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Résumé

Un taux de roulement d’employés élevé peut s’avérer trés couteux pour les organisations.
Les entreprises seraient gagnantes a trouver une fagon de minimiser les risques de voir leurs
employés quitter leur organisation. Une solution potentielle pourrait reposer sur I’engagement
envers la carriere organisationnelle qui, selon les études, pourrait réduire 1’intention de quitter
des employés. Afin de tenter de mieux comprendre ce qui peut engendrer ce type d’engagement
chez les travailleurs, une étude corrélationnelle transversale a été réalisée aupres de 304
travailleurs québécois pour déterminer les roles du controle psychologique exercé par les
supérieurs, la satisfaction des besoins psychologiques fondamentaux des travailleurs et le niveau
de motivation de ceux-ci. Les résultats démontrent que plus les gens ressentent que leur
supérieur exerce un contrdle psychologique, moins leur niveau d’engagement est éleve, car le
controle psychologique semble relié¢ a un faible niveau de satisfaction des besoins
psychologiques, ce que la recherche a associé¢ a un faible niveau de motivation autonome. Des
implications théoriques et pratiques ainsi que des pistes de recherches futures sont également

discutées.

Mots-clés : Engagement envers la carriere organisationnelle, contrdle psychologique,

motivation, théorie de 1’autodétermination.
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Abstract

High employee turnover can prove to be a challenge and end up being very costly for
organizations. Companies would benefit from finding a way to minimize the risk of employees
leaving their organization. One potential solution could be related to employees’ commitment to
organizational career, which studies have shown may reduce turnover intentions. In order to
better understand what can foster this type of commitment among workers, a cross-sectional
correlational study was conducted among 304 Quebec workers. This study aimed to determine
the roles of superiors’ psychological control, workers’ satisfaction of basic psychological needs,
and workers’ motivation. The results highlight that the more people feel their supervisor
exercises psychological control over them, the lower their level of commitment is, this because
psychological control appears to be related to low levels of psychological needs satisfaction,
which research has associated with low levels of autonomous motivation. Theoretical and

practical implications as well as directions for future research are also discussed.

Keywords: Commitment to organizational career, psychological control, motivation, self-

determination theory
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Introduction

De nos jours, les organisations font face au fait que le monde du travail ainsi que la vision
de ce que représente une carriére évoluent rapidement (Gubler et al., 2014; Lapointe et al., 2019).
En fait, les gens prennent un rdle de plus en plus actif dans la direction qu’ils aimeraient voir leur
carriére prendre, ce qui, tel que montré par Lapointe et ses collaborateurs (2019), est relié
négativement aux intentions de quitter une organisation ainsi qu’aux départs volontaires de la
part des employés. Précisément, ces derniers ont examiné I’effet d’un nouveau construit, soit
celui de I’engagement envers la carriére organisationnelle (EECO), qui se distingue de
I’engagement envers la carriére ou I’organisation. Ce nouveau construit est défini comme
I’objectif individuel d’un employé qui veut progresser avec succés dans sa carriére au sein d’une
organisation particuli¢re (Lapointe et al., 2019). Cette nouvelle fagon de conceptualiser
I’engagement des travailleurs est d’une grande importance en raison de sa relation avec le départ
des employés, un facteur qui peut avoir plusieurs impacts négatifs pour une organisation.

En effet, la perte d’employés peut étre dommageable pour la rentabilité et le
fonctionnement des organisations. Le roulement des employés entraine notamment la diminution
de la productivité ainsi que la nécessité d’investir des ressources temporelles, humaines et
financieres supplémentaires afin de remplacer les anciens employés et en former de nouveaux
(Morrell et al., 2004). Dans un univers ou la concurrence est élevée et ou le capital humain
permet a une organisation de se démarquer (Ployhart, 2012), il est primordial d’essayer de
comprendre ce qui favorise ou ce qui nuit au développement de I’EECO chez les travailleurs.
Bien que les chercheurs proposant ce concept aient examiné certains déterminants possibles de
ce type d’engagement, trés peu de recherches se sont attardées a ce qui pourrait contribuer a un

plus grand EECO chez les employés. Dans cette optique, nous proposons que la motivation des
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employés telle que définie par la théorie de I’autodétermination (Deci et Ryan, 1985; 2002; Ryan
et Deci, 2017) puisse étre utilisée dans le but de comprendre ce qui favorise cette forme
d’engagement au travail (Ryan et Deci, 2019). C’est donc dire que la motivation pourrait étre
une variable clé dans le développement d’un type d’engagement particulier comme I’EECO.
Dans ce projet, I’objectif sera d’examiner si la motivation a le potentiel de favoriser
I’EECO des employés. Ensuite, nous proposons d’évaluer deux facteurs supplémentaires qui
pourraient influencer la motivation, qui subséquemment aurait un effet sur ’EECO. Le premier
facteur représente les besoins psychologiques fondamentaux. Selon la recherche, la satisfaction
des besoins psychologiques est primordiale pour le développement de la motivation (Deci et
Ryan, 2002, 2008; Ryan et Deci, 2017). Le second facteur est reli¢ au leadership, car dans la
littérature, cette variable a été reliée a la satisfaction des besoins psychologiques (p. ex. Kovjanic
et al., 2013), a la motivation (p. ex. Kanat-Maynon et al., 2020) et a ’engagement des
travailleurs (p. ex. Breevaart, 2014). Précisément, une premiére vérification de cette influence
potentielle sera faite par I’entremise de la perception qu’ont les employés du contrdle
psychologique exercé par leur superviseur. Etant donné qu’il a été démontré que le controle
psychologique peut nuire a la satisfaction des besoins psychologiques (Gillet et al., 2012) et a la
motivation (Kanat-Maymon et al., 2018) des employés, cette avenue permettra d’explorer son
role dans le développement de ’EECO des travailleurs. L’objectif global sera donc d’évaluer la
pertinence d’un modéle de médiation au sein duquel le contréle psychologique exercé par les
superviseurs serait relié¢ a la satisfaction des besoins psychologiques des employés, laquelle
aurait ensuite une relation avec la motivation des employés qui, a son tour, serait liée a ’EECO.
Dans la section suivante, un retour sur la littérature pertinente en ce qui a trait a la

motivation telle que définie par la théorie de I’autodétermination, le contréle psychologique et
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I’engagement au travail sera fait. Ensuite, nous présenterons le mod¢le théorique examiné dans le
cadre de ce projet, les hypothéses de recherche et la méthodologie employée. Finalement, les
analyses statistiques ainsi que les résultats seront présentés, et les implications du projet, les
limites et les recherches futures seront discutées.
Contexte théorique

La théorie de I’autodétermination

La théorie de I’autodétermination est un cadre théorique de motivation humaine selon
lequel tout étre humain est enclin a se développer et cherche a s’épanouir tout en intériorisant sa
motivation pour des activités qui lui tiennent a cceur (Deci et Ryan, 2002; Ryan et Deci, 2017).
Ce cadre théorique se distingue des autres théories de la motivation par son approche qualitative.
Tandis que certains définissent la motivation en matic¢re de quantité (p. ex. Bandura, 1996;
Baumeister et Vohs, 2007; Vroom, 1964), la théorie de 1’autodétermination stipule que c’est
plutdt la qualité de la motivation et les raisons d’agir qui ont d’importantes conséquences et qui
influencent le comportement humain (Deci et Ryan, 2000; Ryan et Deci, 2017). Ces sources de
motivation, communément nommeées des régulations comportementales, peuvent étre
catégorisées selon un continuum d’autodétermination allant de non autodéterminée (motivation
de qualité inférieure) a enticrement autodéterminée (motivation de qualité supérieure) et varient
selon le niveau d’intériorisation des motifs qui dirigent les actions et comportements d’une
personne.
Le continuum de I’autodétermination

Selon ce continuum (Deci et Ryan, 2002), la source la moins autodéterminée est
I’amotivation, car elle représente 1’absence d’intention d’agir. Par exemple, lorsqu’un individu

ne comprend pas ’utilité d’un comportement ou croit qu’il ne sert a rien d’agir puisque ¢a ne
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menera a rien, il s’agit de I’amotivation. Ensuite, les auteurs (p. ex. Vansteenkiste et al., 2004)
considerent que la régulation externe et la régulation introjectée représentent, ensemble, des
formes de motivation dite controlée. La régulation externe, qui est moins autodéterminée
comparativement aux autres types de régulation, correspond au fait d’agir afin d’obtenir une
récompense, d’éviter une conséquence ou de se défaire de la pression sociale. Ainsi, lorsqu’un
comportement est motivé par le fait de ne pas vouloir perdre un emploi ou dans le but d’obtenir
une prime, on parle de régulation externe. La régulation introjectée, quant a elle, est caractérisée
par les pressions internes ressenties par une personne telles que la honte et la culpabilité. Selon
ce principe, lorsqu’on agit dans le but d’éviter de se sentir coupable, nos motifs sont introjectés.
Ensuite, du c6té plus autodéterminé du continuum, il y a d’abord la régulation identifi¢e. Ce type
de régulation comportementale référe aux comportements adoptés en raison de 1I’importance
qu’on leur accorde ou de leur conformité avec nos valeurs. Par exemple, lorsqu’un individu
adopte un comportement parce qu’il comprend et valorise I’importance de I’action pour son
développement personnel, il est motivé de fagon identifiée. Finalement, la motivation intrinseque
est la plus autodéterminée et représente le fait d’agir simplement pour le bonheur et le plaisir
découlant des actions adoptées. Donc, quelqu’un qui accomplit ses taches parce qu’elles lui
apportent un sentiment de plaisir ou de bonheur est motivé intrinsequement. Parce que leur
source de motivation est plus intériorisée, la motivation intrinséque et la régulation identifiée
sont considérées comme étant plus autonomes que la régulation introjectée, la régulation externe
et I’amotivation (Deci et Ryan, 2002). La motivation autonome, lorsque comparée a la
motivation contrdlée, est plus souvent associée a des conséquences positives sur les plans
comportemental et affectif ainsi qu’en ce qui concerne les attitudes (Deci et Ryan, 2008; Gagné

etal., 2015; Van den Broeck, 2021).
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Bien que la théorie postule que, de nature, les humains ont une volont¢ a étre autonomes
et autodéterminés, la théorie de I’autodétermination avance également que 1’intériorisation des
motifs a I’origine des comportements est favorisée par la satisfaction de trois besoins
psychologiques fondamentaux et universels, soit I’autonomie, la compétence et 1’affiliation
sociale (Deci et Ryan, 2002; Van den Broeck et al., 2016; Ryan et Deci, 2017).

Les besoins psychologiques fondamentaux

Les besoins psychologiques fondamentaux (autonomie, compétence et affiliation sociale)
sont associés a la motivation autonome et au bien-€tre lorsqu’ils sont soutenus, tandis qu’ils
menent a la motivation contrdlée et au mal-étre lorsqu’ils sont frustrés (Deci et Ryan, 1985; Deci
et Ryan, 2008; Ryan et Deci, 2017). En d’autres mots, les besoins psychologiques agissent
comme des nutriments essentiels qui favorisent 1I’épanouissement des étres humains et leur
¢vitent d’expérimenter des affects négatifs (Ryan et Deci, 2017). Il est question du besoin
d’autonomie lorsque le contexte permet aux gens d’agir en fonction de leurs valeurs et intéréts.
Le besoin de compétence fait référence au sentiment de pouvoir atteindre tout son potentiel et le
fait d’étre efficace dans ses interactions avec son environnement physique et social. Finalement,
le besoin d’affiliation sociale représente le désir de faire partie d’'une communauté et de pouvoir
créer et maintenir des relations de qualité avec autrui (Deci et Ryan, 2002; Ryan et Deci, 2017).

Dans son ensemble, la théorie de I’autodétermination est un cadre théorique utilisé afin
de comprendre les motifs des gens. Particulierement, elle permet de comprendre les facteurs qui
influencent ces motifs et les conséquences de ceux-ci, et ce, dans une grande quantité de
domaines (Ryan et Deci, 2017). En fait, elle a contribué a 1’étude de plusieurs éléments du

contexte du travail (Deci et al., 2017), dont I’engagement des travailleurs (Ryan et Deci, 2019).
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La théorie de I’autodétermination et ’engagement

Malgré sa nouveauté, ’EECO peut étre considéré comme faisant partie de la grande
famille des différents types d’engagements que peut démontrer un travailleur. Cependant, bien
qu’il existe un lien entre I’EECO et les autres concepts d’engagement (p. ex. engagement envers
la carriére ou I’organisation), ’EECO se distingue de ceux-ci de fagon théorique ainsi que de
facon statistique (Lapointe et al., 2019); il s’agit d’un concept qui ajoute une nouvelle explication
a ’engagement des travailleurs. Il est donc primordial de I’étudier individuellement afin de
déterminer la nature des relations qui peut étre observée avec des variables comme la motivation.
D’une part, ce nouveau concept est encore peu documenté dans la littérature portant sur
I’engagement, et il n’a pas été examiné en fonction de la motivation des travailleurs. D’autre
part, I’engagement des travailleurs au sens large a beaucoup été étudié en ce qui a trait a sa
relation avec la motivation telle que définie par la théorie de 1’autodétermination (Ryan et Deci,
2019).
L’engagement organisationnel

L’engagement organisationnel est souvent défini a I’aide du modele en trois composantes
de Meyer et Allen (1991). Ces auteurs soulignent 1’existence de trois types d’engagement :
affectif, normatif et de continuité. L’engagement affectif référe a un attachement émotif envers
une organisation et a I’identification que les gens peuvent développer face a celle-ci. Ensuite,
I’engagement normatif représente 1’obligation morale et la loyauté qu’un individu peut ressentir
envers une organisation. Finalement, I’engagement de continuité correspond au fait de vouloir
demeurer a I’emploi d’une organisation afin d’éviter de perdre des bénéfices qui se rattachent a
cet emploi (p. ex. fonds de pension, avantages sociaux, etc.). Meyer et Gagné (2008) ont proposé

une relation théorique entre I’engagement organisationnel des travailleurs et les différents types
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de motivation ainsi qu’entre 1’engagement des employés et les besoins psychologiques
fondamentaux. Par la suite, Gagné et ses collaborateurs (2008) ont mené deux études afin
d’examiner I’existence de cette relation. La premicre étude a été réalisée au sein d’une grande
compagnie a I’aide d’un devis de recherche longitudinal a deux temps de mesures séparés par 13
mois. Des analyses de trajectoires ont permis d’identifier que la motivation autonome au premier
temps de mesure était reliée a 1’engagement organisationnel intégratif (c.-a-d. s’identifier comme
membre de 1’organisation et accepter d’adhérer aux valeurs organisationnelles) 13 mois plus
tard. Un devis de recherche similaire a été utilisé dans une deuxieéme étude. Ainsi, des
travailleurs d’une usine ont rempli deux questionnaires dans un intervalle de six mois. Toujours a
I’aide d’analyses de trajectoires, les auteurs ont démontré, entre autres, que la motivation
autonome prédisait I’engagement affectif six mois plus tard alors que la régulation introjectée
prédisait I’engagement normatif dans ce méme intervalle de temps. Les résultats de cette étude
ont également révélé que, de son coté, la régulation externe ne prédit pas I’engagement
organisationnel. Ensuite, lors de la conception d’une échelle de motivation au travail ancrée dans
la théorie de 1’autodétermination, les différents types de régulations comportementales ont été
corrélés avec I’engagement organisationnel de plusieurs fagons (Gagné et al., 2010). Plus
précisément, la motivation intrinséque et la régulation identifiée étaient corrélées négativement
aux intentions de quitter I’organisation et positivement a I’engagement affectif et normatif. La
régulation introjectée, quant a elle, était reliée positivement a I’engagement affectif, normatif et
de continuité. Finalement, la régulation externe avait une relation négative avec 1’engagement
affectif et normatif, et une relation positive avec I’engagement de continuité.

De leur c6té, Fernet et ses collaborateurs (2012) ont mené une étude longitudinale aupres

de directeurs d’école de niveaux primaire et secondaire afin d’explorer les relations entre
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plusieurs variables, dont la motivation autonome, la motivation contrdlée et I’engagement
affectif. Par le biais d’une modélisation par équations structurelles, les chercheurs ont établi que
seule la motivation autonome pouvait prédire I’engagement affectif chez cette population de
travailleurs. Ces résultats sont en adéquation avec une étude un peu plus récente au sein de
laquelle certaines conséquences au travail ont été évaluées en fonction de différents profils de
motivation. Spécifiquement, quatre profils ont été comparés, soit les profils amotivé,
moyennement autonome, hautement motivé et balancé. Il a été¢ démontré que I’engagement était
plus élevé chez les gens appartenant aux profils moyennement autonome et hautement motivé
que chez ceux des profils amotivé et balancé (Howard et al., 2016). Finalement, Gillet et ses
collaborateurs (2013) ont démontré que les effets identifiés dans les études précédentes semblent
aller plus loin que I’engagement. Les auteurs ont montré que, contrairement a la motivation
autonome, la motivation contrdlée avait une relation positive avec les intentions de quitter une
organisation.

Tout comme pour la motivation, il a également ét¢ démontré que les trois besoins
psychologiques fondamentaux sont reliés a I’engagement des travailleurs. Entre autres, les
besoins peuvent agir comme médiateurs entre les différents types d’ajustements d’un employé¢ et
I’engagement organisationnel affectif (Greguras et Diefendorff, 2009). Des résultats similaires
ont été obtenus par I’entremise d’analyses bayésiennes qui ont souligné le lien entre les besoins
psychologiques et différents types d’engagements (Shuck et al., 2015). En examinant le role de
médiateur des besoins psychologiques fondamentaux, entre les ressources d’un emploi et
I’engagement au travail cette fois, Van Wingerden et ses collaborateurs (2018) ont déterminé que
les ressources disponibles dans un emploi étaient reliées positivement aux besoins

psychologiques des travailleurs et que les besoins avaient, a leur tour, un lien positif avec
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I’engagement au travail. Finalement, une étude a révélé que I’autonomie, la compétence et
I’affiliation pouvaient toutes agir comme médiateurs au sein de la relation positive entre le
soutien a I’apprentissage et ’engagement organisationnel (Lee et al., 2020).
L’engagement envers la carriére

Tout comme I’engagement organisationnel, I’engagement envers la carricre a été étudié
en fonction de la motivation. Par exemple, Tucker et Winsor (2013) ont montré¢, de fagon
qualitative, que plus la motivation des gens d’origine ethnique afro-américaine est autonome,
plus ils vont persévérer pour atteindre une carriere dans le domaine de la santé. Une autre étude a
quant a elle révélé que 1’autonomisation psychologique était reliée positivement a la satisfaction
des trois besoins psychologiques fondamentaux et que I’autonomie ainsi que la compétence
avaient une association positive avec I’engagement envers la carriére chez des enseignants
(Mabekoje et al., 2016). Ensuite, un lien a également été établi entre le soutien des besoins
psychologiques fondamentaux, la motivation et I’engagement envers la carriére (Dahling et
Lauricella, 2017). Plus précisément, un contexte de travail soutenant I’autonomie et la
compétence menait a la satisfaction des besoins psychologiques; ceci entrainait un plus haut
niveau de motivation autodéterminée qui, a son tour, menait a un meilleur engagement envers la
carriere. Ces résultats ont été répliqués par Arshadi et ses collaborateurs (2019) avec un
¢chantillon de travailleurs iraniens. Finalement, le lien entre les besoins psychologiques
fondamentaux et I’engagement envers la carriére a une fois de plus été rapporté, mais cette fois,
la relation était expliquée par la satisfaction de carri¢re (Onyishi et al., 2019).

La multitude d’études établissant un lien entre la motivation, la satisfaction des besoins
psychologiques fondamentaux et I’engagement organisationnel ainsi que 1’engagement envers la

carriere démontre I’importance d’étudier ce genre de lien entre la motivation et ’EECO. Au-dela
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d’examiner si des relations similaires peuvent étre identifiées, il peut également étre pertinent
d’étudier les déterminants possibles d’une motivation de haute qualité qui, en fin de compte,
pourrait étre reliée a un plus grand EECO chez les travailleurs.
Le controle psychologique

Le contrdle psychologique est étudié depuis longtemps. En fait, on peut constater son
émergence dans les écrits sur les relations parentales de Schaefer (1965). Cet auteur a défini le
contrdle psychologique comme un pdle opposé de 1’autonomie psychologique. Ce contrdle se
manifeste par des comportements tels que le rejet, la négligence, ’irritabilité, les évaluations
négatives et 1’utilisation de la culpabilité. Dans la méme optique, Deci et Ryan (1985; 2000) ont
proposé qu’au sein d’'un méme continuum théorique, on puisse opposer le soutien a 1’autonomie
et le controle psychologique. Ces deux pdles du méme continuum seraient associés
respectivement a des effets de satisfaction et de frustration des besoins psychologiques qui, a leur
tour, pourraient avoir plusieurs conséquences chez les individus (Ryan et Deci, 2017).
Le contréle psychologique et la motivation au travail

L’étude des effets du controle psychologique sur la motivation a majoritairement été
effectuée au sein de la sphére des relations parentales (p. ex. Fletcher et al., 2012; Mageau et al.,
2015; Costa et al., 2016). Dans le milieu du travail, plusieurs chercheurs se sont penchés sur le
lien entre le soutien a 1’autonomie, la satisfaction des besoins, la motivation et les conséquences
chez les travailleurs (voir Slemp et al., 2018 pour une revue exhaustive), mais seulement
quelques études se sont intéressées a la pertinence de considérer le controle psychologique. En
fait, a I’aide de la définition et de I’instrument de mesure de perception de soutien a I’autonomie
et de contrdle psychologique développés par Moreau et Mageau (2012), certains chercheurs ont

obtenu des résultats intéressants dans cette voie de recherche émergente.
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D’abord, il a été démontré que contrairement au soutien a 1’autonomie, le contrdle
psychologique était associé¢ a une moins grande satisfaction des besoins et a un niveau plus élevé
de frustration des besoins, ce qui avait un impact négatif chez les travailleurs (Gillet et al., 2012).
De fagon similaire, Kanat-Maymon et ses collaborateurs (2018) ont obtenu des résultats qui
révelent un lien positif entre le contrdle psychologique exercé par les superviseurs et le niveau de
motivation contrdlée des travailleurs. Finalement, des corrélations négatives ont également été
identifiées entre le contrdle psychologique et la motivation autonome ainsi que la satisfaction des
besoins d’autonomie, compétence et affiliation sociale (Paiement et al., 2019).

Les résultats présentés ci-haut soulignent I’impact important que peut avoir le contrdle
psychologique exercé par les superviseurs.

Limites

Jusqu’a présent, plusieurs travaux ont été effectués afin d’étudier ’effet de la motivation
telle que définie par la théorie de I’autodétermination sur I’engagement des travailleurs et 1’effet
du soutien a I’autonomie. Cependant, étant donné la récente émergence du construit de ’EECO,
son lien possible avec la motivation demeure inexploré. De plus, la faible quantité de travaux
analysant I’impact possible du contrdle psychologique exercé par les superviseurs sur la
satisfaction des besoins et la motivation des travailleurs représente une lacune pour ce domaine
d’étude.

Modéle proposé pour la présente étude

Le modéle proposé (figure 1) dans le cadre de cette étude vise a pallier les lacunes
présentées plus haut tout en répondant aux objectifs du projet, soit d’examiner si la motivation a
une relation avec I’EECO des travailleurs en plus d’évaluer les roles des besoins psychologiques

fondamentaux et du contrdle psychologique au sein de cette potentielle relation.
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Figure 1
Modele proposé
Motivation
autonome
Conh'ﬁlf-: Besoin's EECO
psychologique psychologiques
Motivation
controlée
Contrdle Satisfaction des _—r Engagement envers
: . . X Motivation des oy
psychologique exercé besoins psychologiques . une carriére
. travailleurs o e
par les superviseurs fondamentaux organisationnelle
Hypothéses

Dans cette étude, il est anticipé que :
HI : Le contrdle psychologique exercé par les superviseurs sera associé négativement a la
satisfaction des besoins psychologiques fondamentaux des travailleurs.
H2a : Le niveau de satisfaction des besoins psychologiques fondamentaux aura un lien positif
avec la motivation autonome.
H2b : Le niveau de satisfaction des besoins psychologiques fondamentaux aura une relation
négative avec la motivation controlée.
H3a : La motivation autonome aura un lien positif avec I’EECO.

H3b : La motivation controlée aura une relation négative avec I’EECO.

12
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Méthodologie

Afin de tester le modéle et de répondre aux objectifs proposés dans le cadre de ce projet
de recherche, un devis corrélationnel transversal sera utilisé.
Participants

L’échantillon pour cette étude est composé de 304 travailleurs québécois étant également
inscrits a 'université et dont la majorité occupait un emploi a temps plein (58 %) et détenait une
permanence (59,3 %). Au sein de I’échantillon, 50 répondants (16,4 %) travaillaient dans le
commerce de détail, 48 répondants (15,8 %) dans les soins de santé et I’assistance sociale, 45
répondants (14,8 %) dans les services publics, 27 répondants (8,8 %) dans les services aux
entreprises, 27 répondants (8,8 %) dans I’enseignement, 20 répondants (6,6 %) dans les services
financiers et le reste 1’échantillon travaillait dans divers autres domaines. Une portion majeure
des participants étaient des femmes (81 %) tandis que le reste de I’échantillon était composé
d’hommes (19 %). L’age moyen des participants était de 28,38 ans (ET = 8,20) et ceux-ci
travaillaient en moyenne 30,37 heures par semaine (ET = 10,44).
Déroulement

La collecte de données a été effectuée par le biais de Survey Monkey, une plateforme de
sondage en ligne. Une fois le questionnaire accessible aux participants, ils devaient d’abord
répondre a six questions afin de s’assurer qu’ils répondaient aux critéres d’inclusion pour
participer a I’étude. Les participants devaient étre agés d’au moins 18 ans, avoir la capacité de
comprendre des documents rédigés en francais, occuper un emploi a temps plein ou travailler au
moins sept heures par semaine, étre sous la supervision de leur supérieur actuel depuis au moins
six mois en plus d’interagir avec ce dernier au moins une fois par semaine. Ces critéres

d’inclusion ont été établis afin d’assurer que les travailleurs étaient suffisamment en contact avec



LE CONTROLE PSYCHOLOGIQUE ET L’ENGAGEMENT 14

leurs supérieurs et, conséquemment, qu’ils puissent porter un jugement le plus juste possible a
I’égard de ces derniers. Les participants ne répondant pas aux critéres d’inclusion ont été
remerciés pour leur intérét tandis que les participants admissibles ont été redirigés vers un
questionnaire en ligne sur la méme plateforme. Ceux-ci devaient ensuite consentir a I’étude de
facon libre et éclairée avant d’avoir accés au questionnaire composé de quatre échelles.
Finalement, les participants ont été récompensés pour leur participation avec une carte-cadeau
d’une valeur de cinq dollars.
Instruments

Etant donné que 1’objectif principal de cette étude est d’examiner la relation entre le
contrdle psychologique exercé par les superviseurs et ’EECO des travailleurs tout en explorant
le role des besoins psychologiques et de la motivation de ceux-ci comme médiateurs potentiels
au sein de cette relation, quatre échelles de mesure ont été utilisées en plus du questionnaire pour
récolter les informations sociodémographiques. Des échelles de contrdle psychologique, de
satisfaction des besoins psychologiques, de motivation et ’EECO ont ainsi été complétées par
les participants.
Informations sociodémographiques

Avant de compléter les échelles principales, les participants devaient d’abord répondre a
un questionnaire sociodémographique. Ce questionnaire a permis de récolter de 1’information par
rapport a leur age, leur genre et leur emploi.
Contréle psychologique exercé par les superviseurs

Ensuite, les participants devaient répondre a la Perceived Autonomy Support Scale for
Employees (PASS-E; Moreau et Mageau, 2012) afin de mesurer leur perception quant au

controle psychologique exercé par leur superviseur (voir annexe 1). L’échelle en question est
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composée de 12 énoncés (p. ex., « Il arrive que mon superviseur menace de m’enlever des
priviléges pour m’obliger a faire quelque chose différemment. ») pour lesquels les participants
devaient indiquer leur niveau d’accord en utilisant une échelle de type Likert allant de 1 (pas du
tout en accord) a 7 (trés fortement en accord). Les énoncés ont été combinés en un score moyen
ou un score €levé et bas représente respectivement un haut niveau et un bas niveau de controle
psychologique. Dans cette étude, 1’échelle a démontré une excellente cohérence interne (o =
0,956).
Les besoins psychologiques fondamentaux

Dans le but de mesurer le niveau de satisfaction des besoins psychologiques
fondamentaux des participants, ces derniers ont complété la Basic Psychological Needs at Work
Scale (Brien et al., 2012) (voir annexe 2). Un total de 12 énoncés de type Likert allant de 1
(fortement en désaccord) a 6 (fortement en accord) composent 1’échelle. Quatre énoncés
mesurent la satisfaction du besoin d’autonomie (p. ex., « Je peux exercer mon jugement pour
résoudre des problémes dans mon travail »), quatre énoncés évaluent celui de compétence (p. ex.,
« Jai les capacités pour bien faire mon travail ») et quatre énoncés mesurent celui de 1’affiliation
sociale (p. ex., « Avec les personnes qui m’entourent dans mon milieu de travail, je me sens
compris »). Un score moyen pour les trois besoins a également ét¢ calculé afin de déterminer un
haut ou un bas niveau de satisfaction. La cohérence interne pour cette échelle a été identifi¢e
comme ¢étant bonne dans le cadre de la présente étude (a0 = 0,866).
Motivation au travail

Les participants devaient ¢galement compléter la version francophone du
Multidimensional Work Motivation Scale MWMS; Gagné et al., 2015) dans le but de mesurer

les raisons sous-jacentes (motivations) aux efforts qu’ils déploient dans le cadre de leur travail
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(voir annexe 3). Cette échelle comprend des sous-échelles qui représentent les différents types de
régulations comportementales. Plus précisément, trois énoncés font référence a la motivation
intrinséque (p. ex., « Parce que j’ai du plaisir a faire ce travail »), trois énoncés concernent la
régulation identifiée (p. ex., « Car ce travail correspond bien a mes valeurs personnelles »),
quatre énoncés correspondent a la régulation introjectée (p. ex., « Parce qu’autrement j’aurais
honte de moi ») et six énoncés se rapportent a la régulation externe (p. ex., « Essentiellement
parce que mes supérieurs me récompenseront financierement »). Le niveau d’accord pour chacun
des énoncés est mesuré en utilisant une échelle de type Likert pouvant aller de 1 (pas du tout
pour cette raison) jusqu’a 7 (exactement pour cette raison). Des scores moyens, ou un score élevé
indique un haut niveau de motivation, ont été calculés pour la motivation autonome, pour lequel
la cohérence est excellente (o = 0,922), ainsi que pour la motivation contrdlée, pour lequel la
cohérence interne est acceptable (a0 = 0,785) pour cette étude.
Engagement envers la carriére organisationnelle

Pour mesurer I’engagement des participants envers leur carriére au sein de 1’organisation,
I’échelle d’engagement de carriére organisationnelle (Lapointe et al., 2019) a été complétée (voir
annexe 4). Les répondants devaient indiquer leur niveau d’accord avec cingq énoncés mesurés sur
une échelle de type Likert variant de 1 (fortement en désaccord) a 6 (fortement en accord).
Quatre des énoncés mesurent directement le construit d’engagement envers la carriére (p. ex.,
« Faire carriére dans cette organisation est un objectif prioritaire pour moi ») tandis que le score
d’un des énoncés doit étre inversé avant de calculer un score global pour I’échelle (i.e. « Je ne
suis pas particulierement intéressé(e) a effectuer une longue carriére dans cette organisation »).

Encore une fois, un score moyen a été calculé pour représenter un engagement supérieur ou
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inférieur. La cohérence interne pour cette échelle est également excellente (a0 = 0,925) dans le
cadre de la présente étude.
Analyses statistiques

Afin de tester le modéle ainsi que les hypothéses proposées dans le cadre de cette étude,
des analyses de trajectoires par modélisation d’équations structurelles ont été réalisées. Ceci a
permis d’identifier la présence ou non de relations significatives entre le contrdle psychologique,
les besoins psychologiques fondamentaux, la motivation et ’EECO. Pour cette étude, les
recommandations de Hu et Bentler (1999) ont été appliquées en ce qui a trait aux indices
d’ajustements de modéle. Spécifiquement, le test du khi carré (y?), I’erreur quadratique moyenne
de I’approximation (RMSEA) et la racine du carré moyen d’erreur (SRMR) ont été utilisés
comme indices de 1’ajustement absolu tandis que I’indice comparatif d’ajustement (CFI) et
I’indice de Tucker-Lewis (TLI) ont été utilisés comme indices incrémentaux. Toujours selon les
recommandations de ces auteurs, les indices ont été interprétés de fagon a ce qu’un 2 non
significatif indique un bon ajustement, des valeurs de RMSEA et SRMR inférieures a 0,08
représentent un bon ajustement et des valeurs inférieures a 0,06, un excellent ajustement.
Finalement, des valeurs de CFI et TLI supérieures a 0,90 indiquent un bon ajustement et celles
supérieures a 0,95, un excellent ajustement.

Résultats

Afin de procéder aux analyses de trajectoires, les données ont, dans un premier temps, été
nettoyées et vérifiées dans le logiciel SPSS 26 (IBM, 2020) pour ensuite €tre analysées dans le
logiciel Mplus v7 (Muthen et Muthen, 2012). Les statistiques descriptives ainsi que les

coefficients de corrélation pour les variables d’intérét sont présentés dans le tableau 1.
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Tableau 1

Statistiques descriptives et corrélations entre les variables de [’étude

Variable Moyenne  Ecart-type 1 2 3 4 5
1. CP 1,81 1,14 0,96  -041** -0,33** -0,01 -0,17**
2. BP 4,91 0,65 - 0,87 0,58** 0,07 0,27%%*
3. MA 4,76 1,39 - - 0,92 0,21**  0,51**
4. MC 3,99 0,99 - - - 0,79 0,21%*
5. EECO 3,42 1,44 - - - - 0,93

Note. CP = controle psychologique, BP = besoins psychologiques, MA = motivation autonome,
MC = motivation controlée, EECO = engagement envers la carriére organisationnelle.
Les indices de cohérence interne sont présentés sur la diagonale.
**p < 0,001
Analyses préliminaires
Nettoyage des données

Avant de mener les analyses statistiques planifiées, les données ont été nettoyées. Plus
précisément, les données manquantes ainsi que les données aberrantes univariées et multivariées
ont été prises en considération.

Données manquantes. Aucune donnée manquante n’a été identifiée lors de 1’analyse de
données manquantes. En conséquence, aucune gestion ou imputation de données n’a été

nécessaire.
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Données aberrantes. Une vérification des données aberrantes univariées et multivariées
a été faite lors du processus de nettoyage. En ce qui concerne les données aberrantes univariées,
toutes les variables d’intérét ont été transformées en scores Z ou toute valeur a I’extérieur de
I’intervalle de + 3,29 était considérée comme extréme et a été ajustée de sorte qu’elle soit égale a
la prochaine valeur a I’intérieur de cet intervalle (Tabachnick et Fidell, 2007). Un total de 15
données aberrantes univarié¢es ont ét¢ identifiées et ajustées. Pour les données aberrantes
multivariées, la distance de Mahalanobis a été calculée (Tabachnick et Fidell, 2007), ce qui a
permis d’identifier quatre données aberrantes a p < 0,001. Les participants associés a ces
dernieres ont été supprimés de 1’échantillon.

Suite au nettoyage des données, 1’échantillon total pour les analyses est passé a N = 300.
Vérification des postulats

Avant de procéder aux analyses de trajectoires par modélisation d’équations structurelles,
des postulats reliés a la taille de 1’échantillon, a la multicolinéarité et a la normalité multivariée
ont été vérifiés (Kline, 2010).

Pour des analyses de trajectoires, une taille d’échantillon minimale de 200 participants ou
de 20 participants par variable est recommandée (Kline, 2010). Le modele pour cette étude est
composé de cinq variables et 1’échantillon utilisé contient 300 participants, ce qui permet de
respecter les deux critéres présentés plus haut.

En ce qui concerne la normalité multivariée, bien qu’aucun probléme n’ait été identifié
graphiquement concernant 1’homoscédasticité et la linéarité des relations ou encore les variances
relatives, des problémes ont ét¢ soulignés pour 1’asymétrie. Lorsqu’il est question d’évaluer
I’asymétrie et I’aplatissement des données, un ratio maximal entre I’indice et I’erreur standard ne

devrait pas dépasser 3,00 pour I’asymétrie et 8,00 pour I’aplatissement, sans quoi les données ne
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peuvent étre considérées comme normales (Kline, 2010). Spécifiquement au sein de cet
¢chantillon, la variable de controle psychologique (1,71/0,141 = 12,15) a une asymétrie positive
tandis que les variables de besoins psychologiques fondamentaux (-1,01/0,141 =-7,18) et de
motivation autonome (-0,519/0,141 = -3,68) ont une asymétrie négative. Aucun probléme n’a été
identifié par rapport & I’aplatissement des données. Etant donné que le postulat de normalité
multivariée n’est pas respecté au sein de 1’échantillon, la technique de rééchantillonnage a été
utilisée (bootstrap = 5000 échantillons), car elle permet de minimiser les effets des échantillons
non normaux (Yung et Bentler, 1996).

Finalement, une vérification a été faite afin de confirmer I’absence de multicolinéarité,
c’est-a-dire de corrélations trop élevées qui indiquent de la redondance au sein des variables et
qui risquent d’entrainer une solution instable (Tabachnick et Fidell, 2007). Selon ces auteurs,
toute corrélation entre les variables doit étre inférieure a 0,90. Etant donné que la corrélation la
plus élevée entre les variables est de 0,58, il n’y a pas de probléme a cet effet.

Analyses principales

Les résultats des analyses de trajectoires démontrent un ajustement de modele qui est a la
limite d’étre adéquat (}%(4) = 19,61, p < 0,001, CFI= 0,945, TLI = 0,863, RMSEA = 0,114
Cly[0,067; 0,167], SRMR = 0,049). Afin d’assurer un ajustement du modele qui permet une
meilleure interprétation des résultats, un lien entre les variables de motivation autonome et de
motivation contrdlée a été ajouté. L’ajout d’un lien, non proposé initialement dans le mode¢le,
entre deux variables endogénes est justifiable si ce lien peut étre démontré empiriquement ainsi
que théoriquement (Kline, 2010). Sur le plan empirique, les deux variables de motivation sont
corrélées significativement au sein de cet échantillon et, du point de vue théorique, cette relation

entre la motivation autonome et la motivation contrdlée a été identifiée a plusieurs reprises dans
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la littérature (p. ex. Gegenfurtner et al., 2009; Li et al., 2015). Apres I’ajout de ce lien,
’ajustement du modéle est adéquat (y%(4) = 6,24, p < 0,001, CFI= 0,992, TLI = 0,980, RMSEA
= 0,043 Cl5[0,00; 0,105], SRMR = 0,025). Les résultats sont présentés en détail dans le tableau 2

et sommairement dans la figure 2.

Tableau 2

Résultats détaillés des analyses de trajectoires

Non- Erreur- Intervalle de

Effet stand. type Stand. confiance 99.5%

Sur les besoins psychologiques

du contrdle psychologique -0,234 0,041 -0,410 -0,349 a4 -0,136
Sur la motivation autonome

des besoins psychologiques 1,238 0,095 0,580 0,990 a 1,479
Sur la motivation contrdlée

des besoins psychologiques 0,108 0,081 0,071 -0,120 a4 0,305
Sur ’EECO

de la motivation autonome 0,506 0,052 0,489 0,368 2 0,637

de la motivation contrdlée 0,149 0,077 0,102 -0,048 a 0,349

Note. EECO = engagement envers la carriére organisationnelle; Non-stand. = coefficients non

standardisés, Stand. = coefficients standardisés.
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Figure 2

Résultats du modele hypothétique avec coefficients standardisés

Motivation
/ autonome 0,49**
6 0,41%* i
Control.e Besom.s Sies EECO
psychologique psychologiques
o,di"‘“*x,_‘ Motivation | .00
controlée

Note. ECCO = engagement envers la carriére organisationnelle.

*%p < 0,001

Effets sur les variables d’intérét

En ce qui a trait aux liens proposés, un total de quatre des six liens sont significatifs dans
la direction prévue. Premiérement, le controle psychologique exercé par les superviseurs est
associé négativement a la satisfaction des besoins psychologiques fondamentaux des employ¢s,
ce qui confirme H1. Ce lien permet d’expliquer 16,8 % de la variance du phénoméne de
satisfaction des besoins psychologiques. Deuxi¢émement, la relation entre les besoins
psychologiques et la motivation autonome est caractérisée par un lien positif tandis qu’aucune
relation significative n’a été identifiée entre les besoins psychologiques et la motivation
controlée. Ces résultats viennent confirmer H2a, mais ne permettent pas de confirmer H2b. Le
modele permet d’expliquer 33,7 % de la variance de la motivation autonome. Troisiémement, la
variabilité de ’EECO est expliquée majoritairement par la motivation autonome. En effet, il
existe un lien positif entre la motivation autonome et I’EECO, et un lien positif marginalement

significatif entre la motivation contrdlée et ’EECO, ce qui permet de confirmer H3a sans,
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toutefois, confirmer H3b. Un total de 27,1 % de la variabilité¢ de ’EECO est expliqué par ces
variables.
Analyses supplémentaires

Des analyses de trajectoires supplémentaires ont ét€ menées afin d’examiner un modele
alternatif ou un lien direct entre le contrdle psychologique et '"EECO est proposé. Les résultats
démontrent que ce modéle a un ajustement adéquat (x%(3) = 6,22, p = 0,101, CFI = 0,989, TLI =
0,962, RMSEA = 0,060 Cls[0,00; 0,127], SRMR = 0,025). Tous les liens entre les variables
demeurent les mémes qu’au sein du modele principal et aucun lien significatif direct entre le
contrdle psychologique et ’ECCO n’est observé ( =-0,007, p = 0,90). Ceci démontre que le
lien entre le contrdle psychologique et ’EECO se fait par voie de médiation en passant d’abord
par la satisfaction des besoins psychologiques et, ensuite, par la motivation autonome.

Discussion

L’objectif principal de cette étude était d’examiner si la motivation des employés a le
potentiel de contribuer a leur EECO. De plus, un autre objectif consistait a déterminer si cette
relation entre la motivation et ’EECO peut d’abord étre influencée par la satisfaction de leurs
besoins psychologiques fondamentaux et si le controle psychologique qu’exerce leur superviseur
peut avoir un impact sur la satisfaction des besoins psychologiques des employés. En nous
appuyant sur la théorie de I’autodétermination, nous estimions que le controle psychologique
exercé par les superviseurs entretiendrait un lien négatif avec la satisfaction des besoins. Nous
émettions aussi I’hypothese selon laquelle la satisfaction de ces besoins serait liée a plus de
motivation autonome et moins de motivation contrdlée, ce qui ultimement serait associé a un

plus grand EECO chez les travailleurs.
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Premierement, les analyses ont permis de déterminer que plus les travailleurs percoivent
que leur superviseur exerce du controle psychologique, plus le niveau de satisfaction des besoins
rapporté par ceux-ci est bas. Il y aurait donc une relation négative entre le contrdle
psychologique et la satisfaction des besoins psychologiques. Bien que peu d’études aient exploré
le lien entre ces deux variables dans un contexte de travail, il y a une cohérence entre ces
résultats et les études de Gillet et ses collaborateurs (2012) ainsi que Paiement et ses
collaborateurs (2019), qui ont également rapporté ce lien négatif. Ainsi, il semblerait que lorsque
les superviseurs adoptent des comportements tels que les menaces, la manipulation et les ordres,
ils contribuent potentiellement au fait que les travailleurs, dans le cadre de leurs fonctions,
ressentent qu’ils n’agissent pas de leur propre gré, qu’ils n’ont pas I’impression d’étre efficaces
et qu’ils n’entretiennent pas de relations riches et réciproques.

Deuxiemement, les analyses ont permis de soutenir le lien positif entre la satisfaction des
besoins psychologiques et la motivation autonome, sans toutefois permettre de corroborer les
résultats existants dans les recherches antérieures en ce qui a trait au lien négatif entre la
satisfaction des besoins et la motivation contrdlée. C’est donc dire que plus les travailleurs
rapportent un niveau de satisfaction des besoins psychologiques élevé, plus ils rapportent un
niveau élevé de motivation autonome. Les attentes étaient telles qu’un niveau de satisfaction de
besoins psychologiques élevé entrainerait un niveau de motivation controlée bas, ce qui n’a pas
été observé a I’aide des données. Les résultats entre les besoins et la motivation autonome sont
cohérents avec les recherches antérieures (p. ex. Gagné et al., 2015), mais ceux entre les besoins
et la motivation contrdlée peuvent soulever des questionnements. Une explication potentielle
pour I’absence d’un lien significatif entre la satisfaction des besoins psychologiques et la

motivation contrdlée est que les types de régulation comportementale qui composent cette
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motivation n’ont pas nécessairement le méme lien avec la satisfaction des besoins. Plus
précisément, dans une récente méta-analyse, Van den Broeck et ses collaborateurs (2016) ont
démontré que bien que les besoins psychologiques, a I’exception du besoin d’affiliation, avaient
une relation négative avec la régulation externe, les trois besoins avaient une relation positive
avec la régulation introjectée. Il est donc possible que lorsque que les travailleurs se sentent
autonomes, compétents et impliqués dans des relations de qualité, il y ait une plus grande
possibilité qu’ils accomplissent leur travail non seulement parce qu’ils y prennent plaisir ou
qu’ils y accordent de I’'importance, mais également en raison de pressions internes.
Troisiemement, a I’aide des analyses, il a été¢ déterminé que plus les travailleurs
rapportent qu’ils exercent leurs fonctions pour des motifs autonomes, plus ils rapportent un
EECO ¢élevé. Des conclusions similaires ne peuvent étre tirées pour ce qui est de la motivation
controlée, pour laquelle aucun lien significatif avec ’EECO n’a été observé lors des analyses.
D’un c6té, ceci souligne le fait que les relations entre les types de motivation et ’EECO ne sont
potentiellement pas les mémes qu’avec les autres types d’engagement en contexte
organisationnel. Dans cette optique, la méta-analyse de Van den Broeck et ses collaborateurs
(2021) démontre des liens positifs significatifs entre la motivation contrdlée et les différents
types d’engagement organisationnel. D’un autre c6té, les résultats introduisent la possibilité que
la relation entre la motivation controlée et ’EECO soit modulée par d’autres variables. On peut
penser a des variables contextuelles comme le fait d’étre syndiqué (Park et al., 2014) et a des
caractéristiques d’emploi comme la sécurité d’emploi ou les conditions de travail (Ahmad,
2018), pour lesquelles des liens ont été établis avec I’engagement organisationnel dans des
¢tudes antérieures. Cette proposition d’intégrer des variables modératrices pour clarifier la

relation entre la motivation contrdlée et ’EECO pourrait mériter davantage d’attention si des
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études futures démontrent également I’absence de ce lien. Pour I’instant, il semblerait que seuls
les employés qui s’impliquent dans leur travail par plaisir et par I’importance qu’ils lui accordent
ont le potentiel d’augmenter leur désir de mener avec succes leur carriére au sein d’une seule et
méme organisation. Ceci illustre I’importance de réduire le niveau de contrdle psychologique
exercé par les superviseurs afin d’augmenter les chances que les travailleurs sentent que leurs
besoins psychologiques soient comblés, que cette satisfaction des besoins favorise une
motivation autonome qui elle, éventuellement, pourrait permettre d’accroitre leur EECO.

Finalement, a I’aide d’analyses supplémentaires, une médiation en série a été identifi¢e
entre le contrdle psychologique exercé par les superviseurs et ’EECO des travailleurs.
Précisément, une fois que le construit de satisfaction des besoins psychologiques et celui de
motivation ont été intégrés au modele, aucun lien direct n’a ét¢ identifié entre le controle
psychologique et ’EECO. Ainsi, selon ces résultats, le controle psychologique exercé par les
superviseurs semble reli¢ a ’EECO par le biais d’une médiation en série passant par la
satisfaction des besoins psychologiques fondamentaux et la motivation autonome. Un parallele
peut ici étre fait entre ce que Ryan et Deci (2017) positionnent comme un environnement
soutenant qui est bénéfique sur les plans individuel et organisationnel. Etant donné que les
superviseurs font partie de I’environnement social des employé¢s, ils contribuent grandement au
caractere soutenant ou pas de I’environnement dans lequel ces employés ceuvrent, ce qui par
I’entremise de la satisfaction des besoins et de motivation autonome peut engendrer des
conséquences positives, notamment I’EECO.

Dans I’ensemble, les résultats mettent en lumicre les roles potentiels du contrdle
psychologique, de la satisfaction des besoins psychologiques fondamentaux et de la motivation

dans le développement de ’EECO des employés.
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Implications théoriques

La nature émergente de cette voie de recherche fait en sorte que plusieurs implications
théoriques peuvent €tre notées. D’abord, cette étude permet de faire avancer les connaissances en
ce qui a trait a la théorie de I’autodétermination. Alors que les précédents travaux reliant
I’engagement organisationnel a la motivation et aux besoins psychologiques sont campés sur le
modele en trois composantes de Meyer et Allen (1991), soit I’engagement affectif, normatif et de
continuité, cette étude est la premiére a faire le lien entre la motivation et ’EECO. Etant donné la
relation entre I’EECO et les intentions de quitter soulevée par Lapointe et ses collaborateurs
(2019) et les impacts négatifs qu’un taux de roulement élevé peut entrainer pour une organisation
(Hausknecht, 2017), le cadre théorique de la théorie de I’autodétermination devient clé dans
I’étude de cette variable fort pertinente pour la pérennité des entreprises.

Ensuite, cette étude vient appuyer le peu de travaux qui ont identifié un lien entre le
contrdle psychologique, les besoins psychologiques et la motivation dans un contexte de travail
(Gillet et al., 2012; Kanat-Maymon et al., 2018; Paiement et al., 2019). En plus de réitérer
I’impact potentiel du controle psychologique, cette étude permet de soulever la possibilité que
lorsque cette derniere variable est étudi¢e seule, son impact ne soit possiblement pas visible, car
il passerait par la satisfaction des besoins psychologiques et la motivation autonome.

Finalement, I’impact du controle psychologique exercé par les superviseurs évoque
I’importance d’explorer davantage le role des gestionnaires. Précisément, il convient d’examiner
plus en profondeur le réle que pourraient jouer les caractéristiques ou les styles des leaders dans

I’EECO des travailleurs, et ce, par I’entremise des besoins psychologiques et de la motivation.
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Implications pratiques

Au-dela des contributions théoriques, cette étude présente également des pistes pratiques
intéressantes pour les gens en organisation. Premiérement, le fait qu’il existe un lien entre la
motivation des travailleurs et leur EECO nous permet d’agir sur un levier comme la satisfaction
des besoins psychologiques afin de tenter de favoriser le développement d’un tel engagement.
Bien que la satisfaction des besoins psychologiques soit une perception qui appartient aux
travailleurs, les gens peuvent y contribuer en adoptant certains comportements (Ryan et Deci,
2017). A cet effet, des interventions de formation pourraient étre livrées au sein des organisations
afin d’assurer que les superviseurs soient en mesure d’adopter des comportements qui permettent
d’augmenter la satisfaction des besoins de leurs travailleurs. Par exemple, simplement en
encourageant des discussions ou chacun doit prendre position, communiquer son point de vue et
collaborer pour comprendre le sujet de discussion, il est possible de favoriser des comportements
soutenants (Jungert et al., 2018). Ce type d’intervention pourrait facilement étre adopté par les
organisations et permettre 1’apprentissage de comportements qui ont démontré leur efficacité,
comme |’utilisation d’un langage informatif, le fait de fournir une justification pour ce qui est
demand¢ et de reconnaitre en plus d’accepter les émotions négatives que vivent les gens (Hardré
et Reeve, 2009). Deuxiemement, il importe de faire passer le message que le controle
psychologique comme technique de gestion implique beaucoup plus de risques que de bénéfices
potentiels pour les travailleurs ainsi que pour I’entreprise. Il est donc primordial de fournir de
I’information qui détaille exactement ce qui constitue le contrdle psychologique (p. ex. menaces,
ordres et manipulation) et les effets potentiels d’une telle approche. Ceci pourrait favoriser une
prise de conscience chez les gestionnaires afin qu’ils puissent cesser d’adopter ce genre de

comportements si besoin est. Finalement, les organisations qui auraient la capacité d’éliminer
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une pratique de gestion comme le contrdle psychologique et qui agiraient sur le levier des
besoins psychologiques pourraient développer un avantage compétitif face aux organisations qui
peinent a retenir leurs employés. Ces organisations favoriseraient la motivation autonome de
leurs travailleurs dans I’optique de faire accroitre leur EECO, ce qui, en fin de compte, a le
potentiel de sauver beaucoup de cofits et d’éviter une diminution de performance pour les
organisations (Hausknecht, 2017).
Limites

Bien que la présente étude mette en lumicre de I’information nouvelle, elle comporte,
comme toute recherche, un certain nombre de limites qui doivent étre soulignées afin de
permettre une meilleure appréciation des résultats. La premiere limite a trait au devis de
recherche qui est corrélationnel et transversal. En effet, ce type de devis de recherche ne permet
pas d’établir un lien causal entre les variables étudiées (Van der Stede, 2014). Il est donc
impossible de conclure que le contrdle psychologique influence les besoins psychologiques ou
que la motivation autonome mene a un plus grand niveau d’EECO chez les travailleurs. En
réalité, il peut uniquement étre dit que ces variables sont reliées. La deuxiéme limite porte sur
I’échantillon de participants. Dans le cadre de I’étude, 1’échantillon était composé entiérement de
travailleurs québécois, ce qui permet d’établir un bon portrait pour les employés du Québec, mais
qui ne permet pas de généraliser les résultats a d’autres populations. La troisiéme limite est reliée
aux échelles de mesure auto-rapportées. Ce type d’instrument de mesure rend la recherche
accessible, mais il comporte ¢galement le risque de provoquer un biais de variance commune.
Effectivement, selon certains auteurs (p. ex. Feldman et Lynch, 1988; Lindell et Withney, 2001),
le fait d’utiliser des questionnaires afin de rapporter soi-méme a la fois un état interne et des

comportements passés rehausse la possibilité d’obtenir des liens artificiels. La quatriéme limite



LE CONTROLE PSYCHOLOGIQUE ET L’ENGAGEMENT 30

concerne le type d’analyse employ¢ afin de tester le modele hypothétique. Plus précisément, en
raison de I’absence de variables latentes, les analyses de trajectoires estiment que le modéle ne
comporte aucune erreur de mesure, ce qui peut causer un biais dans les résultats obtenus
(Coffman et MacCallum, 2005).

Les limites présentées ci-haut devraient mener a une interprétation plus prudente des
résultats de cette étude. Cependant, il n’en demeure pas moins que ces résultats soutiennent
certaines des hypothéses avancées et permettent de contribuer a la littérature de la théorie de
I’autodétermination et de I’engagement organisationnel.

Recherches futures

Au-dela des connaissances générées par la présente étude, des propositions de recherches
futures découlent des résultats ainsi que des limites discutées. D’abord, il est impératif de tenter
de répliquer les résultats avec différents échantillons plus diversifiés afin de permettre une
meilleure capacité de généralisation des conclusions. Ensuite, dans 1’optique d’éviter le potentiel
biais de variance commune, une étude longitudinale pourrait étre menée. Tel que stipulé par
Doty et Glick (1998), ce type de devis permet de réduire les risques associés a ce genre de biais.
Puisque les variables clés de cette étude ne sont pas nécessairement stables dans le temps, il
serait possible d’examiner le contrdle psychologique, les besoins psychologiques, la motivation
et ’EECO a plusieurs reprises sur une période de temps afin de voir si les variables fluctuent
ensemble. Ceci permettrait de déterminer, par exemple, si le contrdle psychologique entraine une
variation dans les niveaux de satisfaction des besoins, de motivation et ’EECO dans I’'immédiat
ou s’il s’agit plutot d’une fluctuation a retardement. Il existe plusieurs différents scénarios
pouvant étre considérés pour ce type de devis (hebdomadaire, mensuel ou annuel). De plus, ceci

pousserait I’étude du lien entre les variables plus loin que le devis transversal et pourrait
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éventuellement mener a des devis expérimentaux si les résultats soutiennent ce qui a été observé
dans la présente étude. Finalement, des recherches comportant des variables additionnelles
devraient étre réalisées afin d’étudier le phénoméne de I’EECO plus en profondeur.
Spécifiquement, aux variables de cette étude devrait étre ajoutée la frustration des besoins, car
celle-ci a des effets déléteres sur la motivation et le bien-étre des individus (Ryan et Deci, 2017),
et parce que la non-satisfaction des besoins ne se traduit pas nécessairement en frustration de
besoins (Sheldon et Filak, 2008). De plus, il importe d’ajouter I’amotivation aux variables
motivationnelles en raison de son lien avec les différents types d’engagement organisationnel
(Van den Broeck et al., 2021). Il serait également intéressant d’ajouter une variable d’intention
de quitter dans 1’optique d’examiner si le controle psychologique peut, effectivement, par le biais
des besoins psychologiques, de la motivation et de ’EECO, mener aux départs des employés.
Conclusion

Dans son ensemble, la recherche ici présentée a permis de proposer et d’évaluer un
modele motivationnel relié¢ a ’EECO. Il est espéré que cette étude agira comme tremplin pour les
chercheurs qui viseront a accroitre les connaissances dans cette voie de recherche dont

I’importance prend de plus en plus d’ampleur pour les travailleurs et les organisations.
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Annexe 1
Controle psychologique (Moreau et Mageau, 2012)

Consigne : Les énoncés suivants correspondent a des comportements que les superviseurs
peuvent adopter au travail.

En utilisant 1'échelle de réponses ci-dessous, veuillez indiquer a quel point vous étes en accord
ou en désaccord avec chacun de ces énoncés en ce qui concerne les comportements de votre

superviseur (c’est-a-dire la personne qui vous supervise dans votre travail).

Si vous étes supervisé(e) par plus d’une personne, veuillez répondre aux questions en pensant a
la personne qui vous a supervis¢ le plus au quotidien dans le dernier mois.

Echelle de réponse:

1 2 3 4 5 6 7
P . Tres
as du Tres peu | Unpeuen | Moyennement | Assezen | Fortement
tout en fortement
en accord accord en accord accord en accord
accord en accord

—

Lorsque mon superviseur me promet des récompenses, ¢’est pour me manipuler.

2. 1l arrive que mon superviseur menace de m’enlever des priviléges pour m’obliger a faire
quelque chose différemment.

3. Mon superviseur ne prend pas le temps de me demander de faire quelque chose, il
m’ordonne de le faire.

4. Mon superviseur cherche a me motiver en me faisant sentir coupable de ne pas en faire
assez.

5. Des que les choses ne vont pas exactement comme il le souhaite, mon superviseur
menace de me faire la vie dure.

6. Lorsque mon superviseur m’offre une récompense, j’ai la désagréable impression que je
lui dois quelque chose en retour.

7. Mon superviseur est constamment en train de me donner des ordres.

8. Mon superviseur me fait sentir coupable lorsque je n’ai pas eu le temps de terminer une
tache.

9. 1l arrive que mon superviseur m’intimide ou fasse du chantage afin que j’exécute
certaines taches.
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10. Lorsque je regois une récompense de la part de mon superviseur, je sais que j’aurai a
travailler encore plus fort en retour.

11. Mon superviseur a un ton de voix autoritaire lorsqu’il me dit les taches que j’ai a faire.

12. Mon superviseur essaie de me faire sentir mal lorsqu’il n’est pas satisfait de mon travail.
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Consigne : Les énoncés suivants correspondent a des perceptions que 1'on peut avoir par rapport
a son travail.

En utilisant 1'échelle de réponses ci-dessous, veuillez indiquer a quel point vous étes en accord

Annexe 2

Satisfaction des besoins psychologiques (Brien et al., 2012)

ou en désaccord avec chacun de ces énoncés.

Echelle de réponse:

1 2 3 4 5 6
Fortement Légerement Lo
En & Légerement Fortement
en . en En accord
. désaccord . en accord en accord
désaccord désaccord
Indiquez jusqu’a quel point vous étes en accord avec ces énoncés?
1. Mon travail me permet de prendre des décisions.
2. Je peux exercer mon jugement pour résoudre des problémes dans mon travail.
3. Je peux assumer des responsabilités dans mon travail.
4. Au travail, je me sens libre d’exécuter mes taches a ma fagon.
5. Jai les capacités pour bien faire mon travail.
6. Je me sens compétent a mon travail.
7. Je suis capable de résoudre des problémes a mon travail.
8. Je réussis bien dans mon travail.
9. Avec les personnes qui m’entourent dans mon milieu de travail, je me sens compris.
10. Avec les personnes qui m’entourent dans mon milieu de travail, je me sens écouté.
11. Avec les personnes qui m’entourent dans mon milieu de travail, je me sens en confiance
avec eux.
12. Avec les personnes qui m’entourent dans mon milieu de travail, je me sens un ami pour

Cux.
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Annexe 3

Motivation au travail (Gagné et al., 2015)

46

Consigne : Les individus peuvent faire des efforts au travail pour différentes raisons. Ce
questionnaire permet de comprendre avec précision ces raisons.

Pour chaque proposition qui suit, veuillez indiquer votre degré d'accord en ce qui concerne les
différentes raisons qui vous conduisent a déployer des efforts dans votre travail actuel. Nous
entendons ici les efforts intellectuels, physiques et mentaux que vous déployez dans votre travail.

Echelle de réponse:

1 2 3 4 5 6 7
Tros Exactement
Pas du tout | Trés peu Unpeu | Modérément | Fortement pour cette
fortement raison

Pourquoi faites-vous ou feriez-vous des efforts dans votre emploi actuel?

1. Car ce que je fais dans mon travail est stimulant.

2. Car je risque de perdre mon emploi si je ne fais pas assez d’efforts au travail.

3. Parce qu’autrement, j’aurais honte de moi.

4. Pour me faire respecter davantage par certains (mes supérieur, collégues, clients,
famille...).

5. Essentiellement parce que mes supérieurs me récompenseront financierement.

6. Car je dois me prouver & moi-méme que j’en suis capable.

7. Pour éviter les critiques de certains (mes supérieur, collégues, clients, famille...).

8. Parce qu’autrement, je me sentirais mal face & moi-méme.

9. Car je considére qu’il est important de faire des efforts dans ce travail.

10. Parce que j’ai du plaisir a faire ce travail.

11. Pour obtenir I’approbation de certains (mes supérieur, collégues, clients, famille...).

12. Parce que le travail que je fais est intéressant.
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13. Parce qu’ainsi, je me sens fier(fiere) de moi.

14. Parce que mes supérieurs m’assurent une plus grande sécurité d’emploi.

15. Car ce travail a une signification personnelle pour moi.

16. Car ce travail correspond bien a mes valeurs personnelles.

47
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Annexe 4

Engagement envers carriere organisationnelle (Lapointe et al., 2019)

Consigne : Les énoncés suivants correspondent a des perceptions que 1’on peut avoir par rapport
a sa carricre.

En utilisant 1'échelle de réponses ci-dessous, veuillez indiquer a quel point vous étes en accord
ou en désaccord.

1 2 3 4 5 6
Fortement en . Légerement | Légerement Fortement en
, En désaccord , En accord
désaccord en désaccord en accord accord

1. Faire carri¢re dans cette organisation est un objectif prioritaire pour moi.

2. Je ne suis pas particulierement intéressé(e) a effectuer une longue carriére dans cette
organisation.

3. Devenir quelqu’un d’important dans cette organisation est une aspiration profonde chez
moi.

4. J’aspire a progresser le plus possible au sein de cette entreprise.

5. Accéder a un poste valorisé dans cette organisation représente un de mes défis les plus
importants.



