6 présente la composition du code de

I’échelle de la satisfaction au travail des enseignants.
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Tableau 3.6 La composition du code d’identification de 1’échelle de la satisfaction
générale au travail

Variable

Foyer

Facteur (Herzberg)

Numéro séquentiel

s (satisfaction)

c (college)

v (valorisant)

P (profession)

fa (facteur d'ambiance)

d (département)

Le numéro indique la
position dans le

a (administration)

questionnaire

s (syndicat)

Le tableau 3.7 montre les énoncés de la satisfaction au travail et leur code

d’identification.

Tableau 3.7 Les énoncés de 1’échelle de satisfaction selon les foyers organisationnels

Etes-vous
Foyer E 3 = - £ =
Code . y . - E . ¢ E E g =
organisationnel E ZE & H 2 & Z E = 2
e £ 2 E g 2 s G g
] E 2 E = £ g = z 2 -g
- £| = E & Z E & = B S
spv9l d’avoir le sentiment d’exercer une profession valable?
spvO2 Profession dela llt?ene ,d action dont vous disposez dans 1’exercice de votre
profession d’enseignant?
spv93 des défis que comporte votre profession d’enseignant?
sav94 de I’estime que vous témoigne I’administration du college?
safa05 Administration d}l support que vous app,orte 1 'admmlstratlon du collége dans la
T réalisation de vos projets éducatifs?
safa6 de la transparence de 1’administration dans la gestion du college?
sdfa97 de I’appui que vous apporte le département?
sdfa98 Département |} de vos relations avec les enseignants de votre département?
sdfa99 du climat de travail dans votre département?
ssfal00 des conseils que vous apporte le syndicat du college?
ssfal01 Syndicat del appui que vous apporte le syndicat du collége dans vos
revendications?
ssfal02 de la défense de vos droits par le syndicat du college?
scfal03 de I'image projetée par votre collége dans le milieu?
scfal04 College de la réalisation de la mission €ducative du collége?
scfal05

du rdle que le collége joue dans le milieu?
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G. Les caractéristiques individuelles
Elles portent sur le sexe, ’age et le plus haut niveau de scolarité.
a. Le sexe est identifié a partir d’un choix entre masculin (M = 0) et

féminin (F = 1).

b. L’age est exprimé par un nombre correspondant a celui du

répondant.

c. Le niveau de scolarité est mesuré a partir d’un choix parmi quatre
niveaux possibles de scolarité : 15 ans et moins, 16 ans, 17 ans et 18
ans et plus. Ces niveaux de scolarité sont codifiés a 1’aide de la

numérotation suivante :

1. 15 ans et moins =1
ii. 16 ans =2
iit. 17 ans =3
iv. 18 ans et plus =4
H. Les variables relatives a I’emploi

Elles comprennent le département, le programme d’enseignement, le statut
d’emploi, le nombre d’années d’enseignement collégial et le nombre d’années
d’ancienneté dans le collége.

a. Le département est inscrit par le répondant.

b. Le programme d’enseignement est identifi¢ parmi deux choix par le
répondant :
i. préuniversitaire = (0) et,

ii. technique = (1).

c. Le statut d’emploi indique si ’emploi, occupé par 1’enseignant, est

permanent ou précaire :

i. Le statut permanent = (0), désigne un emploi permanent a temps plein;



ii. Le statut précaire = (1), regroupe : les non permanents, qui sont des
enseignants a temps plein sans permanence; les temps partiels et les
occasionnels, qui sont des enseignants avec une ou deux charges de

cours.

d. Le nombre d’années d’enseignement collégial est indiqué par le
répondant, a 1’aide d’un nombre correspondant au nombre d’années

d’enseignement au collégial.

e. Le nombre d’années d’ancienneté dans le collége est précisé par le
répondant, a 1’aide d’un nombre correspondant au nombre d’années

d’ancienneté au college.

3.4  Les hypothéses de recherche

A partir de la revue de la littérature, présentée au chapitre 2, les
hypothéses de recherche suivantes ont été élaborées. Elles portent
essentiellement sur les liens entre, d’une part, les caractéristiques individuelles,
les variables relatives a 1’emploi, les engagements envers les foyers
organisationnels et la satisfaction générale au travail et, d’autre part, les trois

dimensions de 1’engagement organisationnel.

Lors de I’élaboration des hypothéses de recherche et pour des raisons de
clarté, nous avons opté pour une formulation directe. Il est entendu que
I’hypothése directe est, en fait, une alternative & I’hypothése nulle. Ainsi, la
confirmation de I’hypothése directe signifie le rejet de I’hypothése nulle et

I’adoption de I’hypothése alternative.

3.4.1 Les caractéristiques individuelles des enseignants (H1)

Les trois variables relatives aux caractéristiques individuelles sont I’age, le
sexe et la scolarité. Afin de vérifier les relations entre chacune des caractéristiques
des enseignants et I’engagement organisationnel, les trois catégories d’hypothéses

suivantes sont formulées :



73

A. L’age (H1.1). Les recherches précédemment citées soutiennent qu’il existe
une faible association positive entre 1’age et les trois dimensions de
I’engagement organisationnel. Ainsi, selon les résultats de la méta-analyse
de Meyer et al. (2001), Rosenholtz (1989), Freestone (1987), Reyes (1989),
Kushman (1992), et de Mathieu et Zajac (1990), I’hypothése concernant

I’dge de I’enseignant peut étre énoncée comme suit :

H1.1  L’Gge est associé significativement et positivement a l’engagement
organisationnel et a ses trois dimensions.

B. Le sexe (H1.2). Le role éducatif de la femme, au niveau de la famille, peut
laisser croire qu’elle est plus engagée affectivement, rationnellement et
moralement. Selon Meyer et al. (2001), Mathieu et Zajac (1990), Reyes
(1989) et Rosenholtz (1989), I’hypothese concernant le sexe de ’enseignant

peut étre énoncée ainsi :

H1.2  Le sexe est associé significativement a l’engagement organisationnel
de [’enseignant et a ses trois dimensions.

C. Le niveau de scolarité (H1.3). Les résultats des recherches de Reyes
(1990) présentent une association négative entre la scolarité et
I’engagement des enseignants. Selon les résultats de la méta-analyse de
Meyer et al. (2001), il ressort qu’il existe une faible association positive
entre la scolarité et ’engagement affectif, mais aucune association avec
I’engagement raisonné et normatif. Dans le cadre de notre recherche, les
deux hypothéses concernant le niveau de scolarité de ’enseignant peuvent

étre énoncées comme suit :

H1.3.1 Le niveau de scolarité est associé significativement et positivement a la
dimension affective de l’engagement organisationnel de l’enseignant.

H1.3.2 Le niveau de scolarité n'est pas associé significativement aux
dimensions raisonnée et normative de l’engagement organisationnel de
[’enseignant.
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3.4.2 Les variables relatives a I’emploi
Les quatre variables relatives a ’emploi, retenues dans cette recherche,
sont I’expérience d’enseignement, le nombre d’années d’ancienneté au collége, le

statut d’emploi et le programme d’enseignement.

A. Le nombre d’années d’enseignement collégial (H2.1). Des recherches
ont montré la présence d’une relation entre I’expérience de travail et
I’engagement organisationnel (Meyer et al. 2001; Mathieu et Zajac,

1990; Meyer et Allen, 1988). L hypothése suivante peut étre €émise :

H2.1 Le nombre d'années d’enseignement collégial est associé
significativement et positivement a l’engagement organisationnel de
l'enseignant et a ses trois dimensions.

B. Le nombre d’années d’ancienneté au collége (H2.2). La méta-analyse de
Meyer et al. (2001) signale une association positive entre le nombre
d’années d’ancienneté dans l’organisation et les trois dimensions de
I’engagement organisationnel. Les résultats de Rosenholtz (1989), Reyes
(1989), Freestone (1987) et Angle et Perry (1983) montrent aussi des
associations positives. L hypothese concernant 1’ancienneté de 1’enseignant

peut étre énoncée ainsi :

H2.2 Le nombre d’'années d’ancienneté au college est associé
significativement et positivement a l'engagement organisationnel de
l'enseignant et a ses trois dimensions.

C. Le statut d’emploi (H2.3). Les enseignants ayant un statut non permanent
peuvent manifester des sentiments d’indépendance envers 1’organisation.
Les enseignants ayant un statut permanent peuvent, de leur c6té, manifester
plus d’engagement affectif que leurs collégues non permanents. Cependant,
les enseignants permanents ont un engagement raisonné plus élevé que les
non permanents, car les avantages et les coiits associés au départ sont plus
faibles pour les non permanents que pour les permanents. Ainsi, le statut
d’emploi est associ€é négativement a I’engagement raisonné. Selon la

théorie du schéme de référence, nous pouvons postuler qu’un enseignant
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ayant un statut permanent peut avoir un schéme de référence différent de
celui d’'un non permanent. L’enseignant permanent peut estimer avoir
donné suffisamment a 1’organisation et ne se sent plus aucune obligation
morale envers son collége. Par contre, I’enseignant non permanent en est au
début de sa carriére et peut nourrir des sentiments d’obligation morale
envers son collége. Ainsi, le statut d’emploi peut étre associé positivement a

I’engagement normatif.

H2.3.1 Le statut d’emploi est associé significativement et négativement a
l’'engagement affectif de l’enseignant.

H2.3.2 Le statut d’emploi est associé significativement et négativement a
l’engagement raisonné de |’enseignant.

H2.3.3 Le statut d’emploi est associé significativement et positivement a
l’engagement normatif de l’enseignant.

D. Le programme d’enseignement (H2.4): Utilisant le questionnaire de
I’OCQ de Mowday et al. (1979), Busch et al. (1998) et Richards et al.
(1999) concluent a une association entre le type de programme
d’enseignement et I’engagement organisationnel. Rappelons que
I’hypothése porte sur deux types de programmes : (1) préuniversitaire et
(2) technique. Etant donné que le questionnaire de Mowday et al. (1979)
porte sur I’engagement attitudinal affectif, 1’hypothése concemant le type

de programme d’enseignement peut étre énoncée comme suit :

H2.4 Le programme d’enseignement technique est associé significativement et
positivement a |'engagement affectif de l’enseignant envers le college.

3.4.3 La relation entre I’engagement envers les foyers et les trois
dimensions de I’engagement organisationnel envers le collége
Hunt et Morgan (1994) ont relevé des associations directes entre
I’engagement organisationnel et I’engagement envers certains foyers tels que les
groupes de travail et la direction générale. La méta-analyse de Mathieu et Zajac
(1990) rapporte une association positive entre I’engagement envers les syndicats

et I’engagement envers ’organisation. La méta-analyse de Meyer et al. (2001)

-
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signale une relation positive entre 1’engagement envers la profession et

I’engagement affectif envers I’organisation.

A la lumicre des résultats de ces recherches, nous pouvons émettre les

quatre hypotheses spécifiques suivantes :

H3.1 L'engagement envers la profession est associé significativement et
positivement a l'engagement organisationnel de l’enseignant et a ses
trois dimensions. '

H3.2 L’engagement envers le département est associé significativement et
positivement a l’engagement organisationnel de l’enseignant et a ses
trois dimensions.

H3.3 L’engagement envers [’administration geénérale est associé
significativement et positivement a l’engagement organisationnel de
['enseignant et a ses trois dimensions.

H3.4 L'engagement envers le syndicat est associé significativement et
positivement a ['engagement organisationnel de l’enseignant et a ses
trois dimensions.

3.4.4 Larelation entre la satisfaction au travail et les trois dimensions de
I’engagement organisationnel

Les recherches portant sur la relation entre ’engagement et la satisfaction
au travail ont démontré que les individus exprimant une satisfaction globale vis-
a-vis de leur travail sont plus engagés envers 1’organisation (Angle et Perry,
1983; Barling et al. 1990; Hunt et al. 1985; Martin et O’Laughlin, 1984; Zahra,
1984). D’autres chercheurs ont étudié le lien entre I’engagement organisationnel
et la satisfaction face & des aspects spécifiques du travail tels que la nature du
travail, les collegues de travail, la supervision, les promotions et le salaire.
L’engagement organisationnel semble étre relié positivement & chacun de ces
aspects spécifiques du travail (Bruning et Snyder, 1983), sauf le salaire qui

semble faire exception (Welsch et La Van, 1981).

Dans leur méta-analyse, Meyer et al. (2001) relévent des associations
positives entre la satisfaction et les deux dimensions affective et normative. Par

contre, 1’association est négative ou inexistante au regard de la dimension
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raisonnée. A la lumiére des résultats de ces recherches, nous pouvons émettre

I’hypothése suivante :

HA4.1 La satisfaction générale est associée significativement et positivement a
['engagement organisationnel de [’enseignant et ses trois dimensions.

CONCLUSION

Cette recherche porte essentiellement sur 1’élaboration de quatre modeles
explicatifs de ’engagement organisationnel et ses trois dimensions, a I’aide de
certains déterminants. Ces derniers sont composés des caractéristiques
individuelles, des variables relatives a I’emploi, des engagements envers les quatre
foyers organisationnels et la satisfaction au travail. Les conséquences de

I’engagement organisationnel sont ainsi exclues de cette étude.

Le questionnaire d’Allen et Meyer (1993) a été traduit et adapté aux
objectifs et au contexte de cette recherche. Ainsi, les énoncés du questionnaire
tentent de mesurer les attitudes affectives, raisonnées et normatives des enseignants
envers leur collége et les quatre foyers organisationnels (la profession, le

département, I’administration générale et le syndicat).

Le questionnaire sur la satisfaction au travail a été élaboré a partir de la
définition de Foucher (1980) et les théories de besoins de Maslow et les deux
facteurs de Herzberg. Il tente de mesurer le degré de satisfaction des enseignants

envers les quatre foyers organisationnels et le college.

A partir de la revue de littérature et du schéma conceptuel, plusieurs
hypothéses ont été émises. Le tableau 3.8 présente un récapitulatif des principales

hypothéses de cette recherche.
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Tableau 3.8 Tableau récapitulatif des principales hypothéses de cette recherche

CATEGORIES

HYPOTHESES

Hil
Relation entre les

caractéristiques H12
personnelles et ’

L 'dge est associé significativement et positivement a | 'engagement
organisationnel et a ses trois dimensions.

Le sexe est associé significativement a |'engagement organisationnel
de l'enseignant et a ses trois dimensions.

I;';:;ggons de H1.3.1 Le niveau de scolarité est associé significativement et positivement a
’engagement la dimension affective de |'engagement organisationnel de
organisationnel !'enseignant.

H1.3.2 Le niveau de scolarité n’est pas associé significativement et aux
dimensions raisonnée et normative de l'engagement organisationnel
de ['enseignant.

H2.1  Le nombre d'années d’enseignement collégial est associé

Relation entre les significativement et positivement a |'engagement organisationnel de
variables 'enseignant et a ses trois dimensions.

relatives a , . oo ; N L
I"emploi et les H22 Le nombre d'années d'ancienneté au collége est associé

trois dimensions
de I’engagement
organisationnel ~ F12.3.1

H2.3.2
H2.3.3

H2.4

significativement et positivement a l'engagement organisationnel de
l'enseignant et a ses trois dimensions.

Le statut d’emploi est associé significativement et négativement a
I'engagement affectif de I'enseignant.

Le statut d’emploi est associé significativement et négativement a
I'engagement raisonné de |'enseignant.

Le statut d'emploi est associé significativement et positivement a
l’engagement normatif de l'enseignant.

Le programme d’enseignement technique est associé
significativement et positivement a |'engagement affectif de
I'enseignant envers le college.

Relation entre H3.1
I’engagement

envers chacun

des quatre foyers g3 5
et les trois
dimensions de
I’engagement
organisationnel

H3.3

H3.4

L ’engagement envers la profession est associé significativement et
positivement a | 'engagement organisationnel de ['enseignant et a ses
trois dimensions.

L 'engagement envers le département est associé significativement et
positivement a 'engagement organisationnel de ['enseignant et a ses
trois dimensions.

L ’engagement envers |'administration générale est associé
significativement et positivement a |'engagement organisationnel de
I'enseignant et a ses trois dimensions.

L 'engagement envers le syndicat est associé significativement e!
positivement a | 'engagement organisationnel de I'enseignant et a ses
trois dimensions.

Relationentrela  prg4 7
satisfaction et les

trois dimensions de
I’engagement
organisationnel

La satisfaction générale est associée significativement et positivement
a l’'engagement organisationnel de |'enseignant et ses trois
dimensions.




CHAPITRE 4
LA METHODOLOGIE DE RECHERCHE

Ce chapitre présente la méthodologie utilisée pour €laborer cette recherche.
Suite au choix de la méthode de recherche, il s’agit de décrire la méthode

d’échantillonnage et le déroulement de la collecte des données.

Suite a la traduction et I’adaptation du questionnaire de Allen et Meyer (1993),
il est opportun de décrire le processus d’élaboration et de validation des instruments de
mesure et ce, pour chacun des groupes de variables indépendantes, intermédiaires et

dépendantes du schéma conceptuel.

4.1 Le choix de la méthode de collecte des données

Dans le contexte de cette étude, la méthode du questionnaire s’avére le moyen
appropri€ a la collecte des données. Cette méthode permet de concrétiser les concepts
a I’étude, de vérifier les hypotheéses de recherche, de mesurer et d’analyser
statistiquement un grand nombre de variables et de rejoindre un nombre appréciable de
répondants (Quivy et Van Campenhoudt, 1988). De plus, la majorité des recherches
sur I’engagement organisationnel utilisent la méthode du questionnaire fermé avec une

échelle de Likert & sept niveaux.

Afin de pouvoir comparer les résultats avec ceux des autres recherches, la
méthode du questionnaire fermé et auto-administré a été utilisée. L’échelle de Likert 2
sept niveaux accompagne les énoncés portant sur les attitudes affeétive, raisonnée et
normative des enseignants. Les sept niveaux de 1’échelle permettent aux répondants de

nuancer leurs réponses.
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4.2 L’échantillonnage

La population visée est constituée des enseignants et enseignantes, oeuvrant
au secteur régulier de ’ordre d’enseignement collégial de la Grande région de
Montréal. Les enseignants sont répartis dans différents départements qui peuvent
étre regroupés en deux programmes d’enseignement: le programme

préuniversitaire et le programme technique.

Le choix des colleges est fait a partir de deux critéres: la langue
d’enseignement et la présence des deux programmes d’enseignement
préuniversitaire et technique. Les dix colléges francophones de la Grande région de
Montréal respectent les deux criteres de sélection, mais chacun posséde un nombre

différent de départements dans les deux programmes d’enseignement.

La demande de participation des colléges a été effectuée a 1’aide d’une lettre
adressée aux directeurs généraux des dix colléges francophones de la Grande région
de Montréal (appendice B.1). Sur les dix colléges, quatre ont décliné I’invitation et
un collége a été éliminé, faute d’un nombre suffisant de répondants. L’échantillon
est donc non probabiliste et composé des enseignants volontaires des cing colléges

participants.

4.3  Le déroulement de la collecte des données

Les cinq colléges, qui ont accepté de participer a 1’étude, ont nommé chacun
un conseiller pédagogique, responsable d’assurer le lien avec les enseignants. Deux
moyens ont servi a la collecte des données : le questionnaire écrit et le questionnaire
électronique par Internet. Le questionnaire écrit était disponible chez les conseillers
pédagogiques. Le questionnaire électronique était disponible sur le site du Collége
de Bois-de-Boulogne. Voici le processus de déroulement de la collecte des

données :
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1. Suite a une demande de collaboration a cette recherche, le directeur des
études du college de Bois-de-Boulogne a autorisé, pour fin de collecte
des données, I’utilisation du serveur du laboratoire de recherche

informatique.

2. Un analyste en informatique a élaboré, a I’aide du logiciel Frontpage,
une version informatique du questionnaire de recherche. Le technicien du
laboratoire a procédé a I’installation et aux différents tests de sécurité,
avant de diffuser le questionnaire sur le site. Ainsi, les enseignants
avaient le choix entre deux modes de participation soit I’Internet, soit le

questionnaire écrit.

3. Une lettre a été déposée dans les casiers des enseignants, les invitant a
participer a cette recherche et leur offrant les deux modes de participation
(appendice B.2). Un code et un mode d’utilisation ont accompagné la
lettre d’invitation. Le questionnaire écrit a été déposé chez le conseiller

pédagogique et remis aux enseignants qui en ont fait la demande.

4. Les enseignants avaient trente jours pour compléter le questionnaire et
une lettre de rappel leur a été acheminée, vingt jours aprés le début de la
collecte des données (appendice B.3). Le technicien en informatique,
responsable du laboratoire, a rédigé un programme pour acheminer la
base de données vers mon adresse courriel, chaque fois qu’un ou
plusieurs enseignants avaient complété le questionnaire. On pouvait ainsi

disposer, de fagcon permanente, de deux copies de la base de données.

Rappelons que I’échantillon est non probabiliste et sur une base volontaire.
Le tableau 4.1 montre la composition de la population et les taux de participation
des enseignants de chacun des cinq colléges publics de la région du Grand
Montréal. Le nombre total de participants est de 278, si on compte les quatre

questionnaires par Internet qui ont été rejetés; aucun questionnaire écrit n’a été
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rejeté. Le pourcentage de répondants par I'Internet est de 85,4% par rapport a

14,6% pour le questionnaire écrit.

Tableau 4.1 Pourcentages des répondants des cing colléges

COLLEGE' A B C D E Total
Population Nombre 299 452 457 288 575 2071
Répondants Nombre 69 30 85 44 46 274

P Proportion (%) | 23,07 6,64 18,60 15,28 8,00 13,23
Rejets Nombre 0 0 3 0 1 4
4.4 L’élaboration et la validation du questionnaire de recherche
Le questionnaire de recherche porte sur trois catégories de variables.
a. les variables indépendantes se divisent en deux groupes: les

N

caractéristiques individuelles et les variables relatives a I’emploi.
L’élaboration de cette catégorie de variables a été décrite a la section 3.3
(G) du chapitre 3. Les variables sont présentées a la section

«Renseignements généraux» du questionnaire, contenue dans 1’appendice
C.2;

. les variables dépendantes représentent les trois dimensions de
I’engagement organisationnel envers le collége. Les énoncés concernant
I’engagement organisationnel sont présentés a la section «Vous et votre

collége» du questionnaire, contenue dans I’appendice appendice C.7;

. les variables intermédiaires sont de deux ordres : I’engagement envers
les quatre foyers (profession, département, administration générale et
syndicat) et la satisfaction au travail. Les énoncés concernant

I’engagement envers les quatre foyers sont présentés dans les quatre

! Données fournies par le service des ressources humaines de chaque collége participant
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sections du questionnaire, «Vous et votre profession», «Vous et votre
département», «Vous et ’administration générale» et «Vous et votre
syndicat», contenues dans les appendices C.3, C.4, C.5, C.6. Quant a la
satisfaction au travail, elle est mesurée a I’aide des 15 énoncés portant sur
la satisfaction des enseignants envers les quatre foyers organisationnels et
leur collége. Les énoncés sont présentés a la section «Satisfaction au

travail» du questionnaire, contenue dans 1’appendice C.8.

La section suivante présente les deux phases de la validation du questionnaire

de recherche : la phase de pré-test et la phase de validation finale.

4.4.1 Phase de pré-test du questionnaire

Cette phase de pré-test consistait a élaborer le questionnaire de recherche dont
les principales composantes sont : I'engagement organisationnel envers le college,
l'engagement envers la profession, l'engagement envers le département,
I'engagement envers 1'administration générale, I'engagement envers le syndicat local

et la satisfaction générale. Voici, les principales étapes suivies :

1. Les énoncés concernant I’engagement organisationnel et 1’engagement
envers les quatre foyers organisationnels ont été élaborés a partir de la
version originale anglaise de Allen et Meyer (1993) et de la version

traduite en frangais par Lemire et Saba (1997).

2. Les énoncés concernant la satisfaction au travail ont été élaborés a partir
des situations de travail dans les foyers organisationnels et la hiérarchie

des besoins de Maslow (1943).

3. Le questionnaire a ensuite été soumis a la critique de deux professeurs
universitaires en comportement organisationnel et d’un professeur de

niveau collégial, titulaire d’un doctorat en psychologie.
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Suite aux corrections suggérées par les trois experts, le questionnaire a
été soumis a I’expérimentation auprés d’un échantillon préliminaire

d’enseignants des colléges participants.

Parmi les six colléges qui ont accepté de participer a cette recherche,
quatre ont donné leur accord, sur une base volontaire, a participer a la
phase expérimentale. Les questionnaires (20 par collége) ont été envoyés
a chacun des quatre représentants des institutions. Une période de quatre
semaines a été accordée aux représentants pour la remise des
questionnaires complétés. L’appendice D présente la version

expérimentale du questionnaire qui a servi a la phase de pré-test.

Sur une possibilit¢ de 80 participants, 33 questionnaires ont été

complétés, ce qui représente un taux de participation de 41,03%.

Suite a I’analyse des coefficients de cohérence, des statistiques sur le
degré de clarté de chaque énoncé et les commentaires des répondants,
nous avons procédé a la reformulation des énoncés dont les coefficients
de cohérence (o) étaient inférieurs a 0,50. Sur les 105 énoncés, 61 ont été

modifiés ou remplacés.

En demier lieu, un tableau comparatif, comprenant la version
expérimentale et la version finale du questionnaire, a été acheminé aux
trois experts. Leur réaction incitait fortement a adopter la version finale
du questionnaire. L’appendice E montre le tableau, comparant les deux

versions du questionnaire.
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4.4.2 Phase de la validation finale

Avant de procéder aux analyses statistiques, il est essentiel de s’assurer de la
validité des données recueillies et de la cohérence interne de chaque échelle utilisée
dans I'instrument de mesure. Ainsi, la phase de la validation finale consiste a
appliquer I’analyse factorielle et le test de cohérence interne aux mesures utilisées

dans cette recherche.

L’analyse factorielle est utilisée pour identifier les dimensions d’un concept.
Elle a permis de regrouper, sous un méme facteur ou dimension, les indicateurs qui
s’y rapportent. Ainsi, les dimensions de I’engagement sont obtenues par une
analyse factorielle par composantes principales, avec rotation de type Varimax.
Nous avons forcé I'analyse factorielle de maniére a obtenir trois dimensions pour

chacune des deux échelles d’engagement.

Le test de cohérence vise a établir la consistance interne des mesures
utilisées. Pour vérifier la fidélité de 1’échelle pour chacune des dimensions, nous
avons calculé les coefficients (o) de Cronbach a I’aide de la procédure reliability du
logiciel SPSS, v11. Cette procédure a permis de vérifier si tous les énoncés de
chaque échelle mesurent bien une seule et méme dimension. Mayer (1992) rapporte
I’affirmation de DeVillis (1991) selon laquelle plus le coefficient (o) est élevé, plus
I'instrument est fiable. De plus, elle indique que la valeur acceptable, généralement
reconnue pour déterminer la fidélit€ d’un instrument, est de o = 0,60, pour une

recherche exploratoire et de o = 0,80 pour les échelles existantes.

Au niveau des coefficients (o) individuels, Allen et Meyer (1993) ont admis
des énoncés ayant une valeur égale ou supérieure a 00,34. Dans cette recherche,
nous avons augmenté le critére d’admissibilité des coefficients (o) individuels 2
0,4. La prochaine section est consacrée a la validation des échelles de mesure des

trois dimensions de ’engagement organisationnel.
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A. Analyse factorielle et test de cohérence des dimensions de I’engagement
envers le collége et la profession

Conformément a la définition de Allen et Meyer (1993), trois dimensions
ont été identifiées pour chacune des deux échelles : I’engagement envers le college
et ’engagement envers la profession. Toutefois, si notre analyse factorielle nous a
donné trois dimensions, les indicateurs qui se rapportent a elles se distinguent de
ceux identifiés dans I’échelle de Allen et Meyer (1993). Les tableaux 4.2 et 4.3
présentent les résultats des indicateurs qui composent chacune des trois dimensions
de I’engagement envers le college et envers la profession. Voici les détails de la

composition de chacune des dimensions de I’engagement organisationnel.

A.1 La dimension affective de ’engagement envers le colléege. L’examen
du tableau 4.2 montre que les six indicateurs prévus par Allen et Meyer (1993)
sont représentatifs de la dimension affective. L’analyse factorielle a identifié
deux énoncés de la dimension normative comme appartenant a la dimension
affective. Ainsi, dans notre recherche, les deux énoncés de la dimension
normative ont été ajoutés a la dimension affective, pour un total de huit
indicateurs, représentant I’engagement affectif envers le collége (appendice
F.1). Le facteur alpha des huit indicateurs de la dimension affective est de 0,84,

comparativement a 0,82 pour celui de Meyer et Allen (tableau 4.4).
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. . , .. . @
Tableau 4.2 Les trois dimensions de 1’engagement organisationnel envers le collége

L Dimensions
Code Description
P Aff | Nor | Rai
rvacT3 Je n’ai pas le s\entlment de «faire partie de la grande famille» 0,625 | 0,182 | 0,177
dans mon collége.
vac75 }Je serais trés heureux de terminer ma carriére dans mon collége. | 0,656 | 0,068 | 0,051
vac76 | Mon collége représente beaucoup pour moi 0,828 | 0,142 | 0,041
vac78 | Je suis fier d’appartenir a ce college. 0,836 | 0,148 | 0,025
vac81 Jc,: Tessens vr.alment les problémes de mon collége, comme si 0473 | 0311 | 0,029
c’était les miens.
rvac87 | Je ne me sens pas affectivement attaché€ & mon collége. 0,586 | 0,014 | -0,166
vicT7 Pour moi pc?rsonnellement, qu,l'tter mon 'college act’uel 0,529 | 0,003 | 0,540
comporterait beaucoup plus d’inconvénients que d’avantages.
vre79 Je f:ontmue a traval.ller_ pour ce cc_Jlleg’e parce que je ne pense pas 0282 | 0,038 | 0,556
qu’une autre organisation pourrait m’offrir les mémes avantages.
vrc80 .Je demeu.re dans‘ mon collége actuel parce que je ne vois pas ou 0,130 | -0,124 | 0,854
je pourrais travailler.
vrc84 Actueller\nent, Jje n’ai pas d’autres choix que de demeurer dans 0234 | 0,091 | 0,847
mon collége actuel.
e85 J e'stxme mes po§51b111tes de choix trés limitées pour envisager de -0,246 | -0,059 | 0,838
quitter mon collége actuel.
vrc89 Je ne voud\rals pas qu1ttt3r mop_?ollege aFtuel parce que )’ aurais 0446 | 0,093 | 0,590
beaucoup a y perdre, méme si j’y trouvais avantage.
vnc74 Sionm pffralt un poste dan's une autre or\gamsaﬂon, jene 0,568 | 0316 | 0,046
trouverais pas correct de quitter mon collége actuel.
Je ne quitterais pas maintenant, en cours de session, le collége,
vnc82 | parce que je me sens une obligation envers les étudiants du 0,200 | 0,890 | -0,026
college.
vnc83 Il ne serait pas correct de quitter, en cours de session, mon 0,168 | 0,893 | 0,112
collége actuel.
vnc86 Je t.rahlrals la confiance que l on me fait, si je quittais 0,145 | 0,865 | -0,051
maintenant, en cours de session, mon collége actuel.
vnc88 | Je dois beaucoup a mon collége. 0,614 | 0,209 | 0,172
vnc90 . . . . .. e . .
J estime que je serais coupable si je quittais maintenant, en cours 0173 | 0,788 | 0,015
de session, mon collége actuel.
Alpha standard de I’échelle 0,8235

(a) La rotation a convergé en 5 itérations
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. Dimension
Code | Description
P Nor | Aff | Rai

vapl | Je suis fier d’appartenir a la profession d’enseignant. 0,131 | 0,619 | -0,126
Je ne me sens pas affectivement attaché a la profession

rvap4 d’enseignant. 0,096 | 0,539 { -0,110

vap6 Je ressens v,rfurflent les. problémes de la profession d’enseignant, 0,294 | 0,138 | 0,100
comme si c’était les miens
J éprouve vraiment un sentiment d’appartenance a ma

vap7 profession d’enseignant. 0.197 | 0,776 | 0,166
Je n’ai pas le sentiment de «faire partie de la grande famille» de

rvapd |, profession d’enseignant. 0028 | 0,543 | -0,124

vapl2 | Ma profession d’enseignant représente beaucoup pour moi. 0,231 | 0,714 | -0,076
Pour moi personnellement, quitter ma profession d’enseignant

vip8 aurait beaucoup plus d’inconvénients que d’avantages. 0,126 | 0,618 | 0,277
Je ne voudrais pas quitter ma profession d’enseignant parce que

vipl0 j’aurais beaucoup a y perdre. 0,082 0,555 | 0,397
Je continue a travailler dans la profession d’enseignant parce

vrp3 | que je ne pense pas qu’une autre pourrait m’offrir les mémes 0,131 | 0,349 | 0,404
avantages.

vrpl4 gie n’ai-pas d’autres choix que de demeurer dans ma profession 0,029 | 0,146 | 0,852

enseignant.

J’estime mes possibilités de choix trop limitées pour envisager

vipLS 1 ge quitter ma profession d’enseignant. 0,010 | -0,150 | 0,846
Je demeure dans ma profession d’enseignant parce que je ne

vrpl8 vois pas quelle autre profession je pourrais exercer. 0,029 (-0,119| 0,844
Il ne serait pas correct de quitter maintenant, en cours de

vnp2 | session, ma profession d’enseignant, méme si j’y trouvais 0,704 | 0,130 | -0,146
avantage.
Si on m’offrait un poste dans une autre profession, je ne

vnp3 trouverais pas correct de quitter ma profession d’enseignant. 0,550 | 0,370 | 0,038
Je trahirais la confiance que les étudiants me font si je quittais

vopll maintenant ma profession d’enseignant. 0,831 | 0,064 | 0,011
Je ne quitterais pas maintenant ma profession d’enseignant,

vnpl3 parce que j’estime avoir des obligations envers les étudiant(e)s. 0,828 | 0,197 | -0,105
Je me sens une obligation morale de continuer dans ma

vnpl6 profession d’enseignant. 0,677 | 0,160 | 0,239
T estime que je serais coupable si je quittais maintenant ma

vpl7 profession d’enseignant. 0,692 (-0,018 | 0,134

Alpha standard de Péchelle de ’engagement envers la profession

0,7847
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A.2 La dimension raisonnée de ’engagement envers le collége. Le tableau
4.2 montre les six (6) indicateurs de la dimension raisonnée tels que congus par
Meyer et Allen (1993) (appendice F.2). Le facteur alpha des six indicateurs de
la dimension raisonnée est de 0,81, comparativement a 0,74 pour celui de

Meyer et Allen (tableau 4.4).

A.3 La dimension normative de ’engagement envers le college. Le tableau
4.2 montre les quatre (4) indicateurs de la dimension normative de
I’engagement envers le collége (appendice F.3). Le facteur alpha des quatre
indicateurs de la dimension normative est de 0,90, par rapport a 0,83 pour celui
de Meyer et Allen (tableau 4.4)

A.4 La dimension affective de I’engagement envers la profession. Suite a
I’analyse factorielle, le tableau 4.3 montre cinq (5) indicateurs de la dimension
affective et deux (2) de la dimension raisonnée, pour un total de sept (7)
indicateurs représentant 1’engagement affectif envers la profession (appendice
F.4). Le facteur alpha de cette dimension est 0,77, comparativement a 0,82 pour

’échelle de Allen et Meyer (tableau 4.4).

A.5 La dimension raisonnée de I’engagement envers la profession. Le
tableau 4.3 montre les quatre (4) indicateurs de la dimension raisonnée de
I’engagement envers la profession (appendice F.5). Le facteur alpha de cette
dimension est 0,89, comparativement a 0,76 pour I’échelle de Allen et Meyer
(tableau 4.4).

A.6 La dimension normative de I’engagement envers la profession. Le
tableau 4.3 montre les six (6) indicateurs de la dimension normative tels que
congus par Meyer et Allen (1993) (appendice F.6). Le facteur alpha (0,83) de

cette dimension se compare a celui de I’échelle de Allen et Meyer (tableau 4.4).

A.7 Comparaison des coefficients de cohérence interne (o). L’examen des

résultats du tableau 4.4 montre que les coefficients de cohérence de notre
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échelle a trois dimensions sont comparables a ceux de Allen et Meyer (1993).
L’écart entre les deux résultats peut s’expliquer par la différence de la taille des
deux échantillons et du nombre d’indicateurs qui composent chaque dimension

de I’engagement organisationnel.

Tableau 4.4 La comparaison des coefficients o avec ceux d’Allen et Meyer

Référence Affectif | Raisonné | Normatif Taille de
1’échantilion

Notre echelle\de I’engagement 0,84 0,81 0,90 274
envers le college
Allen et Meyer (1993) 0,82 0,74 0,83 366

4 b
Notre échelle de l engagement 0,77 0,89 0,83 274
envers la profession
Allen et Meyer (1993) 0,82 0,76 0,80 366

B. Analyse factorielle et test de cohérence des dimensions de I’engagement
envers le département, I’administration générale et le syndicat

Certains énoncés de Allen et Meyer (1993) ont été modifiés et adaptés pour
mesurer 1’engagement envers les trois foyers. Nous n’avons pas repéré des échelles
de mesure semblables pour fin de comparaison. Toutefois, pour nous assurer de la
fidélité de notre instrument de mesure, nous avons suivi la régle voulant que les
critéres d’acceptation soient basés sur des coefficients (ct) individuels supérieurs a

0,4 et des coefficients (o) des dimensions supérieurs a 0,6.

Pour valider les échelles de mesure, nous avons appliqué I’analyse factorielle
et le calcul des coefficients (o) de Cronbach. Les résultats de cette procédure sont

présentés aux tableaux 4.5, 4.6 et 4.7.

L’examen des résultats de ces tableaux montre que les énoncés (vrdl9 et
vrd22) du tableau 4.5, les énoncés (vaa37 et vrad47) du tableau 4.6 et I’énoncé
(vrs59) du tableau 4.7 sont & exclure, étant donné que leur coefficient (o) est
inférieur a 0,4. Les chiffres en caractéres gras représentent les indicateurs retenus

pour la dimension concernée.
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. Dimension
Code Description
P Aff | Nor | Rai
vad23 | Mon département représente beaucoup pour moi. 0,774 | 0,304 | 0,222
vado4 gl éprouve vraiment un sentiment d’appartenance a mon 0812| 0278 0,127
épartement.
rvad32 | Je ne me sens pas affectivement attaché 4 mon département actuel. 0,728 | 0,077 | 0,107
rvad33 I?aqs mon département actuel, je n’ai pas le sentiment de faire 0728| 0,156 0,116
équipe avec ses membres.
vad34 | Je suis fier d’appartenir 2 mon département actuel. 0,814 | 0,176 0,047
vad3s J? ressens le§ problémes de mon département actuel, comme si 0,502| 0377 |-0.164
c’était les miens.
vrd19 36: consacrerais du temps aux activités et aux réunions de mon 0,101 | -0,073 | 0364
épartement, si mon emploi du temps me le permettait.
vrd21 Je ne vouslrals pas cesser de par_t’1c1pe.r aux activités et aux réunions 0264 | 0333 0,674
de mon département parce que j’aurais beaucoup a y perdre.
vrd22 dA?tuellement, si je participais aux activités et aux réunions de mon 0587 | 0,049 | -0.281
épartement, ce serait plus par obligation que par choix.
Pour moi personnellement, ne pas participer aux activités et aux
vrd28 | réunions de mon département comporterait beaucoup plus 0,141 | 0,468 | 0,568
d’inconvénients que d’avantages.
Vrd30 J? n’ai pas d’autre E:h01x que de participer aux activités et aux 0367| 0,649 0,019
réunions de mon département.
Si je continuais & participer aux activités et aux réunions du
vrd31 | département, c’est parce que le contraire me priverait de certains -0,114| 0,251 | 0,719
avantages.
vnd20 J estlme’ que je serais coupable, si je ne participais pas aux activités 0287 | 0,608 | 0,279
et aux réunions départementales.
vnd?5 Jt:, me sens une obltgatlon morale de participer aux activités et aux 0275!| 0,748 | 0,052
réunions de mon département.
vnd26 Je trahlr.al_s la'conﬁance .(ll‘le’l on me fz’ut, si je cessais Ir}amtcnant 0341| 0,676 | 0,095
ma participation aux activités et aux réunions de mon département.
vnd27 Sionm pffralt le méme poste dans un,autre collége, je ne 0,521 | 0274 |-0,007
trouverais pas correct de quitter mon département actuel.
vnd29 Il’ne.seraxt pas correct de ne pas Izamm.pfr aux activités et aux 0231] 0,637] 0214
réunions de mon département, méme si j’y trouvais avantage.
Je ne cesserais pas maintenant de participer aux activités et aux
vnd36 | réunions de mon département, parce que j’estime avoir des 0,404 | 0,624 | 0,189
obligations envers ses membres.

Alpha standard de I’échelle engagement envers le département

0,8904




Tableau 4.6 Les trois dimensions de I’engagement envers I’administration générale ()

Code Description - Dimensions
Rai Nor Aff
vaa37 |J c:: Tessens le.s problémes de I’administration du coliége, comme si 0389 | 0335| 0,204
c’était les miens.
vaa4l | Je serais trés lle}lreux de continuer ma carriére avec 1’administration 0,106 | 0,604 | 0351
actuelle du collége.
vaa46 | L’administration du collége représente beaucoup pour moi. 0,320 | 0,692 | 0,297
vaa51 | Je suis fier des membres de I’administration actuelle du collége. 0,115 0,752 | 0,264
rvaas3 & ie n’ai i ire équi
Dans mon col,lege,.Je. n’ai pas le sent‘xment de faire équipe avec les 0110 | 0125/ 0,837
membres de I’administration du college.
rvaa54 i 5
J ’e ne me sens pas affect‘lvement attaché aux membres de 0135 | 0158 | 0,796
I’administration du collége.
vra39 | Je ne voudrais pas cesser de participer aux activités et/ou aux
réunions, initiées par I’administration du collége, parce que j’aurais 0,673 | 0,384 | 0,095
beaucoup a y perdre.
Vra40 5 . N . - . e,
J € n’ai pas fi.z}utre chc7)1x ql.le.de participer aux activités et/ou aux 0732 | -0228 | 0,137
réunions initi€es par I’administration du collége.
vrad7 | Actueliement, si je participais aux activités et/ou aux réunions initiées
par I’administration du collége, ce serait plus par obligation que par 0,100 | -0,363 | -0,494
choix.
vra49 | Sije continuais a participer aux activités initiées par I’administration
du collége, c’est parce que le contraire me priverait de certains 0,616 | 0,106 | -0,284
avantages.
vra50 | Je consacrerais du temps aux activités et/ou aux réunions, initiées par
, .. . Lo . . 0,137 | 0,603 | -0,204
I’administration du collége.si mon emploi du temps me le permettait.
vra52 | Pour moi personnellement, ne pas participer aux activités et/ou aux
réunions, initiées par I’administration du collége, comporterait 0,658 | 0,206 | -0,086
beaucoup plus d’inconvénients que d’avantages.
vna38 | Il ne serait pas correct de ne pas participer aux activités et/ou aux
réunions, initiées par I’administration du collége, méme si j’y trouvais | 0,683 | 0,279 | 0,231
avantage.
vnad2 | Pestime que je serais coupable, si je ne participais pas aux activités
o o, y e . 0,771 | 0,173 | 0,184
et/ou aux réunions, initiées par I’administration du college.
vnad3 | Je trahirais la confiance que I’on me fait, si je cessais de participer
aux activités et/ou aux réunions, initiées par 1’administration du 0,662 | 0,322 0,307
collége.
vnad4d | I’administration du collége mérite mon implication. 0,261 | 0,753 | 0,217
vna45 | Je ne cesserais pas maintenant de participer aux activités et/ou aux
réunions initiées par I’administration du collége, parce que je me sens | 0,531 | 0,556 | 0,147
une obligation envers les membres de I’administration.
vna48 |J € me sens une obhgat’lon Ir.lo.rale Qe part1c1pe‘r aux activités et/ou aux 0,704 | 0,158 | 0,198
réunions, initiées par I’administration du collége.
Alpha standard de I’échelle de I’engagement envers 0,8948

I’administration

(®) La rotation a convergg aprés 4 itérations.
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Tableau 4.7 Les trois dimensions de I’engagement envers le syndicat (@)

- Dimensions
Code Description
P Aff | Nor | Rai
rvasS7 {Je n’ai pas le sentiment de faire partie de mon syndicat. 0,693 | 0,238 | -0,022
vas58 | Le syndicat du collége représente beaucoup pour moi. 0,730 | 0,233 | 0,285

vas66 | Je serais trés heureux de continuer a participer aux activités et/ou
a8 . particip 0,770 | 0,344 | 0,183
aux réunions de mon syndicat.

vas68 | Je suis fier d’appartenir au syndicat de mon collége. 0,855 | 0,195} 0,127

vas70 J?’re§sens vraiment les problémes de mon syndicat, comme si 0,508 | 0.486 | 0,119
c’était les miens.

vas72 | Je ne me sens pas affectivement attaché a mon syndicat. 0,564 | 0,327 | 0,060

vrs55 | Je ne voudrais pas cesser de participer aux activités et/ou aux

P . .y . N 0,383 | 0477 | 0,515
réunions syndicales parce que j’aurais beaucoup a y perdre.

vrs56 | Je n’ai pas d’autre choix que de participer aux activités et/ou aux

.. . -0,091 | 0,288 | 0,618
réunions de mon syndicat.

vrs59 | Actuellement, si je participais aux activités et/ou aux réunions de

. . (. . -0,527 | -0,286 | 0,358
mon syndicat, ce serait plus par nécessité que par choix.

vrs61 | Pour moi personnellement, ne pas participer aux activités et/ou
aux réunions syndicales aurait beaucoup plus d’inconvénients 0,199 0,374 | 0,688
que d’avantages.

vrs62 | Je consacrerais du temps aux activités et/ou aux réunions de mon

syndicat, si mon emploi du temps me le permettait. 0,4491 0,064 | 0,436

vrs65 | Si je continuais a participer aux activités et/ou aux réunions du
syndicat du collége, c’est parce que le contraire me priverait de 0,131 | 0,138 | 0,778
certains avantages.

vns60 | Je trahirais la confiance que I’on me fait, si je cessais de

. s P . 0,387 | 0,621} 0,238
participer aux activités et/ou aux réunions syndicales.

vns63 | Je ne cesserais pas maintenant de participer aux activités et/ou
aux réunions de mon syndicat, parce que je me sens une 0,396 | 0,708 | 0,207
obligation envers ses membres.

vns64 | Je me sens une obligation morale de participer aux activités et/ou

. . 0,393 | 0,674 | 0,326
aux réunions syndicales.

vns67 | Il ne serait pas correct de ne pas participer aux activités et/ou aux

P . N <oy . 0,183} 0,762 | 0,180
réunions syndicales, méme si j’y trouvais avantage.

vns69 |1 e syndicat du collége mérite mon implication. 0,815 | 0,267 | 0,184

vns71 | J’estime que je serais coupable, si je ne participais pas aux

o s . 0,249 | 0,716 | 0,239
activités et/ou aux réunions syndicales.

Alpha standard de I’échelle de I’engagement envers le

syndicat 0,9074

(@) La rotation a convergé en 5 itérations.
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Le tableau 4.8 présente une synthése du nombre d’indicateurs retenus pour
chacune des trois dimensions et leur coefficient alpha. L’examen des résultats

montre des coefficients alpha supérieurs a 0,6 pour chacune des dimensions.

Tableau 4.8 Tableau synthése du nombre d’indicateurs et des coefficients alpha des trois

dimensions
Engagement envers Dimensions
affective raisonnée normative
Département Nombre d’indicateurs 7 4 6
Coefficient o 0,88 0,70 0,81
Appendice F.7 F.8 F.9
Administration | Nombre d’indicateurs 2 8 6
générale Coefficient o 0,83 0,87 0,85
Appendice F.10 F.11 F.12
Syndicat Nombre d’indicateurs 7 5 5
Coefficient o 0,90 0,65 0,87
Appendice F.13 F.14 F.15

C. La mesure de satisfaction au travail

Afin de mesurer la satisfaction au regard du foyer et selon la théorie des
deux facteurs, nous allons procéder suivant deux approches. La premiére approche,
que nous qualifierons de satisfaction au regard du foyer, vise a identifier une
échelle de satisfaction, propre a chacun des foyers organisationnels. La deuxi¢me
approche, que nous qualifierons de deux facteurs, cherche a analyser les coefficients
de cohérence des indicateurs composant les deux types de facteurs de Herzberg. La

prochaine section est consacrée a la validation des deux échelles de satisfaction.

C.1 Analyse factorielle et test de cohérence de I’échelle de satisfaction
envers les foyers organisationnels. Le regroupement et la validation de
I’échelle de satisfaction, propre a chacun des foyers, s’effectuent en deux
temps. Dans un premier temps, I’application de 1’analyse factorielle permet de
regrouper les indicateurs de satisfaction selon leur degré de cohérence interne.
Dans un deuxiéme temps, I’analyse des coefficients de cohérence établit le
degré de cohérence des indicateurs de I’échelle de satisfaction, propre a chaque

foyer.
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Le tableau 4.9 présente les résultats de 1’analyse factorielle par dimensions
principales, avec rotation de type Varimax sur les 15 énoncés de satisfaction au
travail. L’examen des résultats du tableau 4.9 permet d’identifier les trois

indicateurs, propres & chacun des cinq foyers organisationnels.

Tableau 4.9 Les cing dimensions de la satisfaction au travail des enseignants

Description Foyers
Code Etes-vous trés insatisfait ......... . : R trés
satisfait? syn | dép | adm | col | prof
d’avoir le sentiment d’exercer une profession
sap91 | \alable? 0,123 | 0,240 | 0,053 | 0,190 | 0,797
de la liberté d’action dont vous disposez dans
sap92 | Pexercice de votre profession d’enseignant? 049 10,1021 0,162 | ,075 | 0,794
sap93 g?:n‘iziﬁgsngﬁf?°°mp°“e votre profession 095 | 0,113 | 0,120 | 0,180 | 0,844
<2294 ccigliéest;me que vous témoigne I’administration du 0,154 | 0,137 | 0,862 | 0227 0,136
ge’
du support que vous apporte 1’administration du
saaf> collége dans la réalisation de vos projets éducatifs? 0.173 | 0,122'| 0,858 | 0,270 | 0,155
52296 gi l;) ggrgl:garence de I’administration dans la gestion 0,058 | 0,085 | 0,855 | 0,243 | 0,003
sad97 | de I’appui que vous apporte le département? 0,071 | 0,873 | 0,153 | 0,132} 0,132
sad98 ggp"a‘;feﬁf:[‘;"s avec les enseignants de votre 0,092 | 0,929 | 0,063 | 0,131 | 0,170
sad99 | du climat de travail dans votre département? 0,142 | 0,905 | 0,109 | 0,097 | 0,158
sas100 | des conseils que vous apporte le syndicat du college? | 0,921 | 0,182 | 0,092 | 0,062 { 0,062
sasto1 | g 1'appui que vous apporte le syndicat du collége | g 937 | 0,675 | 0,137 0,117 0,117
<as102 fl(c):lllggctl:r:)fense de vos droits par le syndicat du 0946 | 0,045 | 0,118 | 0,085 | 0,092
sac103 | de I'image projetée de votre collége dans le milieu? 0,105 | 0,166 | 0,180 | 0,814 | 0,113
sac104 | de la réalisation de la mission éducative du collége? 0,087 | 0,152 { 0,350 | 0,808 | 0,216
sac105 | durdle que le collége joue dans le milieu? 0,091 | 0,074 | 0,270 | 0,854 | 0,181
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Le tableau 4.10 présente une synthése du nombre d’indicateurs qui
composent 1’échelle de satisfaction envers chacun des cinq foyers organisationnels

ou lieux d’appartenance des enseignants et leur coefficient ().

Tableau 4.10 Indicateurs et coefficients alpha de I’échelle de satisfaction

Satisfaction envers Résultats
la profession Nombre d’indicateurs 3
Coefficient o 0,81
Appendice F.16
le département Nombre d’indicateurs 3
Coefficient o 0,93
Appendice F.17
I’administration générale | Nombre d’indicateurs 3
Coefficient o 0,91
Appendice F.18
le syndicat Nombre d’indicateurs 3
Coefficient o 0,95
Appendice F.19
le collége Nombre d’indicateurs 3
Coefficient o 0,88
Appendice F.20

C.2 Les deux facteurs «valorisants — ambiance». Les 15 énoncés ont été
séparés en deux groupes : le facteur des valorisants et le facteur d’ambiance. Le
tableau 4.11 regroupe les indicateurs qui composent les valorisants et leur
coefficient de cohérence. Le tableau 4.12 réunit les énoncés du facteur

d’ambiance et leur coefficient de cohérence.



Tableau 4.11 Les indicateurs du facteur des «valorisants»
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Code Description Alpha
sp91 | d’avoir le sentiment d’exercer une profession valable? 0,842
Je la liberté d’action dont vous disposez dans I’exercice de votre

sp92 profession d’enseignant? 0,830
sp93 | des défis que comporte votre profession d’enseignant? 0,871
Sa94 | De I’estime que I’administration vous témoigne 0,511
Alpha standard de la composante 0,693

Tableau 4.12 Les indicateurs du facteur «ambiance»
Code Description Alpha
5295 du support que vous apporte 1’administration du collége dans la 0.704

réalisation de vos projets éducatifs? ’
sa96 | de la transparence de I’administration dans la gestion du collége? 0,615
sp97 | de I’appui que vous apporte le département? 0,651
sp98 | de vos relations avec les enseignants de votre département? 0,641
sp99 | du climat de travail dans votre département? 0,654
ss100 | des conseils que vous donne le syndicat du college? 0,617
ss101 del appui que vous apporte le syndicat du collége dans vos 0,637
revendications?

ss102 | de la défense de vos droits par le syndicat du collége? 0,593
sc103 | de I'image projetée de votre collége dans le milieu? 0,657
sc104 | de la réalisation de la mission éducative du collége? 0,742
sc105 | du réle que le collége joue dans le milieu? 0,685
Alpha standard de la composant¢ 0,864




98

CONCLUSION

Le questionnaire fermé et auto-administré est utilis€ dans la collecte des
données aupres des enseignants de cinq colléges francophones de la Grande région
de Montréal. Les énoncés du questionnaire concernant 1’engagement
organisationnel et les engagements envers les quatre foyers organisationnels ont été
traduits et adaptés a partir de la version originale anglaise de Allen et Meyer (1993).
Les énoncés concernant la satisfaction au travail des enseignants ont été €laborés a

partir des situations de travail et les besoins identifiés par Maslow (1943).

Plusieurs étapes de consultation et de validation ont été suivies afin de
s’assurer de la fiabilité de I’instrument de mesure. Suite a une premicre adaptation
et une critique de trois experts de la premiére version, le questionnaire a ét€ soumis
a l’expérimentation auprés d’un échantillon préliminaire de 33 enseignants
volontaires dans quatre colléges participants. L’analyse des résultats a permis de
corriger la premiére version et d’adopter la version finale du questionnaire. Ce
dernier comporte sept sections: les renseignements généraux, l’engagement
organisationnel envers le college, I’engagement envers la profession, I’engagement

envers le département, I’engagement envers I’administration générale,

I’engagement envers le syndicat et la satisfaction des enseignants au travail.

Aprés la collecte des données auprés d’un échantillon de la population,
I’analyse factorielle et le test de cohérence interne ont été appliqués a chaque
échelle utilisée dans I’instrument de mesure. Les résultats de ces tests ont démontré
que les coefficients de cohérence de notre échelle de I’engagement organisationnel
a trois dimensions sont comparables a ceux de Allen et Meyer (1993). De méme, les
coefficients de cohérence de I’échelle de I’engagement et celui de la satisfaction
envers les quatre foyers organisationnels sont élevés. Ces résultats refleétent la

fiabilité des énoncés du questionnaire de recherche.



CHAPITRE 5
L’ANALYSE DES DONNEES

Ce chapitre est consacré a I’analyse descriptive des variables indépendantes,
intermédiaires et dépendantes, 4 la détermination des associations entre les
différentes catégories de variables et a 1’élaboration des modeles explicatifs de
I’engagement organisationnel et de ses trois dimensions. La figure 5.1 montre les
principales étapes d’analyse des données de cette recherche et leurs objectifs
respectives. Il est 4 noter que l'analyse factorielle et les tests de cohérence ont été

complétés a la section 4.4.2 du chapitre précédent.

Figure 8.1 Les principales étapes de 1'analyse des données

Etapes Objectifs

* Validation des indicateurs et des dimensions de I’engagement
organisationnel et ses trois dimensions;
Analyse r * Validation des indicateurs et des dimensions de 1'engagement

factorielle et test N envers la profession, le département, I’administration
de cohérence —1 1 générale et le syndicat local;
(Chap. 4) = Validation des indicateurs et des dimensions de la

satisfaction au travail,

» Description des caractéristiques de lu population et de

I"échuntillon;
Aunalyie '—-—'\ s Description des variables reliées & I'emploi;

descriptive L ; X . .
P = Description des dimensions de I'engagement organisationnel;
= Description de la satisfaction envers les quatre foyers
organisationnels.

Analyse | N~ * Déterminer les associations entre les variables retenues;

associative ou > = Comparaison des résultats avec ceux de la littérature de cette
bivariée recherche

= Analyse des effets relatifs des variables retenues dans cette

recherche sur I’engagement organisationnel et ses trois
Analyse L~ dimensions;
multivariée ~>{ = Estimation des effets de médiation des engagements envers
L les foyers et de la satisfaction générale;
= Vérification des hypothéses de cette recherche;

s Comparaison des résultats avec ceux de I’analyse bivariée.
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L’analyse descriptive porte sur la description générale du profil des
répondants, des engagements envers les quatre foyers organisationnels et des trois
dimensions de 1’engagement organisationnel des enseignants et des dimensions de

la satisfaction des enseignants.

L’analyse bivariée, visant a8 montrer les associations entre les variables, est

effectuée en trois étapes et permet d’explorer les liens entre :

1. les variables indépendantes (caractéristiques individuelles et les
variables relatives a I’emploi) et les variables intermédiaires (les
engagements envers les quatre foyers organisationnels et la

satisfaction des enseignants au travail);

2. les variables indépendantes et I’engagement organisationnel dans ses

trois dimensions;

3. les variables intermédiaires et ’engagement organisationnel dans ses

trois dimensions.

Enfin, ’analyse multivariée montre les effets différenciés des variables
indépendantes et intermédiaires sur 1’engagement organisationnel et ses trois
dimensions. Elle permettra de confirmer les hypothéses de recherche. Enfin,
I’analyse de régression linéaire permettra 1’élaboration des quatre modeles

explicatifs de I’engagement organisationnel des enseignants.

Les données, recueillies a I’aide des questionnaires, ont été traitées au moyen

du logiciel SPSS', version 11.5.

! Statistical Package for the Social Sciences
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5.1 Les analyses descriptives générales

Les analyses descriptives portent sur les cinq groupes de variables : les
caractéristiques des répondants, les variables relatives a ’emploi, les engagements
envers les foyers organisationnels, la satisfaction des enseignants au travail, ainsi

que I’engagement organisationnel envers le collége dans ses trois dimensions.

5.1.1 L’analyse descriptive des caractéristiques des répondants
Les trois variables relatives aux caractéristiques de 1’individu, qui ont été

retenues pour 1’élaboration des hypothéses, sont le sexe, 1’age et la scolarité.

A. Le sexe

En rapport avec la population des enseignants participants a cette recherche, le
tableau 5.1 présente la répartition des répondants selon le sexe. La composition de
I’échantillon est de 45,6% d’hommes et 54,4% de femmes. Les statistiques fournies
montrent que la population enseignante, dans les cinq colleges, est composée de
49% d’hommes et 51% de femmes. La répartition du sexe, dans 1’échantillon, est

proche de celle de la population enseignante des cinq colleges.

Tableau 5.1 Taux de participation selon le sexe

5 colléges’ Echantillon
Sexe Fréquence | Proportion (%) | Fréquence | Proportion (%)
Valide | (0) Masculin 1014 49 125 45,6
(1) Féminin 1057 51 149 54,4
Total 2071 100,0 274 100,0

B. L’age

L’age des répondants varie entre un minimum de 24 ans et un maximum de 65
ans. Le mode est de 55 ans et la médiane est de 48 ans. D’apres le tableau 5.2, la
tranche d’age la plus représentée est celle de 51 ans et plus, avec 42,7% des

répondants, suivie de la tranche de 41 ans a 50 ans avec 32,1%. L’age moyen des

2 v . . . . < .
* Données fournies par le service des ressources humaines des colléges participants
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répondants est de 46,61 ans, comparativement a 46,27 ans pour la population

enseignante dans les cinq colléges.

De I’examen des variables démographiques (4ge et sexe), nous pouvons

déduire que notre échantillon est représentatif de la population enseignante.

Tableau 5.2 Pourcentages des répondants par catégories d'dages

.. . Echantillon
Catégories d’ages
Fréquence Proportion (%)

Valide 30 ans et moins 21 7,7

31 ansa 40 ans 47 17,2

41 ans a 50 ans 88 32,1

51 ans et plus 117 42,7

S. Total 273 99,6
Manquante 1 0,4
Total 274 100,0
Moyenne d’4ge dans ’échantillon 46,61 ans
Moyenne d’4ge dans les 5 colléges3 46,27 ans

C. Le niveau de scolarité

| Iy examen du tableau 5.3 indique que les enselgnants ayant une scolarité de 17

~ans et de 18 ans et plus sont surreprésentés dans l’echantlllon. Ainsij, 73,7% des

répondants ont un niveau de scolarité¢ de 18 ans et plus cantre 61,32% de la

population enseignante des cinq colleges. De méme, 20,1% des répondants

possédent une scolarité de 17 ans contre 18,06% dans la population. Par contre, les

enseignants ayant une scolarité de 15 ans et de 16 ans sont sous représentés dans

I’échantillon.

3 Idem



Tableau 5.3 Pourcentages des répondants selon le niveau de scolarité
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5 colleges® Echantillon

Niveau de scolarité Fréquence | Proportion (%) | Fréquence | Proportion (%)
Valide | (1) 15 ans et moins 4 0,20 6 2,2

(2) 16 ans 423 20,42 10 3,6

(3) 17 ans 374 18,06 55 20,1

(4) 18 ans et plus 1270 61,32 202 73,7

Total 2071 100,00 273 99,6
Manquante 1 0,4
Total 2071 100,00 274 100,0

Selon les résultats du tableau, 5.4, 53,6% des répondants possédent un

dipléome de 2° cycle, suivis de ceux ayant un baccalauréat avec 35,8% des

répondants.

Tableau 5.4 Pourcentages des répondants par diplome obtenu

Dipléme obtenu Fréquence | Proportion (%)
Valide (1) Attestation 6 2,2

(2) Baccalauréat 98 35,8

(3) Dipléme de 2° cycle (Maitrise) 147 53,6

(4) Diplome de 3° cycle (doctorat) 22 8,0

Total 273 99,6
Manquante 1 0,4
Total 274 100,0

5.1.2 L’analyse descriptive des caractéristiques relative 4 ’emploj

Cette section porte sur la description des caractéristiques, relatives & I’emploi

de la. population et de 1'échantillon, qui ont été retenues pour 1’élabaration des

hypothéses : le statut d’emploi, ’ancienneté dans le collége et le programme

d’enseignement.

4 1dem
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A. Le statut d’emploi
Dans la population enseignante des cing colléges, 63,6% ont un statut
permanent et 36,4% possédent un statut précaire, par rapport a 1’échantillon dont les

pourcentages sont respectivement de 70,4% et 29,6% (tableau 5.5).

Tableau 5.5 Pourcentages des répondants par statut d'emploi

5 colleges’ Echantillon
, ] Fréquence | Proportion | Fréquence | Proportion
Statut d’emploi %) %)
Valide | (0) Permanent 1317 63,6 193 70,4
(1) Précaire 754 36,4 81 29,6
Tatal 2071 100,0 274 100,0

g '

B. L’ancienneté dans le colleége

Le tableau 5.6 indique deux groupes extrémes dont un représente 28,8% des
répondants qui ont moins de 5 ans d’ancienneté dans le collége et 1’autre est
compose de 21,9% de 26 ans et plus. Les deux groupes de 11 ans a 15 ans et 21 ans
a 25 ans partagent le méme pourcentage environ 10, 6% des repondants Seulement
7,3% des répondants ont de 16 ans a 20 ans d’ancienneté dans leur college. Le

nombre moyen d’années d’ancienneté est de 14,5 ans.

Tableau 5.6 Pourcentages des répondants par catégories d'ancienneté

Catégories d’ancienneté Fréquence Proportion (%)
Valide moins de 5 ans 79 28,8
6 ans a 10 ans 56 204
11 ans a 15 ans 29 10,6
16 ans & 20 ans 20 7,3
21 ans & 25 ans 30 10,9
26 ans et plus a0 21,9
Total 274 100,0
Moyenne 14,5ans

3 Idem
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C. Le programme d’enseignement

L’examen du tableau 5.7 démontre que 55,1% des répondants enseignent au
programme préuniversitaire, par rapport & 44,5% qui enseignent au programme
technique. Les pourcentages de 1’échantillon sont comparables a ceux de la
population enseignante des cinq colléges. Selon les programmes d’enseignement,

I’échantillon est représentatif de la population enseignante.

Tableau 5.7 Pourcentages des répondants par programme d'enseignement
5 colleges® Echantillon
P rti P i
Programme d’enseignement Fréquence roportion Fréquence roportion
(%) (%)
Valide (0) Préuniversitaire 1111 53,6 151 55,1
(1) Technique 960 46,4 122 44,5
Sans réponse 1 0,4
Total 2071 100,0 274 100,0

5.1.3 L’analyse descriptive des engagements envers les foyers organisationnels

Cette analyse permet de situer les priorités des enseignants, en ce qui
concerne leur engagement envers les quatre foyers organisationnels et leur niveau
de satisfaction au travail. Afin d’identifier les priorités des enseignants, nous avons
comparé les mesures de tendances centrales et de dispersion de 1’engagement

envers les quatre foyers.

Dans notre échelle de mesure, le score 7 est le plus élevé et celui de 1 est le
moins élevé. Le tableau 5.8 montre le classement des foyers, selon un ordre
descendant de la moyenne de I’engagement envers chacun des quatre foyers
organisationnels. Nous pouvons constater que les moyennes les plus élevées de
I’engagement au foyer des enseignants vont au département et a la profession, suivi
du syndicat et, en dernier lieu, de 1’administration générale. Les mesures de
dispersion nous permettent de juger du degré de concentration des données autour

de la moyenne. Ainsi, nous constatons, au tableau 5.8, que la moyenne de

¢ Idem
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I’engagement envers la profession (4,83), avec un écart type de 0,84, est plus

représentative que la moyenne de I’engagement envers le département (4,84), avec

un écart type de 1,14. De plus, le minimum de I’engagement envers la profession

(1,94) est plus éleve par rapport a celui du département (1,19).

Tableau 5.8 Les mesures descriptives de I’engagement envers les quatre foyers organisationnels

Foyer Ecart | Mini | Maxi L. Nombre
ST Moyenne Mode | Médiane | Répon | Sans
organisationnel -type | mum | mum .
dants | réponse
Engagement | Département 4,84 1,14 | 1,19 | 6,94 | 4,88 4,94 266 8
envers : Profession 4,83 0,84 | 1,94 | 6,76 | 4,35 4,88 269 5
Syndicat 3,68 1,32 | 1,00 | 6,88 | 4,00 3,79 268 6
Administration 3,51 1,08 | 1,06 | 6,18 | 4,00 3,59 266 8

Afin de mieux saisir le sens des engagements envers chacun des quatre

foyers, nous allons explorer leurs trois dimensions affective, raisonnée et

normative.

A. L’engagement envers la profession

L’examen des résultats du tableau 5.9 montre que les enseignants sont plus

engagés envers la profession sur les plans affectif et normatif que sur le plan

raisonné. Les coiits et les inconvénients de quitter la profession ne semblent pas

affecter I’engagement des enseignants envers la profession.

Tableau 5.9 Comparaison des trois dimensions de I’engagement envers la profession

ENGAGEMENT ENGAGEMENT ENGAGEMENT
AFFECTIF RAISONNE NORMATIF
PROFESSION PROFESSION PROFESSION
Nombre Reporfdants 270 271 269
Sans réponse 4 3 5
Moyenne 5,69 3,04 4,69
Médiane 5,86 2,67 4,83
Mode 6,00 1,00 4,83(2)
Ecart-type 0,97 1,86 1,35

(3) plusieurs modes existent pour I’engagement normatif. La plus petite valeur est indiquée.




B. L’engagement envers le département
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D’aprés le tableau 5.10, la moyenne et la médiane de I’engagement normatif

sont supérieures a celles de I’engagement affectif et celles de l’engagement

raisonné envers le département. Etant donné que la moyenne cache les valeurs

extrémes, ’examen de la médiane peut étre révélateur. Ainsi, on constate que la

médiane de I’engagement normatif est supérieure aux deux autres types

d’engagement. Ce qui signifie que 1’engagement des enseignants envers le

département est plutdt d’ordre normatif qu’affectif ou raisonné.

Tableau 5.10 Comparaison des trois dimensions de 1’engagement envers le département

ENGAGEMENT ENGAGEMENT ENGAGEMENT
AFFECTIF RAISONNE NORMATIF

DEPARTEMENT | DEPARTEMENT | DEPARTEMENT

Nombre Repor}dants 268 272 | 270
Sans réponse 6 2 4

Moyenne 4,81 442 5,12
Médiane 5,00 4,33 5,33
Mode 5,29 4,00 4,83
Ecart-type 1,49 1,48 1,23

C. L’engagement envers ’administration générale

L’examen des résultats du tableau 5.11 montre que les enseignants sont plus

engagés envers ’administration générale sur les plans normatif et raisonné que sur
gag _ g p q

le pian affectif. Ces résultats vont dans le méme sens que les observations de

Robitaille et Maheu (1993) sur le manque d’attachement entre les enseignants et

leurs dirigeants,

Tableau 5.11 Comparaison des trois dimensions de I’engagement envers |'administration

ENGAGEMENT ENGAGEMENT ENGAGEMENT
AFFECTIF ' RAISONNE NORMATIF
ADMINISTRATION | ADMINISTRATION | ADMINISTRATION
Nombre Réponflants 269 268 270
Sans réponse 5 6 4

Moyenne 3,28 3,39 3,73
Médiane 3,00 3,38 3,92

Mode 4,00 4,00 4,00
Ecart-type 1,68 1,28 1,30




D. L’engagement envers le syndicat local
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D’apres les résultats du tableau 5.12, nous constatons que les enseignants

semblent plus engagés sur le plan affectif que sur les plans normatif et raisonné

dont les moyennes sont inférieures a 4 (un peu en désaccord).

Tableau 5.12 Comparaison des trois dimensions de I’engagement envers le syndicat local

ENGAGEMENT | ENGAGEMENT | ENGAGEMENT

AFFECTIF RAISONNE NORMATIF

SYNDICAT SYNDICAT SYNDICAT
Nombre Reponflants 268 270 270

Sans réponse 6 4 4

Moyenne 4,11 3,43 3,41
Meédiane 4,07 3,40 3,40
Mode 3,71 (@) 2,20 1,00
Ecart-type 1,53 1,21 1,63

(a) Plusieurs modes existent. La plus petite valeur est indiquée.

5.3.4 L’analyse descriptive des trois dimensions de I’engagement
organisationnel envers le college

L’examen des moyennes des trois dimensions de [’engagement
organisationnel envers le college (tableau 5.13) révele que les enseignants sont
portés a manifester un engagement davantage normatif qu’affectif ou, encore
rnoms ralsonne En comparant les moyennes du tableau 5.11 et celles du tableay
5 13 les résultats vont dans le méme sens que ' Jes assertions de Robitaille et Mahey
-(1993). Si les enseignants de 1"ardre collégial manifestent un certain attachement
_é:niizers leur établissement, on ne peut parler d’attachement avec ceux qui en dirigent

les destinées.

Tableau 5.13 Comparaison des trois dimensions de I’engagement organisationnel

ENGAGEMENT | ENGAGEMENT | ENGAGEMENT

AFFECTIF RAISONNE NORMATIF

COLLEGE COLLEGE COLLEGE
Nombre Réponflants 267 270 271

Sans réponse 7 4 1 3

Moyenne 4,78 3,68 } 5,15
Médiane 4,87 3,60 | 5,75
Mode 5,13 3,00 ' 7,00
Ecart-type 1,18 1,60 1,79
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Le tableau 5.14 montre les moyennes des enseignants (4,72; 3,62, 4,23 et 4, 46) et
des enseignantes (4,83; 3,73; 4,37 et 4,53) sur les plans affectif, raisonné, normatif et
organisationnel respectivement. Si nous comparons les moyennes et les écarts-types de ces
dimensions chez les enseignants et les enseignantes, nous constatons un léger écart en

faveur des enseignantes quant a leurs trois dimensions d'engagements.

Tableau 5.14 Comparaison des trois dimensions de 1’engagement organisationnel

N Min Max Moyenne Ecart-type
2 Engagement affectif 121 1,00 6,88 4,72 1,26
< | Engagement raisonné 124 1,00 7,00 3,62 1,54
'? Engagement normatif 124 1,00 6,00 4,23 1,26
& | Engagement 122 1L11 6,83 4,46 1,01
orsamsanomel ]
2 Engagement affectif 146 1,88 7,00 4,83 1,11
§ Engagement raisonné 148 1,00 7,00 3,73 1,66
'%D Engagement normatif 148 1,00 6,00 4,37 1,14
w
(5 | Ensagement 146 2,00 6,44 4,53 0,88
organisationnel
» [ [N beo » raye P oy [

5.3.5 L’analyse descriptive de la satisfaction des enseignants au travail

L’analyse descriptive de la satisfaction des enseignants est effectuée a deux
niveaux : satisfaction envers les foyers organisationnels et satisfaction des
variables, relatives aux deux facteurs «valorisants et ambiance». Rappelons que le

milieu de I’échelle de mesure indique 1’absence de satisfaction et d’insatisfaction.

& -.n- » - - Tremy R

. PO S vl “‘f- BRI
A La satisfactlon envers' fes foyers orgamsatmnnel; My .
i

L e eV

L'examen des résultats du tableau 5.15 révéle que la satlsfactlon générale
des enseignants au travail est bonne, avec une moyenne de 5,06 sur 7. Suivant un
ordre descendant de la moyenne, la satisfaction des enseignants envers leur
profession vient en téte avec une moyenne de 6,27, suivie de la satisfaction
envers le département (5,34), le college (5,16) et le syndicat local (4,60). On

trouve, en dernier lieu, la satisfaction envers I’administration générale (3,98). Ces
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résultats vont dans le méme sens que l’engagement envers les foyers

organisationnels.

Tableau 5.15

Comparaison des indices de satisfaction des quatre foyers et du collége

Les résultats du tableau 5.16 montre un niveau de satisfaction trés éleve,

quant 4 la valeur de la profession, la liberté d’action dans I’exercice de la

profession et les défis a relever. De plus, pour ces trois indicateurs de satisfaction,

le mode et la médiane se situent & 7 ou en sont trés proches. Ce qui signifie qu’une

grande majorité des enseignants est fortement satisfait de leur profession.

Tableau 5.16 Comparaison des trois éléments de satisfaction envers la profession

. .| Satisfaction | Satisfaction Satisfaction ' Satisfaction | Satisfaction
Satisfaction
énérale envers la envers le envers envers le envers le
g profession | département | I’administration syndicat college
Répondants 269 270 270 271 272 271
Nombre
Sans réponse 5 4 4 3 2 3
Moyenne 506 | 627 5,34 3,98 460 | 5,16
Meédiane 5,20 6,67 6,00 4,33 5,00 | 5,33
Mode 5,07 7,00 7,00 1,00 6,00 6,00
Ecart-type 1,05 95 1,75 1,80 1,77 1,38
A.1  La satisfaction envers la profession

Exer.cer une Liberté d’action Défis d‘? la
profession valable profession
Nombre | Répondants 272 270 272
Sans réponse 2 4 2
Moyenne ‘ 6,35 6,25 6,21
Médiane 7,00 6,00 7,00
Mode 7,00 7,00 7,00
Ecart-type 1,08 1,08 1,14
A.2  La satisfaction envers le département

L’examen des résultats du tableau 5.17 révéle une moyenne se situant entre

peu et moyennement satisfait, quant aux relations des enseignants avec leurs
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collegues de travail, aux appuis regus du département et au climat de travail au

département. Quant a ces mémes indicateurs, la médiane et le mode se situent

plutot a 6, ce qui signifie moyennement satisfait.

Tableau 5.17 Comparaison des trois éléments de satisfaction envers le département

Appui du Relations avec | Climat de travail au
département confreres département
Nombre Réponfiants 270 272 272
Sans réponse 4 2 2

Moyenne 5,27 5,50 5,26
Meédiane 6,00 6,00 6,00

Mode 6,00 6,00(a) 6,00
Ecart-type 1,85 | 1,81 1,92

(2) Plusieurs modes existent. La plus petite valeur est indiquée

A.3 La satisfaction envers I’administration générale

Les résultats du tableau 5.18 montrent une moyenne et une médiane proches

de I'indifférence, concernant 1’estime témoignée par 1’administration, le support

apport¢ et la transparence de I’administration. Ce qui ressort des résultats, c’est la

fréquence élevée des enseignants qui sont trés insatisfaits de la transparence de

I’administration générale de leur collége. D’ailleurs, la moyenne de cette variable

se situe & 3,73 dans la zone d’insatisfaction.

Tableau 5.18 Comparaison des trois €léments de satisfaction envers I’administration générale

Estime témoignée par | Support apporté par | Transparence de

I’administration I’administration I’administration
Nofnbre Réponfiants 271 272 272

Sans réponse 3 2 2

Moyenne 4,11 4,08 3,73
Médiane 4,00 4,00 4,00
Mode 6,00 6,00 1,00
Ecart-type 2,00 1,91 1,98
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La satisfaction envers le syndicat du collége
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La moyenne des résultats du tableau 5.19 se situe entre I’indifférence et le

peu de satisfaction des enseignants, quant aux conseils fournis, a 1’appui et a la

défense de leurs droits par le syndicat local. L’écart type montre un certain

rapprochement des données autour de la moyenne.

Tableau 5.19 Comparaison des trois éléments de satisfaction du syndicat

Conseils fournis Appui du Défense de vos
par le syndicat syndicat droits
Nombre Reponfiants 272 272 1 272
Sans réponse 2 2 2
Moyenne 4,52 4,51 4,76
Meédiane 5,00 5,00 5,00
Mode 6,00 6,00 6,00
Ecart-type 1,80 1,90 1,84
A.5 La satisfaction envers le collége

L’analyse des résultats du tableau 5.20 révele une certaine satisfaction des

trois éléments, soit I’image projetée du collége dans le milieu, la réalisation de la

mission et le role joué par le collége dans le milieu.

Tableau 5.20 Comparaison des trois éléments de satisfaction du collége

Image projetée | Réalisationdela | Role du college

par le collége mission | dans son milieu
Nombre | Répondants 271 é 272 ‘ 272

Sans réponse 3 2 2

Moyenne 5,22 5,16 5,10
Médiane 6,00 6,00 5,50
Mode 6,00 t 6,00 6,00
Ecart-type 1,60 ! 1,52 1,48
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L’analyse descriptive porte sur la comparaison de la moyenne des variables

du facteur des «valorisants» avec celle des variables du facteur «ambiance».

L’examen des résultats du tableau 5.21 montre que les valorisants ont une moyenne

de 5,73, qui se situe entre peu et moyennement satisfait. Quant aux variables

d’ambiance, leur moyenne est de 4,82, se situant entre I’indifférence et le peu

satisfait.

Tableau 5.21 Comparaison des deux facteurs «Valorisants - Ambiance»

Valorisants Ambiance
Nombre Réponflants 269 269
Sans réponse 5 5
Moyenne 5,73 4,82
Médiane 6,00 5,00
Mode 6,25 5,18(2)
Ecart - type 0,998 1,17

(2) Plusieurs modes existent. La plus petite valeur est indiquée

g analyse des 1ndrcateurs du facteur des «valonsants» permettra d’identifier

les elements de sat;sfactlon des enseignants, Nous consiatons, au tableau 5. 22, que

I’estime témoignée par I'administration générale est Je seul indicateur dont la

moyenne (4,11) se situe plus prés de I'indifférence. Quant aux autres indicateurs,

les enseignants situent leur état psychologique entre moyennement et trés satisfait.

Tableau 5.22 Comparaison des indicateurs du premier facteur des «valorisants»

Profession Liberté | Défisde la Estime Premier

valable d’action | profession | témoignée facteur
Nombre Répondants 272 270 272 271 269

Sans réponse 2 4 2 3 5

Moyenne 6,35 6,25 6,21 4,11 5,73
Meédiane 7,00 6,00 7,00 4,00 6,00
Mode 7,00 7,00 7,00 6,00 6,25
Ecart - type 1,08 1,08 1,14 2,00 0,998
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5.2 Les analyses statistiques associatives ou bivariées

Les analyses statistiques associatives permettent d’abord d’explorer les
liens entre les différentes variables indépendantes et I’engagement organisationnel
dans ses trois dimensions. Elles sont ensuite utilisées pour explorer les associations
entre l’engagement envers les quatre foyers, la satisfaction au travail et

I’engagement organisationnel envers le collége.

L’analyse exploratoire des hypotheses de cette recherche est faite pour fin
de comparaison avec les résultats des autres recherches sur I’engagement

organisationnel. Quant & la confirmation de nos hypothéses, elle sera faite a la

section 5.3, a partir de I’analyse de régression multiple.

5.2.1 Les relations entre les caractéristiques individuelles et les trois
dimensions de 'engagement organisationnel envers le collége

Les résultats du tableau 5.23 montre que 1’ge n’est pas associé

significativement a la dimension affective de I’engagement organisationnel, mais il

est associé significativement et positivement a la dimension raisonnée (r = 0,124) et

négativement & la dimension normative (r= -0,143).

Au méme titre que certaines recherches, les liens entre 1’age et les

dimensions raisonnées et normatives de 1’engagement sont significatifs, -mais

demeurent faibles (Meyer et Allen, 2001, Cohen et Gattiker, 1992).

% ;

Tableau 5.23 Coefficients de corrélation entre les caractéristiques individuelles et les
dimensions de I’engagement organisationnel

ENGAGEMENT | ENGAGEMENT | ENGAGEMENT | ENGAGEMENT

N=258 ORGANISATIONNEL |  AFFECTIF RAISONNE NORMATIF

COLLEGE COLLEGE COLLEGE COLLEGE
Age Corrélation - 0,048 -0,098 0,124 -0,143
Significatif a 0,458 0,117 0,047 0,022
Sexe Corrélation 0,035 0,027 0,021 0,015
Significatif a 0,591 0,662 0,735 0,806
Scolarit | Comelation 0,065 0,061 0,050 -0,033
Significatif a 0,318 0,325 0,423 0,601
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Dans le cadre de cette recherche, le sexe ne révéle aucune association
significative avec les trois dimensions de ’engagement organisationnel (tableau
5.23). Ces résultats ne confirment pas notre hypothése de recherche, mais vont dans
le méme sens que les résultats de Aryee, Luk et Stone (1998) et de Bruning et

Synder (1983).

Le niveau de scolarit¢ des enseignants ne montre aucune association
significative avec les trois dimensions de l’engagement organisationnel. Ces
résultats sont semblables a ceux de Bateman et Strasser (1984), De Cotiis et
Summers (1987), et, Luthans, Baack et Taylor (1987). Par contre, la recherche de
Kushman (1992) et celle de Meyer et al. (2001) concluent a une association
significativement positive du niveau de scolarité avec 1’engagement

organisationnel.

5.2.2 Les relations entre les variables relatives a I'emploi et les trois
dimensions de I'engagement organisationnel envers le collége

L’examen des coefficients de corrélation du tableau 5.24 ne montre aucune
association des variables relatives a 1’emploi avec la dimension affective de
I’engagement organisationnel. Cependant, la méta-analyse de Meyer et al. (2001)
releve une association positive du nombre d’années d’expérience de travail avec les

trois dimensions de 1’engagement organisationnel.

L’expérience de I’enseignement collégial (r = -0,195) et I’ancienneté au
college (r = -0,161) sont négativement associées a I’engagement normatif. Ce qui
signifie que plus ’expérience d’enseignement collégial et les années d’ancienneté
au collége s’accumulent, moins ’enseignant se sent moralement obligé vis-a-vis

son college.

L’expérience d’enseignement au collégial est associée significativement et
positivement a I’engagement raisonné (r = 0,210). De méme, ’ancienneté au

college est associée significativement et positivement & 1’engagement raisonné (r =
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0,214). Ces résultats rejoignent ceux de Meyer et Allen (1991) qui ont noté une
association positive entre le nombre d’années passées au méme poste et

I’engagement raisonné.

Tableau 5.24 Coefficients de corrélation entre les variables relatives a I’emploi et les

dimensions de 1’engagement organisationnel

ENGAGEMENT ENGAGEMENT | ENGAGEMENT | ENGAGEMENT

N=258 ORGANISATIONNEL |  AFFECTIF RAISONNE NORMATIF

COLLEGE COLLEGE COLLEGE COLLEGE
Expcl':ri.ence Corrélation -0,016 -0,091 0,210 -0,195
collégiale Significatif 0,809 0,145 0,001 0,002
Ancienneté Corrélation 0,048 -0,004 0,214 -0,161
Significatif 0,464 0,954 0,001 0,010
Statut d'emploi | Corrélation -0,013 0,085 -0,237 0,154
Significatif 0,848 0,173 0,000 0,014
Programme Corrélation -0,060 -0,042 -0,189 0,050
d'enseignement | Significatif 0,355 0,498 0,002 0,426

Le statut d’emploi n’est pas associé significativement ni a l'engagement
organisationnel, ni 4 I’engagement affectif, mais il montre une association négative
modérée avec I’engagement raisonné (r = -0,237). L’enseignant a statut permanent
(0) estime plus les avantages et les opportunités que les enseignants a statut
précaire (1). L’association entre le statut d’emploi et I’engagement normatif est
plutdt positive et faible (r= 0,154). Par contre, la méta-analyse de Thorsteinson
(2003) ne suggére aucun écart dans I’engagement organisationnel des deux

catégories d’employés a temps plein et a temps partiel.

Les résultats du tableau 5.24 montrent une association significative et
négative du programme d’enseignement avec |’engagement raisonné (r = -0,189).
Ce qui signifie que les enseignants du programme préuniversitaire (0) considérent
davantage les coilts et les opportunités associés a leur départ du collége que leurs
collegues du secteur technique (1). Par contre, les résultats ne montrent aucune
association significative avec les engagements affectif et normatif, contrairement

aux recherches de Busch (1998) et Richards et al. (1999), portant sur
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I’appartenance a des groupes de travail et I’engagement organisationnel, qui ont

révélé une association positive.

5.2.3 Les relations entre les caractéristiques individuelles et les engagements
envers les foyers organisationnels

La plupart des recherches sont orientées vers I’identification des
antecédents de 1’engagement organisationnel dans ses trois dimensions. Dans le
cadre de notre revue de la littérature, aucune recherche n’a été identifiée,
concernant les antécédents de 1’engagement envers les foyers organisationnels.
Ainsi, c’est une premiére exploration des antécédents de 1’engagement envers les

foyers organisationnels.

L’examen des coefficients de corrélations du tableau 5.25 révéle une
association significative. Nous constatons une faible association positive du sexe
avec I’engagement envers le département (r = 0,150). Cette association va dans le
méme sens que I’hypothése suggérant que ’enseignante soit plus engagée que son
confrére enseignant. L’4ge et le niveau de scolarité ne s’associent significativement

a ’engagement envers aucun des quatre foyers organisationnels.

Tabl_eau 5.25 Coefficients de corrélation entre les caractéristiques individuelles et
' 1’engagement envers les foyers organisationnels

o 50 Engagement | Engagement Engagement | Engagement
N=249 envers ~ envers envers envers
Profession | Département | Administration | Syndicat
. Corrélation 0,035 0,150 0,046 -0,013
Signifjcatif a 0,580 0,018 0,471 0,841
Age C.orrélatio‘n -0,030 -0,096 -0,034 0,060
Significatif a 0,633 0,131 0,590 0,348
Scolarité C.orrfélatio.n 0,101 0,001 0,094 -0,076
Significatif 4 0,111 0,993 0,140 0,230
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5.2.4 Les relations entre les variables relatives a I’emploi et les engagements
envers les foyers organisationnels

L’examen des coefficients de corrélation du tableau 5.26 montre une
association significative faible du statut d’emploi avec ’engagement envers la
profession (r = - 0,112) et envers 1’administration (r = 0,147). Etant donné que le
statut permanent est codé (0) et le statut précaire (1), I’association négative signifie
que les enseignants ayant un statut permanent sont plus engagés envers la
profession que leurs confréres ayant un statut précaire. Dans le cas de 'engagement
envers I'administration, I'association positive signifie que les enseignants ayant un
statut précaire sont plus engagés envers 1’administration du collége que leurs

confréres ayant un statut permanent.

Tableau 5.26 Coefficients de corrélation entre les variables relatives a I’emploi et
I’engagement envers les foyers organisationnels

Engagement | Engagement Engagement Engagement
N=251 envers envers envers envers
Profession Département | Administration Syndicat
Expérience Corrélation 0,028 -0,025 -0,076 0,004
collégiale Significatif a 0,660 0,688 0,231 0,952
. . Corrélation 0,070 -0,027 -0,091 -0,020
Ancienneté . Iy
Significatif 4 0,272 0,668 0,150 0,753
' . | Corrélation -0,112 0,067 0,147 0,039
Statut d'emploi — —
Significatif a 0,077 0,294 0,020 0,542
Programme Corrélation -0,097 0,068 0,096 -0,009
d'enseignement | Significatif a 0,125 0,280 0,128 0,892

5.2.5 Les relations entre les caractéristiques individuelles et 1a satisfaction générale

Le tableau 5.27 montre une faible association négative de 1’age avec la
satisfaction générale des enseignants (r = -0,125). Plus I’enseignant prend de 1’age,
moins il est généralement satisfait. La répartition des variables en deux facteurs a
permis de trouver une association négative de 1’dge avec les variables du facteur
d’ambiance (r = - 0,138), mais aucune association significative avec les variables
du facteur des «valorisants» (tableau 5.28). Ce qui signifie que 1’explication peut

provenir du facteur d'ambiance qui est constitué des éléments externes a la tache, et

-
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non de celles du facteur des valorisants composé des éléments d'estime,

d'autonomie et de défis.

Tableau 5.27 Coefficients de corrélation entre les caractéristiques individuelles
et la satisfaction générale au travail

N=262 Satisfaction générale
Sexe Corrélation 0,037
Significatif 0,555
Age Corrélation -0,125
Significatif a 0,043
Scolarité Corrélation 0,065
Significatif & 0,293

Tableau 5.28 Coefficients de corrélation entre les caractéristiques individuelles et les
deux facteurs «Valorisants - Ambiance»

N=262 Valorisants Variables d’ambiance
Sexe Corrélation 0,096 0,032
Significatif a 0,121 0,610
a Corrélation -0,106 -0,138
Age Significatif & 0,086 0,026
L, Corrélation 0,009 -0,036
Scolarité Significatif & 0,890 0,559

En somme, nous constatons que les associations significatives des
caractéristiques individuelles, d’une part, avec les variables intermédiaires et

I’engagement organisationnel, d’autre part, demeurent faibles.

5,2.6 Les relations entre les variables relatives a ’emploi
et la satisfaction générale

L’examen des coefficients de corrélation, du tableau 5.29 révele deﬁx
associations négatives significatives. L’expérience d’enseignement au collégial est
associée significativement et négativement a la satisfaction générale des
enseignants (r = -0,154). De méme, plus le nombre d’années d'ancienneté au

college augmente, plus la satisfaction générale des enseignants semble diminuer (r
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= - 0,143). L’explication du manque de satisfaction repose-t-elle sur le premier ou
sur le deuxiéme facteur ou sur les deux a la fois? L’examen du tableau 5.30,
indique que D’expérience au collégial et 1’ancienneté sont associées
significativement et négativement aux deux facteurs, les valorisants et les variables
d’ambiance. Ce qui signifie que I’explication peut provenir des deux groupes de

variables.

Tableau 5.29 Coefficients de corrélation entre les variables relatives a I’emploi et la
satisfaction générale

=263 Satisfaction générale
Expérience Corrélation -0,154
collégiale Significatif 0,013
Ancienneté Corrélation -0,143
Significatif & 0,020
Statut d'emploi Corrélation. 0,113
Significatif a 0,067
Programme Corrélation 0,030
d'enscignement Significatif & 0,625

Tableau 5.30 Coefficients de corrélation entre les variables relatives a I’emploi et les

facteurs «valorisants - ambiance»

N=262 Valorisants Variables d’ambiance
Expérience Corrélation -0,148 -0,147
collégiale Significatif & 0,016 0,017
Ancienneté Corrélation -0,128 -0,171
Significatif & 0,038 0,005
Statut d'emploi Corrélation 0,070 0,091
Significatif & 0,259 0,142
Programme Corrélation 0,017 0,020
d'enseignement Significatif a 0,785 0,747
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3.2.7 Les relations entre les engagements envers les foyers organisationnels
et les trois dimensions de I'engagement organisationnel envers le collége
Les résultats du tableau 5.31 montrent que 1’engagement envers les quatre
foyers est significativement associé a ’engagement organisationnel envers le
college. Nous constatons une corrélation positive avec la profession (r = 0,663),
puis avec le département (r = 0,459) et avec 1’administration générale (r = 0,342),
et enfin une corrélation faible avec le syndicat local (r = 0,217). L’engagement des
enseignants envers la profession semble exercer une influence positive sur les trois
dimensions de I’engagement organisationnel envers le collége. L’engagement
envers le département est associé a la dimension affective (r = 0,431) et a la
dimension normative (r = 0,352) de I’engagement organisationnel envers le collége.
De méme, I’engagement envers 1’administration et 1’engagement envers le syndicat
local sont associés positivement aux dimensions affective et normative de

I’engagement organisationnel envers le collége.

Tableau 5.31 Coefficients de corrélation entre les dimensions de ’engagement
organisationnel et I’engagement envers les foyers organisationnels

Engagement Engagement Engagement Engagement
N=248 organisationnel | affectif envers | raisonné envers | normatif envers
college le college le collége le collége
Engagement envers Corrélation 0,663 0,470 0,416 0,424
PROFESSION Significatif a 0,000 0,000 0,000 0,000
Engagement envers Corrélation 0,459 0,431 0,101 0,352
DEPARTEMENT  [gionificatifa 0,000 0,000 0,112 0,000
Engagement envers Corrélation 0,342 0,376 -0,005 0,245
ADMINISTRATION [gjonificatif a 0,000 0,000 0,935 0,000
Engagement envers Corrélation 0,217 0,195 0,111 0,134
SYNDICAT Significatif a 0,000 0,002 0,082 0,035

5.2.8 Les relations entre la satisfaction générale et les trois dimensions de
I'engagement organisationnel

L’examen des résultats du tableau 5.32 montre que la satisfaction générale

des enseignants est associée significativement et positivement a4 1’engagement
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organisationnel envers le collége. Plus spécifiquement, la satisfaction des

enseignants au travail est associée significativement et positivement 2

’engagement affectif et normatif. Par contre, la satisfaction générale au travail ne
montre aucune association significative avec 1’engagement raisonné envers le

collége. Ainsi, ces résultats confirment les deux hypothéses de recherche.

Tableau 5.32 Coefficients de corrélation entre la satisfaction au travail et les
dimensions de I’engagement organisationnel envers le colléege

Engagement Engagement Engagement Engagement
N=258 organisationnel | affectif envers le | raisonné envers | normatif envers
college college le college le college
Satisfaction | Corrélation 0,487 0,560 -0,056 0,370
générale Significatif a 0,000 0,000 0,368 0,000

5.2.9 Synthése des associations significatives des variables du modéle de
I'engagement organisationnel

La figure 5.2 présente les associations significatives entre 1'ensemble

des variables retenues dans le modeéle de I'engagement organisationnel.

On constate que l'engagement envers la profession est associé
significativement, avec des coefficients de corrélation élevés (r varie entre
0,424 et 0,663), a l'engagement organisationnel et ses trois dimensions. De
méme, la satisfaction générale montre des corrélations significatives (r varie
entre 0,357 et 0,560), avec l'engagement organisationnel et ses deux dimensions
affective et normative, mais de moindre importance que l'engagement envers la
profession. Les engagements envers le département, envers I'administration et
envers le syndicat local, se sont révélés associés significativement a

l'engagement organisationnel et les deux dimensions affectives et normatives.

Parmi les variables indépendantes qui se sont montrées associées

significativement aux variables intermédiaires nous trouvons: 1'dge est associé



significativement a la satisfaction générale (r = -0,125), le sexe (0 = masculin; 1
= féminin) est associé significativement a l'engagement envers le département
(r = 0,150), le statut d'emploi (0 = permanent; 1 = précaire) est associé
significativement a l'engagement envers l'administration (r = 0,147) et
l'expérience de l'enseignement collégial est associée significativemente a la
satisfaction générale (r = -0,154). D'autres variables indépendantes se sont
révélées associées significativement & l'engagement raisonné telles que l'age (r
= -0,124), I'expérience de l'enseignement collégial (r = - 0,210), l'ancienneté au
college (r = -0,214), le statut d'emploi (r = -0,237) et le programme
d'enseignement '(r = -0,189). Quant a I'engagement normatif, les variables qui
lui sont associées significativement, mais a un faible degré, nous trouvons: 1'age
(r = - 0,143), l'expérience de l'enseignement collégial (r = -0,195), l'ancienneté

(r=-0,161) et le statut d'emploi (r = 0,154).

123
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Figure 5.2 Les associations significatives avec I'engagement organisationnel

et ses trois dimensions
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5.3  Les analyses statistiques explicatives ou multivariées

Les analyses bivariées ont montré plusieurs associations significatives, en
accord avec des constatations tirées de la littérature. Mais, en se basant uniquement
sur des analyses bivariées, nous courons le risque que ces associations soient
usurpatrices ou cachent d’autres variables qui peuvent expliquer le comportement
de la variable dépendante. Il est donc nécessaire de conduire des analyses
multivariées. Ces analyses contrlent simultanément 1’ensemble des variables
concernées dans le modeéle, indiquant alors si les associations observées dans les
analyses bivariées se confirment ou se modifient. Bref, 1’objectif des analyses
multivariées est de déterminer, parmi I’ensemble des variables indépendantes et
intermédiaires, les variables explicatives de la variable dépendante. C’est a partir
des analyses multivariées que les hypothéses de cette recherche seront confirmées

ou non.

La technique utilisée a cette étape est la régression linéaire. Cette technique
d’analyse permet d’établir un modéle mathématique, qualifié de modéle explicatif
ou predictif, décrivant la relation linéaire existante entre une variable dépendante et
un ensemble de variables indépendantes et intermédiaires qu'on peut qualifier des
prédicteurs. Le choix et le moment d'introduction des variables prédicteurs dans
I'équation de régression dépendent de la procédure choisie. Le logiciel SPSS,
version 11.5 offre les 4 options suivantes:

o «Enter», Cette procédure laisse le choix au chercheur d'introduire, selon

l'ordre qu'il aura établi, les variables ou le groupe de variables

prédicteurs qu'il veut voir figurer dans I'équation de régression;

e «Forward», Cette option introduit la premiére varjable dont la
corrélation simple est significativement (p;, fixé par le chercheur ou p;, =
0,05 par défaut) la plus forte, ensuite la deuxiéme variable ayant le p, le
plus faible est introduite et ainsi de suite jusqu'a épuisement de la liste

des variables prédicteurs. Cette procédure comme celle qui suivent

cherchent a optimiser les coefficients B de 1'équation;
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e «Backwardy, Cette option est l'inverse de la procédure «Forward» avec

Pou prédéterminé par le chercheur ou p,,, = 0,10 par défaut.

e «Stepwisen, Cette option combine les deux procédures précédentes
«Forward» et «Backward» avec (p, < po.) €t dont les valeurs sont

prédéterminées par le chercheur ou par défaut.

Etant donné l'objectif principal de cette recherche est de mesurer les effets
relatifs des groupes de variables indépendantes et intermédiaires ou «anédiatrices»,
sur l'engagement organisationnel et chacune de ses trois dimensions, la procédure
«Enter» a été sélectionnée pour I’application de la technique de régression linéaire.
En utilisant cette procédure, les variables sont introduites ’une a la suite de I’autre,
ce qui force chacune d’elles a intégrer 'équation de régression linéaire, de maniére
& comparer leurs effets respectifs sur chacune des variables dépendantes. Ainsi,
nous pouvons estimer les effets de l'ensemble des variables relatives aux
caractéristiques individuelles et a l'emploi, et les effets de médiation des
engagements envers les quatre foyers organisationnels et de la satisfaction générale

au travail, sur l'engagement organisationnel et chacune de ses trois dimensions.

Pour ce faire, nous utilisons la méthode de «Path analysis» dans
1'¢laboration des quatre modéles explicatifs. L'éléboration de chaque modéle passe
par deux phases. La premiére est commune et s'applique une seule fois pour les
quatre modeles et la deuxiéme phase se répéte a chacune des quatre variables

dépendantes (figure 5.3).

* Phase 1 : Estimation de l'influence des variables relatives aux

caractéristiques individuelles et & 1'emploi sur les variables médiatrices;

* Phase 2 : Elaboration du modéle explicatif de la variable dépendante. Cette
phase regroupe l'effet direct des variables relatives aux caractéristiques

individuelles et a l'emploi et l'effet de médiation des variables
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intermédiaires. Pour établir l'effet de médiation, Baron et Kenny (1986)

proposent quatre €tapes dont la premiere constitue la premiére phase et le

trois autres étapes sont présentées par les trois équations suivantes:

1. L'équation 1 estime l'influence des variables relatives aux

caractéristiques individuelles et a l'emploi sur la variable

dépendante. Cette équation établit la présence ou non d'un effet

possible qui peut étre transmis.

L'équation 2 estime l'influence des engagements envers les

foyers organisationnels et de la satisfaction générale sur la

variable dépendante. Cette équation montre le degré des effets

significatifs ou non des variables intermédiaires sur la variable

dépendante.

Figure 5.3 Les deux phases de traitement des quatre modeéles explicatifs

Modéle 1

yd

Phase 1

Engagement envers les quatre
foyers organisationnels et
satisfaction générale au travail
(Variables intermédiaires)

e

Caractéristiques individuelles et
variables relatives & I'emploi
(Variables indépendantes)

Phase 2

Phase 2

~

Modéle 2

Modéle 3

Modéle 4

Phase 1

Phase 1

Phase 1

Engagement organisationnel

envers le college
(Variable dépendante)

Phase 2

\ 4

Engagement affectif
envers le collége
(Variable dépendante)

Phase 2

\ 4

Engagement raisonné
envers le college
(Variable dépendante)

Phase 2

\ 4

Engagement normatif
envers le collége
(Variable dépendante)
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3. L'équation 3 estime l'influence des variables relatives aux
caractéristiques individuelles et a l'emploi sur la variable
dépendante tout en utilisant la médiation des engagements envers
les foyers organisationnels et de la satisfaction générale au
travail. Cette équation représente les effets directs et indirects de
l'ensemble des variables sur la variable dépendante. Baron et
Kenny (1986) suggerent lors de l'estimation de cette équation
d'introduire toutes les variables simultanément en utilisant la

procédure «Enter».

Dans les prochaines sections, nous procédons d’abord par la phase 1 qui
représente 1'analyse de I’'influence de I’ensemble des variables indépendantes sur
I’engagement envers chacun des quatre foyers organisationnels et la satisfaction
générale. Ensuite, nous abordons la phase 2 avec I’élaboration des trois (3)

équations.

5.3.1 L’influence des variables indépendantes sur I’engagement envers chacun
des quatre foyers organisationnels et la satisfaction générale des
enseignants

La premiére phase consiste & appliquer, en introduisant le groupe de
variables relatives aux caractéristiques individuelles et a l'emploi, l'analyse de
régression linéaires sur chacun des quatre foyers organisationnels et enfin sur la
satisfaction générale au travail des enseignants. Le tableau 5.32 montre le degré
d’influence des caractéristiques individuelles et des variables relatives a 1’emploi
sur ’engagement envers la profession, le département, 1’administration générale, le

syndicat local et la satisfaction générale des enseignants.

L’examen général des résultats du tableau 5.33 montre que les effets de

'ensemble des variables relatives aux caractéristiques individuelles et a 'emploi sur
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chacune des variables intermédiaires sont faibles (R* varie de 0,029 a 0,059), et ne

sont pas tous significatifs.

L'examen spécifique des résultats montre que l'effet sur ’engagement
envers la profession est significatif (R* = 0,059, p = 0,028). Plus particuliérement,
I’ancienneté au collége (B = 0,261, p<0,10) et le fait d'appartenir a un programme
d’enseignement ( = - 0,121, p < 0,10) ont un effet significatif sur I’engagement
envers la profession d’enseignant. L’association négative avec le programme
d’enseignement signifie que les enseignants du secteur préuniversitaire démontrent
plus d'engagement envers la profession d’enseignant que leur confrére du secteur
technique. L’ensemble des caractéristiques individuelles et des variables relatives a

I’emploi explique 5,9% de la variance de ’engagement envers la profession.

Tableau 5.33 Résultats des analyses de régression sur les variables indépendantes et les

variables intermédiaires

Engagement | Engagement Engagement | Engagement Satisfaction
envers envers envers envers inérale
profession | département | administration syndicat genera
Béta Béta Béta Béta Béta
standardisé standardisé standardisé standardisé standardisé
Sexe 0,082 0,163** 0,024 -0,013 0,019
Age -0,153 -0,190 0,064 0,185 -0,015
Scolarité 0,077 0,050 0,146** -0,075 0,016
Experience de -0,190 0,229 0,123 0,070 0,009
’enseignement collégial
Ancienneté 0,261* -0,002 -0,146 -0,130 -0,168
Statut d’emploi -0,119 0,122 0,199** 0,081 -0,030
Programme -0,121* 0,094 0,092 -0,060 -0,010
d’enseignement
R2 0,059 0,05 0,056 0,029 0,029
R2 ajusté 0,034 0,024 0,03 0,002 0,003
F 2,294 1,909 2,14 1,073 1,103
p 0,028 0,069 0,04 0,381 0,362

(*) Significatif 2 <0,10

(**) Significatif 2 < 0,05
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Quant a I’engagement envers le département, la variable sexe a une
influence significative (f = 0,163, p < 0,05), par rapport & I’ensemble des variables
indépendantes. L'équation de régression linéaire explique 5% des variations de

I’engagement envers le département.

L'équation de régression linéaire explique, dans une faible proportion (R* =
5,6%), les variations de l’engagement envers l’administration générale. Les
résultats révelent que 1’engagement envers I’administration générale est influencé
par le niveau de .scolarité (B =0,146, p < 0,05) et le statut d’emploi (f = 0,199, p <
0,05) des enseignants.

L’ensemble des variables retenues relatives aux caractéristiques
personnelles et a l'emploi ne révéle aucune association significative avec
I’engagement envers le syndicat local. Il semble que 'effet de ces variables est non
significatif (R> = 0,029, p = 0,381). Ainsi, I’équation linéaire ne peut étre prédictive
ou explicative des variations de I’engagement des enseignants envers le syndicat

local.

Malgré la présence de certaines associations significatives entre les
variables indépendantes, prises individuellement, et la satisfaction générale,
'équation de régression linéaire ne montre aucune association significative. Par
conséquent, I’ensemble des variables retenues relatives aux caractéristiques
personnelles et a l'emploi ne peut prédire ou expliquer les variations de la

satisfaction générale des enseignants.

La prochaine section présente la phase 2 qui porte principalement sur
P’analyse, a 'aide de la régression linéaire, des effets de ’ensemble des variables
indépendantes et intermédiaires sur ’engagement organisationnel et ses trois

dimensions affective, raisonnée et normative.
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5.3.2 L'élaboration des modeles explicatifs de I’engagement organisationnel
et de ses trois dimensions

Rappelons que 1’élaboration des modéles explicatifs s’effectue 4 I’aide de
I’analyse de régression linaire avec la procédure «Znter». Chaque modéle explicatif
sera élaboré en trois étapes qui constituent les trois équations de régression linéaire.
A la premiére étape, il s’agit d’introduire, en bloc, les variables indépendantes afin
de déterminer leur effet sur la variable dépendante. Ensuite, on introduit, en bloc,
les variables intermédiaires pour estimer leur effet sur la variable dépendante.
Enfin, on établit, a I’aide des variables indépendantes et intermédiaires, [’équation
linéaire qui constitue le modéle explicatif de la variable dépendante. Ce faisant,
nous pouvons expliquer l’influence de chaque groupe de variables sur
I’engagement organisationnel et ses trois dimensions. Ainsi, nous pouvons analyser
les effets de médiation des variables intermédiaires dans chacun des quatre modéles

explicatifs.

Les prochaines sections seront consacrées a |’élaboration des quatre

modeles explicatifs et a la vérification des hypothéses de recherche.

A. Le modele explicatif de ’engagement organisationnel envers le colleége

A I’aide de la méthode de régression linéaire, selon la procédure «Enter»,
on a procédé a ’application du «path analysis» sur le modele de I’engagement
organisationnel. Le tableau 5.34 présente les trois équations du premier modéle

explicatif concernant ’engagement organisationnel envers le collége.

L’équation 1.1 tente d’expliquer I’engagement organisationnel a I’aide des
caractéristiques individuelles et des variables relatives a ’emploi. L’équation 1.2
explique les effets des engagements envers les foyers et de la satisfaction générale
sur ’engagement organisationnel. Quant a 1’équation 1.3, elle intégre 1’ensemble
des variables relatives & la personne et a I’emploi et les variables médiatrices afin
d’expliquer la variance de 1’engagement organisationnel des enseignants envers leur

college.



Tableau 5.34 Résultats des analyses de régression sur les variables du modéle de
I’engagement organisationnel envers le collége

Engagement Engagement Engagement

organisationnel organisationnel organisationnel

Variables (Equation 1.1) (Equation 1.2) (Equation 1.3)
Béta Niveau de Béta Niveau de Béta Niveau de
standard | signification | standard | signification | standard | signification

Sexe 0,059 0,374 -0,006 0,903
Age -0,075 0,473 0,025 0,731
Scolarité 0,064 0,341 0,006 0,903
Expérience de
I’enseignement -0,336 0,070 -0,288 0,023
collégial
Ancienneté 0,384 0,016 0,309 0,004
Statut d’emploi -0,017 0,848 0,019 0,749
Programme
d’enseignement -0,069 0,315 -0,046 0,326
Engagement envers la
profession 0,521 0,000 0,517 0,000
Engagement envers le
département 0,133 0,015 0,142 0,012
Engagement envers
I administration 0,119 0,017 0,106 0,041
Engagement envers le 0,010 | 0,827 | 0,008 | 0,863
syndicat local
Satisfaction générale 0,217 0,000 0,220 0,000
R2 0,038 0,560 0,574
R2 ajusté 0,009 0,551 0,551
F 1,297 61,150 25,446
p 0,253 0,000 0,000

L’examen des résultats du tableau 5.34 révele que I’équation 1.1 n’est pas
significative (R2 = 0,038, p=0,253), ce qui signifie que I’effet de ’ensemble des
variables retenues relatives a la personne et a I’emploi correspond a zéro. Ces
variables a elles seules ne peuvent expliquer la variance de l'engagement
ainsi

organisationnel, l'effet de médiation des variables de l'engagement

organisationnel semble étre complet (Baron et Kenny, 1986).

L'équation 1.2 montre que les engagements envers les trois foyers, a
I'exception de l'engagement envers le syndicat local, et la satisfaction générale ont

une grande influence significative sur l'engagement organisationnel (R2? = 0,560,
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=0,000). L'introduction des variables relatives & la personne et a l'emploi a
amélioré la capacité explicative de I'équation 1.3 (R?2 = 0,574, p=0,000) par rapport
a l'équation 1.2. Ainsi, selon les études théoriques de Kenny (1986), les
engagements envers la profession (=0,517, p=0,000), le département ($=0,142,
p=0,012), I'administration générale (=0,106, p=0,044) et la satisfaction au travail
(B=0,220, p=0,000) agissent comme médiateurs ou intervenants pour expliquer la

variance de 'engagement organisationnel.

L’équation 1.3 du tableau 5.34 montre la prépondérance de 1’engagement

envers la profession sur [’ensemble des déterminants de 1’engagement
organisationnel envers le collége. Ainsi, les déterminants de [’engagement
organisationnel sont I’expérience de 1’enseignement collégial, 1’ancienneté au
collége, I’engagement envers la profession, 1’engagement envers le département,
I’engagement envers l’administration générale et la satisfaction générale de
I’enseignant. La figure 5.4 montre I'ensemble des variables significatives du modele
de l'engagement organisationnel des enseignants, selon la méthode de régression

linéaire.

Figure 5.4 Les variables significatives du modele de I’engagement organisationnel

*p<0,10, **p<0,05, ***p<0,001, *+**p<0,000

Ancienneté au 0,309%**
& — 0,261 * —»
college 26 Engagement
" profession —  0.517%¥**
Programme  —— -O.12I% —Pp R2 =0,574
d’enseignement p< 0,000
Engagement [~ 0.142** —
Sexe — 0,163** —Pp département Engagement
organisationnel
Scolarité —  0,146%* —Pp Engagement L 0,106** —jp| enmvers le collége
- administration
Statut d’emploi [—  0,199%* —Pp T
- -0,288**
Expérience
collégiale Satisfaction
générale —— 0,220%***
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Analysons maintenant les modéles explicatifs des trois dimensions affective,

raisonnée et normative de ’engagement organisationnel envers le collége.

B. Le mod¢le explicatif de Pengagement affectif envers le college

L’application du «path analysis» sur le modéle explicatif de I’engagement

affectif envers le collége s’effectue de la méme fagon que le modeéle précédent. Le

tableau 5.35 montre les résultats de ’analyse de régression linéaire, effectuée sur

les variables de I’engagement affectif.

Tableau 5.35  Résultats des analyses de régression sur les variables du modéle de
Pengagement affectif envers le collége

Engagement Engagement Engagement
affectif affectif affectif
Variables (Equation 2.1) (Equation 2.2) (Equation 2.3)
Béta Niveau de Béta Niveau de Béta Niveau de
standard | signification | standard | signification | standard | signification
Sexe 0,041 0,531 -0,009 0,850
Age -0,054 0,599 0,004 0,964
Scolarité 0,096 0,147 0,050 0,315
Dperencede | 0431 | 0,018 0374 | 0,006
enseignement collégial
Ancienneté 0,458 0,003 0,440 0,000
Statut d’emploi 0,066 0,439 0,085 0,192
Crogramme 0,014 | 0,839 0,004 | 0,934
enseignement
Engagement envers la 0297 | 0000 | 0292 | 0,000
profession ’ ’ ’ ’
Engagement envers le 0,076 | 0,205 0,074 0,231
département ’ ’ ’ ’
Engagement envers
P 0,143 ,009 0,120 0,033
Engagement envers le 0,041 | 0425 | 0,035 | 0,507
syndicat local ’ ’ ’ ’
Satisfaction générale 0,408 0,000 0,420 0,000
R2 0,054 0,457 0,489
R2 ajusté 0,026 0,446 0,462
F 1,915 40,872 18,328
p 0,068 0,000 0,000
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L'équation 2.1 montre que l'effet de 'ensemble des variables relatives a la
personne et & l'emploi sur I'engagement affectif est faible, mais significatif (R2 =
0,054, p= 0,068). Ainsi, l'équation 2.1 explique 5,4% de la variance de
I’engagement affectif. Les résultats de 1'équation 2.1, révéle que l'ancienneté au
collége a une grande influence positive et significative ($=0,458, p=0,003) sur
l'engagement affectif envers le collége. Par contre, l'expérience de l'enseignement
collégial a une forte influence négative et significative (B=-0,431, p=0,018) sur
'engagement affectif.

L'équation 2.2 montre un effet important et significatif de la satisfaction au
travail, des engagements envers la profession et envers I'administration générale sur
I'engagement affectif (R2 = 0,457, p = 0,000). Ainsi, les engagements envers la
profession ($=0,297, p=0,000), envers l'administration générale (=0,143, p=0,009)
et la satisfaction générale expliquent avec des proportion différentes les variations
de l'engagement affectif. L'ensemble des variables de l'équation 2.2 explique 45,7%
de la variance de l'engagement affectif. L’ajout des variables indépendantes a
I'équation 2.2 a amélioré la capacité explicative de l'équation 2.3. Les résultats de
I'équation 2.3 montrent I'importance de I’influence de l'expérience de
'enseignement au collégial (B=-0,374, p=0,006), de l'ancienneté au collége
(B=0,440, p=0,000), des engagement envers la profession (=0,292, p=0,000),
envers ’administration (B=0,120, p=0,033) et de la satisfaction générale de
I’enseignant ($=0,420, p=0,000) sur I’engagement affectif envers le collége. La
comparaison des effets des variables des trois équations, permet de constater que
I'ensemble des variables significatives diminue leur influence, a l'exception de la

variable satisfaction générale qui augmente son effet sur I'engagement affectif.

La figure 5.5 montre, selon la méthode de régression linéaire, les effets
significatifs de l'ensemble des variables relatives aux caractéristiques individuelles
et a I'emploi, ainsi que les engagements envers les foyers organisationnels et la
satisfaction générale sur I'engagement affectif des enseignants envers leur collége.

Les résultats révelent l'importance des effets positifs de I'ancienneté au collége et de
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la satisfaction générale sur l'attachement affectif des enseignants.

Figure 5.5 Les variables significatives du modéle de I’engagement affectif

Ancienneté au 0,440%***
e S *
college 0,261 —> Engagement
fessi L 0,202%%*x
Programme —  -0121*  —P profession R’ =0,489
d’enseignement p< 0,000
Engagement
affectif envers
Scolarité ‘ 0,146** »|  Engagement |— 0.120** le collége
administration
Statut d’emploi —  0,199** —Pp T
Expérience 0,374
collégiale Satisfaction
générale ——  0,420%***
*p<0,10, **p<0,05, ***p<0,001, ****p<0,000
C. Le modéle explicatif de engagement raisonné envers le collége

L’application du «path analysis» sur le modéle explicatif de I’engagement
raisonné est effectuée, suivant la méme procédure que les deux modeéles précédents.
Le tableau 5.36 montre les résultats de ’analyse de régression linéaire multiple,

effectuée sur les variables des trois équations de 1’engagement raisonné.

L'équation 3.1, révele que l'ensemble des variables relatives aux
caractéristiques individuelles et a l'emploi a un effet fait mais significatif (R2 =
0,106, p = 0,000) sur I'engagement raisonné. Les variables qui ont une influence
modérée et significative sont le statut d’emploi ($=0-,204, p=0,013 ; 0 = permanent;
1 = précaire) et le programme d'enseignement (p=-0,156, p=0,017 ; 0 =
préuniversitaire; 1 = technique). Ainsi, I'équation 3.1 semble expliquer 10,6% de la

variation de I’engagement raisonné (R2 = 0,106).



Tableau 5.36

I’engagement ratsonné envers le college
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Résultats des analyses de régression sur les variables du modéle de

Engagement Engagement Engagement
raisonné raisonné raisonné
Variables (Equation 3.1) (Equation 3.2) (Equation 3.3)
Béta Niveau de Béta Niveau de Béta Niveau de
standard | signification | standard | signification | standard | signification
Sexe 0,053 0,399 0,018 0,758
Age -0,091 0,354 -0,043 0,641
Scolarité -0,015 0.812 -0,050 0,396
Expérience 0,089 | 0,606 0,150 | 0,345
collégiale
Ancienneté 0,073 0,622 -0,044 0,747
Statut d’emploi -0,204 0,013 -0,164 0,033
Crogramme 0,156 | 0,017 0,122 | 0,045
enselgnement
F”gagem‘?’“ envers 0,446 ,000 0,411 0,000
a profession
F“gf‘geme‘“ envers 0,044 0,545 0,056 0,440
e département
Engag.e‘.“em STvers -0,006 0,929 0,023 0,726
administration
Engagement envers
le syndicat local 0,071 0,259 0,059 0,345
Satisfaction
générale ‘0,210 0,003 ’0,188 0’007
R? < - 0,106. 0,200 . 0273.: =
R2 ajusté 0,079 0,184 0,234
F 4,006 12,273 7,218
p ' 0,000 0,000 0,000

Les variables de 1'équation 3.2 ont une influence modérée et significative sur
l'engagement raisonné (R2=0,20, p=0,000). L'engagement envers la profession
montre un effet élevé et significatif (3=0,446, p=0,000) sur l'engagement raisonné.
Par contre, la satisfaction générale a un effet modéré négatif et significatif (B=-
0,210, p=0,003) sur I'engagement raisonné. L'ensemble des variables intermédiaires
retenues explique 20% des variations de 1'engagement raisonné (R2=0,20, p=0,000).

L’ajout, des variables relatives aux caractéristiques individuelles et a I'emploi, a
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I'équation 3.2 a amélioré moyennement la capacité explicative de 1'équation 3.3.
Ainsi, l'équation 3.3 explique 27,2% de la variance de |’engagement raisonné
(R2=0,272, p =0,000). La comparaison de 1'évolution des effets des variables des
trois équations permet de constater qu'elles conservent les mémes tendances a la
baisse. Malgré cette tendance 4 la baisse, les effets directs et indirects des variables

de I'équation 3.3 augmentent.

Donc, les déterminants de I’engagement raisonné sont le statut d’emploi, le
programme d’enseignement, 1’engagement envers la profession et la satisfaction
générale. L’engagement envers la profession se démarque, des autres variables
significatives, avec un coefficient béta standard de 0,411, par rapport ‘aux autres
déterminants. La figure 5.6 montre l'ensemble des variables significatives du
modeéle de l'engagement raisonné des enseignants, selon la méthode de régression

linéaire.

Figure 5.6 Les variables significatives du modéle de I’engagement raisonné

Ancienneté au
& S * L L T2
college 0261 % —p Engagement 0411 R =0272
Programme  —— -0.121* ——p) profession p < 0,000
d’enseignement 0,122+ »| Engagement
raisonné
Statut d’emploi - 0.164** > envers le
Y
Satisfuction
générale —— 0420%%**  ——
*p<0,10, **p<0,05, ***p<0,001, ****p<0.000
D. Le modéle explicatif de ’engagement normatif envers le collége

L'application du «path analysis», 4 l'aide de la régression linéaire multiple,

sur les variables du modéle de I'engagement normatif s'effectue de la méme fagon
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que les trois modéles précédents. Le tableau 5.36 montre les résultats des trois

équations de ’engagement normatif.

L’examen des résultats de I'équation 4.1 montre que [’expérience

d’enseignement au collégial est la seule variable indiquant une influence négative

modérée (B=-0,355, p=0,049) sur I’engagement normatif. Par contre, 'effet de

I'ensemble des variables indépendantes de 1'équation 4.1 est non significatif (R? =

0,043, p = 0,153), ce qui signifie que ces variables ne peuvent expliquer la variance

de 'engagement normatif. Ainsi, les variables intermédiaires peuvent jouer un réle

de médiateurs ou d'intervenants pour expliquer ces variations (Baron et Kenny,

1986).

Tableau 5.37 Résultats des analyses de régression sur les variables du modéle de
I’engagement normatif envers le college

Engagement Engagement Engagement
normatif normatif normatif
Variables (Equation 4.1) (Equation 4.2) (Equation 4.3)
Béta Niveau de Béta Niveau de Béta Niveau de
standard | signification | standard | signification | standard | signification
Sexe 0,032 0,625 -0,017 0,766
Age 0,022 0,826 0,110 0,230
Scolarité -0,006 0,929 -0,047 0,426
Expérience collégiale | -0,355 0,049 -0,323 0,043
Ancienneté 0,212 0,173 0,153 0,265
Statut d’emploi 0,037 0,664 0,075 0,320
ogramme 0,034 0,612 0,053 0,377
enselgnement
Eng. envers la 0,329 0,000 0,355 0,000
profession
Engagement envers le 0,128 0,068 0,132 0,068
département ’ ’ ’ i
f,“g- envers 0,034 0,598 0,016 0,804
administration
Eng. envers le synd. -0,034 0,568 -0,043 0,488
Satisfaction générale 0,196 0,004 0,166 0,016
R2 0,043 0,259 ,286
R2 ajusté’ 0,015 0,244 ,249
F 1,544 17,164 7,763
P 0,153 0,000 ,000
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Les résultats de I'équation 4.2, montrent que l'ensemble des variables a un
effet modéré et significatif (R2 = 0,259, p = 0,000) sur l'engagement normatif.
L'effet de 1'engagement envers la profession (B=0,329, p=0,000) se démarque par
rapport 4 celui de la satisfaction générale (B=-0,196, p=0,004), et celui de
l'engagement envers le département ($=-0,128, p=0,068). L’introduction des
variables indépendantes a l'équation 4.2 a augmenté la capacité explicative de
l'équation 4.3 (R2 = 0,286, p = 0,000). Ainsi, les variables de 1'équation 4.3

expliquent 28,6% de la variance de l'engagement normatif.

La comparaison des effets des variables des équations 4.2 et 4.3, permet de
constater que I'influence de l'expérience de l'enseignement collégial et celle de la
satisfaction générale ont diminué par rapport aux résultats de 1'équation 4.2. Par
contre, les effets des engagements envers la profession et le département ont

augmenté¢ dans l'équation 4.3.

Ainsi, les déterminants de I'équation 4.3 qui ont un niveau de signification
inférieur 4 0,05 sont I’expérience d’enseignement au collégial, I’engagement envers
la profession, et la satisfaction générale. La figure 5.7 montre l'ensemble des
variables significatives du modéle de l'engagement normatif des enseignants, selon

la méthode de régression linéaire.

Figure 5.7 Les variables significatives du modéle de I’engagement normatif

Ancienneté au
5 . * e I
collége 0.261 Engagement "
rofession —  0,355%%» 1_
Expérience -— o0 — P R<006%%6
collégiale p<y,
-0,323**
Engagement
Engagement L 0.132¢ —p| affectif envers
Sexe — oles ’ département le collége

Satisfaction | 0.166"* ’

p<0,10, **p<0,05, ***p<0,001, ***+p<0,000 générale
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5.3.3 La synthése des résultats des analyses associative et de régression multiple

Le tableau 5.38 montre les relations significatives des analyses bivariée et

multivariée des variables du modéle de l'engagement organisationnel et ses trois

dimensions. L'analyse des résultats montre que les relations qui se manifestent

dans les deux analyses ont la méme direction mais n'ont pas le méme effet. Prenons

a titre d'exemple, l'effet de I'expérience de Il'enseignement collégial sur

l'engagement normatif envers le collége, les deux analyses montre un effet négatif

mais a de degré différent. De méme, les effets du statut d'emploi et du programme

d'enseignement sur l'engagement raisonné.

Tableau 5.38 Coefficients significatifs des variables indépendantes et des variables
intermédiaires du mode¢le de l'engagement organisationnel et ses trois

dimensions
. . . Engagement
Enggge;nent Engagement affectlf Engagement raisonné | rmagtifgenvers le
organisationnel envers le college envers le college )
college
B! M? B M B M B M

Age -0,124~ -0,143~

Sexe

Scolarité
0 Exp. Coll. -0,288" -0,374 | -0,210" -0,195* | -0,323~
5 Ancienneté 0,309 0,440 -0,161"
't 3 Statut -0,237 | -0,164" | 0,154"
> -1 Program. -0,189 | -0,122"
Engagement
envers la 0,663 | 0,517 | 0,470 | 0,292 | 0,416™" | 0,411 | 0,424 | 0,355
profession
Engagement
envers le 0,459 | 0,142 | 0,431 0,352 | 0,132
département
Engagement
envers 0,342 | 0,106 | 0,376 | 0,120 0,245
I’'administration
Engagement
envers le 0,217 0,195~ 0,134+
syndicat local
Satisfaction 0,220™ 0,420 0,188 0,166
générale

' B = analyse bivariée

* M = analyse multivariée

*p<0,10

**p<0,05

**+*p<0.01 ****p<0,000
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De plus, avec les deux méthodes d'analyses, nous constatons que l'effet de
'engagement envers la profession se manifeste aux trois types de l'engagement
organisationnel. De méme, l'engagement envers le département a un effet sur
I'engagement organisationnel et l'engagement normatif. L'engagement envers
I'administration générale influence l'engagement organisationnel et l'engagement

affectif.

Le tableau 5.39 montre, pour les deux méthodes d'analyses, les coefficients
significatifs des relations entre les variables indépendantes et l'engagement
organisationnel et ses trois dimensions. Parmi les variables indépendantes, qui
démontrent des effets dans les deux méthodes d'analyses, nous trouvons le sexe et
le statut d'emploi. Nous constatons le faible degré d'influence des variables

indépendantes sur 'engagement organisationnel et ses trois dimensions.

Tableau 5.39 Les relations significatives entre les variables indépendantes et les
variables intermédiaires

Engagement Engagement Engagement Satisfaction
profession département administration générale
B! M-? B M B M B M
Age -0,125"
" 8 | Sexe 0,150 | 0,163
= _§ Scolarité 0,146
g | Exp. Coll 0,154
> § Ancienneté 0,261°
= | Statut -0,112° 0,147~ | 0,199
Program. -0,121°

"B = analyse bivari¢e *M = analyse multivariée ~ *p<0,10 **p<0,05 ***p<0,01 ****p<0,000
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5.4  La vérification des hypothéses de recherche
A partir des résultats de I'analyse multivariée, nous procédons 4 la

confirmation des quatre groupes d’hypotheses de cette recherche.

£.4.1 Les hypothéses concernant les caractéristiques individuelies

H.l.1 L’dge est associé significativement et positivement a | ‘engagement
organisationnel et a ses trois dimensions.

Les résultats de 1’analyse bivariée ont confirmé partiellement cette hypothese,
concernant les liens avec I’engagement raisonné et normatif. Par contre, les résultats de

’analyse multivariée n'ont pas confirmé cette hypothése (tableaux 5.34, 5.35 et 5.36).

H.1.2 Le sexe est associé significativement a l'engagement organisationnel de
l’enseignant et a ses trois dimensions.

Les résultats des analyses bivariée et multivariée n'ont pas confirmé cette
hypothése (tableaux 5.35, 5.36 et 5.37).

H.1.3.1Le niveau de scolarité est associé significativement et négativement a
la dimension affective de |'engagement organisationnel de I'enseignant.
Les résultats des analyses bivariée et multivariée n'ont pas confirmé cette

hypothése (tableaux 5.35, 5.36 et 5.37).

H.1.3.2Le niveau de scolarité n’est pas associé significativement aux
dimensions raisonnée et normative de l’'engagement organisationnel de
[’enseignant.

Les résultats des analyses multivariées n'ont pas confirmé cette hypothése

(tableaux 5.35, 5.36 et 5.37). Aucune association significative n’a été révélée entre

le niveau de scolarité et 1'engagement raisonné et normatif.
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5.4.2 Les hypothéses concernant les variables relatives a I’emploi

H.2.]1 Lenombre d'années d'enseignement eollégiul est associé
significativement a | 'engagement organisationnel de l’enseignant et a
ses trois dimensions.

Les résultats des tableaux 5.35, 5.36 et 5.37 confirment partiellement cette
hypothése. Le nombre d’années d’expérience au collégial est positivement associé
significativement a 1’engagement organisationnel de ’enseignant (r= 0,325). Par
contre, il est associé significativement et négativement aux dimensions affective (r=
- 0,374) et normative (r = - 0,323). Le nombre d’années d’expérience au collégial

n’est pas associé significativement & I’engagement raisonné.

H2.2 Le nombre d'unnées d’uncienneté au colléege est associé
significativement a |'engagement organisationnel de |’enseignant et a
ses trois dimensions.

Le nombre d’années d’ancienneté au collége présente une trés faible
association négative avec I’engagement organisationnel de I’enseignant (r= - 0,003).
Par contre, il montre une association positive moyenne avec la dimension affective

(r = 0,440), mais aucune association avec les dimensions raisonnée et normative.

H2.3.1 Le statut d 'emploi est associé significativement et négativement avec
l'engagement affectif de |'enseignant.

H2.3.2 Le statut d’emploi est associé significativement et négativement avec
l’engagement raisonné des enseignants.

H2.3.3 Le statut d'emploi est associé significativement et positivement avec
['engagement normatif de l'enseignant.

Les résultats des tableaux 5.35, 5.36 et 5.37 ne confirment pas la premiére et
la troisieme hypothéses, mais confirment que le statut d’emploi est associé
significativement et négativement & ’engagement raisonné de ’enseignant (r= -
0,164). Ainsi, les enseignants permanents considérent davantage les investissements

dans leur collége que ceux ayant un statut précaire.



H2.4 Le programme d'enseignement est assoeeié significativement et
positivement a l'engagement affectif de I'enseignant envers le college.
Les résultats de I’analyse multivariée n'ont pas confirmé cette hypothése.
Par contre, ils montrent une faible association négative entre le programme
d’enseignement et 1’engagement raisonné de l’enseignant (r = - 0,122). Cela
signifie que les enseignants du secteur préuniversitaire estiment davantage les coiits

d’investissements que ceux du secteur technique.

5.4.3 Les hypothéses concernant les engagements envers les foyers
organisationnels

H3.1 L’engagement envers la profession est associé significativement et
positivement a l'engagement organisationnel de l'enseignant et a ses
trois dimensions.

Les résultats des tableaux 5.34, 5.35, 5.36 et 5.37 confirment un degré
moyen d’association positive entre, d’une part, I’engagement envers la profession
et, d’autre part, I’engagement organisationnel de ’enseignant (r = 0,525) et ses trois

dimensions (affective, r = 0,292; raisonnée, r = 0,411; normative, r = 0,355).

H3.2 L’engagement envers le département est associé significativement et
positivement a l’engagement organisationnel de l’enseignant et a ses
trois dimensions.

Les résuitats de 1'analyse multivariée ont confirmé partiellement cette
hypothese (tableaux 5.34, 5.35, 5.36, 5.37). L’engagement envers le département est
associé significativement et positivement a4 1’engagement organisationnel de
I’enseignant (r = 0,143), mais aucune association n’est significative avec ses trois

dimensions.

H3.3 L’engagement envers 'administration générale est associé
significativement et positivement a | 'engagement organisationnel de
[’enseignant et a ses trois dimensions.
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Cette hypothése est confirmée partiellement. L’engagement de 1’enseignant
envers I’administration générale est associé significativement et positivement avec
I’engagement organisationnel (r = 0,102) et sa dimension affective (r = 0,120). Par
contre, aucune association n’est significative avec les dimensions raisonnée et

normative.

H3.4 L’engagement envers le syndicat local est associé significativement et
positivement a |l 'engagement organisationnel de l'enseignant et a ses
trois dimensions.

Les résultats des tableaux 5.34, 5.35, 5.36 et 5.37 ne confirment pas cette
hypothése. Ce qui implique qu’il n’existe aucune association significative entre
I’engagement de I’enseignant envers le syndicat local et I’engagement

organisationnel et ses trois dimensions.

5.4.4 Les hypothéses concernant la satisfaction générale au travail

H4.1 La satisfaction générale est associée significativement et positivement a
l’engagement organisationnel de l’enseignant et a ses trois dimensions.

Les résultats des tableaux 5.34, 5.35, 5.36 et 5.37 confirment partiellement
cette hypothése. La satisfaction générale est associée significativement et
positivement & 1’engagement organisationnel de I’enseignant (r = 0,219) et aux
dimensions affective (r = 0,420) et normative (r = 0,166). Par contre, 1’association

est plutdt négative avec I’engagement raisonné de 1’enseignant.
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CONCLUSION

L’analyse descriptive a permis d'identifier certaines priorités pour les
enseignants quant a leurs engagements envers les quatre foyers organisationnels.
Ainsi, nous constatons que ’engagement envers la profession arrive en téte, suivi
de ’engagement envers le département, puis de ’engagement envers le syndicat
local et de I’engagement envers ’administration. Le classement de la satisfaction
envers les foyers organisationnels suit la méme tendance que les engagements

envers les foyers organisationnels.

A l'aide de I’analyse associative bivariée, nous avons pu effectuer une
vérification préliminaire des hypothéses de recherche. Sur la base de I’analyse
multivariée, nous avons confirmé ou non ces hypothéses. Le tableau 5.40 résume
les résultats des deux analyses bivariée et multivariée des hypothéses émises dans le

cadre de cette recherche.

L’application de la méthode de régression multiple a permis d’identifier,
parmi I’ensemble des variables indépendantes et intermédiaires, celles ayant une
certaine influence significative sur ’engagement organisationnel envers le college
et ses trois dimensions affective, raisonnée et normative. Ainsi, nous avons pu
élaborer quatre modéles explicatifs de ’engagement organisationnel et de ses trois
dimensions. Le tableau 5.41 résume les déterminants des quatre modeéles explicatifs

élaborés dans le cadre de cette recherche.
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Tableau 5.40 Tableau comparatif des résultats des analyses bivariées et multivarées

HYPOTHESES

Résultats de I’analyse
bivariée

Resultats de I’analyse
multivariée

HI.1 L'age est associé significativement et

positivement aux trois dimensions de
engagement organisationnel.
Uenguy torg ! /

Hypothese confirmée
particllement; pas d’association
avec 'engagement affectif.

Hypothése non confirmée.

Hi.2 Le sexe est associé significativement ¢t
ncégativement aux trais dimensions de
'engugement oreanisationiel.

Hypothése non confirmee.

Hypothése non confirmée.

H1.3.1 Le niveau de scolarité est associé
significativement et positivement a la dimension
affective de | 'engagement organisationnel.

Hypothése non confirmée.

Hypothése non confirmée.

H1.3.2 Le niveau de scolarité n'est pas associé
significativement et aux dimensions raisonnée et
normative de l'engagement organisationnel.

Hypothése confirmée.

Hypothése confirmée.

H2.1.1 Le nombre d'années d’enseignement collégial
est associé significativement et positivement
aux trois dimensions de l'engagement
organisationnel de l'enseignant.

Hypothése confirmée
partiellement; pas d’association
avec |’engagement affectif

Hypothése confirmée
partiellement; pas d’association
avec I’engagement raisonné.

H2.1.2 Le nombre d'années d’ancienneté au collége
est associé significativement et positivement
aux trois dimensions de l'engagement
organisationnel.

Hypothése confirmée
partiellement; pas d’association
avec ’engagement affectif.

Hypothése confirmée
partiellement; pas d’association
avec |’engagement raisonné.

H2.2.1 Le statut d’emploi est associé significativement
et négativement a l'engagement affectif.

Hypothése non confirmée.

Hypothése non confirmée.

et négativement a l'engagement raisonné.

Hypothése confirmée.

Hypothése confirmée.

H2.2.3 Le statut d'emploi est associé significativement
et positivement a l'engagement normatif.

Hypothése confirmée.

Hypothése non confirmée.

H2.3 Le programme d’enseignement est associé
significativement et positivement a
'engagement affectif envers le collége.

Hypothése confirmée
partiellement; |'association se

fait avec I’engagement raisonné.

Hypothése confirmée
partiellement; |’association se
fait avec I’engagement
raisonné,

H3.1 L’engagement envers la profession est associé
significativement et positivement aux trois
dimensions de |'engagement organisationnel
des enseignants.

Hypothése confirmée.

Hypothése confirmée.

H3.2 L’engagement envers le département est Hypothese confirmée Hypothese confirmée
associé significativement et positivement aux partiellement; pas d’association | partiellement; |’association se
trois dimensions de |'engagement avec I’engagement raisonné. fait avec I’engagement
organisationnel. organisationnel.
H3.3 L'engagement envers l'administration générale | Hypotheése confirmée Hypothése confirmée
est associé significativement et positivement partiellement; pas d’association | partiellement; I'association se
aux trois dimensions de |’engagement avec la dimension raisonnée. fait avec I’engagement
organisationnel. organisationnel et affectif.
H3.4 L'engagement envers le syndicat local est Hypothese confirmée Hypothése non confirmée.
associé significativement et positivement aux partiellement; pas d’association
trois dimensions de 'engagement avee la dimension raisonnée.
arganisationnel.
H4.l La sutisfaction générale est associée Hypothése confirmée. Hypothése confirmée.
significativement et positivement aux deux
dimensions affective et normative de
Uengagement organisationnel.
H4.2 La satisfaction générale n’est pas associée Hypothése confirmée. Hypothése non confirmée.

significativement et & la dimension raisonnée de
l'engagement organisationnel.
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Modgéles ) ] . L Béta Significatif
L. R Les déterminants explicatifs .
explicatifs standard a:
Expérience d’enseignement collégial 0,325 0,014
, . Ancienneté au collége -0,003 0,002
Equation 1.3 E t la professi 0,525 0,000
n, ent envers sion \ ,
Engagement 0,574 Edgerent envers @ pr’o esal
. Engagement envers le département 0,143 0,011
organisationnel
Engagement envers 1’administration générale 0,102 0,048
Satisfaction générale 0,219 0,000
. . Expérience d’enseignement collégial -0,374 0,006
Equation 2.3 - - .
Ancienneté au collége 0,440 0,000
Engagement -
) 0,489 | Engagement envers la profession 0,292 0,000
affectif envers le
. Engagement envers |’administration 0,120 0,033
colléege
Satisfaction générale 0,420 0,000
Equation 3.3 Statut d’emploi -0,164 0,033
Engagement 0272 Programme d’enseignement -0,122 0,045
raisonné envers ' Engagement envers la profession 0,411 0,000
le collége Satisfaction générale -0,188 0,007
Modele 4.3 0,286 | Expérience d’enseignement collégial -0,323 0,043
E t
ngagemen Engagement professionnel 0,355 0,000
normatif envers
Satisfaction générale 0,166 0,016

le college




CHAPITRE 6
L’INTERPRETATION ET LA DISCUSSION

Ce chapitre porte sur l'interprétation et la discussion des résultats
présentés au chapitre précédent, en se référant aux hypothéses, ainsi qu’a la

revue de la_littérature sur le sujet.

Dans ce domaine de recherche, les associations sont généralement
établies a partir de ’analyse bivari€e et leur interprétation. Dans le cadre de
notre recherche, I’interprétation se fera a partir des résultats des analyses
bivariées et multivariées. Mais nous privilégions, dans le cadre de la vérification
de nos hypothéses de recherche, les relations de 1’analyse multivariée, étant
donné qu’elle tient compte simultanément des effets de I’ensemble des variables
a Pétude. Ainsi, cette recherche se distingue des autres études sur au moins
quatre aspects :

1. la vérification et la comparaison des liens entre certaines variables

indépendantes (exogenes) et intermédiaires (endogenes) d’un
modéle d’engagement organisationnel & 1’aide des analyses

bivariée et multivariée;

2. lutilisation de la méthode «path analysis» pour mesurer
I’influence directe et indirecte de certaines variables relatives a la
personne et a I’emploi sur ’engagement organisationnel et ses

trois dimensions;

3. Destimation des effets de médiation des engagements envers les
foyers organisationnels et de la satisfaction au travail, sur

I’engagement organisationnel et ses trois dimensions;

4. Tidentification des caractéristiques de [’enseignant de niveau
collégial engagé sur les plans organisationnel, affectif, raisonné et

normatif



Nous discutons d’abord des résultats des associations entre les
variables indépendantes, les variables intermédiaires et les trois dimensions de
I’engagement organisationnel de notre modeéle de I’engagement organisationnel.
Ensuite, & partir des modeles explicatifs et des déterminants significatifs de
I’engagement organisationnel, nous discutons de l'effet de médiation des
engagements envers les quatre foyers organisationnels et la satisfaction
générale. Enfin, a partir de chaque modéle explicatif, nous dégageons les
principales caractéristiques de 1’enseignant engagé sur le plan global, affectif,

raisonné et normatif.

6.1 Les déterminants de I’engagement organisationnel

La revue de la littérature a indiqué que les caractéristiques individuelles,
les variables relatives & 1’emploi, 1’engagement envers différents foyers
organisationnels et la satisfaction générale au travail peuvent étre associés a
I’engagement organisationnel. Les résultats des recherches concernant
I’engagement organisationnel, bien qu’ils ne soient pas unanimes, ont permis de
poser les hypothéses nous permettant de vérifier le sens des relations entre,
d’une part, les variables indépendantes et les variables intermédiaires et, d’autre

part, I’engagement organisationnel et ses trois dimensions.

Les caractéristiques relatives a la personne et a I'emploi retenues dans
cette recherche, qualifiées de variables exogénes, ne sont pas influencées par
aucun antécédent. Dans les recherches antérieures, elles ont montré un faible
effet sur I'engagement organisationnel. Par contre, les engagements envers les
foyers organisationnels et la satisfaction générale des enseignants, qu'on peut
qualifier de variables endogénes, semblent influencer significativement et de
fagon importante 1'engagement organisationnel. Quelle est 'interprétation des
effets de ces deux catégories de variables et le rdle de médiation des variables

endogénes?

Les sections suivantes sont consacrées a Iinterprétation et a la
discussion de I’influence des déterminants de ’engagement organisationnel et

de ses trois dimensions.
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6.1.1 L’influence des caractéristiques individuelles

Selon la méta-analyse de Mathieu et Zajac (1990) et Meyer et al. (2002),
les antécédents les plus étudi€s qui démontrent une relation significative avec
I’engagement organisationnel sont, entre autres, [’age, le sexe, ’ancienneté au
sein de I’organisation et le niveau de scolarité. Malgré que I'analyse bivariée a
montré des associations significatives avec les caractéristiques personnelles,
’analyse multivariée n’a révélé aucun effet significatif de ’4ge, du sexe et de la
scolarité des enseignants sur l’engagement organisationnel et ses trois
dimensions. Toutefois, nous pouvons interpréter les associations significatives

avec 1’4ge, le sexe et la scolarité.

L’enseignant, en prenant de 1’4ge, estime que les coiits et les avantages
associés a son départ du collége sont élevés. Par contre, il semble réduire ses
obligations morales envers son collége. La premiére association peut étre
expliquée par I’accumulation des investissements, en ce qui concerne le régime
de retraite et de sécurité d’emploi et, possiblement, par le peu d’alternatives qui
s’offrent a I’enseignant sur le marché de travail. Par ailleurs, ’enseignant pense,
en prenant de I'dge, avoir suffisamment donné et se sent moins obligé envers
son collége. Dans cette recherche, ’dge ne semble pas avoir un effet sur
l'engagement affectif envers son collége, contrairement aux résultats d’autres
recherches tels que celles de Allen, Meyer et Smith (1993), Meyer et al. (2002),
Angle et Perry (1983) et Porters, Steers, Mowday et Boulian (1974). De méme,
le facteur temps ne semble pas jouer en faveur de I’amélioration de la
satisfaction générale des enseignants, mais au contraire ’association entre 1’dge
et la satisfaction générale est plutdt négative (r = -0,125, p < 0,05). D’ailleurs,
cette association négative (r = -0,140, p < 0,05) est appuyée par I’association
négative entre ’4ge et 1’engagement normatif (r = - 0,143, p <0,05) et ’absence

d’engagement affectif.

L’hypothése a 1’égard du sexe présume que les femmes démontrent plus
d’engagement organisationnel que les hommes (Mathieu et Zajac, 1990, Meyer
et al., 2001, Reyes, 1989 et Rosenholtz, 1989). Cette hypothése n’a pas été
confirmée par cette recherche. Par contre, les résultats de 1’analyse descriptive

révélent que les moyennes des trois dimensions de I’engagement
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organisationnel sont plus élevées chez les femmes que chez les hommes
(tableau 5.14). De plus, mis a part I’écart type de 1’engagement raisonné, les
autres écarts types des moyennes des femmes sont plus petits, ce qui signifie
plus d’homogénéité chez les femmes que chez les hommes. Cette constatation
nous porte a croire que si la taille de 1’échantillon était plus importante, il est
probable que I’association entre le sexe et I’engagement organisationnel serait

significative.

Bien que la relation entre le sexe et I’engagement organisationnel n’ait
pas été significative, elle s’est révélée significativement positive entre le sexe et
I’engagement envers le département dans les analyses bivariée (r =0,150, p <
0,05) et multivariée (B = 0,163, p < 0,05). Ce qui signifie que les femmes sont

plus engagées envers leur département que les hommes.

Parmi les caractéristiques individuelles, prises en compte dans 1’analyse
bivariée, le niveau de scolarité n’est associé a aucune variable intermédiaire
(engagements envers les quatre foyers et la satisfaction au travail) et 4 aucune
des trois dimensions de I’engagement organisationnel envers le college. Par
contre, dans I’analyse multivariée, deux associations significatives positives se
sont révélées entre, d’une part, le niveau de scolarité (B =0,146, p<0,05) et le
statut d’emploi (B =0,199, p<0,05) et, d’autre part, ’engagement envers
I’administration générale. Dans un tel contexte, nous pouvons penser que les
enseignants non permanents et les enseignants les plus scolarisés sont les plus

susceptibles d’étre engagés envers I’administration générale.

Les résultats de cette recherche confirment, en partie, les conclusions de
Meyer et Allen (2001), en ce qui concerne I’absence d’association entre le
niveau de scolarité et I’engagement raisonné et normatif envers le college.
Quant a I’absence d’association entre le niveau de scolarité et I’engagement
affectif envers le collége, Angle et Perry (1981) expliquent que les individus
ayant plus de scolarité sont moins engagés affectivement, parce qu’ils auraient
des attentes trés élevées que l’organisation n’arrive pas a satisfaire. Nous
pouvons faire le parallele avec les enseignants scolarisés qui ont des attentes

non comblées par leur collége.



154

6.1.2 L’influence des variables relatives a4 1’emploi

L’examen des résultats du tableau 5.5 montre que certains résultats de
I’analyse bivariée sont appuyés par ceux de I’analyse multivariée. Quoique
I’analyse bivariée n’ait révélé aucune association entre ces variables et
I’engagement affectif envers le collége, I’analyse multivariée a montré deux
relations avec 1’expérience de [’enseignement collégial et 1’ancienneté au

college.

L’association négative entre le nombre d’années d’expérience de
P’enseignement collégial et 1’engagement organisationnel (-0,325, p<0,05)
s’explique par le manque d’engagement affectif (-0,374, p<0,01) et
I’engagement normatif (-0,323, p<0,05). Cette relation est appuyée par les
résultats de I’analyse bivariée qui révele des associations négatives entre, d’une
part, I’expérience de I’enseignement collégial et, d’autre part, I’engagement
normatif (-0,195, p<0,05) et la satisfaction générale des enseignants (-0,154,
p<0,05). Plus les enseignants accumulent de [’expérience d’enseignement,

moins ils ont tendance a étre engagés envers le collége.

L’association de I’expérience d’enseignement collégial et de
I’ancienneté dans un collége avec [’engagement raisonné s’explique par
I’accumulation des avantages monétaires et sociaux qu’un enseignant désire
conserver. ]I peut étre difficile pour I’enseignant d’obtenir les mémes avantages
dans une autre organisation ou de trouver d’autres opportunités d’emploi. Il

préfere ainsi demeurer dans son collége, d’oli son attachement raisonné.

Quant au nombre des années d’enseignement collégial et au nombre
d’ancienneté au collége, ils sont négativement associés a [’engagement
normatif, ce qui ne confirment pas notre hypothése et les conclusions de Allen
et Meyer (1993). Ces derniers ont trouvé, chez les infirmiéres, une association
positive entre l’ancienneté¢ et I’engagement normatif. Il pourrait en étre
autrement pour les enseignants du collégial. Au début, I’enseignant peut avoir
une certaine reconnaissance envers le collége pour lui avoir fourni un emploi.

Avec les années, I’enseignant exécutant le méme travail et n’ayant pas de
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nouveaux défis a relever, cette reconnaissance ou obligation morale peut

diminuer ou se transformer en engagement raisonné.

L’accumulation de I’expérience d’enseignement collégial et de
I’ancienneté au collége influence négativement la satisfaction générale des
enseignants. Au début, I’enseignant peut retirer une certaine satisfaction a
intégrer le collége et les quatre foyers organisationnels. Avec les années, il peut
accumuler certaines frustrations de ses contacts et de son vécu dans le milieu.
Ce qui peut expliquer la baisse de la satisfaction avec I’expérience et

I’ancienneté dans le collége.

L’analyse bivariée révéle que le statut d’emploi est associé négativement
a I’engagement raisonné. D’ailleurs, la relation est appuyée par I’analyse
multivariée. Cette association négative peut étre interprétée de deux fagons : ou
bien les enseignants a statut précaire n’ont pas suffisamment accumulé
d’investissements au niveau de leur collége, d’ou le manque d’engagement
raisonné; ou bien les enseignants & statut permanent semblent apprécier
davantage leurs investissements que leurs collégues a statut précaire. Quant a

I’association positive avec I’engagement normatif et I’engagement envers

I’administration générale, on peut en donner les deux interprétations suivantes :

1. Les enseignants a statut permanent semblent considérer moins leurs
obligations envers leur collége et I’administration générale que leurs
collégues a statut précaire. Etant donné que la permanence s’obtient
avec le temps, nous pouvons déduire que I’enseignant a statut
permanent semble tenir pour acquis qu’il a assez donné a son collége

et a ’administration générale.

2. Les enseignants & statut précaire s’obligent envers leur collége et
I’administration générale. Ainsi, les enseignants débutants ont une
certaine reconnaissance envers le collége qui les a engagés et cette
reconnaissance diminue avec le statut d’emploi ou les années
d’ancienneté. Ce qui explique pourquoi les enseignants précaires sont

plus engagés sur le plan normatif. De plus, les enseignants, ayant un
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statut précaire, semblent redevables & 1’administration du collége de
leur emploi, & chaque année ou & chaque renouvellement de leur

contrat.

Les résultats des deux analyses bivariée et multivariée révélent la
présence d’une association significative négative entre le type de programme
d’enseignement et I’engagement raisonné. Ceci peut étre interprété par le fait
que les enseignants du programme technique aient plus de possibilités, au
niveau du marché de I’emploi, que leurs collégues du secteur préuniversitaire.
Ainsi, le peu d’opportunités et les avantages associés & leur départ ne semblent
pas €tre considérés autant que par leurs collégues du programme

préuniversitaire.

Dans I’analyse bivariée, les caractéristiques individuelles et les variables
relatives a I’emploi n’ont pas été associées a ’engagement affectif envers le
college, contrairement aux résultats des autres recherches et de I'analyse de
régression linéaire de cette recherche. L’interprétation peut étre de deux ordres :
la taille de I’échantillon n’est pas suffisamment grande, dans le cadre de
l'analyse bivariée, pour révéler la signification de cette association ou
I’engagement affectif des enseignants se révéle en contrélant certaines variables
indépendantes, ce qui est le cas de notre recherche. L'analyse multivariée a
révélé que l'ancienneté au college (8=0,440, p<0,01) et l'expérience de
I'enseignement collégial (=-0,374, p<0,01) ont un effet modéré significatif sur
I'engagement affectif. Nous constatons que les deux effets sont de sens opposés,
ce qui réduit I'effet de l'ensemble des variables indépendantes sur I'engagement
affectif (R2 = 0,054, p=0,068). Une derniére interprétation, c'est que ces
variables indépendantes agissent sur I'engagement affectif, par I'intermédiaire
des engagements envers les foyers organisationnels et de la satisfaction
générale, c'est que cette recherche a révéi€ aussi (voir tableau 5.35, chapitre 5 et

la section 6.2.2).
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6.1.3 L’influence de I’engagement envers les foyers organisationnels
L’influence de I’engagement envers les foyers organisationnels sur
I’engagement organisationnel et ses trois dimensions sera discutée en deux
temps. Dans un premier temps, nous comparons les résultats des deux analyses
bivariée et multivariée. Ensuite, dans un deuxiéme temps, nous allons discuter
les effets relatifs des engagements envers les quatre foyers organisationnels sur

I’engagement organisationnel et ses trois dimensions.

Les résultats du tableau 6.1, indiquent des coefficients de méme
tendance, mais de valeurs plus élevées pour I’analyse bivariée que celles de
I’analyse multivariée. Ceci s’explique par la fagon d’estimer les deux catégories
de coefficients. Dans le premier cas, c’est le lien direct entre deux variables et
dans le deuxiéme cas, ce sont les effets directs et indirects des variables retenues

dans cette recherche sur I’engagement organisationnel.

La comparaison de ces coefficients démontre I’importance de 1’influence
des engagements envers la profession (r = 0,663; 3 = 0,525) et le département (r
= 0,450; B = 0,143) par rapport a l’influence des engagements envers
I’administration (r = 0,342; B = 0,102) et le syndicat (r = 0,217; B non
significatif) sur I’engagement organisationnel. De méme, les effets sur les trois

dimensions de l'engagement organisationnel suivent presque la méme tendance.

A Pinstar des autres études, cette recherche ne fait pas exception et
révele une association positive et significative entre I’engagement envers la
profession et I’engagement organisationnel et ses trois dimensions. De plus, ces
associations sont appuyées par les résultats de 1’analyse multivariée (chapitre 5,
Tableau 5.38). Nous constatons aussi que l'engagement envers la profession et
le degré de satisfaction de la profession suivent la méme tendance. De plus,
I'engagement envers la profession s'est révélé comme modérateurs entre les
variables indépendantes et 'engagement organisationnel. Il semble évident que
l'enseignant, qui est engagé envers sa profession, quel qu'il soit les

caractéristiques personnelles retenues dans cette recherche, déploiera des efforts
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pour continuer son attachement a son collége. Cet attachement peut aussi

provenir de son degré de satisfaction au travail.

L’association entre I’engagement envers le syndicat et ’engagement
organisationnel, révélée par I’analyse bivariée, n’a pas été appuyée par ’analyse
multivariée (chapitre 5, Tableau 5.38). Ce qui signifie que dans le contexte des
variables & I'étude, I’engagement envers le syndicat semble ne pas influencer de
fagon significative I’engagement organisationnel. Ces résultats s'expliquent par
la priorité des enseignants et l'effet des autres variables intermédiaires sur

l'engagement organisationnel.

L’engagement envers le département influe positivement sur
’engagement affectif et normatif envers le collége. Par contre, il n’affecte pas
I’engagement raisonné des enseignants. Ceci indique le fait que les enseignants
aient la perception que I’engagement envers leur département ne contribue pas
aux investissements dans leur collége. Quant 4 ’engagement affectif et normatif
envers le collége, il semble se développer & partir de I’engagement des
enseignants envers leur département. D’ailleurs, ces relations sont appuyées par
I'analyse multivariée. De méme, nous pouvons déduire que I’engagement
envers ’administration générale influe sur les dimensions affective et normative
de I’engagement organisationnel, mais n’a aucun effet significatif sur la

dimension raisonnée.

6.1.4 L’influence de la satisfaction au travail

La satisfaction générale des enseignants peut, de prime abord,
s'interpréter par le facteur «valorisantsy qui est constitué de sentiments d'exercer
une profession valable, de la liberté d'actions et des défis de la profession. Ce
qui semble porter ombrage & cette satisfaction, c'est l'estime que témoigne
l'administration générale pour les enseignants. Ce geste attendu par les
enseignants peut augmenter leur degré de satisfaction et en méme temps, réduire
le manque de lien entre les enseignants et I’administration générale qui a été

révélé dans cette recherche et celle de Robitaille et Maheu (1993).
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La satisfaction envers les quatre foyers semble suivre la méme tendance
que I'engagement envers eux (chapitre 5, Tableaux 5.8 et 5.15). Nous constatons
que la satisfaction envers la profession provient également du sentiment
d'exercer une profession valable, de la liberté d'action et des défis qu'elle exige.
Donc, la profession d'enseignant semble répondre aux besoins supérieurs de la
personne et selon Herzberg et al. (1959), ceux sont des éléments de satisfaction

et peuvent étre considérés comme des éléments moteurs chez les enseignants.

De méme, la satisfaction du département provient également, mais a
moindre degré, des relations avec les confréres, de I'appui du département et de
son climat général. Ceux sont des éléments a l'extérieur de la tiche et semblent
étre plus les causes possibles du degré d'insatisfaction que de la satisfaction. Les
moyennes de ces éléments laissent place a I'amélioration des perceptions des
enseignants. Il s'agit de réfléchir sur les moyens a mettre en place afin

d'augmenter la cohésion et la solidarité entre les membres d'un département.

Le peu de satisfaction exprimé envers I'administration générale semble
se généraliser sur les trois éléments: l'estime témoignée, le support apporté et la
transparence dans la gestion du collége. Les enseignants semblent percevoir que
la direction n'estime pas suffisamment leur travail, qu'elle ne leur apporte pas
les appuis attendus et qu'elle n'est pas suffisamment transparente. Ses
perceptions peuvent étre interprétées par 'éloignement de l'administration de la
base. Ses révélations viennent de confirmer les observations de Robitaille et
Maheu (1993) et celles du CSE (1997). Elles doivent étre considérées et

améliorées par les directions des colléges.

Lors de I'analyse de médiation dans les équations de régression linéaire,
la satisfaction générale au travail (8=0,220, p <0,000) s'est révélée dans le role
d'intervenants dans l'engagement organisationnel et l'engagement normatif,
tandis qu'elle joue un réle de modératrice dans 'engagement affectif et raisonné.
La satisfaction au travail placé dans un role d'intervenant dans l'engagement
organisationnel semble jouer dans les deux sens, ce qui peut signifier que
I'engagement organisationnel peut aussi avoir un effet d'intervenant dans la

satisfaction au travail. Ce qui semble confirmer que la satisfaction au travail
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peut se révéler, dans certaines situations, comme une variable concomitante

selon I'étude de Mathieu et Zajac (1990).

Une derniére constatation, qui confirme la conclusion de la recherche de
Kushman (1992), c’est que la satisfaction envers les foyers suit la méme
priorité que 1’engagement. De plus, elle vient de confirmer les résultats des
recherches de Carlos (1974) et de Robitaille et Maheu (1993) et la constatation
du CSE (1997) sur le clivage entre les enseignants et 1’administration générale

du collége.

Le role de la satisfaction générale révélait dans cette recherche, comme
médiateurs et modérateurs a la fois dans le modéle d'engagement
organisationnel des enseignants, nous invite a explorer les éléments qui la
composent et & suggérer leur promotion dans le milieu de I'éducation. Ainsi, la
satisfaction générale des enseignants semble avoir plus d’influence sur la
dimension affective que la dimension normative de 1’engagement
organisationnel envers le college. Meyer et Allen (1997) rapportent que
plusieurs études présentent une corrélation positive entre I’engagement affectif
et le niveau des défis offerts par un travail, les possibilités de promotions et la
performance dans [I’organisation. A cet effet, les individus engagés
affectivement semblent contribuer plus aux défis et aux changements que les
individus qui sont engagés sur les plans raisonné ou normatif (Meyer et Allen,

1997).

6.2  L’interprétation et la discussion des modéles explicatifs de
I’engagement organisationnel et de ses trois dimensions
L’analyse multivariée a pu identifier, parmi les variables a I’étude,
lesquelles semblent prédire ou expliquer le développement de I’engagement
organisationnel envers le collége et de ses trois dimensions. L’utilisation de la
méthode de «path analysis» a permis de déterminer I’effet direct et indirect des

variables du modéle de l'engagement organisationnel et de ses trois dimensions.
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Dans les prochaines sections, nous discutons des effets relatifs des
variables de chacun des quatre modéles explicatifs et les effets de médiation des

engagements envers les quatre foyers et de la satisfaction générale.

6.2.1 Le modéle explicatif de ’engagement organisationnel envers le

collége

Dans les trois équations & I’étude, ’analyse de régression a fait paraitre
I’expérience de I’enseignement collégial et I’ancienneté au collége comme
variables ayant un certain impact sur ’engagement organisationnel envers le
collége (chapitre 5, Tableau 5.34). L’interprétation la plus plausible est que ces
deux variables permettent 4 ’enseignant d’évaluer son environnement de travail
et d’adopter une aftitude et un comportement en conséquence. Dans les
€quations 1.2 et 1.3, nous constatons I’effet significatif de la satisfaction
générale au travail et des engagements envers les foyers organisationnels, a
I’exception de I’engagement envers le syndicat, sur 1’engagement
organisationnel. Ainsi, les enseignants qui expriment leur satisfaction générale
au travail et leur engagement envers ces trois foyers organisationnels semblent

entretenir un niveau élevé d’engagement envers leur collége.

La figure 6.1 montre les résultats de I’analyse de régression linéaire sur
le modéle de I’engagement organisationnel envers le collége. De point de vue
analyse de médiation, nous constatons que I’effet de I’ensemble des
caractéristiques individuelles et celles relatives a I’emploi a un effet nul (R? =
0,04, p=0,201) sur P’engagement organisationnel. Par contre, ces mémes
variables ont un effet trés faible, mais significatif sur I’engagement envers la
profession (R* = 0,059, p=0,028), le département (R* = 0,05, p=0,069) et
I’administration générale (R> = 0,056, p=0,04). De plus, ’ensemble des
engagements envers les quatre foyers organisationnels a une influence
significative (R? = 0,56, p=0,000) sur P’engagement organisationnel. Ces
relations signifient que les variables relatives 2 la personne et & I’emploi ne
semblent pas étre la cause directe de I’engagement organisationnel, mais ce sont

les médiateurs qui semblent Il'influencer. Dans ces circonstances, selon les
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études théoriques de Kenny (2003), ’engagement organisationnel semble, a son
tour, influencer les engagements envers la profession, le département et

P’administration générale et la satisfaction générale au travail.

Figure 6.1 L’approche «Path analysis» du modéle de I’engagement organisationnel

——  R?=0,059, p<0,05 ——P» Engagement envers la
profession

—— R*=0,05,p<0,1 —p| Engagement envers le
département

R?=0,056,p<0,05 —»  Engagement envers
I'administration

R?=0,574,
p<0,000

Engagement envers le R?=0,56, p<0,000
syndicat
Satisfaction générale
au travail
Caractéristiques E A
individuelles ngagemen
Variables relativesa [ R'=0,04,p<0201 ———P> organisationnel
I’emploi envers le college

Ainsi, ces résultats suggérent que les variables relatives a la personne et
a I’emploi ne constituent pas des conditions suffisantes pour que les enseignants
aient un engagement organisationnel envers leur collége. Ainsi, I’engagement
organisationnel semble étre influencé par les variables médiateurs qui sont
I’engagement envers la profession, I’engagement envers le département,

I’engagement envers I’administration et la satisfaction générale au travail.

Nous pouvons déduire de I’équation 1.3 (chapitre 5, Tableau 5.34), le
profil de I’enseignant susceptible d’étre globalement engagé envers le collége :

un enseignant avant [’expérience de [’enseignement collégial, encagé envers sa

profession _d’enseignant, _envers son département et envers [’administration

générale de son collége et démontrant une satisfaction générale au travail.
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6.2.2 Le modéle explicatif de I’engagement affectif envers le college

En ce qui concerne I’engagement affectif, les résultats de 1’analyse
bivariée n’ont pas révélé d’associations significatives entre les caractéristiques
individuelles, les variables relatives & I’emploi et ’engagement affectif. Par
contre, les variables intermédiaires telles que I’engagement envers la profession,
le département, 1’administration, le syndicat et la satisfaction au travail ont
montré une certaine influence sur ’engagement affectif envers le collége. Ainsi,
les variables intermédiaires, considérées individuellement, expliquent en partie

la variance de I’engagement organisationnel affectif envers le collége.

Tel que révélé par ’analyse de régression linéaire sur les trois équations
a I’étude, les variables qui ont un poids significatif dans I’équation explicative
2.3 sont I’expérience d’enseignement au collégial, ’ancienneté au college,
I’engagement envers la profession, ’engagement envers ’administration et la
satisfaction générale au travail (chapitre 5, Tableau 5.35). La présence de
I’expérience au collégial et I’ancienneté au coliége montrent, dans les trois
équations 2.1, 2.2 et 2.3), I’importance de leur influence sur le développement
de I’engagement affectif envers le collége. Ainsi, le temps a un effet positif sur
le développement de I’engagement affectif des enseignants envers leur collége.
Le fait d’inclure I’engagement envers la profession et I’administration générale,
de méme que la satisfaction générale, augmente significativement la capacité
explicative (48,9%) de la variance de 1’équation 2.3. De plus, nous constatons
dans I’équation 2.3, I'importance du poids de la satisfaction générale au travail
par rapport aux autres déterminants. Ceci nous ameéne a considérer la

satisfaction générale comme déterminante explicative de I’engagement affectif.

La figure 6.2 montre les résultats de ’analyse de régression linéaire sur
le modele de I’engagement affectif envers le collége. De point de vue analyse de
médiation, nous constatons que I’effet de I’ensemble des caractéristiques
individuelles et celles relatives 4 I’emploi a un effet significatif (R* = 0,054,
p=0,068) sur I’engagement affectif. De méme, ces mémes variables ont un effet
trés faible, mais significatif sur ’engagement envers la profession (R? = 0,059,
p=0,028), le département (R* = 0,05, p=0,069) et I’administration générale (R?=

0,056, p=0,04). De plus, les engagements envers la profession et
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I'administration et la satisfaction générale ont une influence significative (R? =
0,457, p=0,000) sur I’engagement affectif. Ces relations signifient que
I’expérience de ’enseignement collégial (8=-0,374, p=0,01), I’ancienneté au
collége (8=0,440, p=0,000) semblent avoir un effet positif sur I’engagement
affectif, et I’engagement envers la profession (=0,292, p=0,000), I’engagement
envers I’administration générale ($=0,120, p=0,05) et la satisfaction générale
(8=0,420, p=0,000) agissent comme variables modératrices (Kenny, D. A.,
2003).

Ainsi, ces résultats suggérent que l’expérience de I’enseignement
coliégial et ’ancienneté au collége ne constituent pas les seules variables a
influencer I’engagement affectif des enseignants envers leur collége. Mais,
I’engagement envers la profession, I’engagement envers |’administration et la
satisfaction générale semblent avoir un effet modérateur sur ’engagement

affectif.

Figure 6.2 L’approche «Path analysis» du modéle de ’engagement affectif

——  R?=0,059, p<0,05 —P» Engagement envers la
profession

— R*=0,05,p<0,1 —Jp»{ Engagement envers le
département

R?=0,056,p<0,05 —P»  Engagement envers
I’administration
Engagement envers le R*=0,457, p<0,000 R*=0,489,
syndicat p<0,000
Satisfaction générale
au travail
Caractéristiques B © affecti
individuelles ngagement affecti
Variables relatives a R?=0,054, p<0,068 > envers le college
I’emploi

Ainsi, nous pouvons déduire de 1’équation 2.3 (chapitre 5, Tableau
5.35), le profil de I’enseignant disposé & étre engagé affectivement envers le

college : un enseignant avant ['expérience de ['enseignement collégial et




165

lancienneté au colléege, _engagé envers la profession et envers I’administration

générale, et exprimant une satisfaction générale au travail,

6.2.3 Le modé¢le explicatif de ’engagement raisonné envers le collége
Nous pouvons déduire des études sur I’engagement raisonné que le
temps est un facteur important dans la manifestation de ’engagement raisonné
envers ’organisation. Bien que les analyses de corrélations aient confirmé cette
déduction, en montrant des associations positives entre 1’Age, ’expérience de
’enseignement au coliégial et I’ancienneté au collége, d’une part, et
I’engagement raisonné, d’autre part, la régression linéaire multiple fait paraitre
ces variables comme non significatives (chapitre 5, Tableau 5.36). Le statut
d’emploi et le programme d’enseignement, identifiés par I’analyse de régression
linéaire, mettent en lumiére I’importance accordée aux investissements par les
enseignants permanents et ceux du secteur préuniversitaire pour poursuivre leur
engagement envers le collége. Les enseignants ayant un statut précaire et ceux
. . . .
du secteur technique semblent accorder moins d’importance & leurs
investissements pour demeurer au collége. Parmi les variables intermédiaires,
’engagement envers la profession et la satisfaction générale ont été retenus dans
I’équation 3.3. Ainsi, les enseignants engagés professionnellement et
généralement satisfaits semblent les plus susceptibles de développer

I’engagement raisonné envers leur collége.

La figure 6.3 montre les résultats de ’analyse de régression linéaire sur
le modéle de I’engagement raisonné envers le collége. De point de vue analyse
de médiation, nous constatons que I’effet de I’ensemble des caractéristiques
individuelles et celles relatives a I’emploi a un effet significatif (R*> = 0,106,
p=0,000) sur I’engagement raisonné. De méme, ces mémes variables ont un
effet trés faible, mais significatif sur I’engagement envers la profession (R* =
0,059, p=0,028), le département (R* = 0,05, p=0,069) et 1’administration
générale (R* = 0,056, p=0,04). De plus, ’engagement envers la profession et la
satisfaction générale au travail des enseignants ont une influence significative

(R? = 0,20, p=0,000) sur I’engagement raisonné. Ces relations signifient que le
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statut d’emploi (B=-0,164, p=0,033) et le programme d’enseignement (B=-
0,122, p=0,045) semblent avoir une influence sur ’engagement raisonné, et
I’engagement envers la profession (B=0,411, p=0,000), et la satisfaction
générale (=-0,188, p=0,007) interviennent comme variables modératrices

(Kenny, D. A., 2003).

Figure 6.3  L’approche «Path analysis» du mod¢le de I’engagement raisonné

——  R*=0,059, p<0,05 ——F»| Engagement envers la
profession

——  R®=0,05,p<0,] —P» Engagement envers le
département

R?=0,056,p<0,05 —J»t  Engagement envers
I’ administration

Engagement envers le R*=0,200, p<0,000 R*=0,272
syndicat p<0,000
Satisfaction générale
au travail
Caractéristiques B
individuelles . ngagement
Variables relatives a R?=0,106, p<0,000 P raisonné envers le
I’emploi college

Ainsi, ces résultats suggérent que I’engagement raisonné n’est pas
seulement influencé par le statut d’emploi et 1’appartenance a un programme
d’enseignement, mais il semble étre influencé par ’engagement envers la
profession et la satisfaction générale qui agissent comme variables

modératrices.

Nous pouvons déduire de 1I’équation 3.3 (chapitre 5, Tableau 5.36), le
profil de I’enseignant susceptible d’étre engagé rationnellement envers le

college : enseignant avant __un _statut permanent, étant du secteur

préuniversitaire, engagé envers sa profession et exprimant une satisfaction

générale au travail.
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6.2.4 Le modéle explicatif de ’engagement normatif envers le collége
Quant a [Pengagement normatif, dans I’ensemble des variables
indépendantes, le modéle 4.1 fait paraitre I’expérience au collégial comme seule
variable explicative. Comme nous I’avons démontré précédemment,
I’enseignant, en accumulant de I’expérience d’enseignement collégial, semble
avoir un sentiment d’accomplissement de ses obligations envers son collége,
d’ou I’absence ou la diminution d’engagement normatif avec le temps. Le
modele 4.2 ajoute ’engagement envers la profession et I’engagement envers le
département comme deux variables supplémentaires, expliquant I’engagement
normatif. Ainsi, I’enseignant qui s’oblige ou reconnait ses obligations envers sa
profession et son département peut aussi reconnaitre ses obligations morales

envers son collége. Ce qui nous semble plausible.

Le modele 4.3 fait paraitre la satisfaction générale comme variable
explicative et significative de ’engagement normatif envers le collége. L’étude
de Farkas et Tetrick (1989) révéle une association réciproque entre la
satisfaction et ’engagement organisationnel. Ainsi, le développement de la
satisfaction générale au travail améne |’enseignant & s’engager moralement, ce
qui signifie reconnaitre ses obligations envers son collége. Par contre,
Penseignant qui subit continuellement des frustrations et se sent insatisfait dans

son travail peut ne pas s’obliger moralement envers son collége.

La figure 6.4 montre les résultats de I’analyse de régression linéaire sur
le mod¢le de I’engagement normatif envers le collége. De point de vue analyse
de médiation, nous constatons que I’effet de 'ensemble des caractéristiques
individuelles et celles relatives & I’emploi a un effet nul (R? = 0,043, p=0,153)
sur I’engagement normatif. Par contre, ces mémes variables ont un effet trés
faible, mais significatif sur ’engagement envers la profession (R? = 0,059,
p=0,028), le département (R? = 0,05, p=0,069) et ’administration générale (R? =
0,056, p=0,04). De plus, ’ensemble des engagements envers les quatre foyers
organisationnels et la satisfaction générale au travail a une influence
significative (R? = 0,259, p=0,000) sur I’engagement normatif. Ces relations

signifient que les variables relatives a la personne et & [’emploi ne semblent pas
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€tre la cause de I’engagement normatif, mais ce sont les médiateurs qui peuvent
en étre la cause et I’inverse est possible, c¢’est-a-dire que I’engagement normatif
envers le collége peut étre la cause de la satisfaction générale au travail et des

engagements envers la profession et le département (Kenny, D. A., 2003).

Ces résultats suggérent que les variables relatives & la personne et a
’emploi retenues dans cette recherche n’ont pas d’influence sur 1’engagement
normatif des enseignants envers leur collége et que I’engagement envers la
profession, I’engagement envers le département et la satisfaction générale au

travail qui agissent comme variables médiatrices.

Figure 6.4 L’approche «Path analysis» du modéle de I’engagement normatif

——  R*=0,059,p<0,05 ——»| Engagement envers la
profession

—— R®=0,05,p<0,] —p Engagement envers le
département

R’=0,056,p<0,05 —J»  Engagement envers
I’administration

Engagement envers le *=0,259, p<0,000 R? =0:286
syndicat p<0,000
Satisfaction générale
au travail
Caractéristiques Engtzi:fgement |
individuelles N normatif envers le
Variables relatives a R?*=0,043, p<0,153 > coliége
I’emploi R*=0,286, p<0,000

Nous pouvons déduire de 1’équation 4.3 (chapitre 5, Tableau 5.37), le
profil de I’enseignant montrant un certain engagement moral envers le

college est un enseignant avant ['expérience de l'enseignement collégial, étant

engagé envers sa profession et son département et exprimant une satisfaction

générale au travail,




CONCLUSION GENERALE

Ce chapitre se veut un récapitulatif de la recherche entreprise. 1l en
rappelle la question principale et les grandes lignes de la méthodologie, suivies
d’un résumé des résultats. Il souligne enfin les contributions de cette recherche

et les pistes de recherche a explorer.

La question principale de Ia recherche et 1a méthodologie

La question principale de cette recherche portait sur 1’identification et
I’estimation des effets différenciés de certaines variables indépendants et
intermédiaires, associées a |’engagement organisationnel et a chacune de ses
trois dimensions affective, raisonnée et normative des enseignants de 1’ordre
collégial de la Grande région de Montréal. Ainsi, I’objectif principal était de
développer, a I’aide de la méthode de régression linéaire et le «path analysis»,
dans un premier temps, un modele explicatif du développement de I’engagement
organisationnel envers le collége et, dans un deuxieéme temps, trois modeles
explicatifs, associés respectivement aux trois dimensions affective, raisonnée et
normative de I’engagement organisationnel des enseignants de 1’ordre collégial
de la région de Montréal. Pour ce faire, nous avons examiné les différentes
recherches réalisées sur le sujet. Nous avons constaté une certaine évolution dans

le construit et la modélisation du concept de I’engagement organisationnel.

A ce jour, la conceptualisation de Allen et Meyer (1993) semble étre la
plus actualisée et la plus compléte. C’est a partir de cette conceptualisation que
nous avons traduit et adapté le questionnaire de Allen et Meyer (1993), afin de
mesurer ’engagement organisationnel envers le collége et les quatre foyers
organisationnels (la profession, le département, I’administration générale et le
syndicat). Cette recherche est la premiére a effectuer 1’adaptation de 1’échelle &
trois dimensions de Allen et Meyer (1993) pour mesurer ’engagement envers
certains foyers organisationnels dans le milieu francophone de I’éducation. De

plus, nous avons élaboré une échelle de mesure de la satisfaction des
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enseignants envers leur collége, la profession, le département, I'administration

générale et le syndicat local.

La traduction et I’adaptation de I’échelle de Allen et Meyer (1993) ont
amené I’intervention de trois experts, qui ont approuvé la version expérimentale
du questionnaire. Un échantillon, composé¢ de 33 enseignants des quatre
colléges participants, a servi a la correction de la version expérimentale du
questionnaire. Le questionnaire final est composé¢ de cinq sections: les
renseignements généraux, l’engagement organisationnel envers le collége,
I’engagement envers la profession, ’engagement envers le département,
I’engagement envers ’administration générale, I’engagement envers le syndicat
et la satisfaction générale. La validation du questionnaire de recherche a montré

des facteurs de cohérence comparables a ceux de Allen et Meyer (1993).

Le schéma conceptuel de I’engagement organisationnel des enseignants

de I’ordre collégial est composé de :

e variables indépendantes (exogeénes): les  caractéristiques
individuelles et les variables relatives a 1’emplo;

e variables intermédiaires (endogénes) : I’engagement envers la
profession, le département, ’administration générale, le syndicat
local et la satisfaction générale au travail;

e variables dépendantes: l’engagement organisationnel envers le

collége et ses trois dimensions affective, raisonnée et normative.

Dans cette recherche, nous n’avons pas pris en considération les

conséquences de I’engagement organisationnel.

A la lumiére du schéma conceptuel de ’engagement organisationnel,
nous avons ensuite développé un ensemble d’hypothéses portant sur les
caractéristiques individuelles (sexe, dge et scolarité), les variables relatives a
I’emploi (expérience de I’enseignement collégial, ancienneté dans le collége,
statut d’emploi, programme d’enseignement), les engagements envers les quatre
foyers organisationnels (profession, département, administration générale et

syndicat), et la satisfaction générale, en relation avec |’engagement



171

organisationnel et ses trois dimensions. Ces hypothéses, fondées sur les résultats
des recherches empiriques d’autres auteurs, permettent de vérifier et d'actualiser
les effets des variables indépendantes et intermédiaires sur l’engagement

organisationnel et sur chacune de ses trois dimensions.

Lors de l'analyse des résultats, nous avons appliqué quatre méthodes
d'analyse: l'analyse descriptive qui nous a permis d'estimer les mesures de
tendance centrale et de dispersion de chacune des variables du modéle, 1'analyse
associative a permis d'estimer et de comparer les liens avec les autres résultats
de recherches similaires, I'analyse de régression linaire a été utilisé pour estimer
I'effet de chaque ensemble de variables sur I'engagement organisationnel et pour
confirmer ou non nos hypothéses de recherche et enfin avec l'application du
«path analysis» on a pu élaborer quatre modeles explicatifs de l'engagement
organisationnel et ses trois dimensions et tester l'effet de médiation des

variables intermédiaires.

Résumé des résultats

La contribution de cette recherche est la tridimensionnalité de nos
échelles de mesure de ’engagement organisationnel et de ’engagement envers
chacun des quatre foyers organisationnels, tel que préconisé par Allen et Meyer
(1993). Avant I’analyse des données, nous avons tenu a valider le questionnaire
final. Les résultats de cette validation confirment les trois dimensions affective,

raisonnée et normative et ce, pour chacune de ces échelles de mesure.

Le deuxiéme résultat de cette recherche provient de [’analyse
descriptive, qui a permis de dégager les priorités des enseignants, quant a leurs
foyers organisationnels. La profession prend la premiére place, quant a la
priorit¢ d’engagement des enseignants et c’est la dimension affective qui se
démarque par rapport aux deux autres dimensions. Ainsi, I’engagement envers
la profession est plus d’ordre affectif que rationnel ou normatif. L’engagement
envers le département est en deuxiéme position et c’est la dimension normative
qui, dans ce cas, a préséance sur les deux autres dimensions. La troisiéme

position est occupée par l’engagement envers le syndicat, avec en téte la

-
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dimension affective. En demiére position vient I’engagement envers
I’administration générale, avec préseance a la dimension normative sur les deux

autres dimensions.

Le troisiéme résultat est aussi tiré de I’analyse descriptive. Notre échelle
de mesure de la satisfaction générale au travail a été développée a partir des
attentes et des besoins des enseignants. La valorisation de leur profession, la
liberté d’action, les défis & relever et la reconnaissance de leur travail par
’administration semblent étre les éléments moteurs de la satisfaction des
enseignants et, par conséquent, de leur engagement. Or, 1’estime témoignée aux
enseignants par I’administration de leur collége semble déficiente au niveau des

colléges.

Le quatriéme résultat de cette recherche se rapporte aux variables, qui
ont une association avec l’engagement organisationnel global et ses trois
dimensions. Ayant distingué les trois dimensions de I’engagement
organisationnel, nous avons vérifié les associations entre les caractéristiques
individuelles et les trois dimensions. Les enseignants, en prenant de I’age,
semblent considérer les investissements et les cotts de départ, afin de garder
leur attachement au collége. Quant a leurs obligations morales, ils se sentent
moins obligés envers leur collége. De méme, I’expérience et I’ancienneté au
collége semblent influencer 4 la baisse 1’engagement organisationnel et sa
dimension affective. Au début, I’enseignant peut avoir une certaine satisfaction
a intégrer le collége et les quatre foyers organisationnels. Avec les années,
I’enseignant peut accumuler certaines frustrations de ses contacts et de son vécu
dans le milieu. Ce qui peut expliquer la baisse de la satisfaction avec
Iexpérience de 1’enseignement et 1’ancienneté dans le colléege. Une autre
constatation, les enseignants a statut permanent sentent moins leurs obligations
envers leur collége et ’administration générale que leurs confréres & statut
precaire. Par contre, les enseignants permanents semblent montrer plus
d'engagement envers la profession que leur confrére a statut précaire. Les
enseignants du secteur technique semblent moins considérer les investissements

et les possibilités d’emploi que leurs confréres du secteur préuniversitaire.
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Le cinquiéme résultat porte sur I’engagement envers la profession, qui
semble étre le plus important et le déterminant commun aux trois dimensions de
I’engagement envers le collége. Les enseignants engagés envers leur profession
semblent étre attachés affectivement, rationnellement et moralement envers leur
collége. Ainsi, pour rehausser I’engagement organisationnel envers le collége,
il s’agit, a priori, de recruter des enseignants qui sont engagés envers leur
profession d’enseignant et, a posteriori, de voir au développement de

I’engagement envers la profession.

Le sixieme résultat montre que les enseignants qui sont engagés envers
la profession et I’administration semblent développer un engagement affectif
envers leur collége. Il est donc de I'intérét de I’administration générale du
college de se rapprocher des enseignants, par des mesures appropriées, et de
voir a leur implication dans certaines décisions administratives ou certains

projets concernant le college.

Le septiéme résultat a trait aux modeles explicatifs du développement de
I’engagement organisationnel et de ses trois dimensions. Parmi les quatre
modeles élaborés, les deux premiers (équations 1.3 et 2.3) semblent mieux
expliquer le phénoméne du développement des engagements organisationnels.
Le premier modele explicatif (équation 1.3) concerne 1’engagement
organisationnel global dont les déterminants significatifs sont I’expérience
d’enseignement au collégial, I’ancienneté au collége, I’engagement envers la
profession, envers le département et envers 1’administration, et la satisfaction
générale au travail. Ce modele présente un coefficient de détermination
d’environ 50% et plus. Le deuxiéme modéle explicatif (équation 2.3), qu'on
peut qualifier de récursif avec les deux autres modéles élaborés dans cette
recherche, porte sur I’engagement affectif des enseignants envers le collége et
son coefficient de détermination est d’environ 40% et plus. Les déterminants
significatifs sont [’expérience d’enseignement au collégial, ’ancienneté au
college, ’engagement envers la profession et envers ’administration générale,
ainsi que la satisfaction générale au travail. Le troisiéme modéle explicatif
(équation 3.3) concerne I’engagement raisonné envers le collége et montre un

coefficient de détermination d’environ 20% et plus. Ce mode¢le est constitué des
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déterminants significatifs suivants: le statut d’emploi, le programme
d’enseignement, I’engagement envers la profession et la satisfaction générale au
travail. Enfin, le quatriéeme modéle explicatif (équation 4.3) présente un
coefficient de détermination de I’engagement normatif envers le college
d’environ 20% et plus et explique les variations a l’aide des déterminants
significatifs suivants: ’expérience au collégial, 1’engagement envers la

profession et la satisfaction générale.

Le huitiéme résultat porte sur les effets de médiation des engagements
organisationnels et de la satisfaction au travail. La méthode du «path analysis» a
permis de constater, dans le premier modéle explicatif (engagement
organisationnel), que les caractéristiques individuelles et les variables relatives a
I’emploi retenues dans cette recherche n’ont aucun effet direct sur I’engagement
organisationnel des enseignants et que les engagements envers les trois foyers (a
I’exception du syndicat) et la satisfaction générale au travail jouent le réle de
médiateurs ou d’intervenants dans cette relation. Dans le deuxieme modele
explicatif (engagement affectif), les engagements envers la profession et envers
I’administration et la satisfaction générale jouent le role de modérateurs dans la
relation entre d’une part, les caractéristiques personnelles et les variables reliées
a ’emploi et, d’autre part, I’engagement affectif. Dans le troisieme modele,
I’engagement envers la profession et la satisfaction générale semblent avoir un
effet modérateur entre les variables indépendantes et 1’engagement raisonné.
Dans le quatriéme modéle, ’engagement envers la profession, envers le
département et la satisfaction générale au travail semblent jouer le role

d'intervenants dans I’engagement normatif des enseignants.

Le neuviéme résultat concerne 1’élaboration, a partir des quatre modeles
explicatifs, des profils d’enseignant, propres a chaque type d’engagement. Le
profil d’engagement global correspond a l’enseignant ayant ’expérience de
I’enseignement collégial, engagé envers sa profession d’enseignant, envers son
département et envers I’administration générale de son collége, et démontrant
une satisfaction générale au travail. Le profil de [’enseignant engagé
affectivement est celui d’un enseignant ayant de I’expérience de 1’enseignement

collégial et de I’ancienneté au collége, étant engagé envers la profession et

-
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envers ’administration générale, et exprimant une satisfaction générale au
travail. Quant au profil de I’enseignant engagé rationnellement, il est celui d’un
enseignant ayant un statut permanent, au secteur préuniversitaire, étant engagé
envers sa profession et exprimant une satisfaction générale au travail. Enfin le
profil de I’enseignant engagé moralement correspond a celui d’un enseignant
ayant D’expérience de I’enseignement collégial, étant engagé envers sa

profession et exprimant une satisfaction générale au travail.

L’ensemble de nos résultats permet de mieux comprendre les trois
dimensions de I’engagement organisationnel des enseignants et d’identifier les
profils des enseignants engagés globalement, affectivement, rationnellement et
moralement. De plus, il permet d’identifier et de comprendre les antécédents qui
influencent le développement de l’engagement organisationnel, afin de les
promouvoir dans le milieu pour une meilleure efficacité de I’organisation, tant

pour le collége que pour les enseignants.

Les limitations de cette recherche et les pistes a explorer

Limiter les variables indépendantes 4 un nombre restreint de
caractéristiques individuelles et de variables relatives & I’emploi, c’est laisser de
cOté tout un ensemble de variables personnelles (le locus de contrdle, la
perception des compétences, 'importance de I’emploi, etc.), de variables
organisationnelles (la taille de I’organisation, la centralisation du pouvoir,
Pambiguité des roles, le conflit de rdles, etc.) et des variables contextuelles (la
perception du leadership de la direction, I’empowerment, le climat de travail,
les relations avec les étudiants, la perception du pouvoir administratif, la
participation aux décisions, les pratiques de gestion des ressources humaines,
les politiques institutionnelles, et les supports administratifs, etc.) qui auraient
pu donner une vue plus compléte de I’engagement organisationnel. Ainsi,
I'intégration des pratiques administratives ou des pratiques de gestion des
ressources humaines pourrait augmenter, de facon significative, la capacité

explicative des modeles.
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Les données ont été recueillies par questionnaire auto-administré par
Internet ou par ecrit. L’Internet a été privilégié, mais il semble que le taux de
participation aurait pu étre amélioré, si le mode d’accés avait été plus détaillé et
clarifié. 11 n’en demeure pas moins que le taux moyen de participation de
13,23% est acceptable. Les données peuvent contenir certains biais, puisqu’elles
reflétent uniquement la perception des répondants et ne constituent pas des
mesures objectives des sentiments des enseignants. Certains indicateurs de
I’engagement raisonné tels que «je ne cesserais pas maintenant ma
participation...» ou « sl je continue a participer aux activités....» sont des
propositions hypothétiques et ont été recueillis par une auto-évaluation de la
part des enseignants. Cependant, le concept d’engagement organisationnel est
lui-méme une donnée perceptuelle. Malgré les limites de 1’étude des
perceptions, il demeure valable dans le domaine du comportement. Etant donné
que les relations causales entre les foyers organisationnels et la satisfaction au

travail n’ont pas pu étre établies, nous avons postulé une association entre eux.

En plus, de constituer une premiére application de 1’engagement
organisationnel dans le milieu de 1’enseignement collégial au Québec, cette
recherche apporte une nouvelle application concernant la médiation entre
certaines variables indépendantes et le concept tridimensionnel de I’engagement
organisationnel. Dans cette recherche, les engagements envers les foyers
organisationnels et la satisfaction générale des enseignants se sont révélés
parfois comme modérateurs et d'autres fois comme médiateurs. Baron et Kenny
(1986) suggerent de considérer les variables qui agissent comme médiateurs
comme é€tant des variables concomitantes a la variable dépendante. Il s'agit

donc, d'explorer l'effet concomitant entre ces deux groupes de variables.

Malgre les limites de cette recherche, les résultats peuvent étre utiles aux
gestionnaires des colléges qui veulent intervenir dans leur milieu, afin de
rehausser I’engagement organisationnel des enseignants. Le développement de
I’engagement organisationnel peut étre envisagé par [’amélioration des
engagements envers les foyers organisationnels et du niveau de satisfaction
générale des enseignants. Les gestionnaires des colléges ont tout a gagner en se

rapprochant des enseignants par des activités de reconnaissance du rdle des
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enseignants dans leur collége, des projets exigeants certains défis aux
enseignants, des approches participatives aux décisions communes, etc. Les
¢léments composant les deux facteurs de Herzberg peuvent servir de référence

aux améliorations de la satisfaction des enseignants.

Pour les chercheurs, les instruments et les résultats pourraient constituer
un préambule a d’autres recherches. Les instruments de mesure de I’engagement
organisationnel et de ses trois dimensions, de ’engagement envers les foyers
organisationnels et de la satisfaction des enseignants au travail, développés dans
le cadre de cette recherche, peuvent étre utilisés dans d’autres ordres
d’enseignement ou d’autres organisations publiques. De plus, les données et les
résultats recueillis dans cette recherche peuvent servir a d’autres traitements
statistiques comme le développement des profils d’engagement des enseignants
de l'ordre collégial de la région de Montréal, la vérification des relations
causales entre la satisfaction et 1’engagement envers chacun des foyers et
I’engagement organisationnel, ou le traitement des données, par collége, pour
verifier les particularités des résultats propres a chaque collége. Ainsi, nous
souhaitons que cette recherche suscite d’autres interventions dans le milieu de

I’éducation.

Cette recherche n’a pas la prétention de répondre a toutes les questions
concernant la manifestation et le développement de I'engagement
organisationnel et de ses trois dimensions. Elle aura le mérite de fournir certains
outils de travail et de recherche et d’attirer I’attention des gestionnaires et des

chercheurs sur I’importance de ce phénoméne dans le milieu de 1’éducation.
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Les indicateurs de I’engagement envers la profession

Code Description

vapl Je suis fier d’appartenir a la profession d’enseignant.
o ivap4 Je ne me sens pas affectivement attaché a la profession d’enseignant.
é van6 Je ressens vraiment les problémes de la profession d’enseignant comme si
= P c’étaient les miens.
= . . . , N .
g vapT J’éprouve vraiment un sentiment d’appartenance & ma profession
g;o d’enseignant.
2. Je n’ai pas le sentiment de «faire partie de la grande famille» de la profession
m | ivap9 ) .

d’enseignant. _
vapl2 | Ma profession d’enseignant représente beaucoup pour moi.
Vo8 Pour moi personnellement, quitter ma profession d’enseignant aurait
P beaucoup plus d’inconvénients que d’avantages.
2 | yrp10 Je ne voudrais pas quitter ma profession d’enseignant parce que j’aurais
§ P beaucoup a y perdre.
s 3 Je continue 2 travailler dans la profession d’enseignant parce que je ne pense
E VIP pas qu’une autre pourrait m’offrir les mémes avantages.
qu)o vrpl4 | Je n’ai pas d’autres choix que de rester dans ma profession d’enseignant.
:U . 3 [ P 3 . ., » . -
20 15 J’estime mes possibilités de choix trop limitées pour envisager de quitter ma
v profession d’enseignant.
18 Je reste dans ma profession d’enseignant parce que je ne vois pas quelle autre
VP profession je pourrais exercer.
vip2 Il ne serait pas correct de quitter maintenant, en cours de session, ma
np profession d’enseignant, méme si j’y trouvais avantage.

- 5 Si on m’offrait un poste dans une autre profession, je ne trouverais pas
= vip correct de quitter ma profession d’enseignant.
E 1 Je trahirais la confiance que les étudiants me font si je quittais maintenant ma
; vop profession d’enseignant.
% vipl3 Je ne quitterais pas maintenant ma profession d’enseignant, parce que
&p P j’estime avoir des obligations envers les étudiant(e)s.
=]
5 Je me sens une obligation morale de continuer dans ma profession

vnpl6 ) :

d’enseignants.
vnpl7 J’estime que je serais coupable si je quittais maintenant ma profession

d’enseignant.
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Les indicateurs de I’engagement envers le département

Code | Description
vad23 | Mon département représente beaucoup pour moi.
5 | vad24 | Jéprouve vraiment un sentiment d’appartenance a mon département.
[S]
3] . . P .
& |ivad32 ] Je ne me sens pas affectivement attaché a mon département actuel.
o p P
:‘5 ivad33 Dans mon département actuel, je n’ai pas le sentiment de faire équipe avec ses
E membres.
1))
20 vad34 | Je suis fier d’appartenir & mon département actuel.
K vad3s Je ressens les problémes de mon département actuel comme si c’étaient les
miens.
vrd19 Je consacrerais du temps aux activités et aux réunions de mon département si
mon emploi du temps me le permet.
vrd21 Je ne voudrais pas cesser de participer aux activités et aux réunions de mon
% département parce que j’aurais beaucoup a y perdre.
o . . . . - - .., ’ 3
-2 vid22 Actuellement, si je participerais aux activités et aux réunions de mon
.:_;, département ca serait plus par obligation que par choix.
] . . . e es , .
E vrd28 Pour moi personnellement, ne pas participer aux activités et aux réunions de
[:}] , . 9 , e ’
o0 mon département comporterait beaucoup plus d’inconvénients que d’avantages.
bo
5 Vrd30 Je n’ai pas d’autres choix que de participer aux activités et aux réunions de mon
département.
vrd31 Si je continuais & participer aux activités et aux réunions du département, c’est
parce que le contraire me priverait de certains avantages.
vnd20 Jestime que je serais coupable si je ne participais pas aux activités et au»
réunions départementales.
« |vnd2s Je me sens une obligation morale de participer aux activités et aux réunions de
= mon département.
E vnd26 Je trahirais la confiance que 1’on me fait si je cessais maintenant ma
b participation aux activités et aux réunions de mon département.
=
o . , . o N . .
E | a7 Si on m’offrait le méme poste dans un autre collége, je ne trouverais pas
qo;o correct de quitter mon département actuel.
[=11]
A | vnd29 Il’ne serait pas correct fi,e ne pas participer aux activités et aux réunions de mon
département, méme si j’y trouvais avantage.
vnd36 Je ne cesserais pas maintenant ma participation aux activités et aux réunions de

mon département, parce que j’estime avoir des obligations envers ses membres.
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Les indicateurs de ’engagement envers I’administration générale

Code Description
vaa37 Je. ressens les problémes de I’administration du collége comme si ¢’étaient les
- miens.
5 Je serais trés heureux de continuer ma carriére avec I’administration actuelle du
& vaadl college.
< ’ P . N s .
= vaa46 | L’administration du collége représente beaucoup pour moi.
g |vaa51 | Je suis fier des membres de I’administration actuelle du coliége.
go ivaas3 Dans mon collége, je n’ai pas le sentiment de faire équipe avec les membres de
= I’administration du collége.
= ivaas4 Je ne me sens pas affectivement attaché aux membres de 1’administration du
collége.
vra39 Jene vouc}rgis pas cesser de participer aux activ.ités et/ou aux réunions initiées
par I’administration du collége parce que j’aurais beaucoup 2 y perdre.
2 | yrado 'Je.l?”ai pas d’autrgs .choi).( que de pa\rticiper aux activités et/ou aux réunions
= initiées par I’administration du collége.
= vrad7 Actuellement, si je participais aux activités et/ou aux réunions initiées par
- I’administration du collége ¢a serait plus par obligation que par choix.
§ vrad9 Si je continuais a participer aux af:tivit_és initiée§ par I’administration du collége
o c’est parce que le contraire me priverait de certains avantages.
o Je consacrerais du temps aux activités et/ou aux réunions initiées par
ol vra30 I’administration du collége si mon emploi du temps me le permet.
Pour moi personnellement, ne pas participer aux activités et/ou aux réunions
vra52 initiées par I’administration du collége comporterait beaucoup plus
d’inconvénients que d’avantages.
vna3s8 Il ne serait pas correct de: ne pas participer aux zfc.tivités et/gu aux réunions
initiées par I’administration du collége, méme si j’y trouvais avantage.
o | vnada J ’est_ime c_lu.e'je serais coup_ab.le si je ne participais pas aux activités et/ou aux
S réunions initiées par I’administration du collége.
g vnad3 Je t_ra.hirais la conﬁa’nce' que .l’.op’me fait,si je f:e'ssais'ma paniciPation aux
= activités et/ou aux réunions initiées par I’administration du collége.
£ |vna44 |L’administration du collége mérite mon implication.
?50 Je ne cesserais pas maintenant ma participation aux activités et/ou aux réunions
= |vnad45 |initiées par I’administration du collége, parce que je me sens une obligation
a envers les membres de I’administration.
vnad8 Je me sens une obligation morale de participer aux activités et/ou aux réunions

initiées par I’administration du collége.
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Les indicateurs de I’engagement envers le syndicat

Code | Description
ivas57 | Je n’ai pas le sentiment de faire partie de mon syndicat.
% vas58 | Le syndicat du collége représente beaucoup pour moi.
%’ vas66 Je serais trés heureux de continuer a participer aux activités et/ou aux
= réunions de mon syndicat.
g |vas68 |Je suis fier d’appartenir au syndicat de mon collége.
%;o vas70 Je ressens vraiment les problémes de mon syndicat comme si ¢’étaient les
= miens.
. ivas72 | Je ne me sens pas affectivement attaché 2 mon syndicat.
VIsS5 Je ne voudrais pas cesser df; participer aux activités et/ou aux réunions
syndicales parce que j’aurais beaucoup a y perdre.
o |vrssé Je n’.ai pas d’autres chpix que de participer aux activités et/ou aux
£ réunions de mon syndicat.
2 Actuellement, si je participerais aux activités et/ou aux réunions de mon
H vrs39 syndicat ca serait plus par nécessité que par choix.
5 Pour moi personnellement, ne pas participer aux activités et/ou aux
& |vrs61 |réunions syndicales aurait beaucoup plus d’inconvénients que
%2 d’avantages.
) vrs62 Je consacrerais du temps aux activités et/ou aux réunions de mon
syndicat si mon emploi du temps me le permet.
vrs65 Si je continuais a participer aux actiyités et/op aux réunions ‘du syndicat
du collége, c’est parce que le contraire me priverait de certains avantages.
vis60 Je Frghirais la confiancq que ’on me fait si je cessais ma participation aux
activités et/ou aux réunions syndicales.
- Je ne cesserais pas maintenant ma participation aux activités et/ou aux
'S | vns63 | réunions de mon syndicat, parce que je me sens une obligation envers ses
g membres.
g Je me sens une obligation morale de participer aux activités et/ou aux
g vns64 réunions syndicales.
E’n vns67 II’ ne_serait pas correct (Ee ne Pz.i,s particip_er aux activités et/ou aux
E‘J réunions syndicales, méme si j’y trouvais avantage.
M | vns69 | Le syndicat du collége mérite mon implication.
vnsT1 J’estime que je serais coupable si je ne participais pas aux activités et/ou

aux réunions syndicales.
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Lettre adressée aux directeurs généraux des colléges

(Entéte de I’Université)

Objet : Demande de collaboration a une recherche sur ’engagement organisationnel

Madame, Monsieur,

J’effectue présentement une recherche sur ’engagement organisationnel des enseignants
des colléges francophones de la région de Montréal. Mon sujet concerne précisément
I’identification des foyers d’engagement et I’étude des liens entre I’engagement organisationnel
des enseignants envers le college et leur engagement envers certains foyers spécifiques
(administration du collége, département, syndicat et profession d’enseignant). Les retombés
d’une telle étude sont bénéfiques pour I’administration et la mobilisation du personnel

enseignant.

Par la présente, je sollicite la participation des enseignants de votre collége i cette
recherche. Votre autorisation contribuera énormément au succés de cette recherche. Etant donné
que cette recherche porte sur les enseignants de la région métropolitaine, aucune compilation
des données se fera sur une base institutionnelle. Comme, il est d’usage dans ce genre de
recherche, les questionnaires sont anonymes et toutes les réponses individuelles des enseignants

demeureront strictement confidentielles et seulement les résultats globaux seront publiés.

Louis Tawfik,

Etudiant au programme de
Doctorat en administration scolaire
Faculté des sciences de I’Education
Universifé de Montréal
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Lettre adressée aux enseignants

(Entéte de I'Université)
Objet : Etude sur I’engagement organisationnel des enseignants
Madame, Monsieur,

J’effectue présentement une recherche sur I’engagement organisationnel des enseignants
des colléges francophones en milieu urbain. Mon sujet concerne précis€ément I’identification des
foyers d’engagement et I’étude des liens entre I’engagement organisationnel des enseignants
envers le collége et leur engagement envers certains foyers spécifiques (administration du
collége, département, syndicat et profession d’enseignant). Les retombés d’une telle étude sont
bénéfiques pour I’administration et la mobilisation du personnel enseignant.

Je sollicite aujourd’hui votre collaboration afin de compléter le présent questionnaire. Le
temps nécessaire pour le compléter ne devait pas excéder une vingtaine (20) de minutes. La
qualité des résultats de cette recherche dépend de votre participation. Rappelez-vous qu’il n’y a
ni «bonne» ni «mauvaise» réponse, la meilleure étant celle qui correspond le mieux a vos

sentiments et a votre perception des choses.

Comme, il est d’usage dans ce genre de recherche, les questionnaires sont
anonymes et toutes les réponses individuelles des enseignants demeureront strictement
confidentielles et seulement les résultats globaux seront publiés. De plus, aucun rapport

découlant de cette recherche ne permettra 1’identification des répondants.

Vous remerciant a avance de votre précieuse collaboration a cette recherche, veuillez

accepter, cher collaborateur, mes salutations les plus distinguées.

Louis Tawfik,

Ftudiant au programme de
Doctorat en administration scolaire
Faculté des sciences de I’'Education
Université de Montréal
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Lettre de rappel adressée aux enseignants

(Entéte de I’Université)

Objet : Rappel pour compléter le questionnaire de recherche

Madame, Monsieur,

La présente est pour vous rappeler I'importance de votre participation a la recherche sur
I’engagement organisationnel des enseignants. Si vous avez déja complété le questionnaire de
recherche, je tiens & vous remercier de votre collaboration. Si non, j’estime que votre
participation est trés importante pour le succés de cette recherche. Je vous prie donc de

compléter le questionnaire et de me le retourner dans le plus bref délai.

Vous remerciant de votre précieuse collaboration a cette recherche, veuillez accepter mes

salutations les plus distinguées.

Louis Tawfik,

Ftudiant au programme de
Doctorat en administration scolaire
Faculté des sciences de I’Education
Université de Montréal
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Instructions

Madame, Monsieur,

Je sollicite aujourd’hui votre collaboration afin de compléter le présent
questionnaire. Le temps nécessaire pour le compléter ne devait pas excéder une
vingtaine (20) de minutes. La qualité des résultats de cette recherche dépend de votre
participation. Rappelez-vous gu’il n’y a ni «bonner» ni kmauvaise» réponse, la meilleure
étant celle qui correspond le mieux & vos sentiments et & votre perception des choses.

Comme, il est d'usage dans ce genre de recherche, les guestionnaires sont
anonymes et toutes les réponses individuelles des enseignants demeureront strictement
confidentielles et seulement les résultats globaux seront publiés. De plus, aucun rapport
découlant de cette recherche ne permetira I'identification des répondants.

Vous trouverez a la page suivante une série d'énoncés. Chacun d'eux exprime une
affitude possible que des individus peuvent avoir face a une entité organisationnelle
pour laguelle ils ou elles fravaillent,

En tenant compte de vos sentiments & I'égard de ces entités organisationnelles
pour lesquelles vous travaillez actuellement (profession, département, administration du
coliége, syndicat et collége). Cliquez sur la case correspondant & votre degré
d'accord ou de désaccord avec chacun des énonceés. L'échelle de réponse comporte
sept degrésde 1 a7.

Le chiffre 1 signifie que vous étes _forfement en désaccord avec I'énoncé,

Le chiffre 7 signifie que vous étes _forfement en accord avec I'énoncé.

Vous remerciant & I'avance de voire précieuse collaboration G ceffe
recherche, veuillez accepter, cher collaborateur, mes salutations les plus
distinguées.

Remarques:
Le questionnaire tente de mesurer le degré d’attachement affectif, rationnel et moral des

enseionants aux quatre fovers d'encagement (la_ profession. le département,
I"administration eénérale el le syndicat) par rapport & celui du collége.

N.B. Pour alléger le texte et en faciliter la lecture, nous avons choisi d’utiliser la dénomination
masculine comme générique.
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Renseignements généraux
Genre : Féminin [ |
Masculin [ ]
Age:
Département :

J’enseigne au programme d’enseignement :

Pré - universitaire D

Technique []

Pré — universitaire et Technique D

Scolarité : Diplome le plus élevé obtenu :

15 ans et moins D Attestation D
16 ans [] Baccalauréat D
17 ans |:| Diplome de 2° cycle (Maitrise) D
18ansetplus [ ] Dipléme de 3° cycle (Doctorat) [ |

Statut d’emploi
Permanent |:|
Précaire I:]
Temps partiel |:|
Chargé de cours |___]

Nombre d’années d’expérience dans |’enseignement

Secondaire:

Collégial :

Universitaire : ___

Nombre d’années d’expérience industrielle :
Nombre d’années d’ancienneté au collége :
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Vous et votre profession d’enseignant

Fortement en

désaccord

Moyennement
en désaccord

Ni en désaccord
ni en accord

Moyennement en
accord

Fortement en
accord

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

11 ne serait pas correct de quitter maintenant, en cours de session,
ma profession d’enseignant, méme si j’y trouvais avantage.

Je suis fier d’appartenir a la profession d’enseignant.
Je continue a travailler dans la profession d’enseignant parce que

je ne pense pas qu’une autre pourrait m’offrir les mémes
avantages.

Je ne me sens pas affectivement attaché a la profession
d’enseignant.

Si on m’offrait un poste dans une autre profession, je ne
trouverais pas correct de quitter ma profession d’enseignant.

Je ressens vraiment les problémes de la profession d’enseignant
comme si ¢’étaient les miens.

J’éprouve vraiment un sentiment d’appartenance 4 ma profession
d’enseignant.

Pour moi personnellement, quitter ma profession d’enseignant
aurait beaucoup plus d’inconvénients que d’avantages.

Je n’ai pas le sentiment de «faire partie de la grande famille» de
la profession d’enseignant.

Je ne voudrais pas quitter ma profession d’enseignant parce que
j aurais beaucoup a y perdre.

Je trahirais la confiance que les étudiants me font si je quittais
maintenant ma profession d’enseignant.

Ma profession d’enseignant représente beaucoup pour moi.

Je ne quitterais pas maintenant ma profession d’enseignant, parce
que j’estime avoir des obligations envers les étudiant(e)s.

Je n’ai pas d’autres choix que de rester dans ma profession
d’enseignant.

J’estime mes possibilités de choix trop limitées pour envisager de
quitter ma profession d’enseignant.

Je me sens une obligation morale de continuer dans ma
profession d’enseignants.

Jestime que je serais coupable si je quittais maintenant ma
profession d’enseignant.

Je reste dans ma profession d’enseignant parce que je ne vois pas
quelle autre profession je pourrais exercer.
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Vous et votre département

Fortement
en désaccord

Moyennement
en désaccord

Un peu en
désaccord

d

Ni en désaccord
ni en accor

Moyennement
en accord

Fortement
en accord

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

217.

28.

29.

30.

31

32.

33.

34.

35.

36.

Je consacrerais du temps aux activités et aux réunions de
mon département si mon emploi du temps me le permet.

J’estime que je serais coupable si je ne participais pas aux
activités et aux réunions départementales.

Je ne voudrais pas cesser de participer aux activités et aux
réunions de mon département parce que j’aurais beaucoup a
y perdre.

Actuellement, si je participerais aux activités et aux réunions
de mon département ¢a serait plus par obligation que par
choix.

Mon département représente beaucoup pour moi.

J’éprouve vraiment un sentiment d’appartenance 2 mon
département.

Je me sens une obligation morale de participer aux activités
et aux réunions de mon département.

Je trahirais la confiance que I’on me fait si je cessais
maintenant ma participation aux activités et aux réunions de
mon département.

Si on m’offrait le méme poste dans un autre collége, je ne
trouverais pas correct de quitter mon département actuel.

Pour moi personnellement, ne pas participer aux activités et
aux réunions de mon département comporterait beaucoup
plus d’inconvénients que d’avantages.

Il ne serait pas correct de ne pas participer aux activités et
aux réunions de mon département, méme si j'y trouvais
avantage.

Je n’ai pas d’autres choix que de participer aux activités et
aux réunions de mon département.

Si je continuais a participer aux activités et aux réunions du
département, c’est parce que le contraire me priverait de
certains avantages.

Je ne me sens pas affectivement attaché a mon département
actuel.

Dans mon département actuel, je n’ai pas le sentiment de
faire équipe avec ses membres.

Je suis fier d’appartenir 2 mon département actuel.

Je ressens les problémes de mon département actuel comme
si c’étaient les miens.

Je ne cesserais pas maintenant ma participation aux activités
et aux réunions de mon département, parce que j'estime
avoir des obligations envers ses membres.
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Vous et I'administration du collége

Fortement en
désaccord

Moyennement en
désaccord

Un peu en
désaccord

d

Ni en désaccord
‘ni en accor:

Moyennement
en accord

Fortement en
accord

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

45.

46.

47.

48.

49.

50.

51.

52.

53.

54.

Je ressens les problémes de I’administration du collége comme si
c’étaient les miens.

11 ne serait pas correct de ne pas participer aux activités et/ou aux
réunions initiées par 1’administration du collége, méme si j'y
trouvais avantage.

Je ne voudrais pas cesser de participer aux activités et/ou aux
réunions initiées par 1’administration du collége parce que j’aurais
beaucoup a y perdre.

Je n’ai pas d’autres choix que de participer aux activités et/ou aux
réunions initiées par I’administration du collége.

Je serais trés heureux de continuer ma carriére avec
I’administration actuelle du college.

J’estime que je serais coupable si je ne participais pas aux
activités et/ou aux réunions initi€es par ’administration du
college.

Je trahirais la confiance que I’on me fait si je cessais ma
participation aux activités et/ou aux réunions initiées par
I’administration du collége.

. L’administration du collége mérite mon implication.

Je ne cesserais pas maintenant ma participation aux activités et/ou
aux réunions initiées par 1’administration du collége, parce que je
me sens une obligation envers les membres de I’administration.

L’administration du collége représente beaucoup pour moi.

Actuellement, si je participais aux activités et/ou aux réunions
initiées par I’administration du collége ¢a serait plus par
obligation que par choix.

Je me sens une obligation morale de participer aux activités et/ou
aux réunions initiées par I’administration du collége.

Si je continuais 2 participer aux activités initiées par
1’administration du collége c’est parce que le contraire me
priverait de certains avantages.

Je consacrerais du temps aux activités et/ou aux réunions initiées
par I’administration du collége si mon emploi du temps me le
permet.

Je suis fier des membres de |’administration actuelle du collége.

Pour moi personnellement, ne pas participer aux activités et/ou
aux réunions initiées par ’administration du collége comporterait
beaucoup plus d’inconvénients que d’avantages.

Dans mon collége, je n’ai pas le sentiment de faire équipe avec les
membres de I’administration du collége.

Je ne me sens pas affectivement attaché aux membres de
I’administration du college.
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Vous et votre syndicat

Fortement
n en désaccord

Moyennement en
désaccord

Un peu en
désaccord

d

Ni en désaccord
ni en accor:

Moyennement en

accord

Fortement en
accord

55.

56.

57.

58.

59.

60.

61.

62.

63.

64.

65.

66.

67.

68.

69.

70.

71.

72.

Je ne voudrais pas cesser de participer aux activités et/ou aux
réunions syndicales parce que j’aurais beaucoup 2 y perdre.

Je n’ai pas d’autres choix que de participer aux activités et/ou
aux réunions de mon syndicat.

Je n’ai pas le sentiment de faire partie de mon syndicat.
Le syndicat du collége représente beaucoup pour moi.

Actuellement, si je participerais aux activités et/ou aux
réunions de mon syndicat ¢a serait plus par nécessité que par
choix.

Je trahirais la confiance que 1’on me fait si je cessais ma
participation aux activités et/ou aux réunions syndicales.

Pour moi personnellement, ne pas participer aux activités
et/ou aux réunions syndicales aurait beaucoup plus
d’inconvénients que d’avantages.

Je consacrerais du temps aux activités et/ou aux réunions de
mon syndicat si mon emploi du temps me le permet.

Je ne cesserais pas maintenant ma participation aux activités
et/ou aux réunions de mon syndicat, parce que je me sens une
obligation envers ses membres.

Je me sens une obligation morale de participer aux activités
et/ou aux réunions syndicales.

Si je continuais a participer aux activités et/ou aux réunions
du syndicat du collége, c’est parce que le contraire me
priverait de certains avantages.

Je serais trés heureux de continuer a participer aux activités
et/ou aux réunions de mon syndicat.

I1 ne serait pas correct de ne pas participer aux activités et/ou
aux réunions syndicales, mé€me si j’y trouvais avantage.

Je suis fier d’appartenir au syndicat de mon college.
Le syndicat du collége mérite mon implication.
Je ressens vraiment les problémes de mon syndicat comme si

c’étaient les miens.

J'estime que je serais coupable si je ne participais pas aux
activités et/ou aux réunions syndicales.

Je ne me sens pas affectivement attaché a mon syndicat.
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Vous et votre collége

Fortement
en désaccord

Moyennement
en désaccord

Un peu
en désaccord

Ni en désaccord
ni en accord

Moyennement
en accord

Fortement
en accord

73.

74.

75.

76.

77.

78.

79.

80.

81.

82.

83.

84.

8s.

86.

87.

88.

89.

90.

Je n’ai pas le sentiment de «faire partie de la grande
famille» dans mon collége.

Si on m’offrait un poste dans une autre organisation, je
ne trouverais pas correct de quitter mon colleége actuel.

Je serais trés heureux de terminer ma carriére dans mon
collége.

Mon collége représente beaucoup pour moi
Pour moi personnellement, quitter mon collége actuel

comporterait beaucoup plus d’inconvénients que
d’avantages.

Je suis fier d’appartenir a ce collége.
Je continue a travailler pour ce collége parce que je ne

pense pas qu’une autre organisation pourrait m’offrir les
mémes avantages.

Je reste dans mon collége actuel parce que je ne vois pas
ot je pourrais travailler ailleurs.

Je ressens vraiment les problémes de mon collége
comme si c’étaient les miens.

Je ne quitterais pas maintenant, en cours de session, le
collége, parce que je me sens une obligation envers les
étudiants du collége.

11 ne serait pas correct de quitter en cours de session
mon collége actuel, méme si j’y trouvais avantage.

Actuellement, Je n’ai pas d’autres choix que de rester
dans mon collége actuel.

J’estime mes possibilités de choix trés limitées pour
envisager de quitter mon colleége actuel.

Je trahirais la confiance que 1’on me fait si je quittais
maintenant, en cours de session, mon collége actuel.

Je ne me sens pas affectivement attaché a mon collége.
Je dois beaucoup a mon college.

Je ne voudrais pas quitter mon collége actuel parce que
j’aurais beaucoup a y perdre.

I’estime que je serais coupable si je quittais maintenant,
en cours de session, mon college actuel.

OOo000O00o0o00d O o doddoby ]l

OO00O00000 0 o0 dddoili]il

OOo0O00O0o000 O od dddobl o]l

OO000O0O0o0do0ood doodot o

OO00O00O0000 O OO0 OO OO0 L] [L]]oneenenaccord
OO0000000 O 00 O dd byl

OoOooDoooooo0oodgoogn




Appendice C.8

196

Etes-vous?
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APPENDICE D

QUESTIONNAIRE DE RECHERCHE (Version expérimentale)

Instructions

Renseignements généraux

Vous et votre profession

Vous et votre département

Vous et I’administration générale
Vous et votre syndicat

Vous et votre college

Satisfaction au travail
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RENSEIGNEMENTS GENERAUX

Département :

Genre : Féminin D
Masculin D

Age :

Scolarité :
15 ans et moins
16 ans

17 ans

HimEin

18 ans et plus

Statut d’emploi :  Permanent ]

Précaire D
Temps partiel [ |
Chargé de cours D

Nombre d’années d’expérience dans I’enseignement :

Nombre d’années d’ancienneté au collége :

N.B. Pour alléger le texte et en faciliter la lecture, nous avons choisi d’utiliser la

dénomination masculine comme générique.

Remarques
Le questionnaire tente de mesurer le degré d’attachement affectif, rationnel et moral
des enseignants aux quatre foyers d’engagement (la profession, le département,
Padministration générale et le syndicat) par rapport a celui du collége.
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1. Je n’ai pas un fort sentiment d’appartenance a la
profession d’enseignant

2. Ma profession d’enseignant revét pour moi un
sentiment négatif. :

3. Je serais trés heureux de terminer ma carriére
dans la profession d’enseignant.

4. Je ne me sens pas affectivement attaché a la
profession d’enseignant.

5. Jen’ai pas le sentiment de faire partie de la
grande famille de la profession d’enseignants.

6. Je considére que les probléemes de la profession
d’enseignant sont aussi les miens

7. 11 me serait difficile sur le plan rationnel de
quitter ma profession d’enseignant, méme si je
le voulais.

8. Ma vie serait désorganisée si je décidais de
quitter la profession d’enseignant.

9. Si je continue 2 travailler dans la profession
d’enseignant, c’est parce que 1’abandonner
entrainerait trop de sacrifices

10. Trop peu d’opportunités me sont offertes
ailleurs pour que je pense quitter la profession
d’enseignant.

11.La difficulté de trouver un autre emploi
constituerait actuellement une des raisons de ne
pas quitter ma profession d’enseignant.

12. Actuellement, je continue dans ma profession
d’enseignant plus par nécessité que par choix.

13.Je ne me sens aucune obligation morale de
continuer dans la profession d’enseignant.

14. Si ¢’était 2 mon avantage, il me semblerait
correct de quitter maintenant ma profession
d’enseignant.

15. Je me sentirais coupable si je quittais
maintenant la profession d’enseignant.

16.Je dois beaucoup 4 ma profession d’enseignant.

17. La profession d’enseignant mérite mon
dévouement.

18. Je ne quitterais pas maintenant la profession
d’enseignant, parce que je me sens une
obligation envers les étudiant(e)s
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Vous et votre département

Moyennement en
désaccord

Ni en désaccord, ni en

accord

Moyennement en

accord

Enoncé

Trés clair

Peu clair

Clair

Pas du tout clair

19.

Je serais trés heureux de terminer ma
carriére dans le méme département o1 je
suis actuellement

20.

Je n’ai pas un fort sentiment d’appartenance
a mon département.

21.

Mon département revét pour moi un
sentiment négatif.

22.

Je ne me sens pas affectivement attaché a
mon département

23.

Dans mon département, je n’ai pas le
sentiment de faire équipe avec ses membres

24.

Je considére que les problémes de mon
département sont aussi les miens

25.

Ma vie serait désorganisée, si je décidais de
quitter immédiatement mon département

26.

11 me serait difficile sur le plan rationnel
d’abandonner mon département, méme si le
voulais

27.

Actuellement, je participe aux activités de
mon département plus par nécessité que par
choix

28.

Si je continue 2 participer aux activités de
mon département, c’est parce que le
contraire me priverait de certains avantages

29.

La difficulté de trouver un autre emploi
constituerait actuellement une des raisons
de ne pas quitter mon département

30.

Trop peu d’opportunités me sont offertes
ailleurs pour que je pense abandonner ma
participation aux activités du département

31

Je ne me sens aucune obligation morale de
participer aux activités de mon département

32.

Si c’était de mon intérét, il me semblerait
correct de ne pas participer aux activités de
mon département

33.

Je me sentirais coupable si je ne participais
pas aux activités de mon département

34.

Le département mérite mon dévouement

35.

Je dois beaucoup a mon département

36.

Je ne quitterais pas mon département, parce
que je me sens une obligation envers les
enseignant(e)s de mon département
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37. Je serais trés heureux de continuer ma carriére avec
I’administration actuelle du college.

38. Je n’ai pas un fort sentiment d’appartenance 2
I’administration du college.

39. L’administration du collége revét pour moi un
sentiment négatif.

40. Je ne me sens pas affectivement attaché a
1’administration du collége.

4]1. Dans mon collége, je n’ai pas le sentiment de faire
équipe avec les membres de I’administration du
collége.

42. Je considére que les problémes de |’administration
du collége sont aussi les miens.

43. Ma vie serait désorganisée, si je décidais
immédiatement de ne pas participer aux activités
initiées par I’administration du collége.

44. 1l me serait difficile sur le plan rationnel de ne pas
participer aux activités initiées par I’administration
du collége méme si je le voulais.

45. Si je continue 2 participer aux activités initiées par
1’administration du collége, c’est parce que le
contraire me priverait de certains avantages.

46. Actuellement, je participe aux activités initiées par
I’administration du collége plus par nécessité que par
choix.

47. La difficulté de trouver un autre emploi constituerait
actuellement une des raisons de continuer 2
participer aux activités initiées par I’administration
du college.

48. Trop peu d’opportunités me sont offertes ailleurs
pour que je pense A ne pas participer aux activités
initiées par I’administration du college.

49. Je ne me sens aucune obligation morale de participer
aux activités initiées par I’administration du college.

50. Si c’était 2 mon avantage, il me semblerait correct
de ne pas participer aux activités initiées par
I’administration du college.

51. Je me sentirais coupable si je ne participais pas aux
activités initiées par I’administration du collége.

52. Je dois beaucoup 2 I’administration du collége.

53. L’administration du collége mérite mon
dévouement.

54. Je ne cesserais pas maintenant ma participation aux
activités initiées par I’administration du college,
parce que je me sens une obligation envers les
membres de I’administration.
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Vous et votre syndicat

Fortement en
désaccord

Moyennement en
désaccord
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. Je serais trés heureux de continuer 2 participer

aux activités de mon syndicat.

56.

Je n’ai pas un fort sentiment d’appartenance a
mon syndicat.

57.

Le syndicat du coliége revét pour moi un
sentiment négatif.

58.

Je ne me sens pas affectivement attaché a mon
syndicat.

59.

Je n’ai pas le sentiment de faire partie de mon
syndicat.

60.

Je considére que les problémes de mon
syndicat sont aussi les miens.

61.

Ma vie serait désorganisée, si je décidais
d’abandonner immédiatement ma
participation aux activités syndicales.

62.

Il me serait difficile sur le plan rationnel
d’abandonner ma participation aux activités
de mon syndicat méme si le voulais.

63.

La difficulté de trouver un autre emploi
constituerait une des raisons de continuer 2
participer aux activités initiées par mon
syndicat.

. Actuellement, je participe aux activités de mon

syndicat plus par nécessité que par choix.

65.

Si je continue a participer aux activités de mon
syndicat, c’est parce que le contraire me
priverait de certains avantages.

66.

Trop peu d’opportunités me sont offertes
ailleurs pour que je pense abandonner ma
participation aux activités de mon syndicat.

67.

Je ne me sens aucune obligation morale de
participer aux activités de mon syndicat.

68.

Si c’était & mon avantage, il me semblerait
correct de ne pas participer aux activités
syndicales.

69.

Je me sentirais coupable si je ne participais pas
maintenant aux activités de mon syndicat.

70.

Je dois beaucoup a mon syndicat.

71.

Le syndicat du collége mérite mon
dévouement.

72.

Je ne cesserais pas ma participation aux
activités de mon syndicat maintenant, parce
que je me sens une obligation envers ses
membres.
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73.

Je serais trés heureux de terminer ma
carriére dans mon collége.

74.

Je n’ai pas un fort sentiment
d’appartenance au collége.

75.

Mon collége revét pour moi un sentiment
négatif.

76.

Je ne me sens pas affectivement attaché a
mon collége.

77.

Je n’ai pas le sentiment de faire partie de
la grande famille du collége.

78.

Je considére que les problémes de mon
collége sont aussi les miens.

79.

Ma vie serait trop désorganisée si je
décidais de quitter maintenant mon
collége.

80.

I me serait difficile sur le plan rationnel
de quitter mon collége méme si je le
voulais.

81.

Si je continue a travailler pour mon
collége, c’est parce que le quitter
entrainerait trop de sacrifices.

82.

Actuellement, je reste dans mon collége
plus par nécessité que par choix.

83.

La difficulté de trouver un autre emploi
constituerait actuellement une des raisons
de ne pas quitter le college.

84.

Trop peu d’opportunités me sont offertes
ailleurs pour que je pense quitter mon
collége.

85.

Je ne me sens aucune obligation morale
envers le college.

86.

Si c¢’était 2 mon avantage, il me
semblerait correct de quitter maintenant
le collége.

87.

Je me sentirais coupable si je quittais
maintenant le college.

88.

Le collége mérite mon dévouement.

89.

Je ne quitterais pas maintenant le collége,
parce que je me sens une obligation
envers le personnel et les étudiants du
college.

90.

Je dois beaucoup a mon collége.
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91. d’avoir le sentiment d’exercer une profession valable?
97, delaliberté d’action que vous avez dans I’exercice de
votre profession d’enseignant?
93. des défis que comporte votre profession d’enseignant?
94. de I'appui que vous apporte le département?
95. de vos relations avec les enseignants de votre
département?
96. du climat de travail dans votre département?
97. de I’estime que vous témoigne I’administration du
college?
98. de I’appui que vous apporte 1’administration du college?
99. de la transparence de I’administration dans la gestion du
college?
100. des conseils que vous apporte le syndicat du collége?
101. de I'appui que vous apporte le syndicat du collége?
102 De la défense de vos droits par le syndicat du college?
103 de I’'image projetée de votre collége dans le milieu?
104 dur6le que le college joue dans le milieu?
105 De la réalisation de la mission éducative du college?
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APPENDICE E
QUESTIONNAIRE DE RECHERCHE (Tableau comparatif)

Lettre d’accompagnement

Vous et votre profession

Vous et votre département

Vous et I’administration générale
Vous et votre syndicat

Vous et votre college

Satisfaction au travail
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Lettre d’accompagnement

UNIVERSITE DE MONTREAL

Faculté des sciences de I’éducation
Département d’études et administration scolaire

Laval, le

Objet : Etude sur Pengagement organisationnel des enseignants

Bonjour,

Je sollicite aujourd’hui votre collaboration & ma derniére étape
de validation. Suite & vos commentaires et aux résultats de
compilation des données de 33 sujets sélectionnés au hasard de 4
colleges de la région de Montréal, j’ai effectué des modifications
majeures aux énoncés de la premiére version du questionnaire. Vous
trouverez les nouveaux énoncés dans les tableaux comparatifs ci-
joints.

Je vous demanderai de bien vouloir me formuler vos
recommandations a la lumiére de vos comparaisons des nouveaux et
des anciens énoncés.

Je vous remercie sincérement pour le temps et les conseils que

vous m’avez prodigué au cours de cette validation.

Sincérement votre,

Louis Tawfik,

Enseignant, étudiant au programme de
Doctorat en administration scolaire
Faculté des sciences de I'Education
Université de Montréal
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Vous et votre profession d’enseignant

Ancienne Version

Commentaire

1. | J’éprouve vraiment un sentiment
d’appartenance a ma profession d’enseignant.

Je n’ai pas un fort sentiment d’appartenance i la
profession d’enseignant.

2. | Ma profession d’enseignant représente
beaucoup pour moi.

Ma profession d’enseignant revét pour moi un
sentiment négatif.

3. | Je suis fier d’appartenir a la profession
d’enseignant.

Je serais trés heureux de terminer ma carriére
dans la profession d’enseignant.

4. | Je ne me sens pas affectivement attaché a la
profession d’enseignant.

Je ne me sens pas affectivement attaché a la
profession d’enseignant.

5. | Jen’ai pas le sentiment de «faire partie de la
grande famille» de la profession d’enseignant.

Je n’ai pas le sentiment de faire partie de la
grande famille de la profession d’enseignants.

6. | Je ressens vraiment les problémes de la
profession d’enseignant comme si ¢’était les
miens.

Je considére que les problémes de la profession
d’enseignant sont aussi les miens.

7. | Je ne voudrais pas quitter ma profession
d’enseignant parce que j’aurais beaucoup a y
perdre.

11 me serait difficile sur le plan rationnel de
quitter ma profession d’enseignant, méme si je
le voulais.

8. | Pour moi personnellement, quitter ma
profession d’enseignant aurait beaucoup plus
d’inconvénients que d’avantages.

Ma vie serait désorganisée si je décidais de
quitter la profession d’enseignant.

9. | Je continue  travailler dans la profession
d’enseignant parce que je ne pense pas qu'une
autre pourrait m’offrir les mémes avantages.

Si je continue a travailler dans la profession
d’enseignant, c’est parce que |’abandonner
entrainerait trop de sacrifices.

10. { Je n’ai pas d’autres choix que de rester dans ma
profession d’enseignant.

Trop peu d’opportunités me sont offertes
ailleurs pour que je pense quitter la profession
d’enseignant.

11. [ Je reste dans ma profession d’enseignant parce
que je ne vois pas quelle autre profession je
pourrais exercer.

La difficulté de trouver un autre emploi
constituerait actuellement une des raisons de ne
pas quitter ma profession d’enseignant.

12. | J’estime mes possibilités de choix trop limitées
pour envisager de quitter ma profession
d’enseignant.

Actuellement, je continue dans ma profession
d’enseignant plus par nécessité que par choix.

13. } Il ne serait pas moralement correct de quitter
ma profession d’enseignant maintenant.

Je ne me sens aucune obligation morale de
continuer dans la profession d’enseignant.

14. | 1l ne serait pas correct de quitter maintenant ma
profession d’enseignant, méme si j’y trouvais
avantage.

Si c’était & mon avantage, il me semblerait
correct de quitter maintenant ma profession
d’enseignant.

15. | J’estime que je serais coupable si je quittais
maintenant ma profession d’enseignant.

Je me sentirais coupable si je quittais maintenant
la profession d’enseignant.

16. | Je trahirais la confiance que les étudiants me
font si je quittais maintenant ma profession
d’enseignant.

Je dois beaucoup 4 ma profession d’enseignant.

17. | Si on m’offrait un poste dans une autre
profession, je ne trouverais pas correct de
quitter ma profession d’enseignant.

La profession d’enseignant mérite mon
dévouement.

18. | Je ne quitterais pas maintenant ma profession
d’enseignant, parce que j’estime avoir des
obligations envers les étudiant(e)s.

Je ne quitterais pas maintenant la profession
d’enseignant, parce que je me sens une
obligation envers les étudiant(e)s
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Vous et votre département

Ancienne version

Commentaires

19.

J’éprouve vraiment un sentiment
d’appartenance a2 mon département.

Je serais trés heureux de terminer ma carriére dans le
méme département ol je suis actuellement.

20. | Mon département représente beaucoup pour | Je n’ai pas un fort sentiment d’appartenance a mon
moi. département.

21. | Je suis fier d’appartenir 2 mon département | Mon département revét pour moi un sentiment
actuel. négatif.

22. | Je ne me sens pas affectivement attaché a Je ne me sens pas affectivement attaché a mon
mon département actuel. département.

23. | Dans mon département actuel, je n’ai pas le | Dans mon département, je n’ai pas le sentiment de
sentiment de faire équipe avec ses membres. | faire équipe avec ses membres.

24. | Je ressens les problémes de mon Ly .

: s Je con
département actuel comme si c’était les sndf:re que les problémes de mon département
. sont aussi les miens.
miens.
. | Je ne voudrais pas cesser de participer aux . . e e g -

25 . pas p p Ma vie serait désorganisée, si je décidais de quitter
activités de mon département parce que R .

o X immédiatement mon département.
j’aurais beaucoup a y perdre.

26. | Pour moi personnellement, cesser de
participer aux activités de mon département | Il me serait difficile sur le plan rationnel
comporterait beaucoup plus d’inconvénients | d’abandonner mon département, méme si le voulais.
que d’avantages.

, si je participais aux activités . - s

27. | Actuellement, i je p pa Actuellement, je participe aux activités de mon
de mon département ¢a serait plus par ] . .

Lo . département plus par nécessité que par choix.
obligation que par choix.

28. | Je continue 2 travailler pour ce département | Si je continue a participer aux activités de mon
parce que je ne pense pas qu’un autre département, c’est parce que le contraire me priverait
pourrait m’offrir les mémes avantages. de certains avantages.

29. | Je n’ai pas d'autres choix que de travailler] La difficulté de trouver un autre emploi constituerait
dans ce département. actuellement une des raisons de ne pas quitter mon

département.

30. | J’estime mes possibilités de choix trop Trop peu d’opportunités me sont offertes ailleurs
limitées pour envisager de quitter mon pour que je pense abandonner ma participation aux
département actuel. activités du département.

Il ne serait pas m nt correct de cesser A~ -
3L ait pa oralemg t co Je ne me sens aucune obligation morale de participer
ma participation aux activités de mon .
< aux activités de mon département.
département.
I i iciper g e .

32.1llne serait pas correct <’ie ne pas part CIPET | Si ¢’était de mon intérét, il me semblerait correct de
aux activités de mon département, méme si - L .

- . ne pas participer aux activités de mon département.
j’y trouvais avantage.

33. | J’estime que je serais coupable si je quittais | Je me sentirais coupable si je ne participais pas aux

maintenant mon département. activités de mon département.
. "on me fait si i B ]

34.)Je h ral.urzus'la confiance que I'on me fait si je Le département mérite mon dévouement.
quittais maintenant mon département.

35. | Si on m’offrait le méme poste dans un autre
collége, je ne trouverais pas correct de Je dois beaucoup & mon département.
quitter mon département actuel.

36. | Je ne cesserais pas maintenant ma

participation aux activités de mon
département, parce que j’estime avoir des
obligations envers ses membres.

Je ne quitterais pas mon département, parce que je
me sens une obligation envers les enseignant(e)s de
mon département.
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Vous et I’administration du collége

Ancienne version

Commentaire

37 | Je serais trés heureux de continuer ma carriére
avec |’administration actuelle du college.

Je serais trés heureux de continuer ma carriére
avec I’administration actuelle du college.

38 | L’administration du collége représente beaucoup
pour moi.

Je n’ai pas un fort sentiment d’appartenance a
I’administration du collége.

39 | Je suis fier des membres de I’administration
actuelle du college.

L’administration du collége revét pour moi un
sentiment négatif.

40 | Je ne me sens pas affectivement attaché aux
membres de I’administration du collége.

Je ne me sens pas affectivement attaché a
1’administration du collége.

41 | Dans mon collége, je n’ai pas le sentiment de
faire équipe avec les membres de
I’administration du collége.

Dans mon collége, je n’ai pas le sentiment de faire
équipe avec les membres de I’administration du
college.

42 | Je ressens les problémes de 1’administration du
collége comme si c’était les miens.

Je considére que les problémes de I’administration
du collége sont aussi les miens.

43 | Je ne voudrais pas cesser de participer aux
activités initiées par 1’administration du collége
parce que j’aurais beaucoup a y perdre.

Ma vie serait désorganisée, si je décidais
immédiatement de ne pas participer aux activités
initiées par I’administration du collége.

44 | Pour moi personnellement, ne pas participer aux
activités initiées par I’administration du collége
aurait beaucoup plus d’inconvénients que
d’avantages.

1l me serait difficile sur le plan rationnel de ne pas
participer aux activités initiées par
I’administration du collége méme si je le voulais.

45 | Malgré que j’aie d’autres choix de mon emploi
de temps, je consacre du temps aux activités
initiées par I’administration du college.

Si je continue 2 participer aux activités initiées par
I’administration du collége, c’est parce que le
contraire me priverait de certains avantages.

46 | Actuellement, si je participais aux activités
initiées par 1I’administration du collége ¢a serait
plus par obligation que par choix.

Actuellement, je participe aux activités initiées
par I’administration du collége plus par nécessité
que par choix.

47 | Je participe aux activités initiées par
I’administration du collége parce que je ne vois
pas oil je pourrais investir mon temps
disponible.

La difficulté de trouver un autre emploi
constituerait actuellement une des raisons de
continuer & participer aux activités initiées par
I’administration du collége.

48 | Yestime les choix qui me restent de mon emploi
de temps trop limités pour cesser de participer
aux activités initiées par I’administration du
collége.

Trop peu d’opportunités me sont offertes ailleurs
pour que je pense A ne pas participer aux activités
initiées par |’administration du college.

49 | Il ne serait pas moralement correct de cesser de
participer aux activités initiées par
1’administration du college.

Je ne me sens aucune obligation morale de
participer aux activités initiées par
I’administration du collége.

50 | Il ne serait pas correct de cesser maintenant ma
participation aux activités initiées par
I’administration du collége, méme si j’y trouvais
avantage.

Si c’était & mon avantage, il me semblerait correct
de ne pas participer aux activités initiées par
I’administration du collége.

51 |J'estime que je serais coupable si je ne
participais pas aux activités initiées par
I'administration du college.

Je me sentirais coupable si je ne participais pas
aux activités initiées par I’administration du
college.

52 | Je trahirais la confiance que I’on me fait si je
cessais ma participation aux activités initiées par
I’administration du collége.

Je dois beaucoup a I’administration du college.

53 | L’administration du collége mérite mon
implication.

L’administration du collége mérite mon
dévouement.

54 | Je ne cesserais pas maintenant ma participation
aux activités initiées par I’administration du
collége, parce que je me sens une obligation
envers les membres de 1’administration.

Je ne cesserais pas maintenant ma participation
aux activités initiées par 1’administration du
collége, parce que je me sens une obligation
envers les membres de 1’administration.
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Appendice E.5
Vous et votre syndicat Ancienne version Commentaires
55. | Je serais trés heureux de continuer 2 participer | Je serais trés heureux de continuer a participer

aux activités de mon syndicat.

aux activités de mon syndicat.

56. | Le syndicat du collége représente beaucoup Je n’ai pas un fort sentiment d’appartenance a
pour moi. mon syndicat.

57. | Je suis fier d’appartenir au syndicat de mon Le syndicat du collége revét pour moi un
collége. sentiment négatif.

58. | Je ne me sens pas affectivement attaché 2 mon | Je ne me sens pas affectivement attaché 2 mon
syndicat. syndicat.

59. | Je n’ai pas le sentiment de faire partie de mon Je n’ai pas le sentiment de faire partie de mon
syndicat. syndicat.

60. | Je ressens vraiment les problémes de mon Je considére que les problémes de mon syndicat
syndicat comme si c’était les miens. sont aussi les miens.

61. | Je ne voudrais pas cesser de participer aux Ma vie serait désorganisée, si je décidais
activités syndicales parce que j’aurais beaucoup | d’abandonner immédiatement ma participation
ay perdre. aux activités syndicales.

62. | Pour moi personnellement, ne pas participer aux | Il me serait difficile sur le plan rationnel
activités syndicales aurait beaucoup plus d’abandonner ma participation aux activités de
d’inconvénients que d’avantages. mon syndicat méme si le voulais.

63. | Malgré que j'aie d’autres choix de mon emploi| | 3 difficulté de trouver un autre emploi
de temps, je consacre du temps 2 ma| congtituerait une des raisons de continuer
participation aux activités syndicales. participer aux activités initiées par mon

syndicat.

64. | Actuellement, si je participais aux activités de . - .

. Je paricip P Actuellement, je participe aux activités de mon
mon syndicat ¢a serait plus par nécessité que par - s .
. syndicat plus par nécessité que par choix.
choix.

65. | Je participe aux activités initiées par mon Si je continue 2 participer aux activités de mon
syndicat parce que je ne vois pas ol je pourrais | syndicat, c’est parce que le contraire me
investir mon temps disponible. priverait de certains avantages.

66. | Y'estime les choix qui me restent de mon emploi | Trop peu d’opportunités me sont offertes
de temps trop limités pour cesser de participer | ailleurs pour que je pense abandonner ma
aux activités syndicales. participation aux activités de mon syndicat.

67. | Il ne serait pas moralement correct de cesser de | Je ne me sens aucune obligation morale de
participer aux activités syndicales. participer aux activités de mon syndicat.

68. | Il ne serait pas correct de cesser maintenant ma | Si ¢’était 2 mon avantage, il me semblerait
participation aux activités syndicales, méme si | correct de ne pas participer aux activités
j'y trouvais avantage. syndicales.

69. | J’estime que je serais coupable si je ne Je me sentirais coupable si je ne participais pas
participais pas aux activités syndicales. maintenant aux activités de mon syndicat.

70. | Je trahirais la confiance que 1'on me fait si je
cessais ma participation aux activités Je dois beaucoup & mon syndicat.
syndicales.

71. | Le syndicat du collége mérite mon implication. | Le syndicat du collége mérite mon

dévouement.

72. | Je ne cesserais pas maintenant ma participation | Je ne cesserais pas ma participation aux

aux activités syndicales, parce que je me sens
une obligation envers ses membres.

activités de mon syndicat maintenant, parce que
je me sens une obligation envers ses membres.
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Vous et votre collége

Ancienne version

Commentaires

73. | Je serais trés heureux de terminer ma carriére | Je serais trés heureux de terminer ma carriére
dans mon college. dans mon colleége

74. | Mon collége représente beaucoup pour moi. | Je n’ai pas un fort sentiment d’appartenance au

college

75. | Je suis fier d’appartenir a ce collége. Mon collége revét pour moi un sentiment

négatif

76. | Je ne me sens pas affectivement attaché a Je ne me sens pas affectivement attaché a mon
mon collége. college

77. | Je n’ai pas le sentiment de «faire partie de la | Je n’ai pas le sentiment de faire partie de la
famille» dans mon college. grande famille du college

78. | Je ressens vraiment les problémes de mon Je considére que les problémes de mon collége
collége comme si c’était les miens. sont aussi les miens

79. | Je ne voudrais pas quitter mon collége actuel | Ma vie serait trop désorganisée si je décidais de
parce que j’aurais beaucoup 2 y perdre. quitter maintenant mon collége

80. | Pour moi personnellemcnt., quitter mon Il me serait difficile sur le plan rationnel de
collége actuel comporterait beaucoup plus . N L .

. . s quitter mon collége méme si je le voulais
d’inconvénients que d’avantages.

81. | Je continue 2 travailler pour ce collége parce | Si je continue a travailler pour mon collége,
que je ne pense pas qu’une autre organisation | c’est parce que le quitter entrainerait trop de
pourrait m’offrir les mémes avantages. sacrifices

82. | Actuellement, Je n’ai pas d’autres choix que | Actuellement, je reste dans mon colleége plus par
de rester dans mon collége actuel. nécessité que par choix

83. | Je reste dans mon collége actuel parce que je | La difficulté de trouver un autre emploi
ne vois pas ol je pourrais travailler ailleurs. | constituerait actuellement une des raisons de ne

pas quitter le college

84. [ J’estime mes possibilités de choix tro , .

. es:tl’m € mes possi ilités . p Trop peu d’opportunités me sont offertes
limitées pour envisager de quitter mon ailleurs pour que je pense quitter mon collége
collége actuel. pourque e pense q &

85. | Je ne quitterais pas maintenant le college, -

. . Je ne me sens aucune obligation morale envers
parce que je me sens une obligation envers le
5 N le collége
personnel et les étudiants du collége.

86. | Ll ne sera\1t pas correcthde ql{lt.t,er maintenant | g; g2t 3 mon avantage, il me semblerait
mon collége actuel, méme si j’y trouvais - . N

correct de quitter maintenant le collége
avantage.

87. | Pestime que je serais coupable si je quittais | Je me sentirais coupable si je quittais
maintenant mon collége actuel. maintenant le collége

88. | Je trahirais la confiance que I’on me fait si je N - .

Lo . < Le collége mérite mon dévouement
quittais maintenant mon collége actuel.

89. | Si on m’offrait un poste dans une autre Je ne quitterais pas maintenant le collége, parce
organisation, je ne trouverais pas correct de | que je me sens une obligation envers le
quitter mon collége actuel. personnel et les étudiants du collége

90. | Je dois beaucoup a mon collége. Je dois beaucoup a mon collége
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Appendice E.7
Etes-vous?
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91. |d’avoir le sentiment d’exercer une profession valable? Vos commentaires quant aux indicateurs de
9. |de laliberté d’action que vous avez dans I’exercice de mesure de la satisfaction de la profession.
votre profession d’enseignant?
93. |des défis que comporte votre profession d’enseignant?
94. |de I’appui que vous apporte le département? Satisfaction du département.
95. |de vos relations avec les enseignants de votre
département?
96. |du climat de travail dans votre département?
97. |de I’estime que vous témoigne 1’administration du Satisfaction de I'administration du collége.
college?
98. |de I’appui que vous apporte I’administration du collége?
99. |de la transparence de 1’administration dans la gestion du
college?
100. | des conseils que vous apporte le syndicat du collége? Satisfaction du syndicat.
101. | de I’appui que vous apporte le syndicat du college?
102 | De la défense de vos droits par le syndicat du college?
103 | de I'image projetée de votre collége dans le milieu? Satisfaction du collége.
104 | du role que le collége joue dans le milieu?
105 | De la réalisation de la mission éducative du collége?
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LES COEFFICIENTS ALPHA DES INDICATEURS DES DIMENSIONS DE L’ENGAGEMENT

F.1
F.2
F3
F.4
F.5
F.6
F.7

F.8

F.9

F.10

F.11

F.12

F.13
F.14
F.15
F.16
F.17
F.18
F.19
F.20

ET DE LA SATISFACTION ENVERS LES FOYERS ORGANISATIONNELS

Les coefficients alpha des indicateurs de I’engagement affectif envers le colleége
Les coefficients alpha des indicateurs de 1’engagement raisonné envers le collége
Les coefficients alpha des indicateurs de I’engagement normatif envers le collége
Les coefficients alpha des indicateurs de 1’engagement affectif envers la profession
Les coefficients alpha des indicateurs de 1’engagement affectif envers la profession
Les coefficients alpha des indicateurs de I’engagement affectif envers la profession
Les coefficients alpha des indicateurs de I’engagement affectif envers le

département

Les coefficients alpha des indicateurs de I’engagement raisonné envers le
département

Les coefficients alpha des indicateurs de I’engagement normatif envers le
département

Les coefficients alpha des indicateurs de 1’engagement affectif envers
I’administration générale

Les coefficients alpha des indicateurs de I’engagement raisonné envers
I’administration générale

Les coefficients alpha des indicateurs de I’engagement normatif envers
I’administration générale

Les coefficients alpha des indicateurs de I’engagement affectif envers le syndicat
Les coefficients alpha des indicateurs de I’engagement raisonné envers le syndicat
Les coefficients alpha des indicateurs de I’engagement normatif envers le syndicat
Les coefficients alpha des indicateurs de la satisfaction de la profession

Les coefficients alpha des indicateurs de la satisfaction du département

Les coefficients alpha des indicateurs de la satisfaction de 1’administration générale
Les coefficients alpha des indicateurs de la satisfaction du syndicat

Les coefficients alpha des indicateurs de la satisfaction du collége
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Les coefficients alpha des indicateurs de ’engagement affectif envers le college

Code Description Alpha
vacT3 Jen’ai pas le sentiment de «faire partie de la grande famille» dans 625
mon collége.
vac75 | Je serais trés heureux de terminer ma carriére dans mon collége. ,056
vac76 | Mon collége représente beaucoup pour moi ,828
vac78 | Je suis fier d’appartenir a ce college. ,836
vac81 { e ressens vraiment les problémes de mon collége comme si ¢’étaient 473
es miens.
rvac87 { Je ne me sens pas affectivement attaché a mon collége. ,586
vnc88 | Je dois beaucoup a mon college. ,614
Si on m’offrait un poste dans une autre organisation, je ne trouverais
vnc74 . \ ,568
pas correct de quitter mon collége actuel.
Alpha standard de la dimension 0,8391

Appendice F.2

Les coefficients alpha des indicateurs de I’engagement raisonné envers le college

Code Description Alpha

vre77 Pour moi personnellement, quitter mon collége actuel comporterait 540
beaucoup plus d’inconvénients que d’avantages. ’

vrc79 Je continue 2 travailler pour ce collége parce que je ne pense pas 556
qu’une autre organisation pourrait m’offrir les mémes avantages. ?
J te dans mon collége actuel parce que je ne vois pas oll je pourrais

vre80 | € ns oflcge actuelp que) P ep 854
travailler ailleurs.
Actuellement, Je n’ai pas d’autres choix que de rester dans mon

viesd | D50 P d 847
collége actuel.

VvIc85 J’estime mes possibilités de choix trés limitées pour envisager de 838
quitter mon collége actuel. ’

Vrc89 Je ne voudrais pas quitter mon collége actuel parce que j’aurais 590
beaucoup 4 y perdre méme si j’y trouvais avantage. i

Alpha standard de la dimension | 0,8117
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Les coefficients alpha des indicateurs de I’engagement normatif envers le collége

Code Description Alpha
Je ne quitterais pas maintenant, en cours de session, le collége,

vnc82 | parce que je me sens une obligation envers les étudiants du ,390
college.

i rrect de quitter en de i ¢

vnes3 Il ne serait pas co q cours de session mon collége 893
actuel,
Je trahirais la confiance que I’on me fait si je quittais maintenant,

vnc86 . . ,865
en cours de session, mon colleége actuel.
J’estime que je serais coupable si je quittais maintenant, en cours

vnc90 . N ,788
de session, mon collége actuel.

Alpha standard de la dimension 0,9038

Appendice F.4

Les coefficients alpha des indicateurs de I’engagement affectif envers la profession

Code Description Alpha
vapl | Je suis fier d’appartenir a la profession d’enseignant. ,619
Je ne me sens pas affectivement attaché a la profession
rvapd d’enseignant. 539
J’éprouve vraiment un sentiment d’appartenance & ma profession
vap7 d’enseignant. 1176
Je n’ai pas le sentiment de «faire partie de la grande famille» de la
rvapd profession d’enseignant. 543
vapl2 | Ma profession d’enseignant représente beaucoup pour moi. ,714
g Pour moi personnellement, quitter ma profession d’enseignant 618
VIPS | aurait beaucoup plus d’inconvénients que d’avantages. ’
Je ne voudrais pas quitter ma profession d’enseignant parce que
vipl0 j’aurais beaucoup a y perdre. 53
Alpha standard de la dimension affective 0,7650
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Les coefficients alpha des indicateurs de I’engagement raisonné envers la

profession

Code | Description Alpha
Je continue a travailler dans la profession d’enseignant parce que je

vrp3 , ., . A ,404
ne pense pas qu’une autre pourrait m’offrir les mémes avantages.
Je n’ai pas d’autres choix que de rester dans ma profession

vipl4 d’enseignant. 852
Jestime mes possibilités de choix trop limitées pour envisager de

vrpl5 . . ) ; ,845
quitter ma profession d’enseignant.

18 Je reste dans ma profession d’enseignant parce que je ne vois pas 844

vIp quelle autre profession je pourrais exercer. ’

Alpha standard de la dimension raisonnée 0,8918

Appendice F.6
Les coefficients alpha des indicateurs de I’engagement normatif envers la
profession
Code | Description Alpha
2 11 ne serait pas correct de quitter maintenant, en cours de session, 704
vop ma profession d’enseignant, méme si j’y trouvais avantage. ’
5 Si on m’offrait un poste dans une autre profession, je ne trouverais 550
vop pas correct de quitter ma profession d’enseignant. i
1 Je trahirais la confiance que les étudiants me font si je quittais 831
vnp maintenant ma profession d’enseignant. ’
13 Je ne quitterais pas maintenant ma profession d’enseignant, parce 828
vop que j’estime avoir des obligations envers les étudiant(e)s. ’
16 Je me sens une obligation morale de continuer dans ma profession 677
vnp d’enseignants. ’
17 T estime que je serais coupable si je quittais maintenant ma 692
vp profession d’enseignant. ’
Alpha standard de la dimension normative 0,8277
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Les coefficients alpha des indicateurs de I’engagement affectif envers le

département
Code Description Alpha
vad23 | Mon département représente beaucoup pour moi. 174
vad24 | I’éprouve vraiment un sentiment d’appartenance 2 mon département. 812
rvad32 | Je ne me sens pas affectivement attaché a mon département actuel. »7128
Dans mon département actuel, je n’ai pas | i i
rvad33 | 15 p a je n’ai pas le sentiment de faire 728
équipe avec ses membres.
vad34 | Je suis fier d’appartenir a mon département actuel. 814
Je ressens les problémes de mon département actuel comme si
vad3s |25 p pariene comme st ,502
¢’étaient les miens.
Si on m’offrait le méme poste dans un autre collége, je ne trouverais
vnd27 . . 521
pas correct de quitter mon département actuel.
Alpha standard de la dimension affective | 0,8787

Appendice F.8
Les coefficients alpha des indicateurs de ’engagement raisonné envers le
département

Code Description Alpha

vrd21 Je ne voudrais pas cesser de participer aux activités et aux réunions 674
de mon département parce que j’aurais beaucoup a y perdre. ’
Pour moi personnellement, ne pas participer aux activités et aux

vrd28 | réunions de mon département comporterait beaucoup plus ,568
d’inconvénients que d’avantages.
Si je continuais a participer aux activités et aux réunions du

vrd31 | département, c’est parce que le contraire me priverait de certains ,719

avantages.

Alpha standard de la dimension raisonnée

0,6980
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Appendice F.9
Les coefficients alpha des indicateurs de I’engagement normatif envers le
département
Code Description Alpha
J . 1) . s e e, Py .
vrd3o |3€ 0 aipas d’autres choix que de participer aux activités et aux réunions 649
de mon département.
J’estime que je serais coupable si je ne participais pas aux activités e
vnd2 . c
0 aux réunions départementales. 608
Je me sens une obligation morale de participer aux activités et aux
vnd25 . B ,748
réunions de mon département.
Je trahirais la confiance que I’on me fait si je cessais maintenant ma
vnd26 . . . e . . ,676
participation aux activités et aux réunions de mon département.
vnd29 11 ne serait pas correct de ne pas participer aux activités et aux réunions 637
de mon département, méme si j’y trouvais avantage. ’
Je ne cesserais pas maintenant ma participation aux activités et aux
vnd36 | réunions de mon département, parce que j’estime avoir des obligations ,624
envers ses membres.
Alpha standard de la dimension normative { 0,8104
Appendice F.10
Les coefficients alpha des indicateurs de ’engagement affectif
envers ’administration générale
Code Description Alpha
rvaa53 | Dans mon collége, je n’ai pas le sentiment de faire équipe avec 837
les membres de 1’administration du collége. ’
rvaa54 | Je ne me sens pas affectivement attaché aux membres de 796
I’administration du college. ’
Alpha standard de la dimension affective | 0,8255
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Code Description Alpha
vra39 | Je ne voudrais pas cesser de participer aux activités et/ou aux réunions
initiées par 1’administration du collége parce que j’aurais beaucoup a y ,673
perdre.
vra40 | Je n’ai pas d’autres choix que de participer aux activités et/ou aux 732
réunions initiées par I’administration du collége. ’
vrad9 | Si je continuais 2 participer aux activités initiées par I’administration
du collége c’est parce que le contraire me priverait de certains ,616
avantages.
vra52 | Pour moi personnellement, ne pas participer aux activités et/ou aux
réunions initiées par I’administration du collége comporterait beaucoup ,658
plus d’inconvénients que d’avantages.
vna38 | Il ne serait pas correct de ne pas participer aux activités et/ou aux
réunions initiées par 1’administration du collége, méme si j’y trouvais ,683
avantage.
vna42 | Jestime que je serais coupable si je ne participais pas aux activités 771
et/ou aux réunions initiées par I’administration du collége. ’
vna43 | Je trahirais la confiance que I’on me fait si je cessais ma participation 662
aux activités et/ou aux réunions initiées par 1’administration du college. ’
vnad8 | Je me sens une obligation morale de participer aux activités et/ou aux
réunions initiées par I’administration du collége. ,704
Alpha standard de la dimension raisonnée | 0,8697
Appendice F.12
Les coefficients alpha des indicateurs de I’engagement normatif
envers I’administration générale
Code Description Alpha
Je serais trés heureux de continuer ma carriére avec I’administration
vaad1l N ,694
actuelle du collége.
vaa46 | L’administration du collége représente beaucoup pour moi. 4,692
vaa51 Je suis fier des membres de 1’administration actuelle du collége. 2752
vra50 Je consacrerais du temps aux activités et/ou aux réunions initiées par 603
1’administration du collége si mon emploi du temps me le permet. ’
vna44 | L’administration du collége mérite mon implication. ,753
Je ne cesserais pas maintenant ma participation aux activités et/ou aux
vna45 | réunions initiées par I’administration du collége, parce que je me sens »956
une obligation envers les membres de 1’administration.
Alpha standard de la dimension normative |  0,8454
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Les coefficients alpha des indicateurs de I’engagement affectif envers le syndicat

Code Description Alpha
rvas57 | Je n’ai pas le sentiment de faire partie de mon syndicat. ,693
vas58 | Le syndicat du collége représente beaucoup pour moi. ,130
vas66 .: 2 us:ir;i]ss t;:snl:s:r:;;(d?:aiontinuer a participer aux activités et/ou aux 770
vas68 | Je suis fier d’appartenir au syndicat de mon collége. 855
vas70 Je ressens vraiment les problémes de mon syndicat comme si c’€étaient 508

les miens.

rvas72 | Je ne me sens pas affectivement attaché & mon syndicat. ,564
vns69 | Le syndicat du collége mérite mon implication. 815

Alpha standard de la dimension affective | 0,9018

Appendice F.14

Les coefficients alpha des indicateurs de ’engagement raisonné envers le syndicat

Code Description Alpha
vrs55 Je ne voudrais pas cesser de participer aux activités et/ou aux réunions

syndicales parce que j’aurais beaucoup a y perdre. 15
vrs56 Je n’ai pas d’autres choix que de participer aux activités et/ou aux

réunions de mon syndicat. 1618
vrs59 Actuellement, si je participerais aux activités et/ou aux réunions de mon

syndicat ¢a serait plus par nécessité que par choix. 358
vrs61 Pour moi personnellement, ne pas participer aux activités et/ou aux

réunions syndicales aurait beaucoup plus d’inconvénients que ,688

d’avantages.
vrs62 Je consacrerais du temps aux activités et/ou aux réunions de mon

syndicat si mon emploi du temps me le permet. 436
vrs65 Si je continuais 2 participer aux activités et/ou aux réunions du syndicat

du collége, c’est parce que le contraire me priverait de certains +178

avantages.

Alpha standard de la dimension | 0,6546
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Les coefficients alpha des indicateurs de I’engagement normatif envers le syndicat

Code Description Alpha
vns60 Je trahirais la confiance que 1’on me fait si je cessais ma participation

aux activités et/ou aux réunions syndicales. 621
vns63 Je ne cesserais pas maintenant ma participation aux activités et/ou aux

réunions de mon syndicat, parce que je me sens une obligation envers ,708

ses membres.
vns64 Je me sens une obligation morale de participer aux activités et/ou aux

réunions syndicales. 674
vns67 11 ne serait pas correct de ne pas participer aux activités et/ou aux

réunions syndicales, méme si j’y trouvais avantage. ;162
vns71 Jestime que je serais coupable si je ne participais pas aux activités et/ou 716

aux réunions syndicales. ’

Alpha standard de la dimension normative | 0,8754

Les coefficients alpha des indicateurs de la satisfaction de la profession

Appendice F.16

Code Description Alpha

sp91 d’avoir le sentiment d’exercer une profession valable? 0,797

sp92 ?1? la l}berte ;i action que vous avez dans I’exercice de votre profession 0,794

enseignant?

sp93 des défis que comporte votre profession d’enseignant? 0,844

Alpha standard de la composante 0,808
Appendice F.17
Les coefficients alpha des indicateurs de la satisfaction du département

Code Description Alpha

sp97 de I’appui que vous apporte le département? 0,873

sp98 de vos relations avec les enseignants de votre département? 0,929

sp99 du climat de travail dans votre département? 0,905
Alpha standard de la composante| 0,929




Appendice F.18

222

Les coefficients alpha des indicateurs de la satisfaction de Padministration générale

Code Description Alpha

sa94 de I’estime que vous témoigne I’administration du colleége? 0,862

5295 de support que vous apporte 1’administration du collége dans la 0.858
réalisation de vos projets éducatifs? ’

sa96 de la transparence de 1’administration dans la gestion du college? 0,855

Alpha standard de la composante| 0,908

Appendice F.19

Les coefficients alpha des indicateurs de la satisfaction du syndicat du college

Code Description Alpha
ss100 des conseils que vous apporte le syndicat du college? 0,921
de I’appui que vous apporte le syndicat du collége dans vos

ss101 revendications? 0,937

ss102 De la défense de vos droits par le syndicat du college? 0,946
Alpha standard de la composante| 0,953

Appendice F.20
Les coefficients alpha des indicateurs de la satisfaction du college

Code Description Alpha

sc103 de I’image projetée de votre collége dans le milieu? 0,814

sc104 de la réalisation de la mission éducative du college? 0,808

scl105 du role que le collége joue dans le milieu? 0,854
Alpha standard de la composante| 0,882
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