Inventaire de satisfaction au travail:
validation

Viateur Larouche

L’auteur présente la démarche suivie pour valider I'In-
ventaire de Satisfaction au Travail (IST). Le développement
de Ulnventaire y est relaté ainsi gu’une description de la ver-
sion retenue pour fin de validation. Administré a deux groupes
de travailleurs (infirmiéres et contremaitres), I'auteur explique
comment linstrument a é1é utilisé ainsi que la signification et
la fagcon de calculer les scores sur les différentes échelles de
Ulnventaire de Satisfaction. Il analyse également les résultats
obtenus a la suite des tests de stabilité, validité et fidelité.

INTRODUCTION

Bon nombre d’auteurs en psychologie industrielle élaborent trés peu
sur les fondements théoriques reliés aux qualités métrologiques des tests,
inventaires ou questionnaires qu’ils utilisent. Plus spécifiquement, les
problémes rattachés a la validité et fidelité de tels instruments sont trop
souvent solutionnés de fagon inappropriée et, dans bien des cas, de ma-
ni¢re superficielle 1. Tel que le souligne Marvin Dunnette 2, les auteurs
de tests ne donnent pas souvent
une réponse adéquate aux questions LAROUCHE, Viateur, Ph.D., rela-
reliées a la validation d’instruments Kfﬁiesgﬁfil,“gfélf?sseéy gaggirfl’tté&(g‘;
quils ont développés. Pour plu- | de Relations Industrielles, Université
sieurs d’entre eux, un test est valide | d¢ Montréal.

* Cette recherche a été subventionnée par le Ministére de I'Education, Direc-
tion Générale de I'Enseignement Supérieur, dans le cadre du programme F.C.A.C.
(Formation de chercheurs et d’action concertée).

L’auteur désire remercier Frangois Delorme pour ses remarques judicieuses,
Louise Phelan et André Lord pour leur assistance respective dans la cueillette et
le traitement des données.

! Donald T. CAMPBELL, Donalt W. FISKE, «Convergent and Discriminant
Validation by the Multitrait-multimethod Matrix », Psychological Bulletin, Washing-
ton, D.C., Vol. 56, No. 2, 1959, pp. 81-105.

2 Marvin D. DUNNETTE, Recrutement et affectation du personnel, Paris,
Hommes et techniques, 1969, p. 107.

343



344 INDUSTRIAL RELATIONS INDUSTRIELLES, voL. 30, No 3

dans le mesure ot il est sensé mesurer ce qu'il doit mesurer. Cette défi-
nition, biens que vraie, doit cependant étre explicitée quant a sa signifi-
cation (valide pour quels sujets et par rapport a quel concept) et aux
différentes stratégies utilisées pour la rendre opérationnelle.

La validation se rapporte généralement au processus qui consiste a
dégager la signification réelle ou le réseau total des interprétations des
résultats tirés d’un instrument de mesure. Dans cette perspective, un
test, inventaire ou questionnaire peut étre qualifié de valide dans la me-
sure ol les indices quantitatifs qu'il permet d’obtenir traduisent bien les
variations de comportement observées chez les personnes testées ou ques-
tionnées.

Appliquée au phénomene de la satisfaction au travail, cette définition
souligne que V'IST démontrera une certaine validité a condition que le
niveau de satisfaction mesuré chez un groupe de travailleurs atteste du
niveau respectif (& chacun des facteurs) de satisfaction au travail des
répondants. Dans cette perspective, I'IST sera qualifié¢ de valide et utile
en fonction de sa capacité A prédire les niveaux de satisfaction sur les
différentes échelles qui le composent et ce, pour différents groupes de
travailleurs.

Point n'est besoin d’ajouter que la validation d’instruments psycho-
métriques ne connait pas de fin. Chaque nouvelle étude des résultats
obtenus d’un test, fournit de nouveaux renseignements sur les liaisons
entre les résultats obtenus au test et les comportements hors-test.

Pour é&tre compléte, cette définition conceptuelle de la validation
doit nécessairement déboucher sur un plan opérationnel, c’est-3-dire
générer différentes stratégies de validation. Ainsi que le souligne I'« A-
merican Psychological Association » dans ses normes, certaines stratégies
de validation se prétent mieux que d’autres pour tester la validité de cer-
tains instruments de mesure comme tests, questionnaires ou encore inven-
taires. Bien entendu lutilisation d’une stratégie plutét qu’une autre est
surtout fonction de l'utilisation réservée & Pinstrument de mesure a va-
lider 3. 11 serait certes un peu long, dans le cadre de cet article, d’élaborer

3 American Psychological Association, « Technical recommandations for psy-
chological tests and disgnostic techniques », Psvchological Bulletin, Washington,
D.C., Vol. 51, No. 2, 1954, pp. 13-28.



INVENTAIRE DE SATISFACTION AU TRAVAIL : VALIDATION 345 .

sur les différentes stratégies de validation pouvant étre utilisées pour va-
lider I'Inventaire de Satisfaction au Travail (IST). Pour situer le lecteur,
nous le reportons a quelques références qui explicitent, entre autres, les
stratégies de validation de contenu, concomitante, conceptuelle (cons-
truct), prédictive et corrélationnelle 4.

Le but de cet article est de présenter les résultats obtenus relative-
ment a la validation de I'Inventaire de Satisfaction au Travail (IST).
Plus spécifiquement, Ie plan suivant sera respecté. Dans un premier temps,
Pauteur relate les principales €tapes reliées au développement du Ques-
tionnaire d’Attitude au Travail (QAT) ainsi que les tests de validité et
de fidelité s’y rattachant. La deuxieme partie du travail présente la mé-
thodologie utilisée pour valider et vérifier la fidelité de PlInventaire de
Satisfaction au Travail (IST). Echantillon, administration de I'IST, cueil-
lette des données et fagon de calculer les résultats obtenus sur les diffé-
rentes échelles du questionnaire sont les sujets développés dans cette
partie. Finalement, Pauteur présente et analyse les résultats obtenus,
pour les deux groupes de répondants (infirmicres et contremaitres), en
ce qui a trait & Ia fidelité et validité de linstrument. En guise de con-
clusion, Pauteur commente selon les résultats observés, la valeur et la
précision de I'IST.

1° VERSION — QUESTIONNAIRE D’ATTITUDE AU TRAVAIL (QAT)

L'Inventaire de Satisfaction au Travail (IST) que nous avons déve-
loppé a nécessité la réalisation de plusieurs étapes. Similairement aux
différents instruments de mesure de la satisfaction au travail développés
aux Etats-Unis (The Hoppock Job Satisfaction Blank (JSB) 5, The Kerr
Tear Ballot for Industry (TBI) 6. The Brayfield-Rothe Index of Job Sa-
tisfaction (IJS) 7, The SRA Employee Inventory (EI)®$, The Cornell

4 Ibid.

V. LAROUCHE, A. LEVESQUE et F. DELORME, « Satisfaction au travail :
Problémes associés & la mesure *», Relations industrielles, Laval, Québec, Vol. 28,
no 1, 1973, pp. 102-104.

DUNNETTE, op. cit., pp. 107-117.

5 R. HOPPOCK, Job Satisfaction, New York, Harper, 1935.

6 W.A. KERR, «On Validity and Reliability of the Job Satisfaction Tear
Ballot », Journal of Applied Psychology, Washington, D.C., Vol. 32, No. 3, 1948,
pp. 275-281,

7 AH. BRAYFIELD et HF. ROTHE, < An Index of Job satisfaction » Journal
of Applied Psychology, Washington, D.C., Vol. 35, No. 5, 1951, pp. 307-311,

8 M.E. BAEHR, <A Simplified Procedure for the Measurement of Employee
Attitudes », Journal of Applied Psychology, Washington, D.C, Vol. 37, No. 1,
1953, pp. 163-167.
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Job Descriptive Index (JDI)®, The Minnesota Satisfaction Question-
ntire) 10, la construction de V'IST a nécessité plus d’une version. La pré-
sente section relate les étapes franchies pour en arriver a perfectionner
une version finale d’un questionnaire de satisfaction au travail qui soit
standardisée, valide et fidele.

ECHELLE — QAT

Une analyse de contenu des principaux questionnaires de satisfac-
tion au travail 1! nous a amené i conclure que trente-trois (33) facteurs
(plus un facteur de satisfaction générale) devaient étre retenus pour
obtenir une mesure assez exhaustive de ce phénoméne. Cette premiére
liste de facteurs s’établit comme suit :

1) Activité 12 ; 4) Autorité .
(La possibilité d’étre occupé (La possibilit¢ de pouvoir
tout le temps). donner des ordres).

2) Affectation du personnel :
(La facon dont P'organisation
maintient un personnel suffi-
sant pour bien opérer).

5) Avancement :

(Mes chances d’avancement
dans cet emploi).

3) Attrait au travail : 6) Carriére I :
(La facon dont mon travail (La fagon dont ma carriere a
me captive). été jusqu’a maintenant).

9 P.C. SMITH, Cornell Studies of Job Satisfaction : 1. Strategy for the De-
velopment of a General Theory of Job Satisfaction, Unpublished manuscript, Cor-
nell University, 1963.

10 D.J. WEISS, et al. « Manual for the Minnesota Satisfaction Questionnaire »,
Bulletin 45, Industrial Relations Center, University of Minnesota, Minneapolis,
University of Minnesota Press, 1967.

11 Pour une analyse détaillée de ces instruments de mesure de la satisfaction
au travail voir: V. LAROUCHE, A. LEVESQUE et F. DELORME, op. cit., pp.
86-92.

12 A titre d’exemple, le terme Activité représente le titre de I'échelle ou du
facteur de satisfaction. Ce facteur, ainsi que les autres, était présenté aux répondants
sous la forme de trois questions. Dans le cas de Péchelle Activité, nous reproduisons
une ou de ces questions en guise de définition. Il en est de méme pour les 32
autres facteurs de satisfaction de cette liste.
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7) Carriére II : 16) Identification :
(Choisir la carriére que jai (Ne pas se sentir un « numé-
choisie). ro » dans mon organisation).
8) Communication I : 17) Indépendance : _
(La fagon dont l'information (La  chance de travailler
parvient a ceux qui en ont be- seul(e) ).
soin). 18) Planification -
Lo Lefficacité des moyens pour
9) Communication 1I - ( . © y s p .
) . atteindre les buts de Porgani-
(L’occasion de communiquer sation).
avec les employés d’organisa- 9) Politi . do I
tions semblables & la mienne). 19) oz.tzques et pratiques de Tor-
ganisation :

10) Communication 111 : (La maniére dont les politi-
(La chance de donner mon ques de lorganisation sont
point de vue a propos des dé- mises en pratique).

CISIOns - concernant mon fra- 54y Realisation personnelle :
vail). (Le sentiment du travail bien

11) Conditions de travail : fait).

(Les conditions matérielles de 21) Reconnaissance :
mon fravail). (La reconnaissance que je re-
P ois le travail je

12) Coopération : Eais) pour fe travail que j
(Degré de coopération entre ’
mes supérieurs et leurs em- 22) Rémunération I :
ployés). (Mon salaire considérant le

travail que je fais).

13) Créativité : 23) Ré sration 11

. o :
(La chance de développer de ) emuneratz. " )
nouvelles et de meilleures ma- (Mon ’salalre comparc avec
niéres de faire mon travail). celui d’autres personnes occu-
pant une position semblable

14) Discrémination : dans d’autres organisations).
(Absence de discrimination 24) Rémunération I1I -
raciale ._dans Iembauche et la (La fréquence des augmenta-
promotion). tions de mon salaire).

15) Evaluation : 25) Responsabilité .

(La fagon dont mon rende-
ment est évalué).

(La liberté que jai d’utiliser
mon propre jugement).
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26) Sécurité : 30)
(La sécurité de mon emploi).

27) Service social :

(La chance de faire quelque 31)
chose pour les autres gens).

28) Supervision — relations hu-
maines

(La maniére dont mon supé- 32)
rieur dirige ses travailleurs).

29) Supervision — technique :
(La compétence de mon su-

périeur lorsqu’il prend des dé-  33)
cisions).

Statut social -

(La chance d’étre quelgu’un
dans la société).

Utilisation des habiletés :

(La chance de faire quelque
chose qui fait valoir mes ta-
lents).

Valeur morale :

(D’étre capable de faire quel-
que chose qui ne va pas a I'en-
contre de ma conscience).
Variété :

(La variété dans mon travail).

Chaque facteur est présenté aux répondants sous forme de trois
questions équivalentes avec réponses graduées sur un continuum de type
Likert. Chacune de ces questions réparties & différents endroits dans le
questionnaire, exige que les répondants indiquent le point du continuum
qui traduit le mieux son niveau de satisfaction. Le graphique I illustre

la présentation de la premiére échelle du

GRAPHIQUE

QAT (Activité).

1

Echelle de satisfaction au travail {QAT)

Dans mon emploi actuel, voici ce que je pense de :

Trés peu Peu
Satisfait(e) Satisfait(e)
1- La possibilité d'é-
tre occupé tout le

temps : | PP 2 k.

35—~ Dtre capable de
faire quelque cho-
se la plupart du
temps : 1 2

69-La chance d’étre
actif(ve) la plu-
part du temps: 1 ... 2

Extréme-
Satisfait(e) Trés ment
Satisfait(e) Satisfait(e)

3o 4 5
3 4 5
3o 4 5 o
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Echantillon

Composé, au total, de cent deux (102) questions (trente-quatre (34)
facteurs composés de trois questions chacun), cette version du QAT fut

administrée & quelque 700 travailleurs. Le tableau I présente la compo-
sition de ce groupe de personnes.

TABLEAU 1
Caractéristiques de I’échantillon
QAT
(N = 700)

Caractéristique N %

SEXE 700 100
Homme 419 59.9
Femme 281 40.1

AGE 676 (3) 100
moins de 23 ans 151 224
23 4 28 ans 185 27.4
28 4 40 ans 170 25.1
40 ans et plus 170 25.1

SCOLARITE 686 (3) 100
7 ans et moins 48 7.0
8 et 9 ans 34 5.0
10 et 12 ans 279 40.7
13 et 14 ans 144 21.0
15 ans et plus 181 26.3

OCCUPATION ' 697 (3) 100
Professionnel 235 33.7
Col blanc (1) 286 41.0
Col bleu (2) 176 253

TYPES D'INDUSTRIES 685 (3) 100
Secteur primaire 6 8.0
Secteur secondaire 109 16.0
Secteur tertiaire 570 832

1 cols blancs = cols blancs spécialisés et non-spécialisés.

2 cols bleus = cols bleus spécialisés, semi-spécialisés et non-spécialisés.

3 Le nombre de répondants relativement i cette caractéristique n’atteint pas
700 étant donné que certaines personnes n'en ont pas communiqué P'information.



350 INDUSTRIAL RELATIONS INDUSTRIELLES, voL. 30, NO 3

Ces répondants ne constituent pas un échantillon représentatif d’une
population particuliére de travailleurs québécois. Au moment de la pas-
sation, ces personnes occupaient un emploi dans un des différents sec-
teurs industriels du Québec. Tel qu’en atteste le tableau I, les répondants
ceuvrent surtout dans le secteur des « Services sociaux, commerciaux, in-
dustriels et personnels » ce qui, par voie de conséquence traduit une sur-
représentation de ce secteur par rapport aux autres types d’industries.
Cette situation s'explique par le fait qu'a ce stage de la recherche, nous
ne sommes pas intéressés a avoir un groupe de travailleurs sélectionnés
au hasard et répartis proportionnellement a la concentration des travail-
leurs québécois dans les différents secteurs industriels. Le QAT a été
administré dans une perspective de pré-test. La cueillette des données
sest effectuée par le truchement d’étudiants inscrits dans le cadre d’un
cours en méthodes de recherche 13. Les instructions données aux étudiants
inscrits & ce cours, étaient d’administrer le QAT & un certain nombre de
travailleurs qu’ils connaissaient (parents, amis, voisins, etc...) en es-
sayant de contacter proportionnellement des professionnels, cols blancs
et cols bleus. Dans cette méme ligne d’idée, ils devaient également prendre
note des observations des répondants relativement a la clarté, a la nature
et au format des questions.

Validité

Dans le but de vérifier si cette premiére version (QAT) posséde une
certaine validité, les résultats obtenus sont analysés par le biais de deux
stratégies de validation, soit corrélationnelle (concurrente) et de contenu.

La premiére stratégie 2 laquelle nous soumettons les résultats ob-
tenus est la stratégie de validation corrélationnelle ou concurrente. Notre
but consiste & vérifier si effectivement, le QAT discrimine entre deux
ou plusieurs catégories de travailleurs relativement a leur satisfaction au
travail. Bon nombre de recherches 14 sur la satisfaction au travail dé-

13 Cours RI 140 « Méthodes de recherche », second semestre 1971-72, Ecole
de Relations Industrielles, Université de Montréal.

14 Edward E. LAWLER and Douglas I. HALL, « Relationship of Job Charac-
teristics to Job Involvement Satisfaction and Intrinsic Motivation », Journal of Ap-
plied Psychology, Washington, D.C., Vol. 54, No. 4, aofit 1970, pp. 305-312.

G. GURIN, J. VEROFF, and S. FELD, How American View Their Mental
Health, New York, Basic Book, 1960.

J.E. DRAPER, EF. LUNDGREN and G.B. STOTHER, Work Attitude and
Retirement Adjustment, Madison, Wisconsin, University of Wisconsin, Bureau of
Business Research and Service, 1967.

L.W. PORTER, «Job Attitude in Management : L. Perceived Deficiencies in
Need Fulfillment as a Function of Job Level», Journal of Applied Psychology,
Washington, D.C., Vol. 45, No. 1, 1961, pp. 1-10.
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TABLEAU 2

Moyennes obtenues et test F de signification des différences entre
les moyennes par professionnels, cols blancs et cols bleus sur les
différentes échelles du Questionnaire d’Attitude au Travail (QAT)

(N = 697)
Professionnels Cols blancs Cols bleus F? p?
Facteur (N =235) (N=351) (N=111) (2,696)
Moyenne Moyenne  Moyenne
1) Activité 10.49 9.95 9.60 5.86 .01
2) Affectation du personnel 8.48 8.42 7.75 4.02 .05
3) Attrait au travail 10.29 9.64 8.58 14.99 .001
4) Autorité 9.34 8.80 7.63 18.16 .001
5) Avancement 8.57 7.96 7.28 9.53 001
6) Carriére 1 10.21 9.18 8.04 23.02 .001
7) Carriére 1I 10.55 9.33 7.83 34.40 .001
8) Communication I 8.54 8.52 7.61 5.44 .01
9) Communication IT 9.26 9.33 8.76 2.13 NS
10) Communication III 9.62 9.33 8.29 8.96 .001
11) Conditions de travail 9.31 9.55 8.52 6.57 .01
12) Coopération 9.29 9.41 8.58 4.90 .01
13) Créativité 10.20 9.75 8.79 10.80 .001
14) Discrimination 10.60 10.20 9.44 7.56 .001
15) Evaluation 927 9.18 8.43 430 .01
16) Identification 9.81 9.70 8.89 4.90 .05
17) Indépendance 10.20 10.03 9.50 2.71 NS
18) Planification 8.52 8.65 8.09 2.12 NS
19) Pol. et prat. de
Iorganisation 8.06 8.05 7.43 3.11 .05
20) Réalisation personnelle 10.34 10.02 9.37 5.58 .01
21) Reconnaissance 9.26 9.03 8.51 2.62 NS
22) Rémunération I 8.72 8.25 8.45 1.82 NS
23) Rémunération II 9.04 8.39 8.51 4.13 .01
24) Rémunération III 8.62 7.90 7.71 6.37 .01
25) Responsabilité 10.65 10.06 8.65 18.58 .001
26) Sécurité 9.72 10.11 9.2¢4 3.52 .05
27) Service Social 10.91 10.15 9.36 12.99 .001
28) Sup. relations humaines 8.83 9.01 7.61 10.80 .001
29) Sup. technique 9.04 943 8.16 791 001
30) Statut social 9.61 9.09 8.16 12.93 .001
31) Utilisation des habiletés 10.22 9.41 8.32 18.17 .001
32) Valeur morale 10.72 10.49 9.88 4.58 .05
33) Variété 10.33 9.72 8.70 11.75 .001
34) Satisfaction générale 105.54 99.20 93.22 9.02 .001

! Test F de signification des différences entre les moyennes.

2 Probabilité de faire erreur en rejetant P'hypothése nulle d’aucune différence
entre les moyennes obtenues par les groupes, si p < .05.
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montrent que les professionnels éprouvent plus de satisfaction au travail
que les personnes rattachées a d’autres catégories occupationnelles (que
Ton retrouve surtout & un niveau hiérarchique inférieur), telles que les cols
blancs et cols bleus. Dans cette perspective, le QAT atteste d’une certaine
validité (concourante) s’il peut refléter ces différences occupationnelles
en termes de satisfaction au travail.

Le tableau II représente les moyennes obtenues sur les échelles du
QAT pour trois catégories de travailleurs, soit les professionnels, les cols
blancs et les cols bleus 5. Afin de voir si effectivement les différences
observées entre les moyennes propres 2 chacun de ces groupes occupa-

tionnels étaient significatives, nous soumettons les résultats & une analyse
de variance simple (Test F) 16,

Tel qu'en atteste le tableau II, seulement cing (5) échelles (9-
Communication II, 17- Indépendance, 18- Planification, 21- Reconnais-
sance et 22- Rémunération 1), sur trente-trois, n’attestent pas d’une dif-
férence significative entre les moyennes obtenues par les professionnels,
cols blancs et cols bleus. Des vingt-huit (28) échelles qui allouent une
moyenne du niveau de satisfaction au travail significativement différente
pour les trois groupes de sujets retenus, seulement six (6) d’entre eclles
(11- Conditions de travail, 12- Coopération, 23- Rémunération II, 26-
Sécurité, 28- Supervision - relations humaines et 29- Supervision - tech-
nique) ne démarquent pas dans le sens attendu. En effet, ces six (6)
échelles ne démontrent pas, tel quen atteste la grande majorité des
études effectuées sur le sujet 17, que les cols bleus sont moins satisfaits
au travail que les cols blancs et les professionnels, ni que les cols bleus
sont moins satisfaits que les professionnels. Par contre bien quaucun test
de tendance linéaire n’ait été effectué, vingt (20) échelles du QAT (1-
Activité, 2- Affectation du personnel, 3- Attrait au travail, 4- Autorité,
5- Avancement, ..., Carriére I, 7- Carriere II, 10- Communication III,
14-Discrimination, 15- Evaluation, 16- Identification, 19- Pol. et pra-
tiques de Iorganisation, 20- Réalisation personnelle, 24- Rémunération
111, 25- Responsabilité, 27- Service social, 30- Statut social, 31- Utilisa-

15 Les professionnels sont représentés par ceux qui détiennent une profession
tel que stipulé dans le code des professsions (Ex.: ingénieur, médecin, avocat, etc.).
Les cols blancs sont représentés par du personnel de bureau tandis que les cols
bleus le sont par du personnel spécialisé, semi-spécialisé, et non-spécialisé (Ex. :
machiniste, aide-mécanicien et concierge).

16 Analyse de variance simple (ANOVA).

17 Voir note infrapaginale no 14.
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(QAT) par professionnels, cols blancs et cols bleus.

TABLEAU 3

Varlances observées et test de Bartiett d'homogénéité de variance
sur les différentes échelles du Questionnaire d’Attitude su Travail

(N = 697)

Professionnels Cols blancs Cols bleus

Facteur (N=235) (N=351) (N=111) Chit
Variance Variance Variance carré p*
1) Activité 5.99 6.23 5.66 0.40 NS
2) Affectation du personnel 6.24 5.81 6.12 0.38 NS
3) Attrait au travail 7.01 7.55 8.26 1.05 NS
4) Autorité 5.15 6.47 6.56 4.04 NS
5) Avancement 6.22 7.67 6.31 3.63 NS
6) Carriére I 7.58 7.92 9.98 3.15 NS
7) Carriére 1I 7.75 8.38 9.76 1.98 NS
8) Communication I 6.96 7.49 7.14 0.38 NS
9) Communication II 6.52 6.60 6.62 0.02 NS
10) Communication IIT 7.86 7.65 7.28 0.23 NS
11) Condition de travail 6.70 6.66 7.07 0.16 NS
12) Coopération 5.40 6.50 6.30 2.44 NS
13) Créativité 6.74 7.29 5.82 2.10 NS
14) Discrimination 6.02 6.89 7.19 1.69 NS
15) Evaluation 6.11 7.68 572 5.52 NS
16) Identification 597 7.64 8.15 5.35 NS
17) Indépendance 6.98 6.99 7.47 0.20 NS
18) Planification 6.67 6.07 5.81 0.93 NS
19) Pol. et prati. de
Porganisation 5.57 5.71 6.25 0.52 NS
20) Réalisation personnelle 6.01 6.32 7.34 1.56 NS
21) Reconnaissance 5.95 9.01 9.27 13.11 .01
22) Rémunération I 8.18 8.34 9.27 .63 NS
23) Rémunération I 6.45 7.92 7.34 2.91 NS
24) Rémunération IIT 7.08 7.32 7.72 0.28 NS
25) Responsabilité 7.50 8.62 7.83 1.43 NS
26) Sécurité 9.90 9.55 9.11 0.26 NS
27) Service social 7.06 7.56 7.69 0.43 NS
28) Sup. rel. humaines 6.75 8.44 7.93 3.45 NS
29) Sup. technique 7.37 9.31 8.73 3.78 NS
30) Statut social 4.91 6.77 6.68 7.53 NS
31) Utilisation des habiletés 7.21 7.74 8.11 0.61 NS
32) Valeur morale 5.32 5.80 6.72 2.10 NS
33) Variété 7.51 9.09 9.15 2.79 NS
34) Satisfaction générale 73.55 81.66 82.12 0.03 NS

entre la variance des groupes, si < .05.

1 Test de Bartlett (chi carré) pour calcul d’homogénéité de la variance.

2 Probabilité de faire erreur en rejetant I'hypothése nulle, d’aucune différence
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tion des habiletés, 32- Valeur morale et 33- Variété) démontrent non
seulement des différences significatives entre les moyennes des niveaux
de satisfaction des trois groupes retenus, mais encore illustrent le fait que
les professionnels sont plus satisfaits au travail que les cols blancs et cols
bleus. Tel que souligné précédemment, ces résultats vont dans le sens
prédit par bon nombre de recherches sur ce sujet 18,

Les résultats obtenus auprés des personnes ayant complété le QAT
ont également été soumis & un test pour évaluer I'homogénéité de la
variance décelée dans les réponses faites par les sujets de chaque groupe.
Selon Winer 19 trois tests statistiques sont normalement utilisés a cette
fin. Plus précisément, ces tests permettent de constater si effectivement,
sur les questions d’un test, la variance observée dans les réponses faites
par un groupe de sujets est significativement différente de celle observée
dans les réponses faites par d’autres groupes de répondants.

Les trois tests mentionnés par Winer sont ceux de Hartley, Cochran
et Bartlett,

Bien que le calcul du test de Bartlett soit plus complexe que ceux de
Hartley et Cochran, la raison qui nous fait retenir ce test est qu’il permet
de traiter de la variance pour des groupes inégaux 2. De plus, le test de
Bartlett permet de déceler des différences plus faibles entre les variances.

Le tableau III présente les variances observées sur les différentes
échelles du QAT pour les trois groupes retenus, professionnels, cols
blancs et cols bleus ainsi que les résultats du test de Bartlett d’homogé-
néité de la variance.

La différence notée dans la variance des réponses obtenues sur les
diverses ééchelles du QAT reléve du hasard. En effet, a I'exclusion d’une

18 Voir la note infrapaginale précédente.
19 B.J. WINER, Statistical Principles in Experimental Design, New York,

McGraw-Hill, 1962, pp. 92-100.

20 X2 = %33— (f log MS erreur — ¥ fi log S%)

fi = nj — 1 degré de liberté pour S
f = < f; degré de liberté pour MS erreur

1 1 — 1
C"1+3(k-——1)(2ﬁ ?)

% s
MSerreur:§—§§]—
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échelle (21- Reconnaissance), la probabilité de faire erreur en affirmant
quil existe une différence significative entre la variance des groupes de
répondants est plus élevée que cing chances sur cent.

Cependant, bien que trente-deux (32) échelles sur trente-trois (33)
ne traduisent pas une différence significative entre la variance observée
chez chacun des groupes, dix-huit (18) échelles (3- Attrait au travail,
4- Autorité, 6- Carriére I, 7- Carriére IL, 9- Communication II, 14- Dis-
crimination, 16- Identification, 17- Indépendance, 19- Politique et pra-
tique de 'organisation, 20- Réalisation personnelle, 21- Reconnaissance,
22- Rémunération I, 24- Rémunération III, 27- Service social, 31- Uti-
lisation des habiletés, 32- Valeur morale, 33- Variété et 34- Satisfaction
générale) démontrent que les professionnels dans leurs réponses sont
plus homogenes (accusent d’une variance plus restreinte) que les cols
blancs et cols bleus. Il en va de méme de la variance observée chez les
cols blancs par rapport a celle des cols bleus. Ces données ajoutent a la
validité du QAT puisque certaines études attestent de résultats simi-
laires 21,

Suite a ce premier test de validation (validité corrélationnelle), le
QAT fut soumis & une seconde stratégie de validation, soit celle de con-
tenu. Etant donné que ce questionnaire fut élaboré dans une perspective
de pré-test, une telle analyse s'impose.

Des trente-quatre (34) échelles initiales du QAT, treize (13) (2-
Affectation du personnel, 3- Attrait au travail, 4- Autorité, 5- Avance-
ment, 8- Communication I, 9- Communication II, 11- Conditions de
travail, 15- Evaluation, 21- Reconnaissance, 29- Supervision technique,
31- Utilisation des habiletés, 33- Variété, 34- Satisfaction générale) se
sont avérées valides. Ces échelles en plus de manifester d’une validité
(corrélationnelle) certaine, nous semblent assez bien définies et accu-
sent d’une pertinence assurée relativement 3 la mesure de la satisfaction
au travail 22,

Outre celles citées ci-haut, six autres échelles (13- Créativité, 19-
Politiques et pratiques de I'organisation, 22- Rémunération I, 25- Res-

21 V. LAROUCHE, A Multivariate Investigation of Biographical Factors in
Job Satisfaction. Thése de doctorat non publiée, Minneapolis, Graduate School,
University of Minnesota, 1972, pp. 123-130.

22 Ces treize facteurs (échelles) de satisfaction au travail apparaissent ¢gale-
ment dans les principaux questionnaires de satisfaction. A cet effet, voir Darticle
de V. LAROUCHE, A. LEVESQUE et F. DELORME, op. cit.
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ponsabilité, 26- Sécurité, 28- Supervision - relations humaines) manquent
de précision dans le vocabulaire. Plus spécifiquement, certaines de ces
échelles font référence 2 plus d’un élément a la fois. Que signifie pratiques
de Torganisation ? La rémunération fait-elle référence a toutes les sources
de revenus provenant du travail ou seulement du salaire ? Responsabilité
fait-elle référence 2 la diversité ou au degré des responsabilités ? Le con-
cept de sécurité inclut-il les conditions de sécurité physique au travail ?
La supervision - relations humaines fait-elle référence uniquement a la
relation entre plus de deux personnes ou inclut-elle la supervision qu'un
chef de service ou un contremaitre peut avoir avec un seul de ses subor-
donnés ?

Dans la méme ligne d’action, l'analyse du contenu des item dé-
montre que quatre (4) autres échelles se recoupent. Les échelles 12-
Coopération et 27- Service social font référence a la satisfaction que peut
éprouver un travailleur lorsque son occupatoin lui permet de rendre ser-
vice aux autres. Il en est de méme pour les échelles 17- Indépendance et
18- Planification qui, en plus de n’attester d’aucune validité concurrente,
semblent pour certains répondants, connoter un commun dénominateur.
En effet, la satisfaction que peut éprouver une personne lorsque son tra-
vail lui permet une certaine autonomie d’action, implique également une
certaine liberté dans la planification de son travail.

Finalement, onze (11) échelles peuvent &tre retranchées (1- Acti-
vité, 6- Carriére I, 7- Carriere II, 10- Communication M1, 14- Discrimi-
nation, 16- Identification, 20- Réalisation personnelle, 23- Rémunération
11, 24- Rémunération IT1, 30- Statut social, 32- Valeur morale) sans pour
autant affecter la validité de contenu du QAT. En effet certaines de ces
échelles débordent le cadre spécifique du travail (6- Carriere I, 7- Car-
riere II, 10- Communication III, 30- Statut social, 32- Valeur morale).
D’autres, (1- Activité, 14- Discrimination, 23- Rémunération 1I, 24- Ré-
munération III) laissaient 3 désirer quant a leur pertinence pour mesurer
un tel phénoméne. Finalement, deux échelles (16- Identification et 20-
Réalisation personnelle) se présentent sous une forme tellement générale
qu’elles recoupent d’autres échelles déja retenues dans le QAT.

Bref, suite au test de validité de contenu, treize (13) échelles s’a-
verent valides, tandis que dix (10) échelles demandent 2 étre redéfinies
(six (6) a étre précisées et quatre (4) a étre fusionnées). Finalement
onze (11) facteurs nous semblent tels que définis, peu pertinents pour
un tel instrument de mesure.
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Fidélité

La fidelité d’un instrument représente « la qualité métrologique selon
laquelle celui-ci permet d’obtenir des résultats stables et consistants pour
les mémes individus, au cours de passations successives. » 23

Bien qu’aucun test de fidelité proprement dit n’ait été fait avec les
données obtenues par le QAT, une vérification de Ihomogénéité des
item ainsi qu’un test de consistance interne ont été effectués.

Le tableau IV, montre que les questions propres & chacune des
échelles recélent une certaine homogénéité entre elles. En effet, les coeffi-
cients de corrélation entre les questions un et deux de chacune des échelles
varient de .36 (4- Autorité) a .79 (22- Rémunération I). Il en est de
méme pour les coefficients de corrélation calculés entre les questions un
et trois des trente-trois (33) échelles du QAT qui varient de .36 (9-
Communication II et 12- Coopération) 2 .76 (33- Variété). Finalement,
les questions deux et trois de chacun des facteurs montent d’un coefficient
minimum de .41 (2- Affectation du personnel) 2 un coefficient maximum
de .81 (7- Carriére II).

Ces résultats prouvent que les questions mesurant les différents fac-
teurs du QAT manifestent d’une certaine homogénéité entre elles. Pour
chacune des séries de coefficients de corrélation, on note respectivement
des coefficients de corrélation moyens de .59, .58 et .65.

Les données du tableau IV peuvent également servir d’indicatif pour
¢évaluer la consistance interne ou encore la cohérence des réponses four-
nies par les répondants. Chaque facteur du QAT est composé de trois
questions équivalentes, A Dintérieur d’'une méme passation, nous avons
retenu les réponses des individus sur les questions un et trois de chacun
des facteurs de satisfaction composant le QAT. Le coefficient de corré-
lation moyen est de .58, attestant que les répondants se sont avérés assez
consistants dans leur fagon de répondre sur ces deux séries de questions.
Le méme raisonnement pourrait également étre fait avec les questions
un et deux (7 12 = .59) et deux et trois (7 23 = .65).

Conclusion

Suite & ces tests de validité et de fidelité, on peut conclure que le
QAT s’avere un instrument adéquat pour mesurer la satisfaction des per-
sonnes en situation de travail. Cependant, nous sommes bien conscients

23 V. LAROUCHE, A. LEVESQUE et F. DELORME, op. cit., p. 33.
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TABLEAU 4

Coefficients de corrélation (Pearson) entre les questions un et
deux (Q, - Q,) un et trois (Q, - Qa) et deux et trois (Q, - Q)

des échelles du Questionnaire d’Attitude au Travail (QAT).
(N = 700) ‘

Qo Q;-, Ql Q3 Q1 Q2

r I r
1) Activité 53 .57 .68
2) Affectation du personnel 43 45 41
3) Attrait au travail .57 57 .61
4) Autorité 36 .58 .53
5) Avancement .49 52 .58
6) Carriére 1 .69 73 .76
7) Carriere 1I .64 67 81
8) Communication I .50 39 .69
9) Communication II 43 36 .68
10) Communication III .64 51 .54
11) Conditions de travail 45 .52 .63
12) Coopération .49 36 .47
13) Créativité .55 48 .56
14) Discrimination 49 48 .50
15) Evaluation .65 .51 .62
16) Identification .58 48 .56
17) Indépendance .57 .63 .66
18) Planification 48 .50 .62
19) Pol. et prat. de I'organisation .58 54 .62
20) Réalisation personnelle .54 .54 .70
21) Reconnaissance .63 .65 72
22) Rémunération I 79 T2 78
23) Rémunération 11 .70 .64 .68
24) Rémunération III .61 .70 J1
25) Responsabilité .66 .69 73
26) Sécurité .67 74 78
27) Service social .68 72 .80
28) Supervision — relations humaines .60 .64 .66
29) Supervision ~ technique .76 .64 .70
30) Statut social .57 47 S1
31) Utilisation des habiletés .66 .66 .68
32) Valeur morale .61 54 .55
33) Variété 74 76 .80

34) Satisfaction générale 1 72 .68
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que cette premiére version du QAT accuse également de certaines fai-
blesses tant au niveau du contenu (définition de certains facteurs) que
de sa forme (lourdeur d’administration).

Tel que souligné, certaines échelles du QAT auraient tout avantage
a étre soit précisées, redéfinies, fusionnées ou tout simplement retran-
chées. Par voie de conséquence, le QAT s’avérerait moins lourd a I'admi-
nistration et verrait certes augmenter sa validité et sa fidelité.

2° VERSION — INVENTAIRE DE SATISFACTION AU TRAVAIL (IST)

Suite aux observations et aux résultats obtenus de I'analyse du QAT,
une seconde version, appelée Inventaire de Satisfaction au Travail (IST),
fut développée. Le but visé n’était pas d’élaborer un tout nouveau ques-
tionnaire, mais bien de raffiner le QAT en une nouvelle version (IST),
et de vérifier sa fidélité et sa validité pour différents groupes occupa-
tionnels,

Echelies — IST

L’Inventaire de Satisfaction au Travail (IST), dans sa version fi-
nale  comprenait 20 échelles plus une échelle de satisfaction générale.

1) Affectation du personel 25 4) Autonomie
(La distribution des tiches se- (La liberté que j'ai pour orga-
lon les capacités de tous les niser mon travail)
travailleurs)

5) Autorité
2} Altruisme

(La possibilité de me rendre
utile aux autres dans mon

(Avoir le droit de comman-
der a d’autres personnes dans
mon travail)

travail )
3) Attrait au travail 6) Avancement
(L attrait de mon travail) (Mes chances de promotion)

24 Les vingt-et-une échelles de I'IST proviennent de l'analyse du QAT. Plus
précisément treize échelles du QAT se retrouvent dans I'IST. Six autres échelles
du QAT ont été redéfinies et intégrées a I'IST. Finalement deux nouvelles échelles
y ont été ajoutées.

25 Nous reproduisons ici, en guise de définition, une des quatre questions
attachées & chaque échelle de PLS.T. Pour la version finale voir V. LAROUCHE,
Inventaire de Satisfaction au T. ravail, Ecole de Relations Industrielles, Université
de Montréal, 1973.



360 INDUSTRIAL RELATIONS INDUSTRIELLES, VOL. 30, No 3

7) Communication 1 14) Politique de lorganisation
(Linformation que me four- (La facon dont les dirigeants
nit mon patron) gouvernent Porganisation pour

8) Communication 11 laquelle je travaille)

(La facilit¢ de communiquer 15) Salaire
Szeira\ifizls) compagnons(gnes) (Le salaire que je regois pour
le travail que je fais)

9) Conditions de travail 16y Sécurité & loi
(Le milieu physique (exem- ) Securite 'emp o .
ple : chaleur, aération, bruit, (La sécurité de mon emploi)
eclangge, espace, etc.) ou je 17) Supervision humaine
travaille)

) o (L’attention que man supé-

10) Degré de responsabilité rieur porte & Pégard de ses
(Les responsabilités que com- employés)
porte mon emploi)

, 18) Supervision technique

11) Evaluation (L . 4 .

(La maniére dont mon tra- -4 competence de mon. stpe-
. ny rieur)
vail est apprécié)

12) Innovation 19) Utilisation des habiletés
(L’occasion d’employer mes (La possibilit¢ d’utiliser mes
nouvelles méthodes de tra- capacités dans mon travail)
vail) 20) Variété

13) Reconnaissance (La variété dans mon travail)

(Les compliments qui me sont
faits pour un bon travail)

Du méme type que le QAT, P'IST est composé de quatre-vingt-seize
(96) questions, cest-a-dire de vingt (20) échelles (plus une échelle de
Satisfaction générale) comprenant chacune quatre questions équivalentes.
Chacune des échelles est du type Likert et offre aux répondants cing
choix de réponse allant de :

(1) Pas du tout satisfait(e) : c’est-a-dire cet aspect de mon emploi
west pas du tout ce que jaimerais qu’il soit.

(2) Peu satisfait(e) : c'est-a-dire cet aspect de mon emploi n’est
pas tout a fait ce que j'aimerais qu’il soit.
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(3) Satisfait(e) : c'est-a-dire cet aspect de mon emploi est ce que
jespérais qu’il soit.

(4) Trés satisfait(e) : cest-a-dire cet aspect de mon emploi est
mieux que ce que jespérais qu'il soit.

(S) Extrémement satisfait(e) : cest-d-dire cet aspect de mon em-
ploi est beaucoup mieux que ce que jespérais quil soit.

Comme chacun des item de l'inventaire est associé a un continuum
d’attitude divisé en cing points auxquels on a accolé les valeurs numé-
riques correspondantes, il sensuit que les cotes de satisfaction sur cha-
cune des 21 échelles varient de 4 (absence totale de satisfaction) a 20
(extréme satisfaction).

Comme I'IST comporte quatre (4) questions par facteurs mesurés,

il s’ensuit que I’écart de variation sur chacune des échelles s’établit & 16,
comparativement & 12 dans le cas du QAT.

Un autre avantage de I'IST est son niveau de difficulté de lecture
beaucoup plus accessible 2 un plus grand nombre de travailleurs 2.

Echantilion

L’IST a été administré 4 990 personnes représentant deux groupes
occupationnels distincts, soit les infirmitres et les contremaitres, Puisque
ces deux groupes de travailleurs occupent des fonctions assez différentes
nous sommes intéressé a voir si effectivement I'IST peut s’avérer capable
de discriminer le niveau de satisfaction des infirmiéres et contremaitres.
Le tableau V présente les caractéristiques de ces deux groupes de sujets.

Sélectionnées au hasard dans les hopitaux francophones ayant 100
lits et plus, les 692 infirmiéres proviennent de différentes régions de la
province. Contactées au début de I'été 1973, par le truchement des di-
rectrices des soins infirmiers, les répondantes étaient sélectionnées au
hasard dans leur hopital respectif. Cet échantillonnage effectué par un
membre de I'équipe de recherche qui se rendait sur place, représentait
environ 10% des infirmiéres licenciées (IL.) ceuvrant dans les hopitaux

26 Un comité de quatre personnes composé de trois professeurs de 58me année
et d’'un spécialiste en frangais a revisé tous les jtem en s’efforgant d’utiliser un voca-
bulaire correspondant & un niveau de difficulté généralement rencontré par des
éleves de cinquidme année.
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TABLEAU 5

Caractéristiques de I’échantillon

(IST)
(N = 990)
Caractéristiques N %
SEXE 990 100
Homme 288 29.09
Femme 702 70.91
AGE 990 100
IND*® 2 .20
20 a4 25 ans 302 30.50
26 a4 30 ans 229 23.14
31 a 35 ans 145 14.65
36 & 40 ans 117 11.81
40 ans et plus 195 19.70
SCOLARITE 990 100
IND? 3 30
Moins de 7 ans 79 7.98
8 et 9 ans 77 7.78
10 et 12 ans 103 10.40
13 et 14 ans 273 27.58
15 et 16 ans 429 43.33
17 ans et plus 26 2.63
OCCUPATION 990 100
Infirmiéres 692 69.90
Contremaitres 298 30.10

1 Information non disponible.

contactés. Une fois sélectionnées, on leur demandait si elles acceptaient
de collaborer au projet de recherche et de répondre a I'IST. Bien que les
répondantes se voyaient offrir la possibilité de compléter I'IST anonyme-
ment, elles étaient également invitées & nous communiquer leur nom et
adresse dans la perspective d’une collaboration ultérieure, c’est-a-dire
d’étude de la fidelité dans le temps de I'IST.
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Le questionnaire était administré en groupe 27 aprés que le but de
la recherche et protocole de passation leur étaient expliqués. Au total,
trente (30) hopitaux 2 de la province furent touchés.

En ce qui concerne le groupe des contremaitres, A I'aide de I'annu-
aire Scott’s 2%, quarante entreprises ont d’abord été sélectionnées et leur
participation sollicitée par lettre pour permettre 2 leurs contremaitres
de compléter I'IST. De ce nombre quatorze (14) ont accepté de libérer
leurs contremaitres & cet effet 3.

Similairement aux groupes d’infirmiéres, I'IST était administré en
petits groupes (de 10 & 15 contremaitres environ). Aprés avoir expliqué
le but de la recherche ainsi que le protocole de passation, les personnes
présentes répondaient aux questions de PInventaire de Satisfaction au
Travail.

Dans les deux cas, (infirmiéres et contremaitres) les participants
¢taient assurés qu'aucun résultat individuel ne serait communiqué & la
direction de l'entreprise pour laquelle ils travaillaient.

Finalement, dans le but de tester la fidelité dans le temps de PIST,
les participants étaient invités (sur une base volontaire) 2 laisser leur
nom et adresse 31,

Validité

Différemment du QAT, I'IST a été validé surtout en fonction d’une
stratégie de validation en Toccurence corrélationnelle ou concurrente.

27 Dans une salle mise 3 la disposition de l'assistant de recherche par les auto-
rités de I'hdpital. Egalement, la passation se déroulait durant les heures de travail.

28 Neuf régions administratives du Québec sont touchées par I'échantillon
(Abitibi-Outaocuais, Bas St-Laurent et Gaspésie, Estrie, Lac St-Jean et Cdte Nord,
Laurentides, Mauricie-Bois Francs, Montréal-Métropolitain, Québec, Richelieu-Sa-
laberry). Un minimum de deux hdpitaux représente chaque région.

29 Scott’s, Répertoire industriel du Québec, 1969-70, Oakville, Ontario; Pen-
stock Publication Limited, 1970.

30 Le temps requis pour compléter IIST varie entre 25 et 35 minutes.

31 Bon nombre de recherches ont démontré que le fait, pour les répondants
de s’identifier dans une telle situation, n’influence pas d'une fagon déterminante les
résultats. A ce sujet voir les articles : L. HAMEL et H.G. REIF, « Should Attitude
Questionnaires be Signed ?», Personnel Psychology, Richmond, V.A., Vol. 5. No.
2, 1952, pp. 87-91. D.C. PELZ, «Influence of Anonimity of Expressed Attitudes >,
Human Organization, New York, N.Y., vol. 18, No. 2, 1957, pp. 88-51.
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Nous sommes bien conscient ici que d’autres stratégies de validation
devront étre tentées par la suite afin de vérifier si effectivement I'IST
gavere un instrument de mesure de la satisfaction au travail capable de
prédire ce phénomene.

Dans cette perspective, un test de validité conceptuelle sera effec-
tivement élaboré dans un avenir rapproché. Une telle stratégie de vali-
dation devra infirmer ou confirmer la théorie qui soutient I'IST. Tel que
déja souligné dans un article précédent 32, ce genre de validité est surtout
rendu possible par le truchement de «l'analyse factorielle des données
ou 'analyse d’une matrice de données permet de dégager et de cerner
de facon plus précise les interrelations des variables mises en jeu par la
dimension ou le trait mesuré tandis que la seconde stratégie consiste a
corréler les résultats a I'instrument avec ceux obtenus par un autre test
déja prouvé valide. » 33

Dans cette ligne d’idée un inventaire des besoins au travail (IBT) a
déja été mis sur pied et est actuellement a I'essai. 3 Basé sur la technique
de comparaisons pairées 3 cet inventaire permettra de valider TIST

/étant donné que la satisfaction au travail est congue comme une résultante
de Tinteraction besoins humains — incitations de I'emploi.

Une premiére stratégie de validation & laquelle a été soumis I'IST
est du type corrélationnel. Le but visé en utilisant cette stratégie était de
vérifier si 'IST s’avérait plus efficace que le QAT dans sa capacité & dis-
criminer le niveau de satisfaction entre deux groupes de travailleurs.

Le trableau VI présente les moyennes obtenues sur les échelles de
PIST pour les deux groupes occupationnels, infirmieres et contremaitres.
Afin de voir si effectivement les différences observées entre les moyennes
respectives a chacun des groupes de répondants, étaient significatives,
nous avons soumis les résultats & une analyse de variance simple.

32 V. LAROUCHE, André LEVESQUE et Frangois DELORME, op. cit., p.
104.

33 Ibid.

34 V. LAROUCHE, Inventaire des besoins au travail, Ecole de Relations In-
dustrielles, Université de Montréal, 1973.

35 F. DELORME et V. LAROUCHE, «La mesure des besoins des individus
en situation de travail : Elaboration d’un inventaire », Revue de Psychologie Ap-
pliguée, Paris, France, sous presse, 1974.
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TABLEAU 6

Moyennes obtenues et test F de signification des différences entre
les moyennes par infirmidres et contremaitres sur les différentes
6chelles de FInventaire de Satisfaction au Travail (IST).

(N = 990)

Infirmiéres Contremaitres F? P2

1) Affectation du personnel 10.27 11.20 28.95 .01

2) Altruisme 12.41 13.21 20.34 .01

3) Attrait au travail 11.72 12.82 34,95 .01

4) Autonomie 11.64 12.53 19.64 .01

5) Autorité 11.84 13.02 55.23 .01

6) Avancement 11.34 11.70 2.70 NS

7) Communication I 10.75 11.95 23.83 .01

8) Communication II 12.85 13.39 6.89 .01

9) Conditions de travail 9.20 9.81 3.96 .05

10) Degré de responsabilité 12.14 12.80 13.90 .01
11) Evaluation 11.28 11.74 6.47 .01
12) Innovation 10.95 12.07 36.73 .01
13) Reconnaissance 10.93 11.10 .49 NS
14) Politique de I'organisation 9.69 11.25 56.78 .01
15) Salaire 12.06 10.73 34.41 .01
16) Sécurité d’emploi 12.72 13.16 4.35 .05
17) Supervision humaine 10.86 12.24 38.84 .01
18) Supervision technique 11.16 12.89 56.62 01
19) Utilisation des habiletés 11.62 12.35 18.46 .01
20) Variété 11.40 12.73 45.93 .01
21) Satisfaction générale 56.74 60.54 27.96 .01

1 Test F de signification des différences entre les moyennes.
2 Probabilité de faire erreur en rejetant hypothése nulle, d’aucune différence
entre les moyennes obtenues par les groupes si P < .05

Tel que le lecteur peut le constater seulement deux échelles (6- A-
vancement, 13- Reconnaissance) sur 20 n’attestent pas d'une différence
significative entre les moyennes obtenues par les infirmiéres et contre-
maitres. Ces résultats constituent une nette amélioration de I'IST par rap-
port au QAT. Etant donné que le but de cette recherche n’est pas de
comparer en soi les résultats obtenus par les infirmiéres et les contre-
maitres, il s’avére difficile d’affirmer que I'IST génere des scores qui vont
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dans le sens prévu. L’important ici est de constater que VIST est capable
de différencier le niveau de satisfaction respectif & deux groupes de per-
sonnes ayant un travail différent, (infirmiéres et contremaitres). Etant
donné la grande divergence dans les tiches propres a ces deux groupes
de travailleurs, il est logique de s’attendre a ce que les niveaux de satis-
faction respectifs des travailleurs de ces groupes soient différents. Sur
ce plan, V'IST posséde cette qualité.

Bien entendu les résultats s'avéreront encore plus révélateurs lors-
que TIST aura été complété par un grand nombre de travailleurs appar-
tenant 2 différents groupes occupationnels. 3¢

Similairement au QAT, les résultats générés par I'IST ont été soumis
3 un test d’homogénéité de la variance (tableau 7). Le test de Bartlett
utilisé démontre que douze (12) échelles (4— Autonomie, 5— Autorité,
6— Avancement, 7- Communication I, 9— Conditions de travail, 10-
Degré de responsabilité, 11— Evaluation, 13— Reconnaissance, 14— Po-
litique de lorganisation, 15— Salaire, 16— Sécurité d’emploi, 19— Utili-
sation des habiletés, 21— Satisfaction générale) s’averent significative-
ment différentes en ce qui a trait & I'homogénéité des réponses des
groupes de personnes impliquées dans cette recherche.

Les résultats du tableau 7 montrent également que les infirmicres
accusent d’une plus grande homogénéité (variances plus restreintes) dans
leurs réponses que les contremaitres. Si I'on considére que les infirmieres
constituent un groupe 2 caractére plus professionnel que celui des con-
tremaitres, il est plausible que ces derniéres accusent d’une plus grande
homogénéité dans leurs réponses que les contremaitres. En effet, plu-
sieurs recherches ont démontré que les professionnels s’avéraient plus
homogenes, comme groupe, dans leurs attitudes 37 que les cols bleus ou
encore les non-professionsels. L'IST s’avére donc capable de générer des
résultats qui respectent cette caractéristique.

Fidalité

En plus de se révéler comme un instrument de mesure valide, VIST
savérent également un inventaire fidéle. Le tableau 8 montre quil per-
met d’obtenir des résultats stables et consistants pour les mémes individus

36 Des démarches sont actuellement en cours pour le faire compléter par dif-
férents groupes de travailleurs.
37 Voir note infrapaginale no 21.
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TABLEAU 7

Variances observées et test de Bartlett d’homogénéité de variance
sur les différentes échelles de I'inventaire de Satisfaction au Tra-
vail (IST) par infirmidres et contremaitres.

(N = 990)
Infirmiéres Contremaitres
Facteur 692 298 Chi

Variance Variance Carré? P*

1) Affectation du personnel 6.05 6.75 1.26 NS
2) Altruisme 6.34 7.11 1.38 NS
3) Attrait au travail 6.82 8.15 3.41 NS
4) Autonomie 7.56 10.05 8.70 .01
5) Autorité 4.72 6.48 10.83 .01
6) Avancement > 9.14 11.24 4.55 .05
7) Communication I 11.40 15.63 10.73 .01
8) Communication II 8.91 8.07 1.00 NS
9) Conditions de travail 14,20 11.58 4.19 .05
10) Degré de responsabilité 5.70 8.79 20.48 .01
11) Evaluation 6.23 8.38 9.45 01
12) Innovation 6.88 8.25 3.50 NS
13) Reconnaissance 9.23 12.37 9.22 .01
14) Politique de I'organisation 8.42 11.10 8.19 .01
15) Salaire 9.27 14.49 21.81 .01
16) Sécurité d’emploi > 8.19 11.51 12.52 .01
17) Supervision humaine 10.35 10.35 0.00 NS
18) Supervision technique 11.62 12.39 0.43 NS
19) Utilisation des habiletés 5.45 7.69 12.82 01
20) Variété 8.01 8.26 0.09 NS
21) Satisfaction générale 95.48 132.92 11.82 .01

! Test de Bartlett (chi carré) pour calcul d’homogénéité de la variance.

2 Probabilité de faire erreur en rejetant Phypothése nulle d’aucune différence
entre la variance des groupes, si p < .05.
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au cours de deux passations successives 33, espacées par un intervalle de
six mois. En effet pour 92 infirmieres, les coefficients de stabilité respec-
tifs aux différentes échelles de PIST varient de .40 (5— Autorité) a.74
(9— Conditions de travail), avec un coefficient de stabilité moyen de .62.

Pour les 71 contremaitres les coefficients de stabilité dans le temps
varient de .20 (2— Altruisme) a .71 (14— Politique de l’organisation)
avec un coefficient de stabilité moyen de .51.

TABLEAU 8

Coefficients de corrélation test — retest pour infirmiéres et contre-
maitres pour intervalle de six mois sur les différentes échelles de
I'Inventaire de Satisfaction au Travail (IST).

Facteur Infirmiéres Contremaitres
(N =92) (N=71)
1) Affectation du personnel .53 41
2) Altruisme .54 20
3) Attrait au travail .65 31
4) Autonomie .59 .35
5) Autorité 41 37
6) Avancement .67 .60
7) Communication 1 .53 .60
8) Communication 1I .54 53
9) Conditions de travail 74 .67
10) Degré des responsabilités .63 45
11) Evaluation .69 51
12) Innovation .66 .52
13) Reconnaissance .65 .55
14) Politique de I'organisation .63 g1
15) Salaire .69 .68
16) Sécurité d’emploi .59 45
17) Supervision humaine .58 48
18) Supervision technique .62 .67
19) Utilisation des habiletés .61 .49
20) Variété 73 .57
21) Satisfaction générale .54 46

38 Tous les sujets retenus pour ce test de fidelité dans le temps occupaient les
mémes fonctions lors des deux passations.



INVENTAIRE DE SATISFACTION AU TRAVAIL : VALIDATION 369

Dans la méme ligne d’idée, I'IST s’avére un instrument de mesure
possédant une consistance interne importante. Lorsque soumises au test
de consistance interne moitié-moitié, les réponses des infirmidres et des
contremaitres montrent un coefficient moyen de .82 avec un minimum
de .68 (3-— Attrait au travail) et un maximum de .93 (9—~ Conditions
de travail). Ces résultats démontrent que I'IST comprend peu de sources
d’erreurs liées a la précision méme du test et constitue ainsi un instru-
ment de mesure qui aide les répondans A &tre cohérents dans leurs
réponses.

TABLEAU 9

Coefficients de corrélation entre la premiére et la seconde demie
de I'Inventaire de Satisfaction au Travail (IST).

(N = 990)
Echelles Q. vs Q.
1) Affectation du personnel .80
2) Altruisme .80
3) Attrait au travail .68
4) Autonomie 78
5) Autorité 71
6) Avancement .88
7) Communication I .88
8) Communication II .82
9) Conditions de travail .93
10) Degré de responsabilité .79
11) Evaluation .76
12) Innovation .80
13) Reconnaissance .88
14) Politique de I'organisation .86
15) Salaire .96
16) Sécurité d’emploi .85
17) Supervision humaine .85
18) Supervision technique 91
19) Utilisation des habiletés .75
20) Variété 82

21) Satisfaction générale .79
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Finalement, il est important de s’assurer de I’homogénéité des item
ou des questions de I'IST étant donné que cette étape est primordiale
tant pour Pétablissement de la fidélité de Iinstrument que de la validité
interne du questionnaire.

L’homogénéité des item de IIST implique que les quatre (2)

questions, sensées mesurer la satisfaction relative a chaque facette du
travail décrite dans P'IST, possédent une équivalence de contenu.

A cette fin, le tableau 10 montre les différents coefficients de cor-
rélation obtenus entre les questions, propres a chaque facteur de satis-
faction composant PIST. Pour chacune des facettes de I'IST nous avons
mis en corrélation entre elles les quatre questions servant @ mesurer la
satisfaction au travail des répondants.

Bien que les questions 3 et 4, de chacun des facteurs, semblent
posséder la plus grande équivalence, I'on peut se rendre compte a la
lecture du tableau 10 que les différentes questions de I'IST accusent
d'une trés forte équivalence entre elles. En effet, les coefficients de cor-
rélation moyens pour chaque paire de questions sont respectivement de
.69 pour les questions un et deux (Qi Q:), de .67 pour les questions
un et trois (Q; Qs) et de .69 pour les questions un et quatre (Q: Q).
Ils sont respectivement de .76, .77 et .81 pour les paires de questions
deux et trois (Q: Qs), deux et quatre (Q= Q.) et trois et quatre (Qs Q).

L’IST offre donc des signes évidents d’une stabilité dans le temps
acceptable, d’une forte homogénéité de contenu ainsi que d’une bonne
consistance interne.

CONCLUSION

Une premiére constatation qui découle de l'analyse de PIST, est 1a
nette amélioration de cet instrument sur le QAT, plus spécifiquement
PIST démontre une supériorité évidente en termes de validité et fidélité
sur son précurseur, le QAT. Ce dernier instrument ayant été congu dans
une perspective de prétest (en vue de lancement de I'IST), les résultats
rapportés dans cet article démontrent que ‘cet objectif a été pleinement
atteint.

Un deuxiéme constat, est & leffet que la validité de I'IST, semble
assurée. En effet, les résultats permettent d’affirmer que I'IST s’avere un
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Coefficients de corrélation (Pearson) entre les questions un et
deux (Q, Q,), un et trois (Q, 0)). un et quatre (Q1 Q,). deux et
quatre (Q2 Q,), et trois et quatre (Q, Q{) des échelles de I'Inven-

TABLEAU 10

taire de Satisfaction au Travail (IST).

(N == 990)

0,0 2,0 20 0.0, 20 0,09

1
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)
9)

Affectation du personnel
Altruisme

Attrait au travail
Autonomie

Autorité

Avancement
Communication 1
Communication
Conditions de travail

10: Degré de responsabilité

11)
12)
13)
14)
15)
16)
17)
18)
19)
20)
21)

Evaluation

Innovation
Reconnaissance
Politique de Porganisation
Salaire

Sécurité d’emploi
Supervision humaine
Supervision technique
Utilisation des habiletés
Variété

Satisfaction générale

.60
.56
58
.62
47
.76
.79
.59
.86
.67
.63
.61
71
78
.92
71
71
.82
.63
71

.64
.55
.58
.58
49
77
.76
.64
.85
.67
45
.66
72
70
91
.63
72
.82
.57
71

.60
.58
.56
.60
48
77
74
.61
.85
.66
.66
.68
73
78
91
72
71
.80
.56
71

.74
.74
.56
.69
.64
.83
.87
.79
.92
72
.58
.68
.86
76
.95
.83
.80
.87
71
75

.66
72
.55
75
.68
.84
.84
78
.92
.70
75
.70
84
81
.94
&3
81
.86
.70
75

72
.83
73
71
73
.87
.87
.84
.96
.82
.56
.79
.89
78
.96
.82
.83
.87
.76
.84

instrument capable de discriminer les niveaux respectifs de satisfaction
de groupes de travailleurs et ce, sur différentes facettes de leur travail.
Bien entendu, I'IST aurait certes avantage 3 étre soumis 4 d’autres tests
de validation (validation conceptuelle). De plus, pour ajouter 3 Iutilité
de cet instrument, il doit étre appliqué et validé aupres de groupes
occupationnels spécifiques. * Ces analyses supplémentaires ajouteront

39 Des études détaillées portant sur la satisfaction des infirmicres et des con-
tremaitres ainsi que d’autres groupes sont actuellement en préparation.
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beaucoup 2 l'utilité de PIST comme moyen pour prédire les attitudes de
groupes de travailleurs qui nous intéressent et contribueront ainsi a la
masse de renseignements accumulés pour ces différents groupes occu-
pationnels.

En ce qui touche la fidélité, 1a encore les résultats générés par FIST
sont impressionnants. De plus, a la suite de l'application de la stratégie
test-retest, la stabilité de Iinstrument dans le temps s’avére assurée.
Dans cette perspective la variance des sujets dans leurs réponses est plu-
tot attribuable aux effets spécifiques des facteurs qu'a de l'erreur reliée
3 Pinstrument. Cette qualité métrologique est d’ailleurs renforcie par une
consistance interne et une homogénéité des item évidentes.

Les résultats décrits dans cet article revétent une certaine importance
parce qu'ils permettent de se fier aux données générées par cet instru-
ment. Par voie de conséquence, I'IST constitue un précieux instrument
dans Ia solution de certains problemes. A titre d’exemple, en matiére de
sélection du personnel, le fait de connaitre les facteurs de satisfaction
propres & certains groupes occupationnels peut permettre un pairrage
beaucoup plus précis entre les postes & combler et les postulants. En
matiére d’administration du personnel, la connaissance des aires de satis-
faction et d'insatisfaction au travail d’un groupe de travailleurs peut
inciter les responsables d’une organisation ou d'un service a réajuster
certaines de leurs politiques.
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