Université l'”'l

de Montréal

Direction des bibliotheques

AVIS

Ce document a été numérisé par la Division de la gestion des documents et
des archives de I'Université de Montréal.

L’auteur a autorisé I'Université de Montréal a reproduire et diffuser, en totalité
ou en partie, par quelgue moyen que ce soit et sur quelque support que ce
soit, et exclusivement a des fins non lucratives d’enseignement et de
recherche, des copies de ce mémoire ou de cette these.

L'auteur et les coauteurs le cas échéant conservent la propriété du droit
d’auteur et des droits moraux qui protégent ce document. Ni la thése ou le
mémoire, ni des extraits substantiels de ce document, ne doivent étre
imprimés ou autrement reproduits sans I'autorisation de l'auteur.

Afin de se conformer a la Loi canadienne sur la protection des
renseignements personnels, quelques formulaires secondaires, coordonnées
ou signatures intégrées au texte ont pu étre enlevés de ce document. Bien
gue cela ait pu affecter la pagination, il n’y a aucun contenu manquant.

NOTICE

This document was digitized by the Records Management & Archives
Division of Université de Montréal.

The author of this thesis or dissertation has granted a nonexclusive license
allowing Université de Montréal to reproduce and publish the document, in
part or in whole, and in any format, solely for noncommercial educational and
research purposes.

The author and co-authors if applicable retain copyright ownership and moral
rights in this document. Neither the whole thesis or dissertation, nor
substantial extracts from it, may be printed or otherwise reproduced without
the author’s permission.

In compliance with the Canadian Privacy Act some supporting forms, contact
information or signatures may have been removed from the document. While
this may affect the document page count, it does not represent any loss of
content from the document.



Université de Montréal

Rupture du contrat psychologique et effets sur le cynisme

cognitif, la voix et le silence :
Effet modérateur de la culture organisationnelle et de la

congruence personne-organisation

par
Marie-Eve Dufour

Ecole de relations industrielles

Faculté des arts et des sciences

Thése présentée a la Faculté des études supérieures et postdoctorales
en vue de I’obtention du grade de Philosophiae Doctor (Ph.D.)
en Relations Industrielles

Mars, 2008

© Marie-Eve Dufour, 2008




Université de Montréal

Faculté des études supérieures et postdoctorales

Cette thése intitulée :

Rupture du contrat psychologique et effets sur le cynisme cognitif, la voix et le silence :

Effet modérateur de la culture organisationnelle et de la congruence personne-organisation

présentée par :

Marie-Eve Dufour

a été évaluée par un jury composé des personnes suivantes :

Marie-Thérése Chicha, président-rapporteur
Tania Saba, directeur de recherche
Gilles Guérin, membre du jury
Eric Gosseliﬁ, examinateur externe

Daniel Robichaud, représentant du doyen de la FESP



iii

Résumé

L’environnement des organisations est en profonde mutation depuis les derniéres
décennies. Tous les secteurs économiques sont touchés, incluant I’administration publique
fédérale qui vit une période de réforme de sa gestion sous I’influence du mouvement du
nouveau management public. Cette mutation entraine diverses conséquences a la fois pour
les organisations qui doivent faire face aux pressions des conditions du marché externe,

ainsi que pour les employés dont la relation d’emploi est remise en question.

Depuis plusieurs années, la théorie du contrat psychologique s’est imposée comme
~ une base explicative des attitudes et des comportements individuels au travail, ainsi que de
la nouvelle relation d’emploi. Un de ses aspects majeurs sur lequel se sont concentrés
plusieurs auteurs est la rupture qui se produit lorsque 1’employé pergoit que son employeur
n’a pas respecté ses promesses. Nombreux sont les écrits antérieurs qui ont porte sur les
conséquences individueiles et organisationnelles engendrées par la rupture, dont certaines
ont été largément étudiées. Récemment, sous l’influence des pressions que connait le
monde du travail, ont émergé des écrits de nouvelles conséquences, s;)it le cynisme
cognitif, la voix et le silence. Dans I’explication de la rupture du contrat psychologique, les
écrits antérieurs ont également fait état de 1’influence intervenante de diverses
caractéristiques individuelles et orgénisaﬁonnelles. Une approche récente suggére de
s’intéresser au role d’un facteur contextuel, soit la culture organisationnelle. L’importance
de ce facteur vient de son influence sur le contrat psychologique et sa rupture, ainsi que sur
certaines attitudes et comportements individuels. L’objectif de notre étude va dans ce sens
et vise 4 mieux comprendre les conditions d’emploi dont la rupture engendre certaines
conséquences, notamment le cynisme cognitif, la voix et le silence, et de quelle fagon la
culture organisationnelle et la congruence personne-organisation peuvent faire la différence

en atténuant les conséquences de la rupture du contrat psychologique.

Cette étude est principalement descriptive et explicative. Nous avons réalisé une
étude empirique auprés d’employés de 1’administration publique fédérale auxquels nous

avons administré un questionnaire, dont 791 ont été retenus comme valides. Nous avons
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mesuré les indicateurs relatifs a la rupture du contrat psychologique, au cynisme cognitif, &
trois types de voix (voix d’acquiescement, voix défensive, voix prosociale), a trois types de
silence (silence d’acduiescement, silence défensif, silence prosocial), & trois types de
cultures organisationnelles (culture bureaucratique, culture organique, culture apprenante),

ainsi qu’a la congruence personne-organisation.

De fagon générale, nos hypothéses de recherche ont été confirmées. Le non respect
global du contrat psychologique et le non respect de conditions liées a I’atmosphére sociale
et A la performance dynamique expliquent des comportements néfastes pour 1’organisation,
notamment le cynisme cognitif, la voix d’acquiescement, la voix défensive, le silence
d’acquiescement et le silence défensif. Egalement, le respect global et le respect de
conditions relatives au contenu d’emploi expliquent un comportemement bénéfique, soit le
silence prosocial. Dans certaines dimensions de la culture organisationnelle,
particuliérement celles de la culture apprenante, certains comportements sont moins
susceptibles de se manifester, notamment le cynisme cognitif, la voix d’acquiescement, la
voix défensive et les trois types de silence. D’autres dimensions de la culture
organisationnelle favorisent la manifestation de la voix défensive et du silence défensif,
alors que la congruence personne-organisation favorise la voix prosociale. Egalement, la
culture organisationnelle joue un réle modérateur dans la relation entre le respect global du
contrat psychologique et la voix défensive, la voix prosociale, ainsi que les trois types de
silence. La congruence personne-organisation joue elle aussi un role modérateur dans la
relation entre le respect global du contrat psychologique et le cynisme cognitif, ainsi que
dans la relation entre le respect de certaines conditions d’emploi et le cynisme cognitif, la
voix défensive, le silence défensif et le silence prosocial. Enfin, l’interpréfation des
résultats semble montrer que le respect du contrat psychologique importe davantage que le

contexte organisationnel dans lequel nous nous trouvons.

Mots-clés : Rupture du contrat psychologique, Administration publique fédérale, Cynisme
cognitif, Voix, Silence, Culture organisationnelle, Congruence personne-organisation,

"~ Modération



Abstract

Organizational environment has been deeply altered along the last decades. All
economic sectors have been involved, including the Canadian federal public service, who
by the way, is passing through a large management reform influenced by the new public
management. Such changes carry along consequences for organizations challenged by

. external market conditions and employees whose employment relationship is reviewed.

Since many years, the psychological contract theory has been recognized as a sound
scientific basis to explain attitudes and employee’s behaviours as well as the new
employment relationship. One of the major concern on which many researchers have
worked is the breach that happen when the employee perceive that his employer has not
respected his promises. Many articles have been published on the individual and
organizational consequences of the psychological contract breach, of which many were
largely documented. Recently, under the pressure on the working conditions, have emerge
articles showing new consequences, such as cognitive cynicism, voice and silence. The
explanation of the psychological contract breach as also been associated to the influence of
some individual and organisational characteristics in many articles. Of particular relevance
for this study, organizational culture seems to play a meaningful role in the breach,
according to a new approach. The importance of this factor comes from its influence on the
psychological contract and its breach, as on specific attitudes and individual behaviours.
The main objective of the present research goes in that direction and lies to have a better
undérstanding of the consequences of the psychological contract breach, more specifically
cdgnitive cynicism, voice and silence. Therefore, the study examines how organizational
culture and person-organization fit can reduce consequences of the psychological contract

breach.

This empirical research is mostly descriptive and causal. From a sample of the
Canadian civil servants, 791 valid questionnaires were analyzed. We have measured
indicators related to the psychological contract breach, the cognitive cynicism, three types
of voice (acquiescent, defensive, prosocial), three types of silence (acquiescent, defensive,



prosocial), three types of organizational culture (bureaucratic, organic, learning), and to the
person-organization fit.

From a general standpoint, hypotheses have been confirmed. The findings from the
sample reveal that the global breach of the psychological contract by the organization and
the breach of employment conditions associated to the social atmosphere and the dynamic
performance requireménts explain employees’ negative behaviours such as cognitive
cynicism, the acquiescent voice, the defensive voice, the acquiescent silence and the.
defensive silence. The global respect and the respect of employment conditions associated
to the job content explain one positive behaviour, the prosocial silence. In some
organizational culture dimensions, specifically those of the learning organization type, tﬁe ,
demonstration of some behaviours is less obvious, like the cognitive cynicism, the
acquiescent voice, the defensive voice and the three types of silence. Other dimensions of
the organizational culture facilitate the demonstration of the defensive voice and the
defensive silence, when the person-organization fit fosters the prosocial voice.
Organizational culture is a moderator in the relationship between the global respect of the
psychological contract and the defensive voice, the prosocial voice and the three types of
silence. The person-organization fit is also a moderator in the relationship between the
global respect of the psychological contract and the cognitive cynicism, so as the
relationship between the respect of some working conditions and the cognitive cynicism,
the defensive voice, the defensive silence and the prosocial silence. Finally, the
interpretation of results seems to show that the respect of the psychological contrat is more
important than the organizational context in which we use to work.

Keywords : Psychological contract breach, Federal public service, Cognitive cynicism,
Voice, Silence, Organizational culture, Person-organization fit, Moderation
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Introduction

La présente recherche se situe dans le cadre des études traitant de la nouvelle relation
d’emploi qui décrit le lien qui existe entre les employeurs et les employés et qui, dans le
contexte changeant actuel, affecte significativement les pratiques déterminantes pour le
succés organisationnel, ainsi que les comportements et les attitudes des employés au travail.
La dynamique de cette relation est définie par le contrat psychologique, qui représente un
ensemble d’ententes tacites entre les membres d’une organisation et leurs gestionnaires, et
plus précisément de promesses et d’obligations réciproques entre I’employeur et l’employé

(Robinson & Rousseau, 1994).

Il ne fait plus de doute aujourd’hui que depuis quelques décennies, le monde du
travail fait face a divers changements qui résultent en un contexte ou la globalisation
prédomine et ou les conditions du marché externe exercent de plus en plus de pressions sur
le choix des pratiques internes de gestion des organisations. Cette logique du marché qui
domine entraine une remise en question des principes du contrat psychologique relationnel
de réciprocité, d’engagement a long terme et d’équité, de promotion interne et de
développement des carri¢res des employés. La sécurité d’emploi et les carri¢res a long
terme dans I’organisation sont désormais moins présentes au profit d’une relation
davantage transactionnelle au sein de laquelle les employeurs et les employés recherchent
des contreparties ayant trait notamment aux aspects financiers, aux conditions de travail, ou
encore au développement de ’employabilité qui permet 1’accés a d’autres emplois, ainsi
que le développement de la carriére a ’extérieur de 1’organisation (Hiltrop, 1995; Barjou,
1997; Cappelli, 1999; Bamberger & Meshoulam, 2000). |

La Fonction publique du Canada n’échappe pas a cette réalité. Sous 1’influence du
mouvement du nouveau management public, elle vit une période de réforme de sa gestion
qui poursuit des objectifs de modernisation et de flexibilité. La gestion des ressources

humaines n’est pas épargnée, puisqu’elle doit faire face 4 d’importants défis, notamment les



départs massifs a la retraite, la sous-représentation des jeunes parmi les employés, la
concurrence accrue du secteur privé pour la main-d’ceuvre qualifiée, ainsi que des
changements touchant I’organisation du travail, tels que I’impartition et le recours a la sous-

traitance.

Un élément central de la théorie du contrat psychologique sur lequel se sont
concentrées diverses études est la rupture qui se produit lorsqu’un employé pergoit que son
employeur a échoué a satisfaire les obligations promises (Rousseau, 1989; Robinson &
Rousseau, 1994; Robinson, Kraatz, & Rousseau, 1994). La rupture du contrat
psychologique est un aspect majeur a considérer, puisqu’elle entraine des conséquences sur
les individus et les organisations. Parmi les conséquences de la rupture du contrat
psychologique par ’employeur, plusieurs ont été souvent étudiées, telles que I’engagement
organisationnel (Pate, Martin, & McGoldrick, 2003; Johnson & O’Leary-Kelly, 2003), la
satisfaction d’emploi (Robinson & Rousseau, 1994; Lester & Kickul, 2001; Kickul &
Lester, 2001; Kickul, Lester, & Finkl, 2002; Pafe, Martin, & McGoldrick, 2003; Johnson &
O’Leary-Kelly, 2003; Sutton & Griffin, 2004) et les comportements de citoyenneté
organisationnelle (Turnley & Feldman, 2000; Lester & Kickul, 2001; Kickul & Lester,
2001; Kickul, Lester, & Finkl, 2002; Pate, Martin, & McGoldrick, 2003; Turnley, Bolino,
Lester, & Bloodgood, 2003). Plus récefnment, émergent des écrits de nouvelles
conséquences, plus sournoises, mais tout aussi 'importantes en raison de leur impact
déterminant sur les milieux de travail et sur les individus. Parmi celles-ci, notons le
cynisme dirigé envers les organisations qui est en augmentation chez les employés et qui se
définit comme une attitude négative pouvant étre spécifique ou plus générale, ayant des
composantes cognitives, affectives et comportementales (Andersson, 1996; Andersson &
Bateman, 1997; Pate, Martin, & Staines, 2000; Pugh, Skarlicki, & Passell, 2003; Stanley,
Meyer, & Topolnytsky, 2005). La rupture du contrat psychologique, telle que percue par
I’employé, a également des effets sur les mécanismes d’expression et de communication a
la portée des employés, notamment la voix et le silence (Rousseau, 1995; Van Dyne, Ang,
& Botero, 2003). Dans ’optique d’un comportement individuel la voix, qui est la

- traduction frangaise de «voicey, fait référence i une tentative de I’employé de changer,



plutdt que de fuir, une situation négative impliquant de s’adresser a une autorité supérieure,
a l’intérieur ou a ’extérieur de la hiérarchie organisationnelle, ainsi que toute autre action
ou protestation (Hirschman, 1970; Farrell, 1983; Le Pine & Van Dyne, 2001; Batt, Colvin,
& Keefe, 2002). Le silence, de son coté, se définit comme le fait que I’employé cache aux
individus qui semblent en mesure de changer la situation, la véritable expression des
évaluations comportementales, cognitives et/ou affectives des circonstances

organisationnelles (Van Dyne, Ang, & Botero, 2003).

De nos jours, la théorie du contrat psychologique s’impose comme une base
explicative des attitudes et des comportements individuels résultant .des changements
observés dans la relation d’emploi (Rousseau, 1995; Andersson, 1996; Pate, Martin, &
Staines, 2000). Son importance réside dans sa capacité d’inclusion de facteurs individuels
et contextuels dans la relation d’emploi. Les études se sont davantage attardées a
I’influence intervenante de facteurs individuels, notamment le carriérisme (Robinson &
Rousseau, 1994), I’insatisfaction d’emploi (Turnley & Feldman, 2000), et la sensibilité a
I’équité (Kickul & Lester, 2001). Les facteurs individuels font ressortir les différences
observées entre les individus, les types d’emploi ou les professions dans le contrat
psychologique et les conséqﬁences de sa rupture. Récemment, la théorie du contrat
psychologique a évolué vers l’inclusionl de facteurs contextuels, tels que 1’équité du
traitement des employés dans les entreprises (Turnley & Feldman, 1998; Robinson &
Morrison, 2000; Kickul, 2001; Kickul, Neuman, Parker, & Finkl, 2001; Kickul, Lester, &
Finkl, 2002), et les changements organisationnels (Guzzo & Noonan, 1994; Morrison &
Robinson, 1997; Singh, 1998; Robinson & Morrison, 2000). Par exemple, 1’équité pergue
par les employés dans les procédures organisationnelles viendrait modérer la relation
observée entre la rupture du contrat psychologique et différentes conséquences, dont la
satisfaction d’emploi et I’intention de quitter (Kickul, Lester, & Finkl, 2002). Les études
récentes suggérent de s’intéresser a un autre facteur contextuel, la culture organisationnelle,
qui a toujours été présent dans les écﬁts, mais qui n’a pas fait I’objet d’études empiriques
jusqu’a maintenant. La culture organisationnelle est définie comme un modéle de postulats
de base partagé et appris par un groupe a mesure qu’il résout les problémes d’adaptation



externe et d’intégration interne, qui a assez bien fonctionné pour étre considéré comme
valide et enseigné aux nouveaux membres comme étant la bonne fagon de percevoir, de
penser et de se sentir par rapport & ces problémes (Schein, 1984, 2004). Elle influence les
liens entre les employés et leur employeur en déterminant les attentes des employés
- (Zeffane, 1994; O’Reilly, Chatman, & Caldwell, 1991). La culture organisationnelle joue
également un rble déterminant dans les attitudes et les comportements des employés
(Farrell & Rusbult, 1992; Andersson & Bateman, 1997; Reichers, Wanous, & Austin, 1997;
LePine & Van Dyne, 1998; Wanous, Reichers, & Austin, 2000; Pate, Martin, & Staines,
2000; Milliken, Morrison, & Hewlin, 2003; Stanley, Meyer, & Topolnytsky, 2005; Vakola
& Bouradas, 2005). Des recherches suggérent notamment que la culture organisationnelle
influence la forme du contrat psychologique, le type de rupture, ainsi que les conséquences
de la rupture (Rousseau, 1995; Thomas, Au, & Ravlin, 2003).

Implicite a la culture organisationnelle se trouve la congruence personne-organisation
qui se définit comme I’adéquation entre les valeurs des employés et la culture de
I’organisation (Kristof, 1996). Cette adéquation est nécessaire a la formation du contrat
psychologique (Kotter, 1973; Caplan, 1987). Elle véhicule I’idée que des aspects
individuels, comme les attentes, interagissent avec des facettes des situations, comme les
normes, pour influencer les réponses comportementales (O’Reilly, Chatman, & Caldwell,
1991; Posner, 1992). Elle intervient également dans la rupture du contrat psychologique. En
effet, par un processus cognitif, ’individu va comparer ce qu’il désire recevoir de
I’organisation par rapport a ce que 1’organisation lui fournit réellement, ce qui va influencer

ses attitudes et ses comportements au travail (Cable & Edwards, 2004).

Le contrat psychologique et sa rupture ont été étudiés sous plusieurs formes et a
travers divers aspects. Toutefois, certains éléments demeurent encore a explorer,
notamment le fait de mieux comprendre les conditions d’emploi dont la rupture engendre
- certaines conséquences, et de quelle fagon la culture organisatioimelle et la congruence
personne-organisation peuvent faire la différence en atténuant les conséquences de la

rupture du contrat psychologique. C’est ce qui est fait dans cette étude dans laquelle nous



avons tenté de cerner le réle de la culture organisationnelle et de la congruence personne-
organisation dans la relation entre, d’une part la rupture du contrat psychologique, et
d’autre part le cynisme cognitif, la voix’ et le silence. Ainsi, nous avons examiné les
conditions d’emploi constitutives du contrat psychologicjue dont la rupture engendre des
conséquences peu exploitées a ce jour, soit le cynisme cognitif, la voix et le silence. Nous
avons également vérifié le role modérateur de la culture organisationnelle et de la
congruence personne-organisation entre d’une part la rupture du contrat psychologique, et
d’autre part les conséquences individuelles mentionnées. Pour ce faire, 1’étude de nature
hypothético-déductive, dont le devis de recherche est transversal, a fait appel a une
approche quantitative. Un questionnaire a été administré en ligne via Internet au cours de -
I’année 2005 a des employés issus du secteur public. Les 791 répondants se sont prononcés
sur cinq thémes, soit les relations employeurs-employés, T organisation apprenante, la
carriére et I’employabilité, le contexte organisationnel, ainsi que leurs sentiments, attitudes

et comportements.

Notre contribution se situe principalement a trois niveaux, soit théorique, empirique
et pragmatique. D’un point de vue théorique, notre examen des conditions d’emploi
constitutives du contrat psychologique contémporain nous a permis de déterminer les types
de contrats psychologiques contemporains émergents et de faire ressortir les motifs de la
rupture du contrat psychologique par I’employeur, ainsi que leurs effets sur les attitudes et
les comportements des employés. L’intérét que nous portons i des conséquences de la
rupture du contrat psychologiqﬁe qui ont émergé récemment des €crits sans avoir été I’objet
d’un examen exhaustif, soit le cynisme cognitif, la voix et le silence, constitue un autre
apport théorique de cette recherche, tout comme notre considération du réle de la culture
organisationnelle et de la congruence personne-organisation. En examinant la culture
organisationnelle, nous avons tenté de renforcer le réle de la théorie du contrat
psychologique comme base pertinente de 1’intérét porté a la relation d’emploi par rapport
aux théories antérieures. Cela a aussi permis une compréhension du contrat psychologique
et de sa rupture dans différents milieux de travail, chacun possédant sa propre culture

organisationnelle. La culture organisationnelle a une influence notamment sur la rupture du



contrat psychologique et les conséquences qui en découlent. L’idée de son influence dans la
relation d’emploi était déja présente dans les premiers écrits sur le contrat psychologique,

sans toutefois avoir fait 1’objet de vérifications empiriques.

D’un point de vue empirique, nous avons testé les modéles conceptuels dans leur
globalité. De plus, pour la rupture du contrat psychologique, nous avons eu recours a une
mesure de respect du contrat psychologique par des conditions d’emploi, ce qui nous a
permis de faire ressortir ’impact du respect et du non respect de conditions d’emploi
particuliéres, en plus d’examiner I’intérét d’une telle mesure de rupture par rapportv aun
indice global (Robinson & Rousseau, 1994; Robinson, 1996; Lester & Kickul, 2001;
Johnson & O’Leary-Kelly, 2003). Notre recherche a également permis de réexaminer le
modéle du contrat psychologique proposé par Rousseau (1995). Toujours d’un point de vue
empirique, nous avons également examiné la culture organisationnelle 3 partir de diverses
échelles. dispersées dans les écrits antérieurs (O’Reilly, Chatman, et Caldwell, 1991;
Zeffane, 1994; Xenikou & Furnham, 1996; Watkins & Marsick, 1996). D’un point de vue
pragmatique, nous avons tenté de contribuer a identifier des stratégies de gestion qui visent
non pas des attitudes et des comportements individuels visibles, mais plutét davantage
surnois, et qui affectent la productivité, ainsi que la saine implantation de pratiques de

gestion dans les milieux de travail.

Cette thése se divise en cinq chapitres. Le chapitre 1 contient une recension des
principaux €crits ayant trait au contrat psychologique et a sa rupture, i trois conséquences
associées A cette derniére, soit le cynisme, la voix et le silence, ainsi qu’a la culture
organisationnelle et & la congruence personne-organisation. Le chapitre 2 s’attarde a la
problématique et a la construction du modéle d’analyse, incluant la présentation des
hypothéses de recherche. Le chapitre 3 présente la méthodologie de recherche utilisée. Les
résultats obtenus font 1’objet du chapitre 4. Finalement, le chapitre 5 présente la discussion
des résultats en lien avec les écrits antérieurs, les principales contributions de la thése, ainsi

que les limites et les pistes de recherche futures.



Chapitre 1 : Revue de littérature

De nos jours, la théorie du contrat psychologique offre un cadre explicatif de la
relation d’emploi. Son intérét repose tant sur la compréhension des composantes de la
relation d’emploi, que sur ’inclusion de di\}ers facteurs individuels et contextuels pour
mieux nuancer les circonstances de sa rupture et de ses effets sur les individus et les
organisations. Ce premier chapitre s’attarde a recenser les écrits portant sur les concepts
représentant les fondements de cette recherche. Nous développerons ainsi le contrat
psychologique, sa rupture et les effets de sa rupture, notamment le cynisme, la voix et le
silence, la culture organisationnelle et la congruence personne-organisation, ainsi que leur

influence sur le contrat psychologique et les effets de sa rupture.

1.1. Le contrat psychologique

Le concept de contrat psychologique n’est pas nouveau et est d’origine multiple
(Roehling, 1997). Son fondement remonterait au concept de contrat social des anciens
philosophes grecs, ainsi qu’a la théorie de 1’équilibre de Barnard (1938), qui présente une
perspective d’échange décrivant les conditions sous lesquelles une organisation est en
mesure d’obtenir une participation continue de ses membres. Le terme de «contrat
psychologique» en lui-méme a été introduit dans les travaux en gestion au début des années
1960 par Argyris (1960) qui I’a utilisé pour décrire la compréhension implicite qui se
manifeste entre un groupe d’employés et leur contremaitre. Levinson, Price, Munden,
Mandl, et Solley (1962) ont été les premiers a considérer que le contrat psychologique est
constitué¢ d’attentes mutuelles qui gouvernent les relations unissant les employés et
I’employeur. Cette tendance a été reprise par les auteurs subséquents dont Schein (1980).
Kotter (1973) ajoute que les employés doivent percevoir une concordance entre leurs
attentes et celles de leur organisation pour que se manifeste un contrat psychologique
efficace. Quelques années plus tard, MacNeil (1985) a créé la premiére catégorisation des

types de contrats psychologiques sous forme d’un continuum allant des contrats



psychologiques transactionnels aux contrafs psychologiques relationnels. Ce sont les
travaux de Rousseau, depuis les années 1980, qui ont marqué un point tournant dans le
concept de contrat psychologique qu’elle décrit comme étant des perceptions individuelles
a propos des termes et des conditions d’une entente réciproque avec une autre partie.
Depuis Rousseau, plusieurs recherches se sont attardées aux différents aspects du concept

de contrat psychologique.

Dans ce chapitre seront donc d’abord abordées les bases théoriques du concept du
contrat psychologique. Nous y portons une attention particuliére, puisque la théorie du
contrat psychologique s’inspire de ces derniéres, tout en se distinguant, pour ainsi offrir un
meilleur cadre explicatif de la relation d’emploi. Comme le concept de contrat
psychologique a €volué depuis son apparition, nous aborderons ensuite sa définition et ses
caractéristiques. Nous développerons également la formation, les types, les dimensions et
les composantes, aspects essentiels a considérer pour étre en mesure de s’attarder aux
conditions d’emploi constitutives du contrat psychologique contemporain, et ainsi observer
lesquelles ne sont pas respectées. Finalement, nous traiterons de la rupture du contrat
psychologique et de ses conséquences, puisqu’il s’agit d’un aspect majeur de la théorie du

contrat psychologique.

1.1.1. Bases théoriques du contrat psychologique

Essentiellement trois approches théoriques permettent de cerner les composantes de
la relation d’emploi et en constituent les bases, soit la théorie de I’échange social de Blau
(1964), la théorie des attentes de Vroom (1964), et la théorie de 1’équité de Adams (1965).
Nous nous attardons a ces théories pour deux raisons, 1'une résidant dans le fait que le
concept de contrat psychologique s’inspire de ces trois approches, et I’autre se référant a
l’iml?onance de montrer que la théorie du contrat psychologique offre une voie plus
intégrative pour comprendre la relation d’emploi. Nous débuterons donc par une
présentation des trois approches théoriques a travers leur description, leurs fondements,

ainsi que leur utilité en recherche. Suite a ces présentations, nous expliquerons de quelle



facon la théorie du contrat psychologique puise & méme ces approches, tout en se
distinguant, pour étre une théorie plus adaptée & 1’étude de la relation d’emploi et de I’effet
de sa rupture.

1.1.1.1. Théorie de ’échange social (Blau, 1964)

Selon la théorie de I’échange social, un individu ou un groupe va entrer
volontairement en relation avec un autre et lui fournir des avantages dans le but d’obtenir
en retour des bénéfices. Les individus ou les groupes sont poussés 3 entrer en relation avec
d’autres par I’attraction sociale. La relation d’échange qui en résulte se caractérise par
différents éléments, notamment 1’obligation, la perception et la réciprocité. L’individu
ressent une obligation a rendre ce qui lui a été donné. La valeur des bénéfices obtenus dans
cet échange social est une question de 'perception de la part du bénéficiaire. La réciprocité
sert de sanction sociale rappelant aux individus leurs obligations et véhicule ainsi I’idée
d’un équilibre des relations sociales. Dans 1’échange social, la satisfaction des individus
dépend de leurs attentes, qui sont basées sur leurs expériences sociales antérieures, ainsi
que sur leurs standards de référence. L’échange social est un processus central de la vie
sociale et fait appel 4 deux conditions essentielles. D’une part, les comportements des
individus impliqués doivent étre orientés vers des buts qui ne peuvent étre atteints que dans
I’interaction avec d’autres individus. D’autre part, ces comportements doivent amener la

recherche de moyens pour faciliter I”atteinte des buts visés.

La théorie de I’échange social ne se limite pas au milieu organisationnel. Elle décrit
I’ensemble des relations d’échange qui peuvent se manifester, comme par exemple les
relations économiques, les relations familiales, les relations amoureuses ou les relations
d’amitié. Initialement, Blau (1964) avait congu cette théorie de niveau microstructurel (les
relations entre des individus dans un groupe) dans I’optique de 1’étendre également au
niveau macrostructurel (les relations entre des groupes et méme entre des groupes et la

société en général). Dans la deuxiéme édition de son ouvrage, Blau (2004) fait toutefois une
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distinction entre ces deux niveaux. La théorie de I’échange social semble ainsi davantage de

niveau microstructurel.

La théorie de l’échanée social est un prolongement des théories s’intéressant a la
structure sociale. En la concevant, Blau (1964) avait pour objectif de faire le lien entre des
approches qui s’intéressent a 1’étude de la vie sociale quotidienne, notamment celle de
Simmel (1908) et Goffman (1961), ainsi que des théories plus larges ayant pour objet la
société, comme les travaux de Weber (1947), et de Parsons (1963). Blau (1964) s’est
inspiré des travaux de Homans (1961), et de Thibaut et Kelley (1959) qui s’intéressent aux
processus interpersonnels. 1l partage le postulat fondamental de Simmel (1908) selon lequel
la principale tiche de la sociologie repose sur I’analyse des associations sociales, des
processus qui les gouvernent et des formes qu’elles vont prendre. Blau (1964) se distingue
toutefois des approches desquelles il s’inspire. Il difféere de Weber (1947), et de Parsons
(1963) en s’intéressant a la structure des associations sociales et non a la structure d’une
association sociale unique. De plus, son apport repose sur sa recherche d’une meilleure
compréhensibn des structures d’associations complexes entre les individus, et par son
utilisation de I’analyse de processus simples pour clarifier les structures d’association

complexes, notamment 1’attraction sociale et la réciprocité.

La théorie de I’échange social est utilisée en recherche dans plusieurs domaines,
notamment en sociologie, en relations industrielles, et en sciences politiques. Plus
| spécifiquement en relations industrielles, son application couvre divers thémes, tels que la
dotation, I’évaluation du rendement, la formation, et bien entendu la relation d’emploi. Par
exemple, elle peut servir de base pour expliquer les réles que les gestionnaires vont jouer
dans le sentiment d’obligation ressenti par les employés envers l’organisation et la
manifestation de comportements pro-organisationnels (Wayne, Shore, Bommer, & Tetrick,
2002).
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1.1.1.2. Théorie des attentes (Vroom, 1964)

Selon la théorie des attentes de Vroom (1964), un individu va choisir
rationnellement, parmi un ensemble de comportements possibles, celui qui lui semble le
plus approprié et qui va lui permettre d’obtenir les récompenses auxquelles il attache une
certaine importance ou une certaine valeur. Les efforts individuels ne sont ainsi pas fournis
de fagon routiniére, mais plutdt dans une perspective coiits/bénéfices. Dolan, Gosselin,
Carri¢re, et Lamoureux (2002) ont offert une illustration de cette théorie qui se trouve a la
figure 1.

Figure 1 : Théorie des attentes de Vroom (1964)

Capacité¢ individuelle

'

Rendement ou
R penses
Effort (E) ——————» | productivit¢ (P) | —» coom Valencf:R )
Attentes ou Valeur
expectative instrumentale

Dolan, Gosselin, Carri¢re, et Lamoureux, 2002, p. 89.

Selon Vroom (1995), le comportement d’un individu est motivé par sa perception de
la relation entre d’une part, son effort au ﬁavail et son rendement, et d’autre part, les
récompenses qu’il est susceptible d’obtenir. Le comportement est influencé par les attentes,
qui sont les croyances momentanées relatives a la probabilité qu’un acte particulier soit
suivi par un résultat particulier, la valeur instrumentale, qui a trait 4 la probabilité que le
rendement visé entraine les éonséquences voulues, et la valence, qui est ’attrait ou la valeur

symbolique accordée & une récompense.
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La théorie des attentes de Vroom (1964) s’intéresse au concept de motivation qui
origine de I’approche hédoniste selon laquelle les individus recherchent le plaisir et tentent
d’éviter la souffrance. Vroom (1964), pour concevoir son approche théorique et la valider,
s’est basé sur les théories de choix du comportement qui véhiculent I’idée selon laquelle les
choix individuels sont liés a des événements psychologiques se produisant simultanément
avec le comportement. Chaque concept de la théorie de Vroom (1964) correspond donc a
des concepts énoncés dans les ihéories du choix du comportement. Ainsi, le concept de
valence de Vroom (1964) correspond & celui de valence de Lewin (1938) et de Tolman
(1959), aux incitatifs de Atkinson (1958), aux attitudes de Peak (1955), et a utilité
attendue de Davidson, Suppes, et Siegel (1957), qui font tous référence aux orientations
affectives de I’individu envers certains résultats. Le concept d’attentes de Vroom (1964)
s’apparente aux atfentes de Tolman (1959), de Rotter (1955), et d’Atkinson (1958), ainsi
qu’aux probabilités subjectives de Davidson, Suppes, et Siegel (1957), qui ont trait aux
croyances dans la probabilité des résultats, en tenant compte des éléments hors du contrdle
de I’individu. Finalement, I’idée de la combinaison de la valence et des attentes de Vroom
(1964) équivaut au concept de force de Lewin (1938) qu’on retrouve sous la forme du
vecteur de performance chez Tolman (1959), de la motivation dans 1’approche de Atkinson
(1958), et du potentiel comportemental dans celle de Rotter (1955).

Tout comme la théorie de I’échange social, la théorie des attentes est encore utilisée
aujourd’hui en recherche dans plusieurs domaines. Il s’agit d’une des théories explicatives
principales de la motivation et de la satisfaction au travail. En relations industrielles, on
I'utilise comme cadre explicatif a différents sujets de recherche, dont la formation, la
rémunération, ’évaluation du rendement, ainsi que la sélection. Elle a évolué vers le
modéle des attentes rencontrées qui, selon Porter et Steers (1973), et Wanous (1992),
suggére que la confirmation des attentes que les travailleurs entretenaient antérieurement a
’emploi conduit a4 des niveaux plus élevés de satisfaction en emploi, d’engagement

organisationnel, et a des niveaux plus faibles de roulement volontaire.
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1.1.1.3. Théorie de I’équité (Adams, 1965)

La théorie de 1’équité de Adams (1965) se fonde sur le rapport intrants-extrants en
milieu de travail. Les infrants sont essentiellement ce que I’individu apporte. a
’organisation, ou ses attributs, tels que I’éducation, I’intelligence, 1’ancienneté, les
habiletés, la loyauté, le rendement, le statut social ou méme I’apparence personnelle. Pour
Adams (1965), certaines conditions sont  relatives aux intrants, notamment leur
reconnaissance par I’employé et I’employeur, ainsi que leur pertinence. Les extrants
consistent en tout ce que I’individu regoit de I’organisation en échange de sa contribution,
comme le salaire, les récompenses intrinséques en emploi, la formation, une supervision
satisfaisante, les défis ou le statut d’emploi. Les extrants ne sont pas nécessairement
positifs. Ils peuvent avoir une connotation négative, notamment de mauvaises conditions de
travail ou de I’incertitude. Tout comme les intrants, les extrants doivent étre reconnus par

I’employé et I’employeur, et étre pertinents pour la relation d’échange.

Un individu qui se trouve dans une relation d’échange avec d’auu'es ou avec une
organisation évalue donc I’équité de ses gains en comparant son rapport intrants-extrants
avec celui de ses collégues de travail, ou avec celui de toute personne ou tout groupe avec
qui la comparaison est possible. L’équité peut alors exister lorsque le rapport intrants-
exiranfs de I’individu correspond au rapport de son comparateur. Lorsque les rapports ne
sont pas pergus comme égaux, il apparait un état d’iniquité qui peut étre négatif ou positif.
Cet état d’iniquité incite les individus a agir pour rétablir I’équité et ce, par divers moyens
dont : ’amélioration ou la diminution de ses intrants, 1’amélioration ou la diminution de ses
extrants, un changement de comparateur ou I’altération des intrants et des extrants de
’autre.

~ La théorie de 1’équité est une variante de la théorie de la dissonance cognitive de
Festinger (1957) selon laquelle lorsque I’individu se trouve dans une situation de cognitions
contradictoires, il ressent des tensions psychologiques qu’il tente de diminuer en adoptant
un comportement particulier. La théorie de 1’équité se base sur les concepts de privation de
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Stouffer, Suchman, DeVinney, Star, et Williams (1949), qui référent a la violation injuste
des attentes, et de justice distributive de Homans (1961), qui a trait a la correspondance
entre I’investissement d’un individu et le profit qu’il retire en échange. Elle a évolué vers la
théorie de la justice organisationnelle. Ainsi, de I’approche réactive de Adams (1965), la
question de la justice s’est dirigée vers des approches plus proactives avec la justice
distributive de Leventhal (1976, 1980), qui s’attarde a la justice des résultats, et la justice
procédurale de Thibaut et Walker (1975), et Leventhal (1980), qui a trait a la justice des
processus de prise de décisions (Greenberg, 1990).

La théorie de I’équité n’a pas une utilisation exclusive en relations industrielles.
D’autres disciplines y ont recours, telles que la psychologie ou la sociologie. Tout comme
la théorie des attentes de Vroom (1964), c’est une des théories explicatives dominantes de
la motivation et de la satisfaction au travail. De fagon plus précise, on I’utilise en relations
industrielles comme cadre explicatif dans les domaines de la sélection, de 1’évaluation du
rendement et de la rémunération, que 1’on s’attarde au processus de prise de décisions ou

aux décisions elles-mémes.

1.1.1.4. La théorie du contrat psychologique : Utilité du cadre explicatif

Malgré quelques nuances, les trois théories précédentes présentent des pbints
communs qui rejoignent le concept de contrat psychologique. Ainsi, ces trois théories se
concentrent sur une relation d’échange volontaire impliquant un investissement et des
bénéfices (théorie de I’échange social), un effort et des récompenses (théorie des attentes),
ou des intrants et des extrants (théorie de I’équité). Elles véhiculent I’idée d’une perception
individuelle de la valeur soit des bénéfices obtenus (théorie de 1’échange social), des
récompenses (théorie des attentes), ou du rapport intrants-extrants (théorie de 1’équité) qui

se base, entre autres, sur les attentes antérieures a la relation d’échange.

Malgré ces similitudes, la théorie du contrat psychologique se distingue des trois

théories ci-dessus mentionnées. Cette distinction se fait principalement au niveau des
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attentes, qui constituent la base de la relation d’échange au sens des théories initiales. Le
concept d’atfentes fait référence a ce que 1’employé s’attend a recevoir de son employeur.
Le contrat psychologique s’en distingue, puisqu’il réfere aux obligations mutuelles pergues
qui caractérisent la relation que I’employé entretient avec son employeur. Mentionnons que
les attentes ne présentent pas de restriction par rapport & leur contenu, sont basées sur les
expériences antérieures et formées avant ’entrée dans D’organisation. De son cité, le
contrat psychologique consiste uniquement en des obligations promises et se forme suite &
1’échange avec 1’employeur. Egalement, les attentes impliquent une seule partie, alors que
le contrat psychologique en implique plusieurs, notamment 1’employé et I’employeur
(Rousseau, 1990; Robinson & Rousseau, 1994; Robinson, 1996; Rousseau & Tijoriwala,
1998; Sutton & Griffin, 2004). o

Outre le concept d’attentes, la théorie du contrat psychologique se distingue de la
théorie de I’échange social (Blau, 1964) dans le niveau de relation d’échange considéré. La
théorie de I’échange social (Blau, 1964) se concentre sur une relation d’échange de niveau
microstructure] en laissant de coté le contexte plus large dans lequel se déroule cette
relation, tel que le rapporte lui-méme Blau (2004). Cette omission peut s’expliquer par la
stabilité du contexte dans lequel cette théorie a vu le jour. Or, il ne fait plus de doute que
depuis quelques années le monde du travail se caractérise par une turbulence, un
changement continuel. 1l ressort une nécessité de se tourner vers d’autres approches plus
intégratives pour étudier la relation d’emploi. Dans cette optique, la théorie du contrat
psychologique fait appel a des éléments contextuels pour examiner la relation d’emploi, tel
que le suggérent Rousseau (1995), Morrison et Robinson (1997), Thomas, Au, et Ravlin
(2003), et méme dé¢s le départ Argyris (1960). '



16

1.1.2. Définitions et caractéristiques du contrat psychologique

Depuis son apparition dans les écrits en gestion au début des années 1960 le contrat
psychologique, qui décrit la dynamique de la relation d’emploi’, a fait 1’objet de plusieurs
définitions, qui font appel  des éléments similaires, tels que les croyances, les promesses,
les obligations et les attentes. Deux perspectives émergent de ces définitions, 1’une

relationnelle et 1’autre individuelle.

La perspective relationnelle examine le contrat psychologique par la relation
bidirectionnelle entre ’employé et I’employeur. Cette perspective domine dans les écrits.
Se trouve ici la définition de Robinson et Rousseau (1994) qui se démarque des autres
définitions par son aspect synthétique et s’impose ainsi comme la définition la plus
intégrative. Selon ces auteurs, le contrat psychologique peut étre défini comme un ensemble
d’ententes tacites entre les membres d’une organisation et leurs gestionnaires, et plus
précisément de promesses et d’obligations réciproques entre I’employeur et I’employé. En
fait, un contrat psychologique émerge lorsqu’une des parties, soit I’employeur ou
I’employé, croit qu’une promesse de récompenses futures a été faite (i.e. rémunération pour
une performance), qu’une contribution a été donnée (i.e. une forme d’échange), et ainsi
qu’une obligation est créée de fournir des bénéfices futurs. La perspective relationnelle
compte également parmi ses tenants Herriott, Manning, et Kidd (1997) pour qui le contrat
psychologique référe aux perceptions de I’employé et de I’organisation ayant trait & leurs
obligations mutuelles inclues dans la relation d’emploi. Ces perceptions peuvent soit
résulter de contrats formels, ou provenir des attentes de chacun envers I’autre partie,
communiquées de multiples fagons. Selon la perspective relationnelle, le contrat
psychologique est réciproque. Sels, Janssens, et Van Den Brande (2004) spécifient que la

réciprocité vient du fait que le contrat psychologique contient des croyances individuelles

! Tout au long de la thése, nous utiliserons les termes de «relation d’emploi» et de «contrat psychologique» de
fagon synonyme.
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relatives aux obligations mutuelles de chaque partie impliquée dans la relation d’emploi,

notamment I’employeur et I’employé.

La perspective individuelle examine le contrat psychologique a partir de la
perception des employés. Parmi les tenants de cette perspective se trouve notamment
Rousseau (1995) qui, en plus de sa vision relationnelle, définit le contrat psychologique
comme les croyances de ’employé qui sont issues de 1’organisation et qui référent aux
termes de I’entente que 1’employé entretient avec son employeur. Morrison et Robinson
(1997) reprennent cette idée des croyances de ’employé. Ces auteurs précisent que les
obligations constitutives du contrat psychologique sont basées sur des promesses et qu’elles
ne sont pas nécessairement reconnues par les agents de 1’organisation. McLean Parks,
Kidder, et Gallagher (1998), toujours dans la perspective individuelle, définissent le contrat
psychologique comme un ensemble d’attentes réciproques et idjosyncfatiques de I’employé

relatives a ses obligations envers I’employeur et a ce qu’il s’attend a recevoir en retour.

Selon la perspective individuelle, le contrat psychologique est perceptuel et subjectif.
L’aspect perceptuel signifie que chaque partie impliquée dans le contrat psychologique,v soit
I’employeur et I’employé, ne partage pas nécessairement la méme compréhension de ses
termes (Robinson & Rousseau, 1994; Rousseau & Tijoriwala, 1998; Herriot, Manning, &
Kidd, 1997; Kickul, 2001). Robinson, Kraatz, et Rousseau (1994) font une nuance
relativement 4 cet aspect perceptuel. Ces auteurs mentionnent que les obligations
constituant le contrat psychologique ne sont pas en elles-mémes perceptuelles, c’est dans le
contexte de I’échange social qu’elles le deviennent. La subjectivit¢ du contrat
psychologique est en fait une partie intrinséque de toutes ententes, qﬁ’elles soient écrites ou
non. Elle fait référence & la fagon dont le contrat psychologique est interprété, compris et
présenté sur une base quotidienne. La subjectivité résulte d’un traitement cognitif que va
faire I’individu des termes du contrat psychologique, qui ’empéche de s’attarder & chaque
élément de fagon individuelle (Rousseau, 1995).
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1.1.3. Formation du contrat psychologique

Contrairement aux contrats formels, le contrat psychologique se développe a travers
un processus continu. En effet, sa formation débute au cours du processus de recrutement et
de sélection, et se continue tant et aussi longtemps que dure la relation entre I’employé et
I’employeur. Les promesses qui le constituent peuvent étre communiquées explicitement ou
implicitement de différentes fagons, que ce soit par des documents écrits, des discussions
orales ou des pratiques et procédures de I’organisation (Robinson & Rousseau, 1994;
Hiltrop, 1995; Lester & Kickul, 2001; De Vos, Buyens, & Schalk, 2003; Sutton & Griffin,
2004). Peu de recherches se sont attardées aux déterminants du contrat psychologique.
Pourtant, ces éléments constituent la base des composantes du contrat psychologique.

Le contrat psychologique repose sur les attentes des employés, les promesses de
I’employeur, ainsi que des éléments qui constituent I’image de I’organisation. Les attentes
des employés, qui se forment dans I’échange avec |’employeur, sont influencées
notamment par les expériences antérieures 4 ’emploi, les pratiques de recrutement et le
processus de socialisation. Elles constituent ce que Rousseau (1990, 2001) appelle les
schémas qui sont des modéles mentaux d’éléments liés de fagon conceptuelle. Les schémas
se développent graduellement & partir d’expériences antérieures et guident 1’organisation de
la nouvelle informatidn, Pour Rousseau (1990), le contrat psychologique constitue lui-

méme un schéma qui permet d’interpréter les promesses et 1a relation d’emploi.

Les promesses des employeurs jouent également un role dans la formation du contrat
psychologique. Selon Rousseau (1990), elles sont des assurances orales ou écrites
effectuées par ’employeur, un engagement pris, ou des conditions. Pour constituer des
promesses, les actions ou les mots doivent étre examinés dans leur contexte. La plupart des
écrits se sont concentrés sur les promesses des employeurs, ce qui est légitime puisqu’elles

forgent les attentes des employés (Rousseau, 2001).
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D’autres éléments sont impliqués dans la formation du contrat psychologique. Il
s’agit d’éléments qui constituent I’image de ’organisation. Parmi ces éléments se trouvent
les pratiques de gestion des ressources humaines relatives a4 la rémunération, au
recrutement, a I’évaluation du rendement, aux opportunités de développement, a la
formation et a la gestion de carri¢re (Rousseau & McLean Parks, 1992; Rousseau & Wade-
Benzoni, 1994; Robinson & Rousseau, 1994; Rousseau & Greller, 1994; Rousseau, 1995).
D’autres éléments référent aux politiques organisationnelles ayant trait, entre autres, au
changement et au développement organisationnel, comme par exemple 1’organisation du
travail et ’implantation des équipes de travail (Rousseau & McLean Parks, 1992). Les
expériences vécues par les collégues véhiculent aussi I’image de I’entreprise, tout comme la
justice des procédures organisationnelles (Rousseau & McLean Parks, 1992; Rousseau &
Greller, 1994; Rousseau, 1995). Ces éléments davantage contextuels sont importants
puisque, tel que le précisent Rousseau et Wade-Benzoni (1994), et Rousseau et Greller
(1994), ils forgent les attentes des employés, concrétisent les promesses de 1’employeur, et

sont le reflet de la culture organisationnelle.

1.1.4. Contenu du contrat psychologique

Le contenu du contrat psychologique a évolué avec la réalité du monde du travail. Il
existe ainsi différents types de contrats psychologiques et différentes dimensions formées
de conditions d’emploi bien distinctes. Etant ddnné I’importance de comprendre le contenu
du contrat psychologique pour mieux cerner, dans la prochaine section, les motifs et les
conséquences de sa rupture, nous nous attardons a 1’examen de ces éléments, soit les types,

les dimensions et les conditions d’emploi constitutives.

1.1.4.1. Types et dimensions du contrat psychologique

Le premier auteur a s’intéresser aux types de contrats psychologiques est MacNeil
(1985). 11 propose umne typologiec du contrat psychologique formée des contrats
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psychologiques transactionnels et relationnels. La typologie de MacNeil (1985) a msplre les

auteurs subséquents.

Le contrat psychologique transactionnel met ’emphase sur le court terme et les
échanges monétaires. Son contenu, dont les termes sont clairs, véhicule des incitatifs
économiques extrinséques, une implication personnelle en emploi limitée, une durée
d’emploi circonscrite dans le temps, des engagements qui se limitent aux conditions
spécifiées, ainsi que peu d’occasions de développement d’habiletés pour 1’employé
(MacNeil, 1985; Rousseau & McLean Parks, 1992; Rousseau & Wade-Benzoni, 1994;
Guzzo & Noonan, 1994; Rousseau, 1995; Millward & Hopkins, 1998; Rousseau, 2000). Le
contrat psychologique transactionnel entraine un niveau élevé de mouvement de main-
d’ceuvre et le fait que ’employeur dépense peu de ressources pour le développement des
employés. Le travailleur est employé par I’organisation en fonction de sa valeur actuelle
(Millward & Hopkins, 1998).

Le contrat psychologique relationnel, de son coté, met I’emphase sur une relation
ouverte qui implique des investissements considérables des employeurs et des employés.
Ses termes, dont la compréhension est subjective et implicite, font appel a une forte
implication émotionnelle, des possibilités intéressantes de croissance et de développement,
une durée indéfinie, un caractére dynamique, une loyauté des employés, ainsi que des
conditions novatrices qui ont des implications dans la vie personnelle et familiale des
employés (MacNeil, 1985; Rousseau & McLean Parks, 1992; Guzzo & Noonan, 1994;
Rousseau, 1995; Millward & Hopkins, 1998; Rousseau, 2000). 11 fait appel autant a des
éléments socioémotionnels que monétaires. Le contrat psychologique relationnel entraine
un faible niveau de mouvement de main-d’ceuvre, une internalisation du marché du travail,
et fait appel a une main-d’ceuvre relativement homogene et dépendante de 1’organisation
(Rousseau & Wade-Benzoni, 1994; Millward & Hopkins, 1998; Rousseau, 2000).
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La détermination des deux types de contrats psychologiques de MacNeil (1985) se
base sur cinq dimensions mises a jour par Rousseau et McLean Parks (1992) et illustrées a
la figure 2 : la portée, I’horizon temporel, la stabilité, la cible et le caractére tangible. La
stabilité peut se définir comme le degré auquel le contrat psychologique est limité par
rapport a sa capacité d’évoluer et de changer, sans qu’il y ait de renégociation des termes. Il
s’agit donc de savoir si les termes du contrat psychologique sont statiques, ou au contraire
malléables et évolutifs. La portée réfere a 1’étendue a laquelle la fronti¢re entre la relation
d’emploi et les autres aspects de la vie est perméable. Le caractére tangible a trait au degré
auquel ’employé pergoit lés termes du contrat psychologique comme ¢tant définis sans
ambiguité et clairement spécifiés, en plus d’étre observables par une tierce partie. La cible,
quant a elle, est I’emphase du contrat psychologique sur les intéréts socioémotionnels ou
économiques. Finalement, 1’horizon temporel est traditionnellement vu comme la nature a
court terme ou 4 long terme du contrat. Deux caractéristiques y ont récemment été ajoutées
par McLean Parks, Kidder, et Gallagher (1998) : la durée (court terme ou long terme) et la

précision (durée définie ou non définie).

Figure 2 : Dimensions des deux types de contrats psychologiques de MacNeil (1985)

Dimensions du contrat Contrats transactionnels Contrats relationnels
Cible Economique Economique

Extrinséque Socioémotionnel

Intrinséque

Horizon temporel Fermé , Ouvert

Durée spécifique Durée indéfinie
Stabilité Statique Dynamique
Portée Etroit Profondeur et compréhension
Caractére tangible Publique Subjectif

Facilement observable Compris

Traduit de Rousseau et McLean Parks, 1992, p. 11.

Quelques auteurs se sont attardés aux dimensions sous-jabentes a la typologie de
MacNeil (1985) dans I’optique d’en ajouter. C’est le cas de McLean Parks, Kidder, et
Gallagher (1998) qui en ont ajouté trois : le particularisme, la relation multi-agent et la
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volonté. Le particularisme a trait au degré auquel les ressources échangées dans le contrat
psychologique sont pergues comme uniques et non substituables. La relation multi-agent
désigne le fait que les actions individuelles doivent répondre simultanément aux obligations
de plusieurs entités, notamment I’employé et l’ebmployeur, de fagon réciproque. La volonté,
de son coté, réfere a 1’étendue a laquelle les employés pergoivent qu’ils ont participé
volontairement a définir la nature et les termes du contrat psychologique. Sels, Janssens, et
Van Den Brande (2004) ont ajouté, a partir de recherches en relations industrielles, deux
dimensions a celles issues des travaux de MacNeil (1985). La symétrie de 1’échange fait
référence au degré auquel ’employé pergoit la relation d’emploi hiérarchique et inégale
comme étant acceptable. Le niveau du contrat a trait z‘; la perception de ' I’employé

relativement 2 la régulation individuelle ou collective du contrat psychologique.

Plus récemment, en s’inspirant de la typologie de MacNeil (1985), Rousseau (1995) a
fait la distinction entre quatre types de contrats psychologiques contemporains 4 partir de
deux dimensions interreliées, soit le temps (durée de la relation d’emploi) et les exigences
de performance (spécification de la performance comme condition d’emploi). 11 s’agit des
contrats psychologiques transactionnel, transitionnel, équilibré et relationnel, qui
s’imposent comme étant 1’approche contemporaine et qui est illustrée a la figure 3.
Rousseau (1995) ajoute donc deux types de contrats psychologiques a ceux de MacNeil
(1985), qu’elle qualifie d’hybrides.

Figure 3 : Typologie des contrats psychologiques de Rousseau (1995)

Exigences de performance

Durée Spécifiées Non spécifiées
Court terme Transactionnel Transitionnel
Long terme Equilibré Relationnel

Traduit et adapté de Rousseau, 1995, p. 98. -
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Le contrat psychologique transitionnel, a court terme comme le contrat
psychologique transactionnel, mais dont les exigences de performance ne sont pas
spécifiées, se manifeste‘ davantage dans le cas de restructurations et se caractérise par une
ambiguité et une incertitude, un roulement de personnel élevé, et une instabilité. Selon
Rousseau (2000), il ne s’agit pas d’une forme de contrat psychologique en elle-méme, mais
plutot d’un état cognitif qui refléte les conséquences d’un changement organisationnel. Le
contrat psychologique équilibré, qui est a plus long terme et dont les exigences de
performance sont spécifiées, présente les caractéristiques suivantes : un engagement élevé
des employés et leur intégration, des opportunités de développement continu, un soutien
mutuel de I’employé et de I’employeur, une rémunération basée sur la performance, ainsi
qu’un caractére dynamique de la relation d’emploi. Il comporte donc a la fois des
caractéristiques transactionnelles et des caractéristiques relationnelles (Rousseau & Wade-
Benzoni, 1994; Rousseau, 2000).

Rousseau (2000) ne spécifie pas des dimensions pour chaque type de contrats
psychologiques, mais plutét des caractéristiques. Ainsi, pour le contrat psychologique
relationnel, elle mentionne la stabilité et la loyauté. La stabilité spécifie que I’employé est
obligé de rester dans 1’organisation et de faire ce qui est requis pour garder son emploi,
alors que I’employeur doit offrir des salaires stables et un emploi a long terme. La loyauté
fait référence au fait que I’employé doit soutenir l’organisatioﬁ-, étre loyal, engagé et étre un
bon citoyen organisationnel. L’employeur, quant 3 lui, doit soutenir le bien-étre et les

intéréts des employés et de leur famille.

Le contrat psychologique équilibré présente trois caractéristiques : 1’employabilité,
I’avancement interne et la performance dynamique. L ’employabilité oblige 1’employé a
développer des habiletés qui sont recherchées sur le marché, et I’employeur a améliorer
I’employabilité a long terme des travailleurs, a la fois a ’extérieur et & I’intérieur de
organisation. L' avancement interne, de son c6té, spécifie que ’employé doit également
développer des habiletés recherchées par son employeur actuel qui lui, doit créer des

opportunités de développement de carri¢re dans 1’organisation. La performance dynamique,
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quant a elle, a trait au fait que I’employé doit constamment atteindre de nouveaux buts pour
aider l'organisation a devenir et a demeurer compétitive. L’employeur doit alors
promouvoir I’apprentissage continu et aider ’employé a rencontrer des exigences de

performance qui sont en croissance.

Le contrat psychologique transactionnel présente deux caractéristiques, c’est-a-dire
I’étroitesse et le court terme. L’étroitesse restreint I’employé 3 faire uniquement ce pour
quoi il est rémunéré. De son coté, ’employeur ne doit alors offrir & ’employé qu’une
possibilité limitée d’implication ‘dans I’organisation, ainsi que peu d’opportunités de
développement. La caractéristique court terme a trait au fait que I’employé n’a pas
d’obligation de rester dans 1’organisation, alors que I’employeur offre un emploi pour uﬁe

période circonscrite dans le temps.

Finalement, trois caractéristiques sont associées au contrat psychologique
transitionnel : la méfiance, l’incértitude et I’érosion. La méfiance fait référence au fait que
l’employé croit que [’organisation envoie des messages inconsistants et mixtes.
L’employeur, quant a lui, cache des informations iinportantes aux employés. L ‘incertitude
spécifie que .l’employé est incertain de la nature de ses obligations envers I’organisation,
alors que I’employeur mesure 1’étendue de I’incertitude de ’employé par rapport a ses
engagements. L 'érosion, quant a elle, référe au fait que I’employé s’attend a recevoir des
retours futurs moindres que dans le passé, alors que ’employeur institue des changements

. réduisant les salaires et les bénéfices.

Les typologies de MacNeil (1985) et de Rousseau (1995) révelent deux éléments qui
ont trait au contrat psychologique. Elles font ressortir le fait que‘ la relation d’emploi subit
une évolution. Egalement, ces typologies montrent que le contrat psychologique repose sur
des dimensions et des caractéristiques. Ces dimensions et ces caractéristiques sont
constituées de conditions d’emploi, d’attentes, de promesses ou d’engagements qui font
’objet de la prochaine section.
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1.1.4.2. Composantes du contrat psychologique

Si les auteurs, dont MacNeil (1985), Robinson et Rousseau (1994), McLean Parks,
Kidder, et Gallagher (1998), et Rousseau (1995, 2000) ont réussi & établir une définition du
contrat psychologique, une typologie pour expliquer son évolution, et des dimensions ainsi
que des caractéristiques pour mieux identifier la nature de la relation d’emploi, certains
écrits se sont attardés a définir ses composantes, a savoir la nature des conditions d’emploi,
des attentes, des promesses, ou des engagements faisant partie du contrat psychologique. A
ce sujet, les écrits sur le contrat psychologique mettent davantage 1’emphase sur les
engagements de I’employeur, sans toutefois occulter complétement les engagements des
employés. Nous abordons donc dans un premier temps les engagements des employeurs,
suivi d’une recension des engagements des employés, ainsi qu’une justification de

I’importance de les considérer.

1.1.4.2.1. Engagements de l’employeur

Les engagements de I’employeur font ’objet de la plupart des &crits portant sur les
composantes du contrat psychologique, ce qui peut s’expliquer par le fait que ces
engagements déterminent les attentes des employés. Selon les écrits, les engagements que
I’employeur prend dans le cadre du contrat psychologique sont diversifi€s et nombreux. Le
tableau I (page 29) en présente une synthése. La plupart des écrits référent a la sécurité
d’emploi a long terme (Kotter, 1973; Rousseau, 1990; Robinson, Kraatz, & Rousseau,
1994; Robinson, 1996; Cavanaugh & Noe, 1999; Turnley & Feldman, 2000; Kickul, 2001;
Kickul, Neuman, Parker, & Finkl, 2001; Lester & Kickul, 2001; Coyle-Shapiro, 2002;
Sutton & Griffin, 2004; Sturges, Conway, Guest, & Liefooghe, 2005). D’autres
engagements de ’employeur ont trait 3 la rémunération (Kotter, 1973; Herriot, Manning, &
Kidd, 1997; Turnley & Feldman, 2000; Kickul & Lester, 2001; Turnley, Bolino, Lester, &
Bloodgood, 2003; Sturges, Conway, Guest, & Liefooghe, 2005), notamment une
rémunération basée sur la performance (Rousseau, 1990; Robinson, Kraatz, & Rousseau,
1994; Robinsdn, 1996; Roehling, Cavanaugh, Moynihan, & Boswell, 2000; Kickul, 2001;
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Kickul, Neuman, Parker, & Finkl, 2001; Lester & Kickul, 2001), une rémunération
compétitive (Kickul, 2001; Kickul, Neuman, Parker, & Finkl, 2001; Lester & Kickul,
2001), une rémunération établie en fonction des responsabilités assumées (Coyle-Shapiro,
2002), et des augmentations salariales (Turnley & Feldman, 2000; Coyle-Shapiro, 2002).
Dans le méme ordre d’idées, certains engagements de ’employeur référent aux avantages
sociaux (Herriot, Manning, & Kidd, 1997; Turnley & Feldman, 2000; Sturges, Conway,
Guest, & Liefooghe, 2005), dont les bénéfices de retraite et de soins de santé (Turnley &
Feldman, 2000; KickuL 2001; Kickul, Neuman, Parker, & Finkl, 2001; Lester & Kickul,
2001), les vacances (Kickul, 2001; Kickul, Neuman, Parker, & Finkl, 2001), et le
remboursement de dépenses encourues par les employés (Kickul, 2001; Kickul, Neuman,
Parker, & Finkl, 2001; Lester & Kikcul, 2001).

Certains engagements de ’employeur recensés dans les écrits ont trait a la formation
et au développement. Il s’agit du développement de compétences (Kotter, 1973; Rousseau,
1990; Robinson, Kraatz, & Rousseau, 1994; Robinson, 1996; Herriot, Manning, & Kidd,
1997; Tumnley & Feldman, 2000; Roehling, Cavanaugh, Moynihan, & Boswell, 2000;
Kickul, 2001; Kickul, Neuman, Parker, & Finkl, 2001; Lester & Kickul, 2001; Sutton &
Griffin, 2004; Sturges, Conway, Guest, & Liefooghe, 2005), des affectations spéciales
(Sutton & Griffin, 2004), et du soutien offert aux employés pour apprendre de nouvelles
habiletés (Coyle-Shapiro, 2002).

D’autres engagements pris par ’employeur dans le cadre du contrat psychologique
sont relatifs au développement de carriére (Rousseau, 1990; Robinson, 1996; Cavanaugh &
Noe, 1999; Tumnley & Feldman, 2000; Coyle-Shapiro, 2002; De Vos, Bhyens, & Schalk,
2003; Sturges, Conway, Guest, & Liefooghe, 2005). 11 s’agit des opportunités de promotion
(Rousseau, 1990; Robinson, 1996;. Turnley & Feldman, 2000; Lester & Kickul, 2001;
Kickul, 2001; Kickul, Neuman, Parker, & Finkl, 2001; Sutton & Griffin, 2004; Sturges,
Conway, Guest, & Liefooghe, 2005), d’avancement accéléré (Kotter, 1973; Robinson,
Kraatz, & Rousseau, 1994), d’opportunités de croissance personnelle et de reconnaissance
des accomplissements (Kotter, 1973; Herriot, Manning, & Kidd, 1997; Kickul, 2001;
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Kickul, Neuman, Parker, & Finkl, 2001; Lester & Kickul, 2001; Kickul & Lester, 2001),
d’aide a la gestion de carriére (Roehling, Cavanaugh, Moynihan, & Boswell, 2000), ainsi
que du mentorat (Kickul, 2001; Kickul, Neuman, Parker, & Finkl, 2001).

Les écrits mentionnent également des engagements de I’employeur qui font référence
au contenu de I’emploi (Sturges, Conway, Guest, & Liefooghe, 2005), notamment & un
travail intéressant, significatif et qui comporte du défi (Kotter, 1973; Roehling, Cavanaugh,
Moynihan, & Boswell, 2000; Tumley & Feldman, 2000; Kickul, 2001; Kickul, Neuman,
Parker, & Finkl, 2001; Lester & Kickul, 2001; Coyle-Shapiro, 2002), & des responsabilités
d’emploi bien définies (Kotter, 1973; Turnley & Feldmaﬁ, 2000; Kickul, 2001; Lester &
Kickul, 2001; Kickul, Neuman, Parker, & Finkl, 2001), & des buts et une direction clairs
(Kotter, 1973; Lester & Kickul, 2001), a la liberté de créativité (Kickul, 2001; Kickul,
Neuman, Parker, & Finkl, 2001; Lester & Kickul, 2001), & une charge de travail
raisonnable, & I’autonomie et au controle dans I’emploi (Kickul, 2001; Kickul & Lester,
~2001; Kickul, Neuman, Parker, & Finkl, 2001; Sturges, Conway, Guest, & Liefooghe,
2005), 4 la pression subie en emploi (Sturges, Conway, Guest, & Liefooghe, 2005), et au
statut et au prestige offert par ’emploi (Kotter, 1973). Les écrits référent aussi a
I’implication des employés dans la prise de décisions (Herriot, Manning, & Kidd, 1997;
Roehling, Cavanaugh, Moynihan, & Boswell, 2000; Turmnley & Feldman, 2000; Kickul,
2001; Kickul, Neuman, Parker, & Finkl, 2001; Lester & Kickul, 2001; Coyle-Shapiro,
2002), de responsabilités croiséantes (Kickul, 2001; Kickul, Neuman, Parker, & Finkl,
2001; Lester & Kickul, 2001), aux changements dans la gestion (Sutton & Griffin, 2004),
au fait de fournir aux employés un équipement adéquat pour effectuer le travail, des
ressources suffisantes, un environnement de ﬁavail sécuritaire (Herriot, Manning, & Kidd,
1997; Kickul, 2001; Kickul, Neuman, Parker, & Finkl, 2001; Lester & Kickul, 2001), un
type d’environnement de travail spécifique (Kotter, 1973; Herriot, Manning, & Kidd, 1997;
Sutton & Griffin, 2004), des supérieurs et des collégues de travail compétents (Lester &
Kickul, 2001), la gentillesse des individus, 1’affinité du groupe de travail (Kotter, 1973), et
I’atmospheére sociale (DeVos, Buyens, & Schalk, 2003).
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D’autres engagements de 1’employeur prévus au contrat psychologique référent au
soutien offert a I’employé (Turnley & Feldman, 2000; Lester & Kickul, 2001), soit le
soutien avec les problémes personnels (Rousseau, 1990; Robinson, Kraatz,’ & Rousseau,
1994; Stufges, Conway, Guest, & Liefooghe, 2005)', une rétroaction constructive sur la
performance (Kotter, 1973; Turnley & Feldman, 2000; Lester & Kickul,’ 2001; Sutton &
Griffin, 2004), ainsi que la considération des besoins des employés (Herriot, Manning, &
Kidd, 1997; Lester & Kickul, 2001). |

Les écrits mentionnent aussi des engagements de I’employeur qui ont trait a la
conciliation de la vie professionnelle et de la vie familiale (Roehling, Cavanaugh,
Moynihan,v& Boswell, 2000; De Vos, Buyens, & Schalk, 2003), notamment a un horaire de
travail flexible (Kickul, 2001; Kickul, Neuman, Parker, & Finkl, 2001; Lester & Kickul,
2001) et au traitement des employés, soit la confiance et le respect, un u'aitément juste, des
opportunités égales pour tous les employés (Herriot, Manning, & Kidd, 1997; Lester &
Kickul, 2001), et une communication bidirectionnellé, ouverte et honnéte (Roehling,
Cavanaugh, Moynihan, & Boswell, 2000; Lester & Kickul, 2001).



29

Tableau I: Tableau-synthése des engagements de 'employeur recensés dans les écrits

Thémes Engagements
Sécurité d’emploi. Sécurité d’emploi a long terme. -

Rémunération; rémunération basée sur la performance; rémunération
Rémunération compétitive; rémunération ¢tablie en fonction des responsabilités assumées;

augmentations salariales.

Avantages sociaux

Avantages sociaux; bénéfices de retraite et de soins de santé; vacances;
remboursement de dépenses des employés.

Développement de compétences; affectations spéciales; soutien a

Fo on et dévelopy _ ent I’apprentissage de nouvelles habiletés.
_ Développement de carriére; opportunités de promotion; opportunités
Dévelo ent de carritre d’avancement accéléré; opportunités de croissance personnelle et de

reconnaissance des accomplissements; aide 4 la gestion de carritre;
mentorat.

Contenu d’emploi

Travail intéressant, significatif et qui comporte du défi; responsabilités
d’emploi bien définies; buts et direction clairs; liberté de créativité; charge
de travail raisonnable; autonomie et contrdle dans I’emploi; pression subie
en emploi; statut et prestige offert par I’emploti; implication dans la prise de
décisions; responsabilités croissantes; changements dans la gestion;
équipement adéquat, ressources suffisantes, environnement de travail
sécuritaire; type d’environnement de travail spécifique; supérieurs et
collégues compétents; gentillesse des individus; affinité du groupe de travail;
atmosphére sociale.

Soutien offert aux employés

Soutien offert aux employés; soutien avec les problémes personnels;
rétroaction constructive sur la performance; considération des besoins des
employés.

Conciliation travail-famille

Conciliation de la vie professionnelle et familiale; horaire flexible;
traitement des employés (respect, confiance, équit€); communication
bidirectionnelle, ouverte et honnéte.

1.1.4.2.2. Engagements de l’employé

Rousseau (1990), Robinson, Kraatz, et Rousseau (1994), et De Vos, Buyens, et

Schalk (2003) font partie des quelques auteurs qui se sont intéressés aux engagements pris

par les employés dans le cadre du contrat psychologique. Comme le contrat psychologique

est mutuel et réciproque, il faut examiner ces engagements, puisqu’ils exercent une
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influence sur la fagon dont les employés vont interpréter les actions de leur employeur
(Rousseau & Tijoriwala, 1999). Une synthése de ces engagements est présentée au tableau
I (page 31).

Certains engagements de I’employé référent au contenu d’emploi, notamment au fait
de donner un préavis 3 I’employeur si ’employé accepte un emploi dans une autre
organisation (Rousseau, 1990; Robinson, Kraatz, & Rousseau, 1994), au fait pour
- I’employé de fournir des résultats positifs a valeur ajoutée, de comprendre la nature des
employeurs et des affaires (Roehling, Cavanaugh, Moynihan, & Boswell, 2000), a 1’horaire
de travail et aux tiches a accomplir (Herriot, Manning, & Kidd, 1997). Il est également fait
mention de la flexibilité, du role (Herriot, Manning, & Kidd, 1997; De Vos, Buyens, &
Schalk, 2003), de la capacite de découvrir de nouvelles méthodes de travail et de résolution
dé problémes, de la capacité & communiquer, & travailler en groupe, et aux capacités de
gestion (Kotter, 1973).

D’autres engagements des employés ont trait a la formation et au développement de
compétences (Roehling, Cavanaugh, Moynihan, & Boswell, 2000), notamment
I’employabilité (De Vos, Buyens, & Schalk, 2003), la capacité d’apprentissage, et de suivre
des formations supplémentaires en dehors des heures de travail (Kotter, 1973). Certains
engagements sont relatifs a 1’éthique (De Vos, Buyens, & Schalk, 2003), soit I’honnéteté, le
professionnalisme (Herriot, Manning, & Kidd, 1997), I’acceptation des demandes de la
compagnie qui sont en conflit avec les prérogatives personnelles de I’employé (Kotter,
1973), et la protection des informations confidentielles (Rousseau, 1990; Robinson, Kraatz,
& Rousseau, 1994).

- La loyauté fait également partie des engagements des employés, dont le fait d’étre
prét a accepter un transfert, de refuser de soutenir les compétiteurs (Rousseau, 1990;
Robinson, Kraatz, & Rousseau, 1994), d’utiliser son temps et son ¢nergie au bénéfice de la
compagnie, d’entretenir des relations sociales avec les collégues a I’extérieur du travail, de
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maintenir une bonne image publique de la compagnie et d’intérioriser les buts et les valeurs

de la compagnie (Kotter, 1973).

D’autres engagements des employés pris dans le cadre du contrat psychologique ont
trait aux comportements extra role, soit le volontariat (Kotter, 1973; Rousseau, 1990), les

comportements de citoyenneté organisationnelle (Robinson, Kraatz, & Rousseau, 1994; De

Vos, Buyens, & Schalk, 2003), I’acceptation de travailler des heures supplémentaires

(Rousseau, 1990; Robinson, Kraatz, & Rousseau, 1994), et la conformité aux normes de

I’organisation ou du groupe de travail (Kotter, 1973).

Tableau II: Tableau-synthése des engagements des employés recensés dans les écrits

Thémes

Engagements

Contenu d’emploi

Préavis avant de quitter I’organisation; fournir des résultats positifs 3 valeur
ajoutée; comprendre la nature des employeurs et des affaires; horaire de
travail; tiches & accomplir; flexibilité; réle; capacité de découvrir de
nouvelles méthodes de travail; capacité de résolution de problémes; capacité
de communication; capacité de travailler en groupe; capacités de gestion.

Formation et développement
des compétences

Formation et développement des compétences; employabilité; capacité
d’apprentissage; capacité de suivre des formations supplémentaires en
dehors des heures de travail.

FEthique

' Ethique; honnéteté; professionnalisme; acceptation des demandes en conflit
avec les prérogatives personnelles; protection des informations
confidentielles.

Loyauté

Etre prét 4 accepter un transfert; refus de soutenir les compétiteurs;
utilisation du temps et de I’énergie au bénéfice de la compagnie; relations
sociales avec les collégues 3 I’extérieur du travail; maintien d’une bonne
image publique de la compagnie; intériorisation des buts et des valeurs de la
compagnie.

Comportements extra role

Volontariat; comportements de citoyenneté organisationnelle; acceptation de
travailler des heures supplémentaires; conformité aux normes de
I’organisation ou du groupe de travail.
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1.2. Rupture du contrat psychologique

La rupture du contrat psychologique référe au non respect de ses conditions d’emploi
constitutives. Elle est un des éléments majeurs de la théorie du contrat psychologique qui a
fait I’objet de nombreuses études qui se sont surtout concentrées sur le processus et les
conséquences individuelles et organisationnelles qui en découlent. Nous nous attarderons
donc aux différentes définitions et formes de rupture, et aux conséquences qui découlent de

la rupture du contrat psychologique par I’employeur.

1.2.1. Définitions et formes de rupture du contrat psychologique

Les écrits font état de deux perspectives dominantes, soit celle de Rousseau (1995),
et celle de Morrison et Robinson (1997), permettant de comprendre la rupture du contrat
psychologique. Rousseau (1995) définit 1la rupture comme étant 1’échec a respecter les
termes du contrat psychologique. Sa perspective comporte trois éléments, soit les bases de
la rupture, les formes, ainsi que le processus en lui-méme. Pour Rousseau (1995), la rupture
du contrat psychologique repose sur trois bases : I’opportunisme, la négligence, ainsi que
I’échec a coopérer. L’opportunisme désigne 1’adoption d’un comportement
d’autosatisfaction aux dépends des autres. La négligence, de son coté, représente 1’échec a
remplir certaines responsabilités. L ‘échec a coopérer remet en question la capacité de

maintenir la relation d’emploi.

Toujours selon Rousseau (1995), trois éléments peuvent mener a la rupture du contrat
psychologique. 11 s’agit de ce qu’elle appelle les formes de rupture, soit I’inadvertance,
I’interruption et la rupture. L’inadvertance se produit lorsque les deux parties impliquées
dans la relation, soit I’employeur et I’employé, sont capables et prétes a respecter le contrat
psychologique, mais leurs interprétations divergentes ameénent une des parties a agir
différemment de la compréhension et des intéréts de I’autre. L’interruption se manifeste
lorsque les circonstances empéchent une ou les deux parties de respecter leur part du

contrat psychologique, méme si elles sont prétes a le faire. Finalement, la rupture fait
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référence au fait qu'une des deux parties impliquées dans la relation d’emploi refuse de

remplir ses engagements, méme si elle est en mesure de le faire.

Peu importe sa forme, pour Rousseau (1995) la rupture débute par la perception
d’une divergence entre le résultat attendu et le résultat obtenu. Cette perception est
influencée par cinq facteurs : I’enregistrement, la taille pergue de la perte, 1’étendue de la
relation, la perception de la volonté et la justice procédurale. L’enregistrement (monitoring)
est la recherche indirecte d’informations par I’examen des autres. La raille percue de la
perte représente 1’importance qu’on lui accorde. Elle exerce une influence sur la rupture de
fagon a ce que les divergences les plus larges ont tendance a étre vues davantage comme
des ruptures que celles de moindre importance. Le troisi¢éme facteur, !’étendue de la
relation, est I'importance accordée a la relation. Plus lé relation est importante pour les
parties impliquées, plus la divergence sera pergue comme une rupture. La perception de la
volonté a trait au contrdle des circonstances de la rupture. Ainsi, un individu a plus de
chances de ressentir une rupture s’il pergoit que les circonstances empéchant le respect du
contrat psychologique sont sous le contréle de I’autre partie. Finalement, la justice
procédurale exerce aussi une influence sur la perception de rupture du contrat

‘psychologique.

Selon Rousseau (1995), lorsqu’il y a perception de rupture du contrat psychologique,
elle peut étre atténuée par deux stratégies de I’individu. L’individu peut alors soit substituer
I’élément non respecté par un autre qui I’est, et alors redresser la situation, ou encore
chercher des explications crédibles a la rupture. La perspective de Rousseau (1995) est
~ illustrée 3 la figure 4.
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Figure 4 : Modéle de la rupture du contrat psychologique de Rousseau (1995)
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Traduit et adapté de Rousseau, 1995, p. 118.

La deuxiéme perspective sur la rupture du contrat psychologique est celle de
Morrison et Robinson (1997). Leur vision se distingue de celle de Rousseau (1995),
puisqu’elle est plus intégrative. Elle synthétise en fait les écrits portant sur la rupture du
contrat psychologique, ce qui en fait la vision dominante et celle adoptée par les auteurs
subséquents. Morrison et Robinson (1997) partent du fait que les écrits présentent une
double conception de la rupture du contrat psychologique : la rupture et le sentiment de
violation. Selon ces auteurs, la rupture désigne la perception de I’employé selon laquelle
I’employeur a échou¢ a rencontrer une ou plusieurs de ses obligations, de fagon
proportionnelle aux contributions qu’il a fournies. La rupture est cognitive et refléte un
calcul mental entre ce que ’individu a regu en relation avec ce qui lui avait été promis.
Cette conception de la rupture du contrat psychologique est issue notamment des écrits de
Rousseau (1989, 1995), de Robinson, Kraatz, et Rousseau (1994), ainsi que de Robinson et
Rousseau (1994). Elle est reprise plus récemment par Turnley et Feldman (2000). La
deuxiéme conception mise a jour par Morrison et Robinson (1997) est celle du sentiment de

violation qui correspond i 1’état émotionnel et affectif qui peut, sous certaines conditions,
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provenir de la croyance de I’employé a I’effet que son employeur a échoué a maintenir
adéquatement le contrat psychologique. Cette conception est reprise ultérieurement par ces

auteurs (Robinson & Morrison, 2000).

Pour Morrison et Robinson (1997), les deux conceptions de la rupture issues des
écrits ne sont pas distinctes. Elles constituent un processus, illustré a la figure 5, par lequel
il se produit d’abord une rupture du contrat psychologique qui, par un Pprocessus
d’interprétation de nature cognitive, va se transformer en 1’expérience émotionnelle qu’est
la violation. La rupture du contrat psychologique peut étre le résultat de deux conditions : le
fait de revenir sur quelque chose et I’incongruence. Le fait de revenir sur quelque chose est
influencé par divers facteurs, tels que 1’asymétrie de pouvoir, la fagon dont les agents
organisationnels voient le comportement des employés, ainsi que le type de relation
d’échange. De son coté, 1’incongruence est influencée par les schémas cognitifs divergents,
la complexité et I’ambiguité des obligations, ainsi qile par la communication. Ces deux
conditions peuvent condﬁire ala perccption qu’une promesse n’est pas rencontrée en créant
un écart entre la compréhension d’un employé sur ce qui a été promis et sa perception de ce
qu’il a regu. Cet écart est influencé par la projection et la vigilance. 1l sert de déclencheur a
un processus de comparaison dans lequel I’employé considére jusqu’a quel point chaque
partie a respecté ses promesses. Une rupture du contrat psychologique va étre pergue si
I’employé croit avoir fait sa contribution sans avoir regu la contrepartie promise. Cette
rupture conduira a la violation selon la signification attachée a cette derniére par I’employé.
Cette relation est modérée par un processus d’interprétation par lequel 1’employé tient
compte des résultats, du pourquoi et du comment de la rupture (attribution et justice), ainsi

que du contrat social qui gouverne sa relation avec son employeur.
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Figure 5 : Le développement de la rupture selon Morrison et Robinson (1997)
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Morrison et Robinson, 1997, p. 232.

1.2.2. Conséquences de la rupture du contrat psychologique

La rupture du contrat psychologique engendre diverses conséquences individuelles et
organisationnelles qui ont fait 1’objet de nombreux écrits. En nous inspirant de Rousseau
(1995), qui se basait elle-méme sur les travaux de Rusbult, Farrell, Rogers, et Mainous
(1988), nous avons synthétis¢ I’ensemble des conséquences de la rupture du contrat
psychologique sous forme d’une typologie. Cette typologie, illustrée a la figure 6, se base
sur deux dimensions, a savoir le caractére passif/actif de la réponse, ainsi que son aspect
destructif/constructif. Ces dimensions font ressortir quatre catégories de conséquences de la
rupture du contrat psychologique : la voix, la négligence, le silence/loyauté, et la sortie.
Selon Rousseau (1995), ces conséquences sont inﬂuencéesv a la fois par des prédispositions
personnelles et des facteurs situationnels. A cet effet, parmi les caractéristiques

personnelles se trouve notamment la sensibilité a 1’équité qui prédispose les individus a
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croire que la relation est importante et qu’elle peut étre sauvée. Elle conduirait a des
réponses de voix ou de loyauté/silence. Sans cette croyance, ce sont plutot des réponses de
sortic ou de destruction qui apparaitraient. Rousseau (1995) véhicule également I’idée
d’une influence de facteurs situationnels, tels que 1’apprentissage social, la présence de
modéles comportementaux et la culture organisationnelle, sur le type de réponses a la
rupture du contrat psychologique. Par exemple, une organisation de type bureaucratique, a
cause d’un style de gestion plus autocratique, serait susceptible de susciter davantage de

négligence et de silence, et moins de voix.

Figuré 6: Typologie des conséquences de la rupture du contrat psychologique

Aspect
Constructif Destructif
VOIX SORTIE
Actions adqptées par les _wctimes Mettre fin volontairement 3
pour remédier 2 la violation, umne relation d’ loi
Actif Devant une violation du contrat cemplot.
psychologique, elle met
I’emphase sur (a) réduire la perte
et (b) restaurer la confiance.
Caractére N ~ 3
LOYAUTE/SILENCE NEGLIGENCE/
Le silence est une forme de DESTRUCTION
non réponse. Refléte le fait .
Passif d’étre prét A endurer on A ;Iggl?gcznp;sive ou
ass .
::cf:goter;:l?s circonstances une destruction active.

Inspiré de Roussean, 1995, p. 135.

Le cadran négligence/destruction. représente les conséquences de la rupture du
contrat psychologique qui font appel 4 une négligence passive ou a une destruction éctive.
Les conséquences de la rupture faisant appel a de tels comportements ont été largement
examinées dans les écrits. En effet, se situent ici les écrits faisant état d’une diminution de

la performance en emploi, de la conscience sociale (Robinson, 1996), de la performance du -
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role (Lester & Kickul, 2001; Kickul, Lester, & Finkl, 2002; Johnson & O’Leary-Kelly,
2003), et d’une augmentation de la négligence des responsabilités du role (Turnley &
Feldman, 1998, 2000; Turnley, Bolino, Lester, & Bloodgood, 2003). Ce cadran réfere
également au courant des écrits observant une relation négative entre la rupture du contrat
psychologique et les comportements de citoyenneté organisationnelle (Turnley & Feldman,
2000; Lester & Kickul, 2001; Kickul & Lester, 2001; Pate, Martin, & McGoldrick, 2003).
Relativement a cette conséquence, certains auteurs font une distinction entre les
comportements de citoyenneté organisationnelle orientés vers 1’organisation et ceux
orientés vers les individus & I’intérieur des organisations. Kickul, Lester, et Finkl (2002) ont
observé une diminution des deux types de comportements de citoyenneté organisationnelle.
Turnley, Bolino, Lester, et Bloodgood (2003) ont observé une relation plus forte avec les
comportements de citoyenneté organisationnelle orientés vers 1’organisation. Il ressort
également des écrits une relation positive avec les comportements de recherche d’emploi
(Turnley & Feldman, 1998), et I’adoption de comportements déviants au travail (Kickul,
2001; Kickul, Neuman, Parker, & Finkl, 2001).

Le cadran sortie référe au fait de mettre fin de fagon volontaire 4 la relation d’emploi.
Cet ensemble de conséquences a lui aussi été largement examiné. Nombreuk sont les écrits
qui font état d’une relation négative entre la rupture du contrat psychologique et I’intention
de rester dans I’organisation (Robinson & Rousseau, 1994; Robinson, 1996; Tumley &
Feldman, 1998, 2000; Lester & Kickul, 2001; Kickul, Lester, & Finkl, 2002). Au niveau
organisationnel, certains auteurs ont observé une relation positive entre la rupture et le
roulement (Robinson & Rousseau, 1994), ainsi que 1’absentéisme (Johnsbn & O’Leary-
Kelly, 2003).

Le cadran loyauté/silence reflete le fait d’étre prét a endurer des circonstances
défavorables ou a les accepter. L’aspect loyauté de ce cadran a été largement étudié. Les
écrits rapportent une diminution de la confiance (Robinson & Rousseau, 1994; Singh,
1998), de la satisfaction d’emploi (Robinson & Rousseau, 1994; Lester & Kickul, 2001;
Kickul & Lester, 2001; Kickul, Lester, & Finkl, 2002; Pate, Martin, & McGoldrick, 2003;
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Johnson & O’Leary-Kelly, 2003; Sutton & Gnﬁin, 2004), de la loyauté (Turnley &
Feldman, 1998; Pate, Martin, & McGoldrick, 2003), de I’engagement organisationnel (Pate,
Martin, & McGoldrick, 2003; Johnson & O’Leary-Kelly, 2003), ainsi qu’une augmentation
du sentiment de trahison (Conway & Briner, 2002).

L’aspect silence a par contre été peu examiné dans les écrits. Jusqu’a maintenant, la
rupture du contrat psychologique a été observée comme ayant une relation positive avec la
dépression (Conway & Briner, 2002), I’affect négatif et 1’intérét personnel (Kickul, 2001;
Kickul & Lester, 2001). Récemment, est apparue dans les écrits une nouvelle conséquence
peu exploitée, mais pourtant tout aussi importante, le silence. La rupture du contrat
psychologique fait appel aux mécanismes d’expression et de communication a la portée des
employés, tel que le rapporte d’ailleurs Rousseau (1995). Ces mécanismes sont de plus en
plus importants avec ’évolution des milieux de travail. S’offrent alors deux options aux
employés, notamment celle de garder pour eux les idées, informations ou opinions qu’ils
peuvent avoir, et ainsi faire preuve de silence. La deuxiéme option pour les employés réside
dans le fait de manifester, d’exprimer leurs idées, informations ou opinions, soit faire
preuve de voix. Le silence et la voix comme conséquences de la rupture du contrat
psychologique sont peu étudiés a ce jour dans les écrits et sont suggérés par Rousseau
(1995). Iis se situent dans les troisime et quatriéme cadrans de la fypologie des
conséquences de la rﬁpture du contrat psychologique. De la méme faqom Rousseau (1989),

“sans I’avoir vérifié empiriquement, rapportait antérieurement que la rupture du contrat
psychologique implique des sentiments de trahison, de la détresse psychologique; de la
frustration et méme de la colére. Ces éléments rejoignent I’angle cognitif du cynisme qui
fait référence aux croyances en un manque d’intégrité des pratiques, des comportements et
des décisions dans I’organisation qui résultent en diverses émotions négatives dont la
colére, le mépris ou la détresse. L’importance du cynisme comme conséquence émergente
dans les écrits sur la rupture du contrat psychologique est d’ailleurs appuyée par des études
récentes, notamment celles de Pate, Martin, et Staines (2000), de Johnson et O’Leary-Kelly
(2003), ainsi que de Pugh, Skarlicki, et Passell (2003).
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Les écrits récents font donc ressortir I’importance de s’attarder 4 de nouvelles
conséquences de la rupture du contrat psychologique par I’employeur peu exploitées et déja
mentionnées, soit le cynisme, la voix et le silence. Le contexte changeant actuel entraine
une augmentation du cynisme chez les employés et une nécessité pour ces derniers de faire
connaitre leur point de vue, ce qui concerne la voix et le silence. Ces trois conséquences
sont plus difficiles a capter et elles sont déterminées par la culture organisationnelle (Farrell
& Rusbult, 1992; Withey & Cooper, 1989; Andersson & Bateman, 1997; LePine & Van
Dyne, 1998; Pate, Martin, & Staines, 2000; Wanous, Reichers, & Austin, 2000; Stamper &
Van Dyne, 2001). Nous les traiterons de fagon plus détaillée dans la prochaine section.

1.3. Attitudes et comportements individuels au travail suite 3 la

rupture du contrat psychologique : Cynisme, voix et silence

Trois conséquences de la rupture du contrat psychologique par I’employeur
retiennent particuliérement notre attention. Il s’agit du cynisme, de la voix et du silence. Vu
leur apparition récente dans les écrits, elles sont encore difficiles a capter. Donc, ces trois
conséquences seront examinées dans les prochaines sections a travers leur définition, leurs

dimensions ou leurs types.

1.3.1. Le cynisme

L’Ecole Cynique a fait son apparition en Gréce ancienne, pour certains au 5° siécle
av. J.-C. (Andersson, 1996; Dean, Brandes, & Dharwadkar, 1998), pour d’autres, au 4°
siecle av. J.-C. (Stanley, Meyer, & Topolnytsky, 2005). Pour les tenants de cette école,
I’unité de base de la vie humaine est 1’individu, et non I’organisation. Les institutions, telles
que la religion ou le gouvernement, ne sont donc ni naturelles, ni nécessaires, tout comme
les conventions humaines et les standards sociaux (Dean, Brandes, & Dharwadkar, 1998).
Pour certains, le cynisme semble davantage un mode de vie (Dean, Brandes, &
Dharwadkar, 1998), alors que pour d’autres il s’agit d’une philosophie axée sur la
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simplicité et appliquée de fagon critique aux excés de la société et a ses pouvoirs
(Andersson, 1996). Les anciens tenants de cette école aspiraient & des standards élevés
d’éthique et de moralité, attaquant ceux qui ne présentaient pas ces vertus. Aujourd’hui, ces
derniers voient peu de bénéfices a adhérer de fagon stricte a 1’éthique et a la moralité. Au
lieu de chercher a effectuer un changement social, ils expriment plutét I’apathie et la
résignation (Andersson, 1996). Depuis le milieu des années 1960, il s’est produit une
augmentation du cynisme des employés envers les organisations (Andersson, 1996;
Andersson & Bateman, 1997; Dean, Brandes & Dharwadkar, 1998). Ce concept n’a
toutefois fait son apparition que récemment dans la littérature en gestion (Wanous,
Reichers, & Austin, 2000). Nous I’aborderons par ses différentes conceptualisations, ses

composantes, et sa relation avec la rupture du contrat psychologique.

Le concept de cynisme a fait I’objet de différentes conceptualisations. 11 a notamment
été associé a un trait de personnalité, une émotion, une croyance et une attitude. Le cynisme
a été dirigé vers plusieurs cibles, telles que le travail, des efforts de changement, une
entreprise, un syndicat, la gestion, les autres individus, les institutions sociétales,
I’occupation, ainsi que les hauts gestionnaires (Andersson, 1996; Andersson & Bateman, -
1997; Dean, Brandes, & Dharwadkar, 1998; Pate, Martin, & Staines, 2000).

Les approches de personnalité voient le cynisme comme une perspective générale de
la nature humaine. Il s’agit de ce qu’on appelle le cynisme hostile. Cette conceptualisation
est basée sur I’échelle d’hostilit¢ de Cook et Medley (1954). Les individus cyniques
considérent que les autres sont égoistes et négligés, et se questionnent sur leurs motivations.
Ces individus croient que les autres, dans leurs relations, restent sur leurs gardes et ne sont
pas dignes de confiance. Le concept de cynisme inclut ici la méfiance envers les autres,
mais pas d’expression ouverte d’agression. Les premiéres recherches sur ce concept

I’abordaient dans cette perspective, qui se rapproche du courant machiavélique.
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Vers la fin des années 1990, il a été question du cynisme dont 1’emphase se trouve
sur la société/l’institution. Les tenants de ce type de cynisme ’attribuent a différentes
choses : les fortunes fluctuantes des milieux sociaux et politiques d’ Amérique du milieu du
siécle dernier, I’exploitation des travailleurs durant I’industrialisation, ainsi que la promesse
manquée des organisations modernes d’améliorer la vie au travail. Le cynisme désigne
aldrs la désillusion envers la société, soi, les institutions et les autres. Contrairement au
cynismé hostile, ce type de cynisme peut étre géré, et il existe des fagons de créer des
cultures organisationnelles pour le contrer (Dean, Brandes, & Dharwadkar, 1998; Stanley,
Meyer, & Topolnytsky, 2005).

Les recherches plus récentes se caractérisent par d’autres conceptualisations du
cynisme. Il est ainsi question d’une attitude générale et spécifique, non associée a un trait
de personnalité, caractérisée par la frustration et la désillusion, ainsi que par des sentiments
négatifs dirigés vers une personne, un groupe, une idéologie, une convention sociale ou une
institution (Andersson, 1996; Andersson & Bateman, 1997; Pugh, Skarlicki, & Passell,
2003). De fagon plus spécifique, il est fait mention du cynisme orienté vers le changement,
qui référe 4 une attitude considérant le changement comme futile et présentant des
attributions négatives envers les facilitateurs du changement. Le cynisme est aussi
considéré comme une croyance qu’il est impossible de résoudre les problémes au travail en
raison de facteurs hors du contrdle de I’individu (Reichers, Wanous, & Austin, 1997; Dean,
Brandes, & Dharwadkar, 1998; Wanous, Reichers, & Austin, 2000; Stanley, Meyer, &
Topolnytsky, 2005). '

D’autres écrits parlent du cynisme occupationnel,' dont ’origine se situe dans les
¢études de Niederhoffer (1967) sur le développement du cynisme policier issu de I’anomie
présente dans la structure sociale de ce type de travail. Cette anomie résulte de I’interaction
entre les ambiguités de rdles et les pressions conflictuelles relatives a la
professionnalisation du travail policier. Le cynisme des policiers serait dirigé vers deux

cibles : I’organisation (cynisme organisationnel), et le service des individus et de la loi
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(cynisme de travail) (Andersson, 1996; Andersson & Bateman, 1997; Dean, Brandes, &
Dharwadkar, 1998; Stanley, Meyer, & Topolnytsky, 2005).

Les écrits mentionnent également le cynisme d’employé selon lequel les employés
cyniques présentent des sentiments négatifs, tels que le mépris et la frustration, dirigés vers
trois cibles pﬁncipales identifiées par Anderson (1996), et Anderson et Bateman (1997)
comme étant I’organisation, les dirigeants, ainsi que d’autres éléments liés au milieu du
travail. Le cynisme est vu alors comme un résultat des ruptures du contrat psychologique et
se situe dans le contexte des attitudes au travail (Andersson, 1996; Andersson & Bateman,
1997; Dean, Brandes, & Dharwadkar, 1998).

Malgré les divers angles sous 1esquels le cynisme peut étre abordé, c’est celui du
cynisme organisationnel qui est le plus intégratif. Selon Andersson (1996), Dean, Brandes,
et Dharwadkar (1998), ainsi que Pate, Martin, et Staines (2000), il s’agit d’une attitude
négative pouvant étre spécifique ou plus générale, ayant des composantes cognitives,
affectives et comportementales. Cette définition est reprise récemment par Stanley, Meyer,
et Topolnytsky (2005).

La composante cognitive référe i certaines croyances dont celle du mﬁnque
d’intégrité de ’organisation. Selon cette croyance, les pratiques de I’organisation ne
répondent pas a ceftains principes sacrifiés au profit de I’opportunité, notamment la justice,
I’honnéteté, et la sincérité. Les comportements non scrupuleux constituent la norme
organisationnelle. Une autre croyance a trait au fait que les choix de la direction de
I’organisation sont basés sur I’intérét personnel, ainsi qu’au fait que les individus sont
inconsistants dans leur comportement et non fiables. Les cyniques croient donc aux motifs
cachés dans I’action. Ils s’attendent & étre dégus et refusent de faire face au rationnel
officiel des décisions organisétionnelles. La composante affective, ou I’affect, fait référence
au fait que les individus cyniques présentent un ensemble d’émotions négatives en lien avec

leurs croyances. Parmi ces émotions se trouvent le mépris, la colére envers I’organisation,
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la détresse, le dégoiit, et 1a honte. De son coté, la composante comportementale a trait 4 la
tendance 3 adopter un comportement négatif, souvent désobligeant. Le comportement le
plus fréquent est I’expression de fortes critiques envers 1’organisation qui peuvent prendre
différentes formes, telles que des énoncées explicites a propos de son manque d’honnéteté
et de sincérité. Les employés peuvent aussi avoir recours a I’humour, spécialeinent le
sarcasme et peuvent faire des prédictions pessimistes a propos de 1’avenir de 1’organisation,
ou présenter certains comportements non verbaux (Dean, Brandes, & Dharwadkar, 1998).

Cette derni¢re conceptualisation plus englobante, ainsi que ce qui a été exposé
- jusqu’a maintenant, suggérent que le cynisme est un construit multidimensionnel. Cette
multidimensionnalité n’a cependant pas été montrée. En fait, tel que le précisent Stanley,
- Meyer, et Topolnytsky (2005), il n’y pas d’argument théorique pour inclure dans le concept
du cynisme diverses composantes, puisque plusieurs répertoriées jusqu’a maintenant sont
plutot des construits distincts. Ces auteurs recommandent donc de se concentrer sur une
définition plus étroite du concept, ou un type de cynisme. Une avenue suggérée par ces
auteurs, explorée empiriquement par Johnson et O’Leary-Kelly (2003), et adoptée dans la
présente étude, est celle du cynisme cognitif défini comme une incrédulité par rapport aux
motifs implicites ou officiels de la décision ou de 1’action d’un autre individu. L’angle sous
lequel le cynisme est abordé dans la présente étude est donc celui associé au contrat
psychologique. Dans cette optique, il se distingue des autres formes de cynisme, dont celles
faisant état d’une dimension de I’épuisement professionnel (Maslach & Leiter, 2008) et du
négativisme (Andersson, 1996).

Dans I’angle cognitif du cynisme, les écrits font ressortir que la rupture du contrat
psychologique est un déterminant du cynisme. Andersson (1996) rappbrte que parmi les
déterminants du cynisme se trouvent les attentes non rencontrées, dont la rupture du contrat
psychologique est une forme. Pate, Martin, et Staines (2000) ont développé un modéele des
liens entre la rupture du contrat psychologique, la confiance, le cynisme et le changement
organisationnel. Ces auteurs ont observé que la rupture du contrat psychologique entraine

une augmentation du cynisme. Pugh, Skarlicki, et Passell (2003), quant a eux, ont observé
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empiriquement que la rupture du contrat psychologique par un employeur prédit le cynisme

envers un employeur subséquent.

1.3.2. La voix

L’origine du concept de voix, qui rappelons-le est une traduction frangaise de
«voicey», se situe dans les travaux de Hirschman (1970) effectués dans le secteur du
transport ferroviaire au Nigéria, et qui résultent en son modéle d exit/voice/loyalty. Par son
modéele, Hirschman (1970) explique les réponses d’insatisfaction des consommateurs a une
détérioration de la qualité des produits et services offerts par une organisation qui connait
une diminution de sa performance. Il suggére trois réponses i cette insatisfaction. La sortie
correspond a la séparation volontaire de I’emploi ou au roulement. 11 s’agit de la réponse
économique. La voix peut se définir comme n’importe quelle tentative pour changer un état
négatif plutdt que de fuir, que ce soit par une requéte individuelle ou collective directement
au gestionnaire en charge, par un appel a une autorité supérieure dans I’intention de forcer
un changement de gestion, ou par divers types d’actions et de protestations, incluant celles
pour mobiliser I’opinion publique. Il s’agit de la réponse politique. La loyauté a trait au fait
que certains individus restent dans I’organisation pour une certaine période avant de réagir
au probléme, s’ils le font. Ces individus souffrent en silence, confiants que les choses vont
bientdt s’améliorer (Hirschman, 1970; Farrell, 1983; Withey & Cooper, 1989; Boroff &
Lewin, 1997). Les recherches ont répondu a ce modéle en proposant que la voix est
également une réponse a I’insatisfaction ressentie par rapport a différents aspects du travail
et ont évolué vers la typologie de Rusbult, Farrell, Rogers, et Mainous (1988). Depuis les
travaux de Hirschman (1970), et la typologie de Rusbult, Farrell, Rogers, et Mainous
(1988), le concept de voix a été examiné A travers différentes perspectives et a intéressé
plusieurs disciplines. La derniére décennie est marquée par un intérét croissant pour cette
notion, autant chez ceux qui cherchent des niveaux supérieurs de performance
organisationnelle, que chez ceux qui veulent de meilleurs systémes de représentation des

employés (Van Dyne, Ang, & Botero, 2003; Dundon, Wilkinson, Marchington, & Ackers,
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2004). Nous nous attarderons aux perspectives émergentes des écrits sur la voix, 3 ses

types, ainsi qu’a sa relation avec la rupture du contrat psychologique.

Dans les écrits, le concept de voix a été 1’objet de deux perspectives. Il a été examiné
COmme un processus organiszitionnel, ou encore comme un comportement individuel a
I’égard de I’organisation. La voix examinée comme un processus organisationnel désigne
les procédures formelles prévues dans les organisations pour fafloriser I’expression des
employés et ce, autant dans les milieux syndiqués, que dans les milieux non syndiqués,
notamment les procédures de réglements de griefs et les mécanismes implantés pour régler
les conflits. Cette perspective sert de cadre explicatif a la plupart des écrits sur la voix. Se
trouvent ici Freeman et Medoff (1984) pour qui les syndicats sont les meilleurs agents pour
favoriser la voix. Une partie de la littérature américaine en gestion des ressources humaines
a élargi la notion de voix A une variété de canaux et non seulement aux syndicats. Pour
McCabe et Lewin (1992), la voix est constituée de deux éléments : I’expression de plaintes
ou de conflits par les employés aupres des gestionnaires, et la participation des employés au
processus de prise de décisions. Lewin et Mitchell (1992) font la distinction entre la voix
mandatée (co-détermination et législation) et la voix volontaire (négociation collective et
procédures de réglement de griefs). Millward, Bryson, et Forth (2000) voient la voix a
travers trois canaux : ’adhésion A un syndicat, la reconnaissance et la représentation; des
mécanismes indirects ou représentatifs de participation comme la consultation conjointe; et

P’implication directe des employés.

Plus récemment, Wilkinson, Dundon, Marchington, et Ackers (2004) ont présenté
cing fagons de concevoir la voix. Selon ces auteurs, la voix constitue une opportunité pour
les employés et les gestionnaires d’échanger leurs visions sur diverses questions,
généralement sur une base individuelle, mais également a travers un processus de
consultation collective. La voix est aussi une opportunité pour les employés de fournir une
rétroaction sur des sujets spécifiques, pas tellement sous forme de dialogue, mais plut6t
comme une fagon de fournir des idées pour améliorer la performance de 1’organisation.

Dans une optique de représentation collective, il s’agit d’une opportunité pour les
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représentants des employés — syndiqués ou non — de communiquer les visions des employés

aux gestionnaires a travers le partenariat ou la négociation collective.

Dundon, Wilkinson, Marchington, et Ackers (2004) ont également mis 4 jour quatre
types de voix sur la base de deux dimensions illustrées a la figure 7. La voix est une
articulation de !'insatisfaction individuelle, dont le but est alors de régler un probléme ou
une question spécifique avec la direction de I’organisation par une procédure de réglement
de griefs ou un programme dédi¢ a favoriser ’expression. La voix est également
I’expression de ['organisation collective et foumnit ainsi une source de pouvoir
contrebalangant celui de la direction de I’organisation, par la syndicalisation et la
négociation collective. La voix est aussi considérée comme une contribution a la prise de
décisions organisationnelles et vise alors I’amélioration de ’organisation du travail et de
I’efficience, par des cercles de qualité et le travail en équipe. Finalement, 1a voix est une
forme de mutualité a travers le partenariat qui fournit une viabilité 3 long terme &

I’organisation et A ses employés.
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Figure 7:Typologie de la voix selon Wilkinson, Dundon, Marchington, et Ackers (2004)

Agenda partagé
Implication des employés (i.e. Ententes de partenariat
résolution de problémes vers le
haut)
Implication Implication
directe indirecte
Processus de réglement de Négociation collective
griefs traditionnelle
Agenda contesté

Traduit de Wilkinson, Dundon, Marchington, et Ackers, 2004, p. 300.

Dans les écrits, la tendance plus récente consiste & examiner la voix comme un
comportement individuel & 1’égard de 1’organisation. C’est alors la conceptualisation de
Hirschman (1970), a laquelle adhérent plusieurs auteurs, qui s’impose. La voix y est définie
comme n’importe quelle tentative d’un employé pour changer plutét que de fuir une
situation négative, impliquant de s’adresser a une autorité supérieure, & ’intérieur ou a
I’extérieur de la hiérarchie organisationnelle, ainsi que toute autre action ou protestation
(Hirschman, 1970; Farrell, 1983; LePine & Van Dyne, 2001; Batt, Colvin, & Keefe, 2002).

Toujours dans 1’optique de la conceptualisation de Hirschman (1970), Van Dyne,
Ang, et Botero (2003) se sont attardés a distinguer différents types de voix qui s’imposent
aujourd’hui dans les écrits. Ces auteurs distinguent deux types de voix néfastes pour
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I’organisation, soit la voix d’acquiescement et la voix défensive, ainsi qu’un type de voix
bénéfique pour I’organisation, soit la voix prosociale. La voix d ’aéquiescement est la
tendance a se soumettre aux opinions prépondérantes en croyant ne pas étre en mesure de
changer les choses. La voix défensive représente la tendance a s’exprimer sur le travail sans
faire valoir ses vraies opinions par peur. Finalement, la voix prosociale correspond a la

tendance a s’exprimer sur le travail dans une optique de contribution productive.

Jusqu’a aujourd’hui, la voix n’a pas ét€ ’objet d’études empiriques en lien avec la
rupture du contrat psychologique. Soulignons toutefois que Hirschman (1970), ainsi que
Rusbult, Farrel, Rogers, et Mainous (1988) 1’ont 6bservé comme ¢tant une conséquence des
employés a leur insatisfaction d’emploi. A partir de ces écrits, Rousseau (1995) suggére,
dans une perspective de comportement individuel, que la voix est une conséquence de la
rupture du contrat psychologique qui fait appel aux mécanismes d’expression a la portée

des employés.

1.3.3. Le silence

Dans les organisations, les individus doivent souvent prendre des décisions a pfopos
du fait de partager ou non leurs idées, opinions et intéréts. Dans plusieurs cas, les individus
choisissent la réponse sécuritaire du silence, gardant pour eux des contributions qui
pourraient avoir une valeur pour les autres, ou des pensées qu’ils voudraient exprimer.
Méme si P’idée de ce concept remonte 3 plus de vingt ans, le silence a fait 1’objet de peu
d’exploration systématique et représente un sujet de recherche encore récent (Morrison &
Milliken, 2000; Pinder & Harlos, 2001; Van Dyne, Ang, & Botero, 2003). Il faut cependant
préciser qu’il ne s’agit pas d’une absence de voix (Pinder & Harlos, 2001; Van Dyne, Ang,
& Botero, 2003). Nous développerons donc ses perspectives, ses types et sa relation avec la
rupture du contrat psychologique.

Emergent des écrits deux perspectives sur le concept de silence : un phénoméne

collectif ou un comportement individuel a I’égard de 1’organisation. Le silence comme un
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~ phénomene collectif correspond a la vision de Morrison et Milliken (2000) qui définissent
le silence comme le choix collectif des employés de cacher leurs opinions et leurs
inquiétudes a propos de problémes organisationnels. Cette définition est reprise par d’autres
auteurs, notamment Vakola et Bouradas (2005), ainsi que Van Dyne, Ang, et Botero
(2003).

La perspective du silence comme un comportement individuel s’impose de plus en
plus dans les écrits et est véhiculée par Pinder et Harlos (2001), qui définissent le silence
comme le fait, pour I’employé, de cacher aux individus qui semblent en mesure de changer
la situation, la véritable expression des évaluations comportementales, cognitives et/ou

affectives des circonstances organisationnelles.

Dans une perspective de comportement individuel, les écrits en gestion font ressortir
deux types de silence qui sont néfastes pour I’organisation : le silence d’acquiescement et
I’attitude silencieuse. Le silence d’acquiescement est une tendance a ne pas s’exprimer sur
le travail par désengagement et résignation, sans vouloir faire des efforts pour changer la
situation. L attitude silencieuse est considérée comme la tendance 3 omettre de s’exprimer
sur le travail pour se protéger des menaces externes (Van Dyne, Ang, & Botero, 2003). Ces
types de silence sont repris par Pinder et Harlos (2001), qui les représentent 4 la figure 8 a
I’aide de dimensions, ainsi que par Van Dyne, Ang, et Botero (2003). Au silence
d’acquiescement et & I’attitude silencieuse, Van Dyne, Ang, et Botero (2003) ajoutent un
troisiéme type de silence bénéfique pour I’organisation, soit le silence prosocial, qui
représente une tendance intentionnelle 3 ne pas s’exprimer sur le travail par sougi d’aider

ou de protéger les autres.
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Figure 8: Dimensions du silence selon Pinder et Harlos (2001)

Attitude silencieuse Acquiescement
Caractére volontaire Relativement volontaire Relativement involontaire
Conscience Conscient Moins conscient
Acceptation Faible ‘ Modérée A élevée
Niveau de stress Modéré a élevé Faible 3 modéré
Conscience des alternatives Relativement élevée Relativement faible
Propension a la voix Relativement élevée Relativement faible
Propension 2 quitter Relativement élevée Relativement faible
Emotions dominantes Peur, colére, désespoir, cynisme, | Résignation

‘ dépression ‘

Traduit et adapté de Pinder et Harlos, 2001, p. 350.

Tout comme la voix, le silence n’a pas encore fait 1’objet d’études empiricjues en lien
avec la rupture du contrat psychologique. Rousseau (1995) suggére pourtant cette relation
en disant que la rupture du contrat psychologique incite les employés a avoir recours a des

mécanismes d’expression, dont fait partie le silence.

1.4. Influence de facteurs contextuels dans la dynamique de la
rupture du contrat psychologique : Culture organisationnelle et

congruence personne-organisation

La théorie du contrat psychologique s’est taillée une place de choix en relations
industrielles pour définir la dynamique de la relation d’emploi. Au cceur de cette théorie se
trouvent la rupture du contrat psychologique et les conséquences qui en découlent. Jusqu’a
aujourd’hui, cette théorie a mis davantage I’accent sur I’influence des facteurs individuels

dans la dynamique de la rupture du contrat psychologique, comme par exemple le
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carriérisme (Robinson & Rousseau, 1994), I’insatisfaction d’emploi (Turnley & Feldman,
2000), et la sensibilité a I’équité (Kickul & Lester, 2001). Or, la recension des écrits fait
également ressortir I'importance de facteurs contextuels dans la relation d’emploi,
notamment la culture organisationnelle, qui détermine la fagon dont les individus sont liés a
I’organisation et qui est a la base des attentes qui forment le contrat psychologique
(O’Reilly, Chatman, & Caldwell, 1991; Zeffane, 1994). Des recherches suggérent d’ailleurs
que la culture organisationnelle a une influence sur la forme du contrat psychologique, sur
le partage de ses conceptions et sur la perception de sa rupture et de ses conséquences
(Rousseau, 1995; Thomas, Au, & Ravlin, 2003). Les recherches contemporaines ont
pourtant négligé 1’effet de la culture organisationnelle dans la relation d’emploi, malgré le
fait que la culture organisationnelle était abordée dans les premiers écrits sur le contrat
psychologique, notamment ceux d’Argyris‘ (1960). Nous développerons donc, dans les
prochaines sections, la culture organisationnelle et la congruence personne-organisation qui
lui est implicite, ainsi que son importance dans le cadre de la définition des nouvelles
relations d’emploi et de la perception des conditions de rupture du contrat psychologique et -

de leurs conséquences.

1.4.1. Culture organisationnelle

Depuis les premiéres conceptions qui remontent aux années 1950, la culture
organisationnelle a fait I’objet de plusieurs écrits, qui divergent dans la définition adoptée et
~ les types et ce, en partie en raison des éléments qui la caractérisent, notamment le fait
qu’elle est élusive, complexe et paradoxale, dynamique, abstraite, associée au concept de
partage, construite socialement, stable, elle englobe 1’ensemble du fonctionnement de
I’organisation, est déterminée historiquement et est différente du concept de climat
organisationnel (Deal & Kennedy, 1982; Ouchi, 1982; Wallach, 1983; Arogyaswamy &
Byles, 1987; O’Reilly, 1989; Boxx, Odom, & Dunn, 1991; Kotter & Heskett, 1993;
Marcoulides & Heck, 1993; O’Reilly & Chatman, 1996; Detert, Schroeder, & Mauriel,
2000; Savoie & Brunet, 2000; Hoogervorst, Van Den Flier, & Koopman, 2004; Schein,
2004; Van Den Berg & Wilderom, 2004). Nous développerons donc sa définition, ses
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types, les sous-cultures et son influence dans la relation entre la rupture du contrat

psychologique et ses conséquences.

1.4.1.1. Définition de la culture organisationnelle

La fagon de concevoir et d’appréhender le concept de culture organisationnelle ne se
résume pas a une perspective unique. Les écrits font état de deux courants de pensée, soit le

courant symbolique et le courant fonctionnaliste (Savoie & Brunet, 2000).

1.4.1.1.1. Courant symbolique

Selon les tenants du courant symbolique, la culture organisationnelle est un systéme
d’idées formé des visions du monde et des produits symboliques des porteurs de culture.
Elle n’est pas un patron de comportements concrets (coutumes, usages, traditions,
habitudes), mais plutét un ensemble de mécanismes de controle du comportement (plans,
recettes, régles, directives). En fait, selon ce courant de pensées, 1’organisation est une
culture (Savoie & Brunet, 2000). Parmi les tenants de ce courant de pensée, se trouve Deal
(1986) qui considére que la culture organisationnelle est I’invention humaine qui crée une

solidarité et une signification, et qﬁj inspire I’engagement et la productivité.

1.4.1.1.2. Courant fonctionnaliste

Selon les tenants du courant fonctionnaliste, la culture organisationnelle existe dans
les organisations a travers ses manifestations et ses artéfacts qui expriment les valeurs et les
croyances partagées et sur lesquels les dirigeants de l’organisétion ont une certaine emprise.
En fait, I’organisation a une culture. Ce courant de pensée compte parmi ses tenants la
plupart des auteurs américains et plusieurs auteurs européens des derni¢res années (Savoie
& Brunet, 2000).
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Peters et Waterman (1982), et Deal et Kennedy (1982) voient la culture
organisationnelle comme étant constituée de valeurs pértagées. Sathe (1983), et Wallach
(1983), quant a eux, parlent d’une compréhension partagée respectant les croyances et les
valeurs. Schein (1984) va un peu plus loin que les auteurs précédents. Il parle du niveau le
plus profond de suppositions et de croyances de base partagées par les membres d’une
organisation, qui se manifestent de fagon inconsciente, et qui définissent la vision qu’une
organisation posséde d’elle-méme et de son environnement d’une maniére admise. A ces
éléments de valeurs, de croyances et de partage, Arogyaswamy et Byles (1987) ajoutent
I’idée de transmission, reprise par Thomas, Au, et Ravlin (2003). Marcoulides et Heck
(1983) introduisent la notion de production de normes comportementales, véhiculée
également par Uttal (1983) et Deshpande et Webster (1989). Plus récemment, le concept de
culture organisationnelle a été défini comme un systtme de valeurs partagées qui
définissent ce qui est important, et de normes qui définissent les attitudes et les
comportements appropriés (O’Reilly & Chatman, 1996; Detert, Schroeder, & Mauriel,
2000), ou encore de la structure profonde des organisations qui prend racine dans les

valeurs, les croyances et les postulats de leurs membres (Carmeli, 2005).

Ouchi’(1982), ainsi que Van Den Berg et Wilderom (2004) se concentrent davantage
sur les manifestations externes de la culture organiSationnelle. Selon Ouchi (1982) la
culture organisationnelle est un ensemble de symboles, de cérémonies et de mythes qui
permettent de transmettre aux employés les valeurs et les convictions intrinséques de
I’organisation. Van Den Berg et Wilderom (2004), de leur c6té, véhiculent I’idée de
perceptions communes des pratiques de travail dans les unités constitutives de

I’organisation.

Certains éléments communs ressortent des diverses définitions, notamment les
notions de valeurs, de croyances, de partage, de transmission et de comportements. Schein
(1984, 2004), dont les écrits ont marqué un point tournant dans 1’étude du concept de
culture organisationnelle, offre une définition synthétique qui introduit I’idée du rdle de la

culture organisationnelle comme antécédent dans la formation des attentes individuelles et
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des comportements au travail. Schein (1984, 2004) parle ainsi de la culture
organisationnelle comme étant un modeéle de postulats de base partagé et appris par un
groupe a mesure qu’il résout les problémes d’adaptation externe et d’intégration interne,
qui a assez bien fonctionné pour étre considéré comme valide et enseigné aux nouveaux
membres comme étant la bonne fagon de percevoir, de penser et de se sentir par rapport a

ces problémes.

1.4.1.2. Types de cultures organisationnelles

Plusieurs auteurs ont proposé des types de cultures organisationnelles. Certains,
comme Cameron et Freeman (1991), présentent des types de cultures organisationnelles
sous forme d’une typologie, alors que d’autres, comme Schein (1996), s’attardent a des
types distincts de cultures organisationnelles. Les types de cultures organisationnelles
développés par les divers auteurs peuvent étre regroupés, en s’inspirant de Schein (2004),
en quatre ensembles, soit les types de cultures organisationnelles basés sur le cénﬁﬁle, les
types de cultures organisationnelles basés sur les priorités organisationnelles, les types de
cultures organisationnelles basés sur 1’apprentissage, et les types de cultures

organisationnelles selon les professions. 1ls feront donc 1I’objet des prochaines sections.

/

1.4.1.2.1. Types de cultures organisationnelles basés sur le contréle

Etzioni (1975) se base sur la fagon dont l’organisation contrdle les employés pour
proposer trois types de cultures organisationnelles. Il mentionne 1I’organisation coercitive
dans laquelle I’individu est restreint par des raisons économiques et physiques. L’individu
obéit aux régles imposées par 1’autorité puisque dans ce type de culture organisationnelle,
les régles sont le principal moyen de contrdle des employés. C’est donc par la contrainte
que les gestionnaires s’assurent de Patteinte des objectifs. Ce type de culture
organisationnelle entraine 1’aliénation des employés. Etzioni (1975) mentionne aussi

l’organisation utilitaire dans laquelle prédomine la régle exprimée par Schein (2004) en ces
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termes : «/...] a fair day’s work for a fair day’s p&y [...]»*. Dans ce type de culture
organisationnelle, la rémunération constitue le principal moyen de contrdle des employés ce
qui les améne a calculer leur implication. Etzioni (1975) fait également allusion a
I’ organisation normative dans laquelle I’individu est engagé et offre une contribution. Dans
ce type de culture organisationnelle, les buts organisationnels et individuels se rejoignent.
Les résultats constituent le principal moyen de contrdle des employés qui acceptent les

directives comme étant 1égitimes.

1.4.1.2.2. Types de cultures organisationnelles basés sur les priorités organisationnelles

D’autres auteurs s’attardent aux types de cultures organisationnelles sur la base des
priorités organisationnelles, notamment 1’intérét prédominant pour les individus ou pour les
tiches. Burns et Stalker (1966) sont des précurseurs en présentant deux types de cultures
organisationnelles sous forme d’un systéme polarisé. Ils mentionnent ainsi une culture
organisationnelle mécaniste qui est appropriée dans un environnement stable. Elle se
caractérise notamment par la division du travail en des tiches spécialisées, des procédures
formelles, une structure hiérarchique clairement définie, une communication verticale, un
contrle des comportements des employés par leurs superviseurs, et une emphase sur la
loyauté et I’obéissance des employés aux supérieurs hiérarchiques. La culture
organisationnelle organique caractérise plut6t un environnement changeant. Burns et
Stalker (1966) font alors allusion notamment & des tiches de travail réalistes et en
redéfinition constante, & un partage des responsabilités, 3 une structure de contrdle et de
communication en réseau et létérale, a un accent sur I’engagement des employés envers la

tiche, ainsi qu’a une prise de décisions par consensus.

Blake et Mouton (1980) présentent cinq types de cultures organisationnelles en se
basant sur deux dimensions, soit ’orientation vers les tiches et 1’orientation vers les

relations. Leur typologie est représentée par Dolan, Gosselin, Carri¢re, et Lamoureux

2 SCHEIN, E.H. (2004). Organizational culture and leadership. San Francisco : Jossey-Bass, p. 191.
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(2007) a la figure 9. Une organisation autocratique est centrée principalement sur la tache.
Tous les moyens sont pris pour que les employés atteignent les objectifs organisationnels,
sans considérer leurs besoins, attitudes et sentiments. A I’inverse, une organisation
paterhaliste se concentre principalement sur le maintien de relations saines et satisfaisantes
avec les employés. L organisation anémique se caractérise par un intérét minimal pour les
employés et pour la tiche. Dans le méme ordre d’idées, [ ‘organisation intermédiaire adopte
une attitude de statu quo ou de compromis au niveau des deux dimensions, soit 1’intérét
pour les relations et I’intérét pour la tache. Finalement, /'organisation démocratique a un
intérét maximal pour les deux dimensions et favorise la gestion par objectifs (Blake &

Mouton, 1980).

Figure 1: Typologie des types de cultures organisationnelles selon Blake et Mouton (1980)

Elevé 9
‘ Organisation Organisation
8 N \ .
paternaliste démocratique
2 7 (1-9) 9-9)
N
3 6 .-
= Organisation
2 5 intermédiaire
5 (5-5)
a“ 0 - - .
3 4 Organisation Organisation
2 anémique autocratique
= 3 (1-1) (9-1)
2
Faible 1

1 2 3 4 5 6 7 8 9
Faible Elevé

Intérét pour la production

Adapté de Dolan, Gosselin, & Carriére, 2007, p. 237.
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Ouchi (1982) s’intéresse a la culture de type Z inspirée des entreprises japonaises,
qu’il compare a ce qu’il appelle la culture de type A ou la bureaucratie. La culture de type Z
se caractérise par I’emploi a long terme, une emphase sur les relations humaines qui se
définissent principalement par la confiance, I’intimité, 1’égalitarisme et une fidélité des
employés. Dans ce type de culture organisationnelle, I’évaluation et les promotions sont
lentes et 4 Dlinterne, les carriéres sont non spécialisées et la prise de décisions est
participative. A I’opposé, la culture de fype 4 se caractérise par des postes et des conditions
de travail spécialisés, des entreprises rigides, contractuelles et distantes par rapport aux
employés. La hiérarchie domine, la sécurité d’emploi n’est pas généralisée et les carriéres

sont spécialisées.

Wallach (1983), de son cdté, met a jour trois types de cultures rencontrées dans les
organisations. La culture bureaucratique se caractérise par une structure organisationnelle
hiérarchique et compartimentée, une ligne claire de responsabilité et d’autorité, ainsi que
par ’organisation systématique du travail. Ce type de culture organisationnelle se base sur
des principes de contrdle et de pouvoir. La culture novatrice, quant a elle, se base sur la
créativité, le défi, le risque, la stimulation et sur un aspect dynamique. Finalement, la
culture de soutien représente un environnement ouvert, harmonieux et familial. Elle se base

sur la confiance, la sécurité, 1’équité, I’entraide, la sociabilité et s’oriente vers les relations.

C’est par une typologie que Cameron et Freeman (1991) présentent quatre types de
cultures organisationnelles sur la base de deux dimensions : I’orientation, soit interne ou
externe, ainsi que le caractére organique ou mécaniste des processus. Leur typologie est

illustrée par Lund (2003) a la figure 10.
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Figure 10: Typologie des types de cultures organisationnelles de Cameron et Freeman
(1991)

Processus organiques (flexibilité, spontanéité)

TYPE : Clan

ATTRIBUTS DOMINANTS : Cohésion, participation,
travail d’équipe, sens de la famille

STYLE DE LEADERSHIP : facilitateur, figure
parentale

LIAISON : Loyauté, tradition, cohésion

i elle

EMPHASE STRATEGIQUE : Développement des
RH, engagement, morale.

TYPE : Adhocratie

ATTRIBUTS DOMINANTS :
Entrepreneuriat, créativité, adaptabilité.
STYLE DE LEADERSHIP : Entrepreneur,
innovateur, preneur de risque

LIAISON : Entreprencuriat, flexibilité, risque
EMPHASE STRATEGIQUE : Innovation,
croissance, nouvelles ressources

Maintien interne (activités Positionnement externe
réguliéres, intégration) (compétition, différentiation)
TYPE : Hiérarchie . TYPE : Marché
ATTRIBUTS DOMINANTS : Ordre, régles et ATTRIBUTS DOMINANTS :

STYLE DE LEADERSHIP : Coordinateur,
imini
LIAISON : Régles, politiques et procédures

Compétitivité, atteinte des buts
STYLE DE LEADERSHIP : Décisif,
orienté vers |’accomplissement
LIAISON : Orientation vers les buts,

EMPHASE STRATEGIQUE : Stabilits, production, compétition
prédictibilité, opérations en douceur. EMPHASE STRATEGIQUE : Avantage
compétitif et supériorité du marché

Processus mécanistes (contrdle, ordre, stabi]ité)

Traduit de Lund, 2003, p. 221.

Cameron et Freeman (1991) ont observé empiriquement que la culture de type clan
domine les organisations, suivi dans Pordre des cultures de type hiérarchie, adhocratie et de
marché. Plus récemment, Lund (2003) rapporte plutét que la culture de type marché
domine les organisations, suivi dans 1’ordre des cultures de type clan, adhocratie et

hiérarchie.
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1.4.1.2.3. Types de cultures organisationnelles basés sur l’apprentissage

Les types de cultures organisationnelles présentées jusqu’a maintenant ont des points
communs. Elles considérent le degré de contrdle exercé sur les employés, mettent
I’emphase sur 1’aspect relationnel, et portent attention & la structure organisationnelle.
Récemment, le concept de culture organisationnelle, en réponse aux divers changements
qui ont marqué le monde du travail, a vu apparaitre un nouveau point de vue. Pour assurer
leur survie, les organisations devront désormais apprendre perpétuellement, devenir ce
quon appelle des organisations apprenantes, et ainsi établir une culfure qui prone

I’apprentissage et le questionnement.

C’est Yang, Watkins, et Marsick (2004), en se basant sur leurs travaux antérieurs, qui
définissent I’organisation apprenante d’un point de vue de culture organisationnelle. Leur
approche s’impose, puisqu’elle est la séule a inclure la plupart des aires de ce concept
(Ortenblad, 2002). Leur approche met ’emphase sur trois composantes, a savoir (1) un
apprentissage continu au niveau des systémes (2) qui est créé pour générer et gérer des
connaissances (3) qui conduisent 4 une amélioration de la performance organisationnelle et
ultimement & sa valeur, mesurée a la fois par des aspects financiers et un capital
intellectuel. Yang, Watkins, et Marsick (2004), toujours en se basant sur leurs travaux
antérieurs, intégrent donc & la fois les individus et la structure de ’organisation, et

proposent sept caractéristiques d’une culture apprenante présentées a la figure 11.



Figure 11: Caractéristiques de l'organisation apprenante selon Watkins et Marsick (1993,

1996)

Caractéristiques Définition :

Créer des opportunités L’apprentissage se fait en emploi; opportunités pour une éducation et une

d’apprentissage continu croissance continue.

Promotion des demandes de Les individus gagnent des habiletés de raisonnement productives pour

renseignement et du dialogue | exprimer leurs visions, et la capacité a écouter et 4 questionner la vision
des autres; la culture est changée pour supporter le questionnement, la
rétroaction et I’expérimentation.

Encourager la collaboration Le travail fait appel a I’utilisation des groupes pour accéder a différents

et ’apprentissage d’équipe

modes de pensée; les groupes doivent apprendre et travailler ensemble; la
collaboration est promue par la culture et récompensée.

Etablir des systémes pour 11 faut créer et intégrer au travail des systémes de technologie faibles et
capturer et partager avancés pour partager |’ apprentissage; I’accés est fourni; et les systémes
I’apprentissage sont maintenus.

Responsabiliser les individus | Les individus sont impliqués dans 1’établissement, la propriété et

envers une vision collective

I’implantation d’une vision collective; la responsabilité est proche de la
prise de décisions, et donc, les individus sont motivés a apprendre ce pour
uoi ils sont responsables.

Connecter I’organisation a

Les individus sont aidés 3 voir 1’impact de leur travail sur I’ensemble de

son environnement I’organisation; iis scrutent I’environnement et utilisent 1’information pour
ajuster les pratiques de travail; 1’organisation est liée 3 la communauté.
Modéle des leaders et soutien | Le modéle des leaders, le champion et le soutien de I’apprentissage; le

de I’apprentissage

leadership utilise I’apprentissage de fagon stratégique pour les résultats
d’affaires.

Traduit de Sta.Maria et Watkins, 2003, p. 494.

1.4.1.2.4. Types de cultures organisationnelles selon les professions

Schein (1996), sur la base de professions, fait ressortir 1’existence de trois cultures au
sein des organisations. La premiére est la culture de type opérateur. Cette derniére se
trouve localement dans les organisations et les unités opérationnelles. Le deuxiéme type est
la culture d’ingénieur qui représente la culture professionnelle des individus impliqués dans
le design des éléments technologiques qui sous-tendent le travail. Finalement, le troisiéme
type est la culture de direction, soit celle des PDG et de leurs subordonnés immédiats.
Chacuﬂ de ces types de cultures est sous-tendu par les postulats présentés a la figure 12.
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Figure 12: Types de cultures organisationnelles de Schein (1996) sur la base de professions

Culture de
type opérateur

- le succes d’une entreprise dépend des connaissances, des habileiés, de la capacité
d’apprentissage et de ’engagement des individus

- les connaissances et les habiletés requises sont locales et basées sur la technologie
principale de I'entreprise

- les opérateurs doivent savoir apprendre et fonctionner avec les surprises

- les opérateurs doivent étre capables de travailler en équipe

Culture de
type ingénieur

- ils sont optimistes de pouvoir et de devoir maitriser la nature

- sont stimulés par les casse-tétes et les problémes. Ils sont des perfectionnistes
pragmatiques qui préférent les solutions sans intervention humaine. :

- le monde idéal est constitué de machines et de processus qui fonctionnent en harmonie et
de fagon précise sans intervention humaine ,

- ils sont orientés vers la sécurité

- ils préférent la pensée linéaire, quantitative et de cause 3 effet

Culture de
direction

Emphase sur le financier :

- emphase sur la survie et la croissance financié¢re pour assurer des retours aux actiopnaires
et a Ia société

- la survie financiére est équivalente 2 une guerre perpétuelle avec un compétiteur

Image de soi :

- le PDG est isolé, en contrle total et se sent indispensable

- ils ne peuvent pas obtenir des données fiables des subordonnés 11s doivent se fier i leur
propre jugement.

Emphase sur la hiérarchie et I’individuel :

- la hiérarchie est la mesure du statut et du succes, et le moyen principal pour maintenir le
contréle

- I’organisation doit Etre une €quipe, mais I'imputabilité doit étre individuelle

- I’expérimentation et la prise de risques s’étendent seulement aux choses qui permettent 3
la direction de rester en contrle

Emphase sur la tiche et le contréle :

- comme I’organisation est large, elle devient dépersonnalisée et abstraite. Elle doit donc
étre dirigée par des régles et des rituels.

- la valeur inhérente de relation et de communauté se perd 3 mesure qu’un dirigeant
progresse dans la hiérarchie

- ’attraction de 1’emploi est le défi, le haut niveau de responsabilités et le sentiment
d’accomplissement

- le monde idéal est celui ol I’organisation fonctionne cornme une machine bien huilée qui
nécessite seulement occasionnellement des réparations et de I’entretien

- les individus sont fonciérement méchants et non une valeur intrinséque

- l’organisation bien huilée n’a pas besoin des individus, seulement des activités pour
lesquelles elle a contractées

Adapté de Schein, 1996.

1.4.1.3. Sous-cultures et changement culturel

Parler de culture organisationnelle implique nécessairement d’aborder la question de

I’existence de sous-cultures au sein de 1’organisation, reconnue par la littérature sur le sujet
(Deal & Kennedy, 1982; Wallach, 1983; Schein, 1984, 1996, 2004; Cameron & Freeman,
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1991; Kotter & Heskett, 1993; O’Reilly & Chatman, 1996; Van Vianen, 2000; Lund, 2003;
Ostroff, Shin, & Kinicki, 2005). Si une organisation est faite de sous-groupes, qu’ils soient
fonctionnels, divisionnels, géographiques ou basés sur le rang, elle va posséder plusieurs
cultures, qui peuvent étre en conflit les unes avec les autres, ou étre dominées par une
culture organisationnelle forte (Schein, 1984, 2004). L’existence de sous-cultures a été
montrée empiriquement par Lok et Crawford (1999), et Lund (2003).

En période de mutation du monde du travail, comme le mouvement du nouveau
management public, la question du changement organisationnel s’impose également. Un tel
changement entraine souvent la nécessité de modifier la culture de I’organisation, ce qui
. représente 1’étape ultime du processus, soit celle ou sont institutionnalisées les nouvelles
normes, valeurs, pratiques et politiques de ’organisation. Or, changer une culture
organisationnelle est un long processus souvent difficile a réaliser. Les organisations vivent
fréquemment des périodes de transition pendant lesquelles la culture traditionnelle semble
subsister, alors que la nouvelle culture organisationnelle tente de s’imposer (Kotter, 2000).
Les organisations se trouvent alors en présence de ce qu’on appelle une culture réelle et une
culture souhaitée.

1.4.1.4. Influence de la culture organisationnelle sur la rupture du contrat
psychologique et ses effets

La culture organisationnelle a une influence sur la relation d’emploi. Le type de
culture qui existe dans une organisation a une incidence sur le type de contrat
psychologique qui se développe entre 1’employeur et ses employés, la rupture de ce contrat
psychologique et ses effets. Outre cette influence, la culture organisaﬁonhelle joue un role
sur les attitudes et les comportements au travail. Les prochaines sections s’attardent donc a
ces roles de la culture organisationnelle pour ainsi situer son incidence sur la rupture du

contrat psychologique.



1.4.1.4.1. Culture organisationnelle et contrat psychologique

Les premiers écrits sur le contrat psychologique, notamment Argyris (1960), notaient
I’importance de la culture organisationnelle dans la théoric du contrat psychologique,
aspect qui a par la suite été négligé déns les recherches contemporaines, probablement en
raison des difficultés de conceptualisation de la culture organisationnelle. Les écrits
contemporains mentionnent pourtant la nécessité de voir ressurgir ce concept en lien avec
le contrat psychologique. Notons notamment Zeffane (1994) qui véhicule I’idée selon
laquelle la culture organisationnelle détermine la fagon dont les individus sont reliés a
I’organisation. Selon O’Reilly, Chatman, et Caldwell (1991), les valeurs partagées a la base
de la culture organisationnelle entrainent la formation d’attentes sociales ou de normes.
Dans cette optique, comme les aftentes sont & la base de la formation du contrat
psychologique, nous attarder a la culture organisationnelle a travers les valeurs nous améne

~ donc au contrat psychologique.

D’autres auteurs mentionnent que les organisations, de par les différentes pratiques
de gestion des ressources humaines adoptées, influencent la formation et la rupture du
contrat psychologique (Robinson & Rousseau, 1994; Hiltrop, 1995; Lester & Kickul, 2001;
De Vos, Buyens, & Schalk, 2003; Sutton & Griffin, 2004; Sels, Janssens, & Van Den
Brande, 2004). Plusieurs facteurs, notamment 1’expression de politiques organisationnelles
et des changements organisationnels, sont impliqués dans la formation du contrat
psychologique (Rousseau & McLean Parks, 1992; Robinson & Rousseau, 1994; Rousseau,
1995). Ces éléments constituent I’expression visible des valeurs, des idéologies et des

attentes véhiculées par la culture de I’organisation.

Thomas, Au, et Ravlin (2003) se sont attardés plus directement a la relation entre la
culture organisationnelle et le contrat psychologique. Ces auteurs suggérent que la culture
organisationnelle a une influence sur la forme du contrat psychologique (transactionnel ou
relationnel), le partage de ses conceptions, la perception de sa rupture et de ses

conséquences, en créant la zone de négociation qui encadre la relation d’emploi. La culture
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organisationnelle a donc un effet indirect qui crée des barriéres limitant 1’étendue des choix
individuels dans la relation d’échange avec I’organisation, et I’étendue de la rupture du
contrat psychologique. Dans le méme ordre d’idées, Rousseau (1995) rapporte que la
culture organisationnelle exerce une influence sur la rupture du contrat psychologique et ses

conséquences.

1.4.1.4.2. Influence de la culture organisationnelle sur les attitudes et les comportements

au travail

La culture organisationnelle exerce une influence sur certaines attitudes et certains
comportements individuels au travail. La plupart des études se sont attardées a la relation
entre la culture organisationnelle et deux attitudes, soit I’engagement organisationnel et la
satisfaction d’emploi, relation qui varie en fonction des types de cultures organisationnelles
impliqués (Lok & Crawford, 1999, 2004; Lund, 2003; McKinnon, Harrison, Chow, & Wu,
2003; Silverthorne, 2004). Les écrits rapportent aussi des relations variables selon le type
de culture organisationnelle entre la culture ofganisationnelle et I’intention de quitter
(Ostroff, Shin, & Kinicki, 2005), le partage de I’information, la propension a rester dans
I’organisation (McKinnon, Harrison, Chow, & Wu, 2003), I’efficacité personnelle dans
I’utilisation des technologies (Sheng, Pearson, & Crosby, 2003), I’absentéisme et les

intentions de quitter l’océupation, I’emploi et I’organisation (Carmeli, 2005).

En ce qui a trait 3 I'influence de la culture organisationnelle sur les trois
comportements individuels que nous avons retenus, a savoir le cynisme, la voix et le
silence, les écrits font mention des éléments suivants. La recension des écrits fait état de
I’influence de facteurs contextuels, dont la culture organisationnelle, sur le cynisme.
Andersson et Bateman (1997) s’intéressent aux causes et aux conséquences du cynisme.
Ces auteurs rapportent que des facteurs contextuels reflétant la culture organisationnelle,
dont le niveau de rémunération des gestionnaires et les mises a pied massives, seraient
impliqués dans 1a détermination du cynisme. Wénous, Reichers, et Austin (2000) se sont

intéressés 4 une forme particuliére de cynisme, soit le cynisme de changement. Iis ont
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observé que deux facteurs contextuels jouent un role d’antécédent au cynisme de
changement, soit les pratiques de leadership et la participation a la prise de décisions,

facteurs qui reflétent la culture organisationnelle.

La culture organisationnelle a aussi une influence sur la voix. Withey et Coopcf
(1989) ont observé empiriquement que la voix est plus répandue dans le contexte d’une
culture organisationnelle qui soutient le changement. Farrell et Rusbult (1992), de leur coté,
recommandent de s’intéresser a 1’effet de la culture organisationnelle comme antécédent de
la voix. Stamper et Van Dyne (2001) ont observé empiriquement que la voix se manifeste
dans le contexte d’une culture moins bureaucratique. La culture organisationnelle joue ici

un role modérateur entre le statut d’emploi et la voix.

Selon les écrits, la culture organisationnelle a également un effet déterminant sur le
silence. Morrison et Milliken (2000) font la proposition qu’une culture organisationnelle
qui se caractérise par une prise de décisions centralisée et une absence de mécanismes de
rétroac;tion favorise le silence. Milliken, Morrison, et Hewlin (2003) observent qu’une
culture organisationnelle qui ne supporte par une communication ascendante et présente:
une structure hiérarchique forte, favorise le silence. Récemment, Vakola et Bouradas
(2005) se sont attardés empiriquement aux antécédents du silence. Leurs résultats vont dans
la méme direction que les recherches précédentes. Le silence est ainsi li€¢ 4 I’attitude des
gestionnaires et aux opportunités de communication, aspects caractérisant la culture

organisationnelle.

1.4.2. La congruence personne-organisation

Implicite & la culture organisationnelle se trouve le concept de congruence petsonne-
organisation. Selon la congruence personne-organisation, des aspects des individus, comme
les valeurs ou les attentes, interagissent avec des facettes des situations, comme les normes,
pour influencer les réponses comportementales (O'Reilly, Chatman, & Caldwell, 1991;

Posner, 1992). Le concept de congruence personne-organisation est impliqué dans la
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formation du contrat psychologique (Kotter, 1973; Caplan, 1987; Bretz & Judge, 1994) et
est en lien avec sa rupture (Cable & Edwards, 2004). Au cours des deux dernicres
décennies, le concept de congruence a été I’objet d’un développement perceptuel important
et de plusieurs investigations empiriques (Laﬁver & Kiristof-Brown, 2001; Ostroff, Shin, &
Kinicki, 2005). Toutefois, peu de recherches ont regardé les effets respectifs de la
congruence personne-organisation et de la culture organisationnelle dans le cadre du contrat
psychologique (Masterson & Stampers, 2003; Verquer, Bechr, & Wagner, 2003). Nous
aborderons donc I’évolution du concept de congruence personne-organisation, sa définition,
et son influence sur le contrat psychologique, sa rupture, ainsi que sur les attitudes et les

comportements au travail.

1.4.2.1. Evolution du concept de congruence

Aborder le concept de congruence ne peut se faire sans commencer par s’attarder a
ses différents types. La perspective traditionnelle met I’emphase sur la congruence entre la
personne et I’environnement, soit la compatibilité entre I’individu et son environnement de
travail qui se produit lorsque leurs caractéristiques respectives sont bien assorties (Kristof-
Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005). Cette perspective traditionnelle a été redéfinie pour
distinguer différents types de congruences se situant a différents niveaux. Le niveau le plus
large est celui de la vocation ou de I’occupation qui s’attarde a la congruence entre les
intéréts individuels et la carri¢re (Kristof, 1996; Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson,
2005). Dans le méme ordre d’idées, mais avec une vision plus étroite, apparait la
congruence personne-emploi qui représente la compatibilité entre les caractéristiques d’un
individu (compétences, capacités, connaissances, habiletés, besoins, désirs, préférences) et
celles de Pemploi ou les tiches qu’il a a accomplir. Les écrits référent également a la
congruence personne-groupe ou personne-équipe qui s’attarde a la compatibilité entre les
caractéristiques d’un individu et celles de son groupe de travail (Kristof, 1996; Ostroff,
Shin, & Kinicki, 2005; Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005). Est apparue
récemment la congruence personne-superviseur qui est en quelque sorte une vision plus

étroite de la congruence personne-groupe (Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005).
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Le dernier type de congruence aborde ce concept davantage en lien avec la culture de
I’organisation. 1l s’agit de la congruence personne-organisation qui se définit comme la
compatibilité entre les caractéristiques des individus, comme la personnalité, les valeurs, les
buts, et celles de leur organisation, telles que la culture, les valeurs, les buts et les normes
(Ostroff, Shin, & Kinicki, 2005; Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005).

1.4.2.2, Définition de la congruence personne-organisation

Le concept de congruence personne-organisation a fait 1’objet dans les écrits de
diverses perspectives qui représentent différents types de relations pouvant se développer
entre un individu et une organisation, notamment la congruence supplémentaire et la

congruence complémentaire.

La congruence supplémentaire se manifeste lorsque ’individu ajoute, embellit ou
posséde des caractéristiques semblables aux autres (Muchinsky & Monahan, 1987; Kiristof,
1996; Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005). Ces caractéristiques incluent, pour
I’organisation, la culture, le climat, les valeurs, les buts et les normes, et pour Pindividu, les
valeurs, les buts, la personnalité et les attitudes (Kristof, 1996). Pour certains auteurs, la
congruence supplémentaire est 1’adéquation entre les modéles de valeurs organisationnelles
et les modéles de valeurs individuelles, définie comme ce que I’individu privilégie dans une
organisation, tel que le fait d’étre orienté¢ vers 1’équipe ou innovateur (Chatman, 1991).
Pour d’autres auteurs, ce type de congruence représente 1’adéquation entre les
caractéristiques d’un employé et celles de son organisation, désirable pour les deux parties
(Robert & Wasti, 2002; Verquer, Beehr, & Wagner, 2003; Cable & Edwards, 2004;
Ostroff, Shin, & Kinicki, 2005). Ce type de congruence personne-organisation est
habituellement représenté par la congruence des valeurs (Cable & Edwards, 2004).

La congruence complémentaire se manifeste lorsque par ses caractéristiques un
individu fait de I’environnement un tout ou y ajoute ce qui manque (Muchinsky &

Monahan, 1987; Kristof, 1996; Verquer, Beehr, & Wagner, 2003; Kristof-Brown,
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Zimmerman, & Johnson, 2005). Ce type de congruence se divise en deux sous-types, soit la
satisfaction des besoins et la rencontre des habiletés. Selon la satisfaction des besoins, la
‘congruence personne-organisation se produit lorsqu’une organisation satisfait les besoins,
les désirs du les préférences des individus en termes de ressources financiéres, physiques,
psychologiques, ainsi que d’opportunités liées aux tiches interpersonnelles ou de
croissance. A 1’opposé, la rencontre des habiletés suggére que la congruence apparait
lorsqu’un individu posséde les habiletés pour rencontrer les demandes de 1’organisation en
termes de temps, d’effort, d’engagement, de connaissance, de compétences et d’habiletés
(Kristof, 1996). Ce type de congruence personne-organisation est représenté par le respect
psychologique des besoins (Cable & Edwards, 2004).

Kristof (1996) offre une définition plus intégrative de la congruence personne-
organisation, qualifiée de globale par la plupart des auteurs. La congruence personne-
organisation désigne alors la compatibilité entre les individus et les organisations qui
apparait quand : (a) au moins une entité, soit I’employé ou l’employeur, fournit ce que les
autres ont besoin, ou (b) I’employé et I’employeur partagent des caractéristiques

fondamentales similaires, ou (c) les deux conditions précédentes sont présentes.

1.4.2.3. Influence de la congruence personne-organisation sur la rupture du contrat

psychologique et ses effets

La congruence personne-organisation, autrement dit 1’adéquation entre I’employé et
Ia culture de son organisation, joue un role dans le type de relation qui se développe entre
I’employé et son employeur, et dans le non respect de cette relation. Elle a également une
influence sur les attitudes et les comportements des employés. Ces éléments seront abordés
dans les prochaines sections.
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1.4.2.3.1. Congruence personne-organisation et contrat psychologique

Le concept de congruence personne-organisation est impliqué dans la formation du
contrat psychologique. Selon Caplan (1987), ce concept est essentiel pour comprendre les
obligations et les attentes qui forment le contrat psychologique. Kotter (1973) stipule que la
concordance des attentes des employés et des organisations est nécessaire a la formation du
contrat psychologique. Cet auteur rapporte que selon des études empiriques une non
concordance de ces attentes respectives a un effet sur la productivité, la créativité,
I’insatisfaction et le roulement. Dans le méme ordre d’idées, la théorie de I’ajustement au
travail rapporte que les relations d’emploi qui fonctionnent sont le résultat d’ajustements
effectués pour créer une correspondance entre les caractéristiques lde I’individu et celles de

I’environnement et de I’organisation (Bretz & Judge, 1994).

Selon Cable et Edwards (2004), aborder la congruence personne-organisation par la
congruence supplémentaire indique que les valeurs individuelles et les valeurs
organisationnelles constituent les mécanismes qui sous-tendent les désirs des employés et
les rétributions fournies par I’organisation. Ces valeurs sont donc a la base des éléments qui
constituent le contrat psychologique. Toujours selon ces auteurs, aborder la congruence
personne-organisation par la congruence complémentaire donne des indications relatives a
une rupture de la relation d’emploi. Par un processus cognitif, I’individu compare les
ressources ou les rétributions désirées a celles pergues comme ayant été fournies. Moins il y

a de congruence, plus les attitudes et les comportements des employés sont négatifs.

1.42.3.2. Influence de la congruence personne-organisation sur les attitudes et

comportements au travail

La congruence personne-organisation exerce une influence sur certaines attitudes et
certains comportements individuels au travail. La satisfaction d’emploi présente une
relation positive avec la congruence personne-organisation (Boxx, Odom, & Dunn, 1991;

O’Reilly, Chatman, & Caldwell, 1991; Bretz & Judge, 1994; Kristof, 1996; Lauver &
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Kristof-Brown, 2001; Robert & Watsi, 2002; Verquer, Beehr, & Wagner, 2003;
Silverthorne, 2004; Ostroff, Shin, & Kinicki, 2005; Kristof-Brown, Zimmerman, &
Johnson, 2005), tout comme la satisfaction avec les collégues, le superviseur,
- Iorganisation, ainsi que la confiance envers les gestionnaires (Kristof-Brown, Zimmerman,
& Johnson, 2005).

L’engagement organisationnel est lui aussi lié positivement a4 la congruence
personne-organisation (Boxx,‘ Odom, & Dunn, 1991; O’Reilly, Chatman, & Caldwell,
1991; Kristof, 1996; Verquer, Beehr, & Wagner, 2003; Silverthorne, 2004; Kristof-Brown,
Zimmerman, & Johnson, 2005; Ostroff, Shin, & Kinicki, 2005), et pour certains auteurs,
plus spécifiquement ’engagement affectif (Finegan, 2000). La congruence personne-
organisation présente €galement une relation positive avec le respect organisationnel, la
satisfaction avec les promotions (Robert & Watsi, 2002), les sentiments de succes
personnel, le stress (Kristof, 1996), et la cohésion (Boxx, Odom, & Dunn, 1991).

Les écrits font mention de résultats partagés en ce qui a trait 4 I’intention de quitter
(Kristof, 1996). En effet, il a été observé que la congruence personne-organisation est liée a
la fois positivement (Ostroff, Shin, & Kinicki, 2005) et a la fois négativement (Lauver &
Kiristof-Brown, 2001; Verquer, Beehr, & Wagner, 2003; Kristof-Brown, Zimmerman, &
Johnson, 2005) avec I’intention de quitter. La méme situation semble se dessiner par
rapport a la performance en emploi (Kristof; 1996).



Chapitre 2 : Problématique et construction du modé¢le

d’analyse

" Ce deuxiéme chapitre débute par un énoncé de la problématique de recherche. Nous
développons ensuite les modeles de recherche qui sont testés et les hypothéses qui en
découlent. Nous terminons en abordant 1’intérét que représente notre recherche d’un point

de vue théorique, empirique et pragmatique.

2.1. Problématique

2.1.1. Le monde du travail en mutation et le contrat psychologique

Depuis le début des années 1980, les organisations subissent divers changements
résultant de facteurs, tels que les tendances a la restructuration, le développement de
I’économie mondiale, les vagues de restructurations financiéres, le recours a de nouvelles
technologies et I’émergence de nouvelles formes d’organisation du travail (Kissler, 1994;
Ehrlich, 1994; Hiltrop, 1995; Mohrman, Lawler, & McMahan, 1996; Brockbank, 1997,
Mohrman & Lawler, 1997, 2000; Cappelli, 1997, 1999; Wiesenfeld, Brockner, & Thibault,

12000). Les organisations font face 4 une compétition de plus en plus vive, que ce soit au
niveau des produits, de la main-d’ceuvre ou de 1’augmentation des investissements effectués
par les entreprises étrangeres. Les pressions pour réduire les coﬁts, devenir plus
compétitives, créer de nouvelles opportunités et effectuer des changements organisationnels
se font de plus en plus fortes. Dans ce nouvel environnement changeant, plusieurs
organisations doivent effectuer des restructurations. C’est 1’¢ére des fusions et des
acquisitions, des mises & pied massives, des fermetures d’usines, de I’apparition de la main-

d’ceuvre contingente et de la réingénierie (Cappelli, 1997, 1999).
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Sont apparues et se sont consolidées au cours des derniéres années des idées
nouvelles ayant trait a la gestion des organisations, notamment des pratiques de
rémunération basée sur la performance, des programmes de qualité de vie au travail,
I’autonomisation, des systémes de gestion et de controle informatisés, des cercles de
qualité, la décentralisation et le développement d’équipes de travail (Ehrlich, 1994; Hiltrop,
1995; Mohrman, Lawler, & McMahan, 1996; Cappelli, 1997, 1999; Mohrman & Lawler,
2000). De méme, la gestion stratégique des ressources humaines s’est imposée au profit du
modéle traditionnel essentiellement réactif aux exigences de la stratégie externe (Guérin &

Wils, 1992, 2002; Buyens & De Vos, 2001; Becker & Huselid, 2006).

Les facteurs ayant exercé des pressions sur les organisations ne se sont pas limités au
secteur privé. Les changements démographiques, la mondialisation, la réingénierie, les
nouvelles technologies et les compressions budgétaires n’ont pas épargné la Fonction
publique du Canada depuis les années 1980. La décennie des années 1990 est une période
marquée par ’ambiguité, des transformations et une réduction substantielle des effectifs
pour une deuxiéme fois en vingt ans. Depuis plusieurs années, mais plus intensivement au
cours des derni¢res, la Fonction publique du Canada vit une période de réforme de sa
gestion visant des objectifs de modernisation et de flexibilit¢ (Bureau du vérificateur
général du Canada, 2001; Comité consultatif sur la fonction publique, 2008). En ce qui a
trait & la gestion des ressources humaines, elle doit faire face a des défis de taille,
notamment les départs massifs a la retraite, la sous-représentation des jeunes au sein de sa
main-d’ceuvre, la concurrence accrue des entreprises privées pour les employés qualifiés et
des changements dans 1’organisation du travail comme 1’impartition et le recours a la sous-
traitance. Les préceptes du mouvement du nouveau management public tentent de
s’imposer de plus en plus. Ce mouvement, qui remonte aux années 1980, vise a substituer
les principes d’organisation bureaucratiques qui caractérisent la gestion de I’administration
publique par les enseignements issus des entreprises privées (Lemire & Rouillard, 2005). Il
s’est concrétisé par la mise en ceuvre de divers mécanismes, notamment la privatisation, la
création d’agences autonomes, I’impartition des services et la déréglementation (Kubina-

Boileau, 2005). Plusieurs initiatives lui sont associées parmi lesquelles se trouvent Fonction
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publigue 2000, I’ Examen des programmes, La Reléve, et la Loi sur la modernisation de la
fonction publique. L’ objectif principal consiste a tenter de changer 1’orientation dictée par
1es procédés et 1’aversion pour le risque au profit de I’innovation, de la qualité et des
résultats. L’atteinte de cet objectif réside dans la mise en place d’une organisation plus
décentralisée avec une délégation des pouvoirs et axée davantage sur le perfectionnement
des compétences et du potentiel de la main-d’ceuvre, notamment par 1’adoption d’une
culture d’apprentissage continue, la planification de carriére et la mobilité. Malgré les
efforts de la derniére décennie, la modernisation de la gestion reste incompléte et se heurte
encore a des difficultés, notamment par rapport a certaines pratiques de gestion des
ressources humaines visant principalement a attirer et a garder les employés (Bureau du
vérificateur général du Canada, 2001; Comité consultatif sur la fonction publique, 2007,
2008). '

Aujourd’hui, les conditions du marché externe exercent de plus en plus de pouvoir
sur le choix des pratiques internes de gestion des organisations, qui font appel a davantage
de créativité par rapport a la tendance qui prévalait dans les années 1980 et 1990 et ce, au
rythme de I’évolution de la relation d’emploi. Cette logique du marché qui domine entraine
une remise en question des principes de gestion du contrat psychologique traditionnel de
réciprocité, d’engagement a long terme et d’équité, de promotion interne et de
développement des carri¢res des employés (Hiltrop, 1995; Cappelli, 1999; Bamberger &
Meshoulam, 2000). Le concept de contrat psychologique est connu depuis plusieurs
décennies grice aux travaux de pionniers, tels que Barnard (1938), Argyris (1960),
Levinson, Price, Munden, Mandl, et Solley (1962), ainsi que Schein v(1965, 1970, 1980)
pour expliquer les relations d’emploi. Sous I’influence marquée Aes travaux de Rousseau
depuis les années 1980, ce concept s’est taillé une place de choix comme théorie
explicative en relations industrielles. Il s’agit, rappelons-le, de I’ensemble des promesses et
des obligations réciproques entre ’employé et son employeur. Diverses raisons justifiant
I’importance de s’attarder au contrat psychologique émergent des écrits. La relation
d’emploi que définit le concept du contrat psychologique, est au cceur de plusieurs activités

de gestion des ressources humaines (Hiltrop, 1995; Sparrow, 1996, 1998; Roehling,
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Cavanaugh, Moynihan, & Boswell, 2000). Sa gestion est donc essentielle au bon -
fonctionnement de 1’organisation (Roehling, 1997; Sparrow, 1996, 1998). Les organisations
qui auront du succés dans I’environnement changeant actuel sont celles qui vont réussir a
identifier et 4 mettre en place les stratégies de gestion concernant I’engagement des
~ employés, les compétences nécessaires a leur bon fonctionnement, ainsi que 1a rétention des
employés clés (Hiltrop, 1995; Sparrow, 1996, 1998; Cappelli, 1999). Le concept de contrat
psychologique permet de comprendre les difficultés et les changements qui se sont
récemment manifestés dans la relation d’emploi, ainsi que des fagons de les régler, tout
comme il permet de comprendre le comportement des individus et des organisations
(Robinson, Kraatz, & Rousseau, 1994; Amold, 1996; Anderson & Schalk, 1998; Herriot,
Manning, & Kidd, 1997; Millward & Hopkins, 1998; Sutton & Griffin, 2004).

2.1.2. Intérét de I’étude du contrat psychologique

Plusieurs recherches se sont intéressées au contrat psychologique, desquelles nous
.pouvons ressortir certains constats et certaines faiblesses. Les recherchés se caractérisent
d’abord par leur diversité. Elles se sont attardées a divers aspects du contrat psychologique
dont son contenu, ses types, ses dimensions, sa rupture et les conséquences qui en
découlent. Pour ce faire, elles ont fait appel a différents types de mesures, soit des mesures
orientées vers le contenu, les caractéristiques ou 1’évaluation (Rousseau & Tijoriwala,
1998; Rousseau, 2000). Par contre, les conditions d’emploi constitutives du contrat
psychologique contemporain, tout comme les types de contrats psychologiques proposés
par Rousseau (1995) et s’imposant au sein de cette théorie ont fait 1’objet de peu de
démonstrations.

Au cceur de la théorie du contrat psychologique se trouve la rupture. A ce sujet, la
recension des écrits fait ressortir de nombreuses différences relativement a la fagon de
regarder la rupture du contrat psychologique. Certains auteurs parlent de violation
(Robinson & Rousseau, 1994; Robinson, Kraatz, & Rousseau, 1994; Turnley & Feldman,
1998, 2000; Rousseau, 2000; Lester & Kickul, 2001; Sutton & Griffin, 2004), alors que



76

d’autres parlent de rupture (Robinson, 1996; Sihgh, 1998; Kickul, 2001; Kickul & Lester,
2001; Kickul, Neuman, Parker, & Finkl, 2001; Conway & Briner, 2002; Kickul, Lester, &
Finkl, 2002; Johnson & O’Leary-Kelly, 2003; Turnley, Bolino, Lester, & Bloodgood,
2003). D’autres encore s’attardent a la fois & la violation et ala rupture (Robinson &
Morrison, 2000), ou approchent ce concept par la justice organisationnelle (Pate, Martin, &
McGoldrick, 2003). Tres peu d’auteurs ont tenté de faire ressortir les motifs de 1a rupture
du contrat psychologique.

L’intérét de I’étude du contrat psychologique se situe sans doute dans sa capacité a
associer des conséquences i la perception d’une rupture des conditions d’emploi. Parmi les
nombreuses conséquences répertori€es, certaines ont été largement examinées, telles que
I’engagement organisationnel (Pate, Martin, & McGoldrick, 2003; Johnson & O’Leary-
Kelly, 2003), les comportements de citoyenneté organisationnelle (Turnley & Feldman,
2000; Lester & Kickul, 2001; Kickul & Lester, 2001; Kickul, Lester, & Finkl, 2002; Pate,
Martin, & McGoldrick, 2003; Turnley, Bolino, Lester, & Bloodgood, 2003) et la
satisfaction d’emploi (Robinson & Rousseau, 1994; Lester & Kickul, 2001; Kickul &
Lester, 2001; Kickul, Lester, & Finkl, 2002; Pate, Martin, & McGoldrick, 2003; Johnson &
O’Leary-Kelly, 2003; Sutton & Griffin, 2004). D’autres par contre ont été moins
exploitées. Parmi ces derniéres, mentionnons le cynisme, la voix et le silence (Rousseau,
‘ 1995; Pate, Martin, & Staines, 2000). Rousseau (1995) rapporte que la voix et le silence ont
fait ’objet de peu de démonstrations empiriques dans leur relation avec la rupture du
contrat psychologique. Ces concepts, qui remontent aux travaux de Hirschman (1970), ainsi
qu’a ceux de Rusbult, Farrel, Rogers, et Mainous (1988), ont pourtant intéressé plusieurs
disciplines et sont 1’objet d’un intérét croissant dans les écrits récents. Dans le contexte
changeant actuel, ﬂs sont primordiaux que ce soit pour créer un environnement dans lequel
les individus se sentent confortables de s’exprimer ou pour favoriser I’amélioration et ainsi
répondre au besoin de flexibilité et d’adaptabilité des organisations (LePine & Van Dyne,
1998, 2001; Morrison & Milliken, 2003; Van Dyne, Ang, & Botero, 2003). Une
compréhension des forces qui motivent le silence et la voix devient alors essentielle (Pinder

& Harlos, 2001; Morrison & Milliken, 2003).
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Les concepts de voix et de silence sont souvent vus comme les ix‘)les opposés d’un
continuum, alors qu’ils sont mieux conceptualisés comme des construits
multidimensionnels séparés (Pinder & Harlos, 2001; Van Dyne, Ang, & Botero, 2003). Peu
d’études ont tenté¢ jusqu’a maintenant d’offrir des dimensions empiriquement
opérationnalisables de ces concepts. De méme, en ce qui a trait spc'ciﬁciuement a la voix,
peu d’études I'ont considérée comme un comportement individuel et non comme un
processus organisationnel d’expression des employés. 11 en est de méme pour le concept de
silence qui, selon Morrison et Milliken (2000), Pinder et Harlos (2001), et Van Dyne, Ang,
et Botero (2003), a fait I’objet de peu d’exploration systématique, ce qui fait qu’il existe
peu d’évidences empiriques ayant trait 4 sa définition, & son analyse et & son

fonctionnement (Van Dyne, Ang, & Botero, 2003; Vakola & Bouradas, 2005).

Parmi les conséquences de la rupture du contrat psychologique peu exploitées a ce

jour se trouve €également le cynisme (Andersson, 1996; Andersson & Bateman, 1997; Pate,
Martin, & Staines, 2000; Pugh, Skarlicki, & Passell, 2003). Malgré son augmentation chez
les employés depuis les années 1960, cette attitude semble encore ignorée par la recherche.
En fait, le cynisme n’est apparu que récexﬁment dans la littérature en gestion (Dean,
Brandes, & Dharwadkar, 1998; Wanous, Reichers, & Austin, 2000). Le construit du
cynisme en lui-méme semble nécessiter un raffinement de sa mesure. Il a fait I’objet de
différentes conceptualisations au cours des années. 11 a ainsi été considéré notamment
comme un trait de personnalité, une émotion, une croyance ou une attitude. 11 peut étre
dirigé vers un objet spécifique comme le travail, des efforts de changement, une entreprise,
un syndicat ou la gestion (Andersson, 1996). 11 faut ajouter a cela que certaines études
s’attardent au cynisme en général, alors que d’autres traitent de formes spécifiques comme
le cynisme de changement ou le cynisme d’employé (Wanous, Reichers, & Austin, 2000).
Vers la fin des années 1990, les écrits se sont concentrés sur le cynisme dirigé vers les
institutions et la société, qui désigne une désillusion des individus envers notamment les
institutions et les organisations. Malgré ce raffinement du concept, les recherches futures
devraient mettre 1’emphase sur les définitions opérationnelles et conceptuelles. La presque
totalité du travail sur le cynisme jusqu’é‘maintenant, selon Wanous, Reichers, et Austin
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(2000) est typique de la premiére étape du développement de la recherche scientifique, soit
celle de I’introduction et de I’élaboration. Ajoutons que ce concept a été considéré comme
un construit multidimensionnel, sans que cette multidimensionnalité n’ait été démontrée
empiriquement. En fait, tel que le précisent Stanley, Meyer, et Topolnytsky (2005), il n’y
pas d’argument théorique pour inclure dans ce concept diverses composantes, puisque
plusieurs répertoriées jusqu’a maintenant sont des construits distincts. Ces auteurs
recommandent donc de se concentrer sur une définition plus étroite du concept ou un type
de cynisme. IIs suggeérent, tel que ’ont exploré Johnson et O’Leary-Kelly (2003), de
- s’attarder au cynisme cognitif défini comme une incrédulité par rapport aux motifs
implicites ou officiels de la décision ou de 1’action d’un autre individu. Ce type de cynisme
référe a la composante cognitive du cynisme organisationnel qui a trait 3 des croyances

individuelles en un manque d’intégrité de I’organisation.

Quant aux éléments contextuels qui influencent les pemepﬁom de rupture et leur
incidence sur les attitudes et les comportements des employés, ils n’ont pas été occultés
complétement des écrits, tel qu’en témoigne le courant s’intéressant au role de la justice
organisationnelle avec les écrits notamment de Turnley et Feldman (1998), Robinson et
Morrison (2000), Kickul (2001), Kickul, Neuman, Parker, et Finkl (2001), ainsi que de
Kickul, Lester, et Finkl (2002). 11 reste ici encore de la place a des recherches sur le role de
facteurs organisationnels. La recension des écrits fait d’ailleurs ressortir 1I’importance de
considérer d’autres facteurs contextuels dans la relation d’cmploi, comme la culture
organisationnelle. A cet effet, une recherche récente suggére que la culture
organisationnelle a une influence indirecte sur la rupture du contrat psychologique et ses
conséquences en créant des barriéres qui limitent I’étendue de la rupture du contrat
- psychologique (Thomas, Au, & Ravlin, 2003). Dans le méme ordre d’idées, Rousscau
(1995) rapporte que la culture organisationnelle exerce une influence sur le type de rupture
du contrat psychologique et les conséquences qui en découlent. En fait, la culture
organisationnelle détermine la fagon dont les individus sont liés a I’organisation (Zeffane,
1994). Elle est 4 la base des attentes qui forment le contrat psychologique (O’Reilly,
Chatman, & Caldwell, 1991). Malgré cela, les recherches contemporaines ont négligé cet
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aspect de la relation d’emploi, qui était pourtant souligné dans les conceptualisations
initiales du contrat psychologique. La culture organisationnelle exerce aussi un role
déterminant dans les attitudes et les comportements au travail (Farrell & Rusbult, 1992;
Andersson & Bateman, 1997; Reichers, Wanous, & Austin, 1997; LePine & Van Dyne,
1998; Wanous, Reichers, & Austin, 2000; Pate, Martin, & Staines, 2000; Milliken,
Morrison, & Hewlin, 2003; Stanley, Meyer, & Topolnytsky, 2005; Vakola & Bouradas,
2005), notamment dans le silence, la voix (Pinder & Harlos, 2001; Milliken, Morrison, &
Hewlin, 2003; Morrison & Milliken, 2003; Vakola & Bouradas, 2005), et le cynisme (Pate,
Martin, & Staines, 2000).

Implicite a la culture organisationnelle se trouve le concept de congruence personhe—
organisation. Toutefois, peu de recherches ont traité des effets respectifs de la congruence
personne-organisation et de la culture organisationnelle dans la dynamique du contrat
psychologique, malgré un besoin émergeant dans les écrits (Masterson & Stampers, 2003;
Verquer, Beehr, & Wagner, 2003). Selon la congruence personne-organisation, des aspects
des individus, comme les valeurs ou les attentes, interagissent avec des facettes des
situations, comme les normes, pour influencer les réponses comportementales (O’Reilly,
Chatman, & Caldwell, 1991; Posner, 1992). Les employés s’adaptent et s’ajustent mieux a -
leur environnement de travail lorsque les caractéristiques de 1’organisation correspondént a
leur orientation personnelle (Vandenberghe, 1999). Le concept de congruence personne-
organisation en lui-méme semble impliqué dans la formation du contrat psychologique, tel
que le rapportent Kotter (1973), Caplan (1987), et la théorie de 1’ajustement au travail. Ce
concept est également en lien avec la rupture du contrat psychologique, dans une

perspective de respect des besoins psychologiques (Cable & Edwards, 2004).

La plupart des recherches sur le contrat psychologique se sont concentrées sur les
subordonnés de la relation d’emploi (Rousseau, 1990; Robinson & Rousseau, 1994;
Robinson, Kraatz, & Rousseau, 1994; Robinson, 1996; Cavanaugh & Noe, 1999; Kickul,
2001; Lester & Kickul, 2001; Kickul & Lester, 2001; Kickul, Neuman, Parker, & Finkl,
2001; Kickul, Lester, & Finkl, 2002; Conway & Briner, 2002; De Vos, Buyens, & Schalk,
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2003; Johnson & O’Leary-Kelly, 2003; Turnley, Bolino, Lester, & Bloodgood, 2003; Sels,
Janssens, & Van Den Brande, 2004; Sutton & Griffin, 2004). De méme, la grande majorité
des recherches empiriques ont été effectuées en contexte américain, tout en faisant appel a
différentes populations d’études, notamment des finissants d’un programme de maitrise en
administration des affaires (Rousseau, 1990), des employés et des gestionnaires (Herriot,
Manning, & Kidd, 1997; Millward & Hopkins, 1998; Cavanaugh & Noe, 1999; Rousseau,
2000; De Vos, Buyens, & Schalk, 2003; Sels, Janssens, & Van Den Brande, 2004), des
employés du secteur public (Coyle-Shapiro, 2002; Coyle-Shapiro & Kessler, 2002, 2003),
et  des employés de pays étrangers (Rousseau, 2000), le tout en contexte américain.
Quelques études se sont concentrées sur des professions particuliéres, telles que des
gestionnaires expatriés (Guzzo, Noonan, & Elron, 1994), des employés temps plein et
temps partiel de différents secteurs (Sparrow, 1996; Flood, Turner, Ramamoorthy, &
Pearson, 2001; Conway & Briner, 2002), des employés a contrat (Millward & Brewerton,
1999), des employés bénévoles et des employés salariés (Liao-Throth, 2001), ainsi que des
infirmiers et des infirmiéres (Purvis & Cropley, 2003). Ces différentes études ont montré
que contrairement & ce qui semble véhiculé, il existe des différences entre les groupes
d’employés relativement a ce qu’ils attendent et veulent d’une relation d’emploi (Mohrman
& Lawler, 1997; Herriot & Pemberton, 1997; Anderson & Schalk, 1998; Roehling,
Cavanaugh, Moynihan, & Boswell, 2000). Les contrats psychologiques peuvent varier en
fonction de diverses caractéristiques, notamment le statut d’emploi, le poste occupé, et la
profession. Il ressort donc une nécessité d’effectuer des recherches sur plusieurs secteurs
industriels, ainsi que sur plusieurs types d’employés (Flood, Turner, Ramamoorthy, &
Pearson, 2001; Kickul & Lester, 2001).

2.1.3. Question de recherche

La présente recherche ne prétend pas combler I’ensemble des lacunes relevées
jusqu’a maintenant dans les écrits. Elle vise & en combler certaines, notamment le peu de
démonstrations des conditions d’emploi constitutives du contrat psychologique, des motifs

spécifiques de rupture et de leurs effets, le peu d’intérét porté a des conséquences de la
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rupture ayant émergé récemment des écrits, soit le cynisme, la voix et le silence, ainsi que
" Iinfluence intervenante de la culture organisationnelle et de la congruence personne-
organisation dans la relation entre la rupture du contrat psychologique et ses effets. Nous
proposons en fait de chercher 4 mieux comprendre les conditions d’emploi dont la rupture
engendre certaines des conséquences peu exploitées a ce jour, soit le cynisme, la voix et le
silence, et de quelle fagon la culture organisationnelle et la congruence personne-
organisation peuvent faire la différence en atténuant les conséquences de la rupture du
contrét psychologique. De cette fagon, cette recherche nous améne a essayer de
- conceptualiser de fagon exhaustive les motifs de rupture du contrat psychologique par des
conditions d’emploi, de s’attarder empiriquement aux trois conséquences mentionnées
précédemment, ainsi que de tester empiriquement les modéles de recherche proposés.
Ajoutons qu’elle tient compte de la culture organisationnelle, aspect contextuel mis de coté
par les recherches contemporaines portant sur le contrat psychologique. Elle vise a

répondre a la question de recherche suivante :

Quel est le rile de la culture organisationnelle et de la congruence
personne-organisation dans la relation entre, d’une part la rupture du
contrat psychologique, et d’autre part le cynisme cognitif, la voix et le
silence?

2.2. Modéles de recherche

Dans le but de favoriser une meilleure compréhension de I’incidence de la rupture du
contrat psychologique sur certaines attitudes et certains comportements au travail, il nous
est paru intéressant de proposer deux modéles qui tiennent compte respectivement de I’ effet
modérateur de la culture organisationnelle et de I’effet modérateur de la congruence
personne-organisation. Ces modéles sont illustrés aux figures 13 et 14. Pour mieux les
comprendre, nous nous attardons a leurs éléments et aux liens qui les unissent, ainsi qu’a

une description des différentes variables qui les constituent.
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Figure 13: Modéle de recherche de I’effet modérateur de la culture organisationnelle
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contrat
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Voix
Silence
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dans I’organisation, Niveau
de scolarité, Respect par
I’employé de ses
obligations, Appartenance
syndicale, Caractére
implicite du contrat
psychologique.

Figure 14: Modéle de recherche de l'effet modérateur de la congruence personne-

organisation
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2.2.1. Les éléments des modéles de recherche et leurs liens

Un bref retour sur les écrits permet de rappeler que plusieurs conséquences de la
rupture du contrat psychologique ont été largement étudiées, alors que d’autres ont été
moins exploitées. Parmi ces derniéres se trouvent le cynisme, la voix et le silence, qui sont
apparues récemment dans les écrits et qui ont fait 1’objet de peu d’explorations
systématiques. Pourtant, tel que le rapportent Rousseau (1995), Pate, Martin, et Staines
(2000), ainsi que Pate, Martin, et McGoldrick (2003), ces éléments sont influencés par la
rupture du contrat psychologique et sont de plus en plus importants dans le contexte
changeant actuel de la relation d’emploi.

Jusqu’a maintenant, les écrits montrent que la théorie du contrat psychologique a mis
davantage 1’emphase sur I’influence de facteurs individuels dans la relation entre la rupture
du contrat psychologique et les attitudes et comportements individuels au travail qui en
résultent. Les facteurs contextuels n’ont cependant pas été occultés complétement et
I’intérét de les considérer, notamment la culture organisationnelle, s’impose de plus en
plus. L’importance de s’attarder a la culture organisationnelle vient de deux raisons, soit
son influence sur le contrat psychologique, ainsi que son influence sur le cynisme, la voix
et le silence. L’influence de la culture organisationnelle sur le contrat psychologique n’est
pas une idée récente. Déja les premiers écrits, notamment ceux d’Argyris (1960), notaient
’importance de la culture organisationnelle. Récemment, certains auteurs sont revenus a la
considération de la culture organisationnelle. Zeffane (1994), ainsi que O’Reilly, Chatman,
et Caldwell (1991) voient la culture organisationnelle comme étant a la base de la formation
du contrat psychologique de par son influence sur les attentes individuelles. D’autres
auteurs précisent que la culture organisationnelle limite la formation et la rupture du contrat
psychologique par les différentes pratiques de gestion des ressources humaines adoptées
par les organisations qui sont influencées par la culture organisationnelle. Parmi ces auteurs
se trouvent notamment Robinson et Rousseau (1994), Lester et Kickul (2001), De Vos,
Buyens, et Schalk (2003), ainsi que Sels, Janssens, et Van Den Brande (2004).
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Les écrits montrent également une influence de la culture organisationnelle sur le
cynisme, la voix et le silence. En ce qui a trait au cynisme, Andersson et Bateman (1997)
rapportent que des facteurs contextuels, dont le niveau de rémunération des gestionnaires et
les mises 4 pied massives, seraient impliqués dans la détermination du cynisme. Ces
facteurs sont des manifestations de la culture organisationnelle. Wanous, Reichers, et
Austin (2000), en s’intéressant au cynisme de changement, ont observé que deux facteurs
contextuels jduent un rdle d’antécédent, soit les pratiques de leadership et la participation a
la prise de décisions, facteurs qui reflétent eux aussi la culture organisationnelle. Pour ce
qui est de la voix, Farrell et Rusbult (1992) recommandent de s’intéresser a 1’effet de la
culture organisationnelle comme antécédent de la voix. Stamper et Van Dyne (2001) ont
observé empiriquement que la voix se manifeste dans le contexte d’une culture moins
bureaucratique. Withey et Cooper (1989) ont observé empiriquement que la voix est plus
répandue dans le contexte d’une culture organisationnelle qui soutient le changement. La
culture organisationnelle a également un effet déterminant sur le silence. Milliken,
Morrison, et Hewlin (2003) observent qu’une culture organisationnelle qui ne supporte par
une communication ascendante et présente une structure hiérarchique forte, favorise le
silence. Récemment, Vakola et Bouradas (2005) se sont attardés empiriquement aux
antécédents du silence et ont observé que le silence est lié a I’attitude des gestionnaires et

aux opportunités de communication, aspects caractérisant la culture organisationnelle.

Implicite & la culture organisationnelle se trouve la congruence personne-
organisation. Les écrits montrent qu’il importe de considérer son influence sur le contrat
psychologique. Selon Caplan (1987), ce concept est essentiel pour comprendre les
obligations et les attentes qui forment le contrat psychologique. Kotter (1973) stipule que la
concordance des attentes des employés et des organisations est nécessaire a la formation du
contrat psychologique. Dans le méme ordre d’idées, la théorie de I’ajustement au travail
rapporte que les relations d’emploi qui fonctionnent sont le résultat d’ajustements effectués
pour créer une correspondance entre les caractéristiques de ’individu et celles de
I’organisation (Bretz & Judge, 1994). Selon Cable et Edwards (2004), le fait d’aborder la

congruence personne-environnement, dont fait partie la congruence personne-organisation,
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par la congruence supplémentaire indique que les valeurs individuelles et les valeurs
organisationnelles constituent les mécanismes qui sous-tendent les désirs des employés et
les rétributions fournies par I’organisation. Ces valeurs sont donc a la base des éléments qui
constituent le contrat psychologique. Toujours selon ces auteurs, si la congruence personne-
environnement est abordée par la congruence complémentaire, nous obtenons des

indications relatives a une rupture de la relation d’emploi.

Les écrits nous aménent & montrer que la meilleure fagon d’expliquer I’influence de
la culture organisationnelle sur la rupture du contrat psychologique serait par un role
modérateur. Selon Baron et Kenny (1986), ainsi que Frazier, Tix, et Baron (2004), un effet
modérateur signifie que la présence de la variable modératrice modifierait I’intensité et /ou
le sens de la relation entre la variable indépendante et la variable dépendante. Dans notre
étude, cela revient & montrer ’influence de la culture organisationnelle dans la relation
entre la rupture du contrat psychologique et le cynisme, la voix et le silence. C’est surtout
Thomas, Au, et Ravlin (2003) qui se sont attardés plus directement a la relation entre la
culture organisationnelle et le contrat psychologique. Ces auteurs suggerent que la culture
organisationnelle a une influence sur la forme du contrat psychologique (transactionnel ou
relationnel), la perception de sa rupture et de ses conséquences, en créant la zone de
négociation qui encadre la relation d’emploi. La culture organisationnelle a donc un effet
indirect qui crée des barriéres limitant 1’étendue des choix individuels dans la relation
d’échange avec I’organisation, et I’étendue de la rupture du contrat psychologique.
Antérieurement, Rousseau (1995) véhiculait I’idée que la culture organisationnelle

influence le type de rupture du contrat psychologique et les réponses qui en découlent.

Il n’existe pas dans les écrits de modéle théorique similaire du rdle de la culture
organisationnelle dans la rupture du contrat psychologique. Cependant, un autre facteur
contextuel, la justice organisationnelle, a été montré comme ayant un role modérateur dans
la rupture du contrat psychologique (Kickul, Neuman, Parker, & Finkl, 2001; Kickul, 2001;
Kickul, Lester, & Finkl, 2002). Les modéles de recherche que nous proposons et qui se

trouvent aux figures 13 et 14 (page 82), semblent donc concilier des éléments exploratoires
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de la dynamique de la rupture de contrat psychologique et de I’influence de la culture
organisationnelle et de la congruence personne-organisation. Nous croyons ainsi étre en

mesure de répondre a notre problématique de recherche.

2.2.2. Description des modéles de recherche

Dans les modéles de recherche, la rupture des promesses du contrat psychologique
constitue la variable indépendante, qui peut influencer les trois comportements individuels
au travail qui sont les variables dépendantes, soit le cynisme cognitif, la voix et le silence.
La culture organisationnelle et la congruence personne-organisation jouent dans les
modéles de recherche un role modérateur. Les écrits nous donnent des indications a I’effet
de s’attarder a leur influence respective de fagon indépendante. En effet, selon Masterson et
Stampers (2003), peu de recherches ont examiné les relations entre ces concepts. Pourtant,
selon Verquer, Beehr, et Wagner (2003), il ressort un besoin d’examiner autant les effets de

la congruence personne-organisation que ceux de la culture organisationnelle.

Le dernier bloc d’éléments des modéles de recherche sont les variables de contréle. 11
sera ainsi question du sexe, de 1’age, de I’ancienneté dans 1’organisation, du niveau de
scolarité, du respect par I’employé de ses obligations, de I’appartenance syndicale, et du
caractére implicite du contrat psychologique. Ces variables font l’objet, pour la plupart,
d’un contrdle dans les études empiriques portant sur le cynisme, la voix et le silence, ou
sont suggérées comme tel dans les écrits normatifs, a ’exception du respect par ’employé
de ses obligations qui est contrdlée en raison de son role dans les attentes a la base du
contrat psychologique, du caractére implicite du contrat psychologique, ainsi que de

I’appartenance syndicale.

L’dge a été controlé dans les études portant sur les différents types de cynisme
(Andersson, 1996; Andersson & Bateman, 1997; Pate, Martin, & Staines, 2000; Pugh,
Starlicki, & Passell, 2003; Stanley, Meyer, & Topo]nystk}", 2005). Selon Andersson (1996),

les études sur les attitudes des employés ont montré que le cynisme est plus élevé chez les
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employés plus jeunes et chez les employés plus dgés. Cette variable se retrouve également
dans les études sur la voix (Withey & Cooper, 1989; LePine & Van Dyne, 1998; Stamper
& Van Dyne, 2001). Stamper et Van Dyne (2001) ont observé que les employés plus dgés

présentent davantage de voix.

Le sexe est aussi contrdlé dans les études portant sur le cynisme (Andersson, 1996;
Andersson & Bateman, 1997; Reichers, Wanous, & Austin, 1997; Pate, Martin, & Staines,
2000; Wanous, Reichers, & Austin, 2000; Pugh, Starlicki, & Passell, 2003; Stanley, Meyer,
& Topolnystky, 2005), la voix (Withey & Cooper, 1989; LePine & Van Dyne, 1998;
Stamper & Van Dyne, 2001) et le silence (Milliken, Morrison, & Hewlin, 2003).
Andersson (1996) rapporte que les études sur les attitudes des employés ont montré que le
cynisme est plus élevé chez les hommes. LePine et Van Dyne (1998), de leur coté, ont
observé que les hommes présentent davantage de voix, ce qu’ils expliquent par le fait que
ces derniers auraient plus tendance a initier les communications et a donner leur opinion,

alors que les femmes seraient plus réactives.

L’ancienneté dans 1’organisation est également contrflée dans les études sur le
cynisme (Andersson & Bateman, 1997; Reichers, Wanous, & Austin, 1997; Pate, Martin, &
Staines, 2000; Wanous, Reichers, & Austin, 2000; Pugh, Starlicki, & Passell, 2003;
Stanley, Meyer, & Topolnystky, 2005) et la voix (Withey & Cooper, 1989; LePine & Van
Dyne, 1998; Stamper & Van Dyne, 2001). Stamper et Van Dyne (2001) ont observé que les

employés qui ont le plus d’ancienneté dans I’organisation présentent davantage de voix.

Les auteurs contrdlent également le niveau de scolarité (ou diplome obtenu) en lien
avec le cynisme (Andersson, 1996; Andersson & Bateman, 1997) et la voix (LePine & Van
Dyne, 1998). Le cynisme, selon Andersson (1996), et Andersson et Bateman (1997),
devrait étre plus élevé chez les employés qui ont un faible niveau de scolarité. En ce qui a
trait a la voix, LePine et Van Dyne (1998) ont observé qu’elle est supérieure chez les

employés qui ont des niveaux élevés d’éducation. Cela peut s’expliquer par le fait que
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. I’éducation entrainerait de meilleures habiletés a reconnaitre les problemes et les
opportunités de solutions. De plus, elle pourrait augmenter la confiance individuelle

relative aux capacités de suggestions et aux connaissances.

Parmi les autres variables de contréle se trouve l’appartenance syndicale. Le fait de |
se trouver dans un milieu de travail syndiqué indique V’existence de conventions collectives
qui encadrent formellement et souvent explicitement certains aspects des conditions
d’emploi. Nous croyons donc qu’il est intéressant de voir si ’appartenance syndicale a un

impact sur 1’effet de la rupture ou sur le contenu du contrat psychologique.

Dans cette recherche, nous contrélons également le caractére implicite du contrat
psychologique, puisque selon Robinson et Morrison (2000), il favorise la perception de
rupture. En présence d’un stimulus ambigu, tel que les promesses implicites du contrat
psychologique, les individus vont s’engager dans un processus de construction pour
compléter les informations manquantes par des indices contextuels ou des informations
antérieures. Par conséquent, ce processus de construction peut amener deux parties a
percevoir le méme stimulus de fagon différente, ce qui constitue une des causes de
perception de rupture du contrat psychologique au sens de Morrison et Robinson (1997),

soit I’incongruence.

Le fait de contréler le respect par I’employé de ses obligations vient du caractére
mutuel et réciproque du contrat psychologique. Les écrits antérieurs, notamment Coyle-
Shapiro et Neuman (2004), ainsi que De Vos, Buyens et Schalk (2003), ont montré que
cette variable influence la fagon dont les employés vont interpréter les actions de leur
employeur, et par conséquent va avoir une incidence sur les attitudes et les comportements

individuels qui découlent de ces actions.
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2.3. Hypothéses de recherche

Cette section s’attarde aux hypotheses de recherche qui sont vérifiées. La recension
des écrits fait ressortir une relation entre la rupture du contrat psychologique et le cynisme.
Andersson (1996) rapporte que parmi les déterminants du cynisme se trouvent les attentes
non rencontrées dont la rupture du contrat psychologique est une forme. Pate, Martin, et
Staines (2000) ont développé un modéle des liens entre la rupture du contrat psychologique,
la confiance, le cynisme et le changement organisationnel. Ces auteurs ont observé que la
rupture du contrat psychologique entraine une augmentation du cynisine. Pugh, Skarlicki, et
Passell (2003), quant 4 eux, ont observé empiriquement que la rupture du contrat
psychologique par un employeur prédit le cynisme envers un employeur subséquent. Il sera
question ici du cynisme cognitif, dans la lignée de la recommandation de Stanley, Meyer, et
Topolnytsky (2005), et de 1’étude empirique de Johnson et O’Leary-Kelly (2003). Comme
les écrits ne permettent pas de postuler de relations portant sur les effets précis du non
respect de conditions d’emploi particuliéres sur le _cyhisme cognitif, notre hypothése est

générale. Par conséquent, nous postulons :

Hla: Le non respect du contrat psychologique a une relation positive directe
avec le cynisme cognitif.

Rousseau (1995), sans le vérifier empiriquement, rapporte que parmi les
conséquences associées a la rupture du contrat psychologique se trouvent la voix et le
silence. En I’absence de littérature empirique sur ces concepts en tant que comportements
individuels a I’égard de I’organisation, il est possible de penser que compte tenu de leur
impact négatif sur I’organisation, le silence d’acquiescement, le silence défensif, la voix
d’acquiescement et la voix défensive vont augmenter en réponse a la rupture du contrat
psychologique, a la fagon de ce qui a été observé par exemple notamment pour I’intention
de quitter (Robinson & Rousseau, 1994; Robinson, 1996; Turnley & Feldman, 1998, 2000,
Lester & Kickul, 2001; Lester, Kickul, & Finkl, 2002). La voix d’acquiescement est
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I’expression de son soutien et de son accord aux opinions prépondérantes sur la base de
I’impression de ne pas pouvoir changer les choses, alors que la voix défensive est le fait de
s’exprimer sans pour autant faire valoir sa vraie opinion pour se protéger des conséquences
négatives. En ce qui a trait aux types de silence, les individus vont y avoir recours, soit
parce qu’ils ne veulent pas faire les efforts pour tenter de changer la situation (silence
d’acquiescement), ou encore qu’ils veulent consciemment se protéger de menaces externes
(silence défensif) (Van Dyne, Ang, & Botero, 2003).

Or, il est également possible de penser que la voix prosociale et le silence prosocial
réagieraient différemment, puisqu’ils sont des comportements constructifs, positifs,
intentionnels, et orientés vers les autres, notamment vers 1’organisation. Le recours a ce
type de voix et a ce type de silence représente une intention de faire une contribution
positive a I’organisation (Withey & Cooper, 1989; LePine & Van Dyne, 1998; Van Dyne,
Ang, & Botero, 2003). Comme pour le cynisme cognitif, les écrits ne permettent pas de
postuler des relations portant sur les effets précis du non respect de conditions d’emploi
particuliéres. Nos hypothéses sont donc générales. Par conséquent, il est raisonnable de

. postuler :

H1b: Le non respect du contrat psychologlque a une relation posntlve directe
avec la voix d’acquiescement et la voix défensive.

Hlc: Le non respect du contrat psychologique a une relation négative directe
avec la voix prosociale.

H1d : Le non respect du contrat psychologique a une relation positive directe
avec le silence d’acquiescement et le silence défensif.

Hle : Le non respect du contrat psychologique a une relation négative directe
avec le silence prosocial.

Le cynisme cognitif, la voix et le silence ont comme déterminant la culture

organisationnelle. Au niveau du cynisme, Andersson et Bateman (1997) rapportent que des
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facteurs contextuels (niveau de rémunération des gestionnaires, mises 4 pied massives), qui
sont des manifestations de la culture organisationnelle, déterminent le cynisme des
employés. Wanous, Reichers, et Austin (2000) ont observé empiriquement que deux
facteurs contextuels reflétant la culture organisationnelle (pratiques de leadership,
participation & la prise de décisions) sont des antécédents du cynisme de changement.
Récemment, Snell (2002) a montré qu’une culture apprenante véhicule la libre circulation

des idées et I’ouverture au dialogue. Par conséquent, nous postulons :

H2a : La culture organisationnelle est un déterminant du cynisme cognitif de
fagon a ce qu’une culture de type bureaucratique va avoir une relation
positive avec le cynisme cognitif, alors qu’une culture de type organique
et une culture apprenante vont avoir une relation négative avec le
cynisme cognitif.

La culture organisationnelle a également une influence sur la voix. Withey et Cooper
(1989) ont observé empiriquement que la voix est plus répandue dans le contexte d’une
culture organisationnelle qui soutient le changement. Dans le méme ordre d’idées, selon
Snell (2002) les principes qui sous-tendent la culture apprenante soutiennent la liberté
d’expression. Précisons que dans ces études, la voix est regardée de fagon générale. Or,
nous considérons trois types de voix, dont deux types sont des comportements négatifs
(voix d’acquiescement et voix défensive), et un type représente un comportement positif

(voix prosociale). Par conséquent, il nous semble raisonnable de postuler que :

H2b : La culture organisationnelle est un déterminant de la voix de fagon a ce
qu’une culture de type bureaucratique va avoir une relation positive
avec la voix d’acquiescement et la voix défensive, alors qu’une culture
de type orgamique et une culture apprenante vont avoir une relation
négative avec la voix d’acquiescement et la voix défensive.
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H2c: La culture organisationnelle est un déterminant de la voix de fagon a ce
qu’une culture de type bureaucratique va avoir une relation négative
avec la voix prosociale, alors qu’une culture de type organique et une
culture apprenante vont avoir ume relation positive avec la voix
prosociale.

La culture organisationnelle a aussi une influence sur le silence. Morrison et Milliken
(2000) décrivent le type de culture organisationnelle favorisant le silence. Ces auteurs font
la proposition d’une organisation se caractérisant par une centralisation de la prise de
décisions, ainsi qu’un manque de mécanismes ou d’encouragement a la rétroaction.
.Milliken, Morrison, et Hewlin (2003) s’intéressent aux raisons expliquant lel silence des
employés. Parmi ces derniéres, ces auteurs observent qu’une culture organisationnelle qui
ne supporte pas une communication 4ascendante et présente une structure hiérarchique forte,
favorise le silence. Récemment, Vakola et Bouradas (2005) se sont attardés empiriquement
aux antécédents du silence. Leurs résultats vont dans la méme direction que les recherches
précédentes. Ainsi, le silence est lié a 1’attitude des gestionnaires et aux opportunités de
communication, aspects caractérisant la culture organisationnelle et rejoignant ce que Snell
(2002) a mis a jour par rapport a la culture apprenante. Précisons que les études antérieures
ont abordé le silence de fagon générale. Or, nous nous attardons a différencier trois types de
silence, soit deux types représentant des comportements négatifs (silence d’acquiescement
et silence défensif) et un type de silence représentant un comportement positif (silence

prosocial). Par conséquent, il nous semble raisonnable de postuler que :

H2d : La cultare organisationnelle est un déterminant du silence de fagon i ce
qu’une culture de type bureaucratique va avoir une relation positive
avec le silence d’acquiescement et le silence défensif, alors qu’une
culture de type organique et une culture apprenante vont avoir une
relation négative avec le silence d’acquiescement et le silence défensif.
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H2e : La culture organisationnelle est un déterminant du silence de fagon a ce

' qu’une culture de type bureaucratique va avoir une relation négative

avec le silence prosocial, alors qu’une culture de type organique et une

culture apprenante vont avoir une relation positive avec le silence
prosocial.

La congruence personne-organisation a une influence sur les attitudes et les
| comportements des employés. Plus il y a de congruence entre les caractéristiques des
individus et celles de I’organisation, plus les attitudes et les comportements des employés
sont positifs, tel qu’il a ét¢ montré pour la>satisfaction d’emploi (Boxx, Odom, & Dunn,
1991; O’Reilly, Chatman, & Caldwell, 1991; Bretz & Judge, 1994; Kristof, 1996; Lauver
& Kiristof-Brown, 2001; Robert & Watsi, 2002; Verquer, Beehr, & Wagner, 2003;
Silverthorne, 2004; Ostroff, Shin, & Kinicki, 2005; Kristof-Brown, Zimmerman, &
Johnson, 2005), la satisfaction avec les collégues, les superviseurs, I’organisation, la
confiance envers les gestionnaires (Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005), et
I’engagement organisationnel (Boxx, Odom, & Dunn, 1991; O’Reilly, Chatman, &
Caldwell, 1991; Kristof, 1996; Verquer, Beehr, & Wagner, 2003; Silverthorne, 2004;
Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005; Ostroff, Shin, & Kinicki, 2005). Comme le
cynisme cognitif, la voix et le silence font partie des attitudes et des comportements au
travaii, nous postulons que cette relation référe également a ces éléments. Rappelons que
nous abordons la voix et le silence par trois types chacun, parmi lesquels se trouvent deux
types de voix (voix d’acquiescement et voix défensive) et deux types de silence (silence
d’acquiescement et silence défensif) représentant des comportements négatifs, ainsi qu’un
type de voix (voix prosociale) et un type de silence (silence prosocial) représentant des
comportements positifs. La congruence personne-organisation ayant un impact positif sur
les attitudes et les comportements des employés, nous croyons qu’il est raisonnable de

postuler que :
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H3a: La congruence personne-organisation a une relation négative avec le
cynisme cognitif.

H3b: La congruence personne-organisation a une relation négative avec la
voix d’acquiescement et la voix défensive.

H3c: La congruence personne-organisation a ume relation positive avec la
voix prosociale.

H3d : La congruence personne-organisation a une relation négative avec le
silence d’acquiescement et le silence défensif.

H3e: La congruence personne-organisation a une relation peositive avec le
silence prosocial.

La culture organisationnelle est également liée a la rupture du contrat psychologique
en jouant un rdle modérateur dans la relation entre la rupture et ses conséquences. Certains
auteurs €laborent d’ailleurs en ce sens. C’est le cas de Rousseau (1995) qui véhicule I’idée
que la culture organisationnelle a une influence sur le type de rupture du contrat
psychologique et les réponses qu’elle engendre. Dans le méme ordre d’idées, Andersson
(1996) propose que certaines caractéristiques organisationnelles reflétant la culture de
I’organisation, telles que la fréquence de communication, les opportunités de s’exprimer et
les techniques de gestion, contribuent & la fois & la perception de rupture du contrat
psychologique et au cynisme qui en découle. De méme, Thomas, Au, et Ravlin (2003)
suggérent que la culture organisationnelle a une influence indirecte sur la perception de
rupture du contrat psychologique et ses conséquences en créant des barriéres limitant

I’étendue de la rupture du contrat psychologique. Par conséquent, nous postulons :

H4: La relation entre le non respect du contrat psychologique et le cynisme
cognitif, les trois types de voix et les trois types de silence est modérée
par la culture organisationnelle.
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La congruence personne-organisation aurait également un ‘réle modérateur dans la
relation entre la rupture du contrat psychologique et ses conséquences. Selon Cable et
Edwards (2004), la congruence complémentaire donne des indications relatives & une
rupture de la relation d’emploi. Par un processus cognitif, ’individu compare les ressources
ou les rétributions désirées A celles pergues comme ayant été fournies. Moins il y a de
congruence, plus les attitudes et les comportements des employés sont négatifs. Par

conséquent, nous postulons :

HS: La relation entre le non respect du contrat psychologique et le cynisme
cognitif, les trois types de voix et les trois types de silence est modérée
par la congruence personne-organisation.

2.4. Intérét de la recherche

La présenfe recherche vise 4 mieux comprendre les conditions d’emploi dont la
rupture engendre certaines conséquences, soit le cynisme, la voix et le silence, et de quelle
fagon la culture organisationnelle €t la congruence personne-organisation peuvent faire la
différence en atténuant les conséquences de la rupture du contrat psychologique. Sa
contribution se situe a trois niveaux, soit théorique, empirique et pragmatique. D’un point
de vue théorique, notre examen des conditions d’emploi constitutives du contrat
psychologique contemporain nous permettra de déterminer les types de contrats
psychologiques contemporains émergents et de faire ressortir les motifs de la rupture du
contrat psychologique par I’employeur. Les recherches antérieures se sont peu attardées aux
motifs de la rupture du contrat psychologique par I’employeur et aux effets de ces motifs
précis sur les attitudes et les comportements des employés. L’intérét que nous portons a des
conséquences de la rupture du contrat psychologique dont 1’apparition dans les écrits est
récente et qui n’ont pas fait I’objet d’un examen exhaustif a ce jour, soit le cynisme, la voix
et le silence, constitue un autre apport théorique de ce projet de recherche, tout comme

notre considération du role de la culture organisationnelle. L’inclusion de facteurs
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contextuels dans la théorie du contrat psychologique n’est certes pas nouvelle. Il a été
largement question, entre autres, de justice organisationnelle (Turnley & Feldman, 1998;
Robinson & Morrison, 2000; Kickul, 2001; Kickul, Neuman, Parker, & Finkl, 2001;
Kickul, Lester, & Finkl, 2002). L’intérét que nous portons a la culture organisationnelle va
permettre une compréhension du contrat psychologique et de sa rupture dans différents
milieux de travail, chacun possédant sa propre culture organisationnelle. Le fait de se
concentrer sur son role dans la rupture du contrat psychologique est surtout attribuable a
Morrison et Robinson (1997) qui nous donnent une piste de cet intérét des variables
contextuelles dans leur modéle du développement de la rupture du contrat psychologique.
En effet, plusieurs variables contextuelles, telles que la turbulence, la performance

organisationnelle ou les alternatives d’emploi y sont considérées.

En examinant la culture organisationnelle, nous renforgons le role de la théorie du
contrat psychologique comme cadre théorique pour comprendre la relation d’emploi
comparativement aux théories initiales, soit la théorie de I’échange social, la théorie des
attentes et la théorie de 1’équité. Rappelons que les théories initiales présentent une relation
d’échange volontaire impliquant un investissement et’ des bénéfices (théorie de I’échange),
un effort et des récompenses (théorie des attentes), ou des intrants et des extrants (théorie
de I’équité). Cette relation d’échange est guidée par une perception individuelle basée sur
les attentes des individus et a trait a la valeur, soit des bénéfices obtenus (théorie de
I’échange), des récompenses (théorie des attentes), ou du rapport intrants-extrants (théorie
de 1’équité). Egalement, parmi les trois théories initiales, la théorie de I’échange social
(Blau, 1964) se concentre sur une relation d’échange de niveau microstructurel, laissant de
coté le contexte plus large dans lequel se déroule cette relation. Blau (2004) mentionne lui-
méme qu’il se concentre sur I’analyse microsociologique des processus qui gouvernent la
vie sociale et les relations entre les individus, ce qui améne a perdre les indices du contexte
structurel plus large. Or, il 'ajoute que le contexte est un complément important & une

relation de niveau microstructurel.
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D’un point de vue empirique, la présente recherche nous permet notamment de tester
les modeles conceptuels dans leur globalité, ainsi que de réexaminer le modéle du contrat
psychologique proposé par Rousseau (1995). Le fait que nous ayons recours a une mesure
du contrat psychologique par conditions d’emploi constitue un autre apport empirique de
cette recherche (Robinson & Rousseau, 1994; Robinson, 1996; Lester & Kickul, 2001;
Johnson & O’Leary-Kelly, 2003). Nous tentons ainsi de faire ressortir I’impact du non .
respect de conditions d’emploi particuliéres, ainsi que d’examiner I’intérét d’une mesure
par conditions d’emploi par rapport a une mesure globale. Nous contribuons également a ce
niveau en tentant d’examiner la culture organisationnelle a partir de plusieurs échelles
éparpillées dans les écrits antérieurs (O’Reilly, Chatman, & Caldwell, 1991; Zeffane, 1994;
Xenikou & Furnham, 1996; Watkins & Marsick, 1996).

D’un point de vue pragmatique, cette recherche vise a contribuer a identifier des
stratégies de gestion ayant trait non pas a des attitudes et des comportements visibles, mais
plut6t surnois qui affectent la productivité, soit le cynisme cognitif, la voix et le silence.
Egalement, nous tentons de mettre 4 jour des éléments jouant un rdle dans la saine

implantation de pratiques de gestion dans les milieux de travail.



Chapitre 3 : Méthodologie et procédures de recherche

Dans ce troisiéme chapitre seront abordées la méfhodologie et les procédures de
recherche utilisées. Dans un premier temps, il sera question de la stratégie de recherche.
Suivra une description exhaustive de la mesure de chacune des variables a 1’étude. Une
troisiéme section s’attarde a 1’outil de recherche utilisé, soit le questionnaire. Dans un
quatriéme temps, la population d’étude constituera 1’objet de cette section, suivi du choix
du modéle d’analyse de traitement des données. Finalement, il sera question des techniques

d’analyse, ainsi que des considérations éthiques.

3.1. Stratégie de recherche

La présente recherche fait appel & une approche de type descriptive-explicative,
puisqu’elle vise a faire les liens entre la culture organisationnelle, la rupture du contrat
psychologique et des attitudes et des comportements au travail, soit le cynisme cognitif, la
voix et le silence. Ces mémes liens sont considérés avec la congruence personne-
organisation. Cette recherche est également de nature hypothético-déductive, puisqu’elle se
base sur la littérature existante pour concevoir les modeéles conceptuels et opératoires, et
formuler les hypothéses qui en découlent (Thiétart et coll., 1999). Le devis de recherche
utilisé est de nature transversale, car il fait appel a une seule mesure ponctuelle dans le
temps a I’aide d’un questionnaire auto-adminiétré. La recherche fait donc appel a une
approche quantitative, approche la plus fréquemment utilisée dans les recherches
hypothético-déductives, selon Thiétart et coll. (1999).
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3.2. Mesure des variables

Cette section s’attarde a la présentation de chacune des variables a l’e’tudé dans la
présente recherche, ainsi que des indicateurs de mesure utilisés. Il sera d’abord question des
variables dépendantes, soit le cynisme cognitif, la voix et le silence. Suivra la variable
indépendante, soit la rupture du contrat psychologique. Les variables modératrices, soit la
culture organisationnelle et la congruence personne-organisation, seront abordées dans un
troisiéme temps. Finalement, il sera question des variables de contrdle, soit le sexe, I’dge,
I’ancienneté dans 1’organisation, le niveau de scolarité, le respect par ’employé de ses

obligations, I’appartenance syndicale et le caractére implicite du contrat psychologique.

11 importe de préciser que lors d’une recherche par questionnaire, un chercheur se
trouve devant deux possibilités. Il peut soit avoir recours a des échelles préexistantes ou
créer ses propres échelles (Thiétart et coll., 1999). Dans la présente étude, nous avons fait
appel a des échelles préexistantes, parmi lésquelles se trouvent notamment celles du
cynisme cognitif, du silence, de la voix, de la culture organisationnelle et de la congruence
personne-organisation. Lorsqu’il a recours a des échelles préexistantes, le chercheur doit
parfois adapter certaines d’entre elles. Pour ce faire, il doit consulter la population a I’étude
dans I’optique de cemer les besoins de cette derniére et ainsi de développer des items qui
seront cohérents, compréhensibles et adaptés a cette population. De plus, ces échelles
doivent étre prétestées (Thiétart et coll., 1999). Dans la présente étude, suite a la traduction
des échelles issues des écrits par des spécialistes, nous avons donc prétesté le questionnaire

aupres d’employés issus de la population visée.

3.2.1. Mesure des variables dépendantes

Dans les modéles de recherche présentés ultérieurement aux figures 13 et 14 (page
82), nous avons retenu trois variables dépendantes. Il s’agit, rappelons-le, du cynisme
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cognitif, de la voix, ainsi que du silence. Les échelles retenues pour mesurer ces variables

font I’objet des prochaines sections.

3.2.1.1. Echelle du cynisme cognitif

Le cynisme a la plupart du temps été traité comme un construit multidimensionnel.
Cette multidimensionnalité n’a cependant pas été démontrée empiriquement. En fait,
comme le précisent Stanley, Meyer, et Topolnytsky (2005), il n’y pas d’argument théorique
pour inclure dans ce concept diverses composantes, puisque plusieurs répertoriéés jusqu’a
maintenant sont en fait des construits distincts. Tel que le recommandent ces auteurs, et
dans la lignée de I’étude de Johnson et O’Leary-Kelly (2003), cette recherche se concentre
sur une définition plus étroite du concept, soit le cynisme cognitif. Ce dernier a été mesuré
a ’aide des cinq indicateurs de Dean, Brandes, et Dharwadkar (1998), repris et cités par
Johnson et O’Leary-Kelly (2003), ainsi que Pugh, Skarlicki, et Passell (2003). Ces
indicateurs sont mesurés sur une échelle de Likert en sept points allant de (1) tout a fait en

désaccord a (7) tout a fait en accord.

Tableau INI: Echelle de cynisme cognitif

1 | Je crois que mon ministére/agence donne toujours suite 3 ses intentions déclarées. R

2 | Je crois que les politiques, buts et pratiques de mon ministére/agence ont peu de choses en commun.

3 | Lorsque mon ministére/agence affirme qu’il va faire quelque chose, je sais que cela va se réaliser. R

4 Je crois que mon ministére/agence attend quelque chose de ses employés mais les récompense pour
autre chose. :

5 Je vois peu de ressemblances entre ce que mon ministére/agence déclare qu’il(elle) va faire et ce
qu’il(elle) fait en réalité.
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3.2.1.2. Echelles de la voix

Ce sont Van Dyne, Ang, et Botero (2003) qui se sont attardés a distinguer différents
types de voix, sur la base d’un comportement individuel et non d’un processus
organisationnel. Ces auteurs distinguent trois types de voix, soit la voix prosociale, la voix
défensive et la voix d’acquiescement. Rappelons que parmi ces trois types de voix, deux
représentent des comportements a connotation négative, soit la voix d’acquiescement et la
voix défensive, alors que la voix prosociale constitue un comportemeht positif. Dans
I’échelle de Van Dyne, Ang, et Botero (2003), les trois types de voix sont mesurés a I’aide
de cinq indicateurs chacun. Dans la présente recherche, suite au prétest, deux indicateurs
par type de voix ont €té retenus, mesurés sur une échelle de Likert en sept points allant de

(1) tout 4 fait en désaccord  (7) tout 4 fait en accord.

Tableau IV: Echelles de la voix

)

auxidéesdééalm'esparcequeje

¢

me suis.désengagé.

1 | J’accorde un appui passif

2 | Je conviens passivement avec d’autres des solutions 3 apporter 3 des problémes.

“ 3 | Yexprime des idées qui font porter Iattention sur autrui, par crainte.

4 | Je me range au point de vue des autres et manifeste mon appui au groupe par souci de protection
personnelle.

5 | Je propose des solutions aux problémes par souci de collaboration au profit de mon ministére/agence.

6 | Je propose des changements car je me préoccupe de fagon constructive de mon ministére/agence.

3.2.1.3. Echelles du silence

Le silence est un concept récent en recherche. La présente recherche reprend la

conceptualisation de Van Dyne, Ang, et Botero (2003) qui font la distinction entre trois
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types de silence, soif le silence d’acquiescement, le silence défensif et le silence prosocial.
Rappelons que tout comme pour la voix, parmi les trois types de silence, deux représentent
des comportements négatifs (silence d’acquiescement et silence défensif), alors que le
silence prosocial constitue un comportement positif. Van Dyne, Ang, et Botero (2003)
mesurent les trois types de silence a 1’aide de cinq indicateurs chacun. Deux indicateurs par
type sont ici retenus suite au prétest, mesurés a 1’aide d’une échelle de Likert en sept points
allant de (1) tout a fait en désaccord a (7) tout & fait en accord.

Tableau V: Echelles du silence

"1 | Je ne suis pas dxsposé a proposer des changemeﬂts car_|e me suis désengagé de mon m1mstére/agence

2 | Jen’ai pas envie de partager mes idées par passivité, résignation.

» 3 J”‘ométs‘d"exprlm‘ i ‘erdes donné&s pertm' — entespour mé' pmféger..

4 | Je ne propose pas de changements de vive voix, par crainte.

ministére/agence.

6 | Jerefuse de divulguer de I’information qui pourrait nuire 3 mon ministére/agence.

3.2.2. Mesure de la variable indépendante

La recension des écrits montre une diversité de visions par rapport a
I’opérationnalisation de la rupture du contrat psychologique. En effet, certains auteurs
adoptent une mesure globale de la rupture a I’aide de questions générales (Robinson &
Rousseau, 1994; Johnson & O’Leary-Kelly, 2003). D’autres privilégient une mesure a
partir de composantes spécifiques du contrat psychologique (Robinson, Kraatz, &
Rousseau, 1994; Lester & Kickul, 2001; Kickul, 2001; Conway & Briner, 2002; Turnley,
Bolino, Lester, & Bloodgood, 2003). Finalement, certains auteurs adoptent une double
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mesure de la rupture, soit une mesure globale, ainsi qu’une mesure a I’aide de composantes
spécifiques (Robinson, 1996; Turnley & Feldman, 1998, 2000; Sutton & Griffin, 2004). De
la méme fagon, certains mesurent la violation (Robinson, Kraatz, & Rousseau, 1994;
Turnley & Feldman,- 1998, 2000; Lester & Kickul, 2001; Sutton & Griffon, 2004), d’autres
la rupture (Robinson, 1996; Kickul & Lester, 2001; Conway & Briner, 2002; Johnson &
O’Leary-Kelly, 2003; Turnley, Bolino, Lester, & Bloodgood, 2003), ou méme les deux
(Robinson & Morrison, 2000).

Dans la présente recherche, nous mesurons la rupture du contrat psychologiqﬁe a
’aide de vingt-huit indicateurs représentant des conditions d’emploi issus des écrits
(Rousseau & Tijoriwala, 1998; Rousseau, 2000; De Vos, Buyens, & Schalk, 2003) et
adaptés par le prétest. Nous avons regroupé ces indicateurs en neuf dimensions suivant les
regroupements effectués et validés par Rousseau (2000), ainsi que par De Vos, Buyens, et
Schalk (2003). Cette mesure est retenue au profit du sentiment de violation ou de la rupture
plus générale dans I’optique de pouvoir identifier les motifs précis de rupture du contrat
psychologique et leur influence. Il s’agit d’une mesure de rupture et non d’un sentiment de
violation. A la fagon de Robinson, Kraatz, et Rousseau (1994), Robinson (1996), Kickul et
Lester (2001), Lester et Kickul (2001), ainsi que Kickul, Neuman, Parkef, et Finkl (2001)
nous référons au respect des engagements pris par I’employeur et ce, & partir d’une liste de
conditions d’emploi. Depuis plusieurs années, la littérature fait état de problémes
méthodologiques associés a I’utilisation de mesures indirectes, dont le recours a la
différence de scores,' particuliérement les écrits portant sur la théorie des attentes satisfaites
(met expectations) et la congruence personne-emploi. Ce débat n’est certes par nouveau,
ayant été soulevé par Cronbach et Furby (1970), ainsi que par Edwards (1991) (Irving &
Meyer, 1994, '1999). Le méme constat semble s’appliquer & la mesure de la rupture du
contrat psychologique, tel que souligné récemment par Guerrero (2005). C’est pourquoi
nous avons adopté une mesure directe de la rupture i la fagon dont le suggérent Guerrero
(2005), ainsi que Irving et Meyer (1994, 1999), puisque les mesures directes sont
supérieures aux mesures indirectes impliquant une opération soustractive dont la fiabilité

est contestée. En plus de mesurer la rupture par 1’entremise d’indicateurs, conformément a
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Turnley et Feldman (2000), ainsi qu’a Sutton et Griffin (2004), nous avons eu recours i un

indice global de respect du contrat psychologique obtenu par la moyenne des vingt-huit

indicateurs.

Les vingt-huit indicateurs sont formulés sur une échelle de respect des engagements.

Et donc, les participants doivent répondre a la question suivante pour chaque indicateur, sur

une échelle de Likert en sept points allant de (1) pas du tout a (7) trés fortement : Est-ce que

votre ministére/agence a respecté cet « engagement » envers vous?.

Tableau VI: Echelle de rupture du contrat psychologique

Un emploi 4 temps partiel.

Une stabilité d’emploi.

Un emploi A court terme (6 4 12 mois). .

4 Le respect de ma situation personnelle.
3 Une attitude souple envers la conciliation de ma vie professionnelle et de ma vie privée.
6

La possibilité de profiter d’un horaire variable qui répond 4 mes besoins personnels.

7 Des occasions d’avancement dans mon ministére/agence.
8 Des occasions de perfectionnement professionnel dans mon ministére/agence.
9

Des occasions de promotion dans mon ministére/agence.

LA

Des relations interpersonnelles positives entre les collégues de travail.

11

Une bonne ambiance de travail.

12

Une bonne collaboration employeur-employé.
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13 Un emploi qui me procure beaucoup d’autonomie.

14 Un travail qui comporte de grandes responsabilités.

15 Des occasions d’utiliser mes compétences et mes capacités.

16 Un programme intéressant de rémunération et d’avantages sociaux.
17 Des avantages et des primes.

18

Des hausses salariales fondées sur le rendement.

Une implication limitée dans les activités de mon ministére/agence (ex. : pas de participation a des

comités stratégiques).
20 Un emploi comportant des responsabilités spécifiques et bien définies.
21

Une formation uniquement en fonction du poste que j’occupe actuellement.

Un soutien pour m’aider a atteindre les plus hauts niveaux de rendement possibles.
z Des critéres de rendement clairement établis.
24

Un soutien pour m’aider a atteindre des objectifs de plus en plus exigeants.

De I’aide pour développer des compétences recherchées sur le marché de I’emploi.
26 | Des occasions d’emploi dans I’administration publique fédérale du Canada.
27 Des affectations de travail qui renforcent ma valeur sur le marché de I’emploi.
28

Des occasions d’emploi dans des organisations du secteur privé.

3.23. Mesuré des variables modératrices

Dans les modéles de recherche que nous avons proposés, rappelons que nous avons

retenu deux variables modératrices. 11 s’agit de la culture organisationnelle et de la
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congruence personne-organisation. Les prochaines sections s’attardent a la mesure de ces

variables.

3.2.3.1. Echelles de la culture organisationnelle

A travers les années, plusieurs mesures de la culture organisationnelle ont été
développées. Certaines sur la base de valeurs, telle que celle de O’Reilly, Chatman, et
Caldwell (1991), alors que d’autres se concentrent sur les pratiques de gestion des
organisations, comme Hofstede, Neuijen, Ohayv, et Sanders (1990), Cooke et Rousseau
(1988), et Van Den Berg et Wilderom (2004). Xenikou et Furnham (1996) ont testé
empiriquement quatre mesures traditionnelles de la culture organisationnelle, basées sur des
valeurs et des pratiques. Ces auteurs ont observé des corrélations entre les sous-échelles de-
ces mesures. Dans les écrits antérieurs, il semble donc exister plusieurs échelles de culture
organisationnelle. De plus, récemment, en réponse aux divers changements qui ont marqué
le monde du travail, un nouveau type de culture organisationne]le est apparu, la culture
apprenanté. Dans la présente recherche, nous mesurons donc la culture organisationnelle
par 53 indicateurs regroupés en onze dimensions. Pour ce faire, nouS avons retenu les
échelles de Zeffane (1994) pour les cultures bureaucratique et organique, ainsi que celle de
Watkins et Marsick (1996) pour la culture apprenante. Nous avons retenu
I’opérationnalisation de Zeffane (1994), puisqu’il S’agit en fait de la seule échelle
empirique mesurant réellement les cultures plus traditionnelles d’une organisation, et non
des valeurs ou des pratiques de gestidn. Pour ce qui est de la culture apprenante, les écrits
antérieurs montrent que 1’échelle de Watkins et Marsick (1996) est la seule qui existe. Elle
a été validée et utilisée par Sta.Maria et Watkins (2003), Yan, Watkins, et Marsick (2004),
et Ismail (2005). De plus,' elle s’est avérée une mesure fiable du concept de culture
apprenante (Ismail, 2005). Les 53 indicateurs ont été mesurés a I’aide d’une échelle de
Likert en sept points allant de (1) tout a fait en désaccord a (7) tout a fait en accord, pour
I’échelle de Zeffane (1994), ainsi que de (1) jamais a (7) toujours, pour Iéchelle de
Watkins et Marsick (1996).
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Tableau VII: Echelles de culture organisationnelle

Dimension Flexibilité et adaptation

1

11 est primordial que tous aient I’occasion de développer leurs talents et leurs habiletés.

2

L’accent est mis sur I’adaptation efficace a un environnement en mutation constante.

Les personnes concernées passent en revue les politiques organisatiomnelles avant leur mise en euvre.

Dimension Changement dans le groupe

4

Les groupes de travail sont le plus souvent temporaires, et ils changent fréquemment.

Dimension Régles ef régulations

5 Les emplois sont clairement définis; tous les intéressés savent exactement ce qui est attendu du titulaire
d’un emploi particulier.

6 | Tous les employés connaissent leur superviseur immédiat; les liens hiérarchiques sont clairement définis.

7 Les activités normalisées sont toujours 1’objet de procédures clairement détaillées qui définissent la suite
des mesures que tous doivent respecter.

8 | Les employés doivent respecter rigoureusement des régles et procédures claires.

Dimension Hidrarchie et spécialisation des réles

9

La haute direction examine et approuve, selon le cas, toutes les décisions prises.

10

Les emplois sont normalement ventilés en petites tiches hautement spécialisées.

Lo

Dimension Apprentissage contink

11

Les gens discutent ouvertement des erreurs afin d’en tirer des legons.

12 Les gens recensent les compétences qu’exigeront les tiches futures.
13

Les gens apprennent les uns des autres.
14

Les gens ont accés a des fonds et 4 d’autres ressources a 1’appui de leur apprentissage.
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15 Les gens disposent du temps voulu pour poursuivre leur apprentissage.
16 Les gens considérent les problémes dans le milieu de travail comme des occasions d’apprentissage.
17

L’apprentissage est récompensé.

Dimension Communication et dialogue

18 Les gens échangent une rétroaction ouverte et franche.
19 Les gens écoutent le point de vue des autres avant de parler.
20 ' . i .
Les gens sont encouragés 4 demander le « pourquoi » des choses, peu importe leur niveau.
21 Lorsque les gens offrent leur point de vue, ils invitent aussi les autres a dire ce qu’ils pensent.
22 L.
Les gens agissent avec respect envers les autres.
23

Les gens consacrent du temps a gagner la confiance de leurs collégues.

Dimension Collaboration et apprentissage d’équipe

24

Les équipes/groupes sont libres d’adapter leurs buts aux circonstances.

25

Les équipes/groupes traitent leurs membres en égaux, peu importe léur niveau, leur culture ou leurs
autres distinctions.

26

Les équipes/groupes se concentrent a la fois sur la tiche collective et la qualité de leurs résultats.

27

Les équipes/groupes révisent leur pensée par suite de discussions ou pour tenir compte de

28

renseignements recueillis.

Les équipes/groupes sont récompensés de leurs réalisations collectives.

29

Les équipes/groupes ont confiance que 1’organisation donnera suite 4 leurs recommandations.

Di

mension Syst2mes pour cerner I’apprentissage

30

Fait appel 4 la communication bidirectionnelle réguliérement, par exemple syst®mes de suggestions,
tableaux d’affichage électroniques, réunions générales/ouvertes.

31

Permet aux gens d’obtenir de I’information & n’importe quel moment, rapidement et aisément.

32

Tient une base de données a jour des compétences des employés.
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33

Etablit des systémes pour mesurer I’écart entre le rendement actuel et le rendement prévu.

34

Offre a tous les employés les enseignements tirés de P’expérience.

35

Mesure les résultats du temps et des ressources consacrés a la formation.

Dimension Responsabiliser les individus

36

Félicite les gens qui font preuve d’initiative.

37

Permet aux gens de choisir parmi diverses affectations professionnelles.

38

Invite les gens a contribuer a la vision de I’organisation.

39

Permet aux gens d’exercer un contréle sur les ressources dont ils ont besoin dans leur travail.

40

Appuie les employés qui prennent des risques réfléchis.

41

Concilie les visions des divers paliers et des divers groupes de travail.

Dimension Connecter I’organisation

42

Aide les employés a équilibrer le travail et la famille.

43

Encourage les gens a avoir une pensée globale.

44

Encourage tout le monde 2 faire valoir le point de vue des clients dans le processus décisionnel.

45

Tient compte de I’effet des décisions sur le moral des employés.

46

Collabore avec la collectivité 4 satisfaire aﬁx besoins communs.

47

Encourage les gens a trouver des réponses dans tous les secteurs de I’organisation lorsqu’ils ont un
probléme a résoudre.

Dimension Leadership stratégique pour l’apprentissage

48

Les dirigeants appuient, en général, les demandes d’occasions d’apprentissage et de formation.

49

Les dirigeants partagent avec les employés des renseignements a jour sur la concurrence, les tendances
du secteur et les orientations de I’organisation. '

50

Les dirigeants habilitent les autres a collaborer a I’exécution de la vision de I’organisation.
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31 Les dirigeants servent de mentors 2 leurs subordonnés et les encadrent.

52 Les dirigeants sont sans cesse & I’affit d’occasions d’apprentissage.

>3 Les dirigeants veillent a ce que I’action de I’organisation soit conforme a ses valeurs.

3.2.3.2. Echelle de la congruence personne-organisation

Le concept de congruence personne-organisation présente quelques difficultés par
rapport a sa mesure. Il est question dans les écrits de valeurs, de buts, de traits de
personnalité et d’attitudes (Kristof, 1996; Finegan, 2000; Kristof-Brown, Zimmerman, &
Johnson, 2005). 1l existe différentes techniques pour mesurer le concept, soit une mesure
directe ou pergue qui consiste 4 demander explicitement au répondant s’il pergoit une
congruence, ¢t une mesure indirecte qui implique une comparaison entre des ensembles
séparés de caractéristiques individuelles et organisationnelles (Kristof, 1996; Kristof-
Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005).

Dans la présente recherche, la congruence personne-organisation est mesurée a 1’aide
de trois indicateurs de Judge et Cable (1997), sur une échelle de Likert en sept points allant
de (1) tout a fait en désaccord a (7) tout a fait en accord. Il s’agit d’une mesure de
perception de la congruence. Elle a été retenue puisque, tel que le mentionnent Lauver et
Kristof-Brown (2001), et le montrent Judge et Cable (1997), ainsi que Verquer, Beehr, et
Wagner (2003), la perception de la congruence offre une meilleure prédiction des résultats

individuels qu’une mesure indirecte ou objective.
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Tableau VIII: Echelle de la congruence personne-organisation

1 Mes valeurs, mes buts et ma personnalité s’harmonisent avec mon ministére/agence et son personnel
actuel.

Mes valeurs et ma personnalité m’empéchent de m’adapter dans mon [organisation] parce qu’elles sont
2 | différentes des valeurs et des personnalités des autres employés faisant partie de mon ministére/agence.
R .

3 | Les valeurs de mon ministére/agence correspondent aux miennes.

3.2.4. Mesure des variables de controle

Rappelons que dans les modéles de recherche proposés, nous avons retenu sept
variables de controle, soit le sexe, I’dge, I’ancienneté dans ’organisation, le niveau de
scolarité, I’appartepance syndicale, le caractére implicite du contrat psychologique, ainsi
que le respect par I’employé de ses obligations. Dans cette section, nous exposons la fagon

dont nous avons mesuré chacune de ces variables.

3.2.4.1. Mesure de la variable «sexe»

Le sexe est mesuré par une question unique & deux choix de réponses, soit (1)

- féminin et (2) masculin. La question est la suivante : Quel est votre sexe?.

3.2.4.2. Mesure de la variable ige»

L’age est mesuré a partir de la question suivante: Quel dge avez-vous?. Les

participants y répondent en indiquant leur 4ge en nombre d’années.

3.2.4.3. Mesure de la variable «ancienneté dans I’organisation»

Deux mesures de 1’ancienneté dans 1’organisation ont été prises en considération, soit
I’ancienneté dans le ministére/agence et ’ancienneté dans [!’administration publique
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fédérale. Les participants répondent en indiquant le nombre d’années et de mois aux deux
questions suivantes : Depuis combien de temps travaillez-vous pour votre

ministére/agence?; Depuis combien de temps travaillez-vous pour |’administration
publique fédérale du Canada? .

3.2.4.4. Mesure de la variable «niveau de scolarité»

Le niveau de scolarité est mesuré par une question unique demandant le diplome
obtenu le plus élevé. Les répondants doivent choisir parmi les sept niveaux suivants : (1)
cours secondaire/DEP, (2) cours collégial (DEC) ou classique, (3) certificat de 1I°" cycle,
(4) baccalauréat, (5) diplome de 2° cycle, (6) maitrise, (7) doctorat. Le niveau de scolarité
est donc une variable catégorielle a sept niveaux. Or, dans les modéles de régressions
multiples, les variables qui sont inclues comme prédicteurs doivent étre continues, ou
catégorielles présentant uniquement deux catégories (Cohen, Cohen, West, & Aiken, 2003).
Nous avons donc transformé, suivant la recommandation de Cohen, Cohen, West, et Aiken
(2003), le niveau de scolarité en six variables binaires en sélectionnant comme niveau de

base le niveau (1) cours secondaire/DEP.

3.2.4.5. Mesure de la variable «respect par I’employé de ses obligations»

Le respect par I’employé de ses obligations est mesuré a 1’aide de deux items adaptés
de Robinson, Kraatz, et Rousseau (1994) par Tekleab et Taylor (2003), sur une échelle de
Likert en sept points allant de (1) tout a fait en désaccord a (7) tout a fait en accord. Les

items sont formulés sur une échelle de respect par ’employé de ses obligations.

Tableau IX: Echelle de respect par I’employé de ses obligations

1 | Je me suis acquitté de ma principale obligation envers mon ministére/agence.

2 | Fai bien réussi @ m’acquitter de mes obligations envers mon ministére/agence.
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3.2.4.6. Mesure de la variable «appartenalice syndicale»

L’appartenance syndicale est mesurée par une question unique & deux choix de

réponse, soit (0) Non et (1) Oui. La question est la suivante : Efes-vous syndiqué?.

3.2.4.7. Mesure de la variable «caractére implicite du contrat psychologique»

Le caractere inlplicite du contrat psychologique est mesuré a 1’aide de deux items de
Robinson et Morrison (2000), sur une échelle de Likert en sept points allant de (1) tout a

fait en désaccord a (7) tout a fait en accord.

Tableau X: Echelle du caractére implicite du contrat psychologique

1 Dans mon ministére/agence, nous ne parlons qu’en des termes généraux de nos obligations
réciproques.

2 | Dans mon ministére/agence, nous avons parlé trés explicitement de nos obligations réciproques. R

3.3. Outil de recherche : le questionnaire

Dans la présente recherche, la collecte de données a été effectuée a 1’aide d’un
questionnaire structuré, qui demeure la méthode de collecte de données la plus utilisée en
recherche quantitative. Ce type d’outil de recherche, a I’aide de questions fermées, permet
de rejoindre directement un grand nombre de personnes. Conséquemment, il permet de
traiter de grands échantillons et ainsi d’observer des relations statistiques et des
comparaisons chiffrées (Thie’tai‘t et coll., 1999).

Le questionnaire a été élaboré en respectant les normes reconnues par une équipe de
recherche dans le cadre d’une recherche subventionnée. Les échelles qui le constituent sont,
pour la plupart, issues de la littérature sur le sujet et donc ont été utilisées et validées a

plusieurs reprises. Ces derniéres ont fait ’objet d’une traduction par des spécialistes en
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deux étapes, soit de ’anglais au frangais dans un premier temps, et du frangais a I’anglais
dans un deuxiéme temps. Suite 4 son élaboration et 4 sa traduction, le questionnaire a été
soumis a un prétest auprés d’employés issus de la population visée. Ce prétest s’est déroulé
- sous forme de trois rencontres avec une dizaine d’employés qui ont complété et commenté
le questionnaire. Ce dernier a été modifié en fonction des commentaires requs, dans

I’optique de rejoindre la population visée et d’éviter les ambiguités lors de son auto-

administration.

Le questionnaire comporte six parties distinctes, soit les relations employeurs-
employés, I’organisation apprenante, la carriére et [’employabilité, le contexte
organisationnel, les valeurs, sentiments, attitudes et comportements, ainsi que le profil du

répondant. Il s’étend sur seize pages et compte 245 questions.

Les données ont été recueillies par I’intermédiaire de questionnaires auto-administrés
en ligne via Internet. Les employés faisant partie de la pdpulation visée ont regu un courrier
électronique de la direction les incitant & participer a I’étude. Ceux qui étaient volontaires
devaient se rendre sur le site Internet du groupe de recherche spécialement créé a cet effet
et dont I’adresse se trouvait dans le courrier électronique regu. Les participants répondaient
directement au questionnaire et soumettaient ainsi instantanément leurs réponses aux
chercheurs. Précisons que ce nouveau type de méthode de collecte de données est
comparable a la méthode traditionnelle par la poste en termes de biais de réponses et de
données (Kickul & Lester, 2001). La collecte de données s’est déroulée en 2005. Le
questionnaire était précédé d’une lettre explicative du projet de recherche qui assurait

également aux participants la confidentialité.

3.4. La population a I’étude

La recherche a fait appel aux employés de 1’administration fédérale de la région de
Québec qui étaient au nombre d’environ 5343. Le Conseil fédéral du Québec a invité les
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fonctionnaires a compléter en ligne via Internet le questionnaire, sans échantillonnage a

priori. Parmi les questionnaires complétés et regus, 791 ont été retenus.

3.5. Modéle d’analyse

Dans cette section, il sera question du modéle d’analyse élaboré pour le traitement
des données de 1a présente recherche. Ce modéle, et les liens qu’il comporte, se basent sur
les résultats suggérés par des recherches antérieures. Dans les rares cas ou les écrits ne
soutiennent pas les liens, nous avons fait appel a différents éléments. Ainsi, dans I’optique
ou le modéle sera soumis & des tests statistiques fournissant la possibilité de tester les
postulats, les écrits normatifs et notre compréhension de la problématique servent de

rationnel.

Dans un premier temps, il est question de mesurer les effets directs de la variable
indépendante, soit la rupture du contrat psychologique, sur les variables dépendantes, soit le
cynisme cognitif, la voix et le silence. La recension des écrits a fait ressortir la nécessité de
s’attarder a la relation entre la rupture du contrat psychologique et le cynisme, la voix et le
silence. Ce premier bloc d’analyses est représenté par la fléche pointillée a la figure 15.

Dans un deuxiéme temps, nous nous attardons a mesurer les effets directs respectifs
de la culture organisationnelle et de la congruence personne-organisation sur les variables
dépendantes (cynisme cognitif, voix et silence). Ce deuxiéme bloc d’analyses est représenté
par les fléches 4 longs traits pointillés a la figure 15.

Dans un troisiéme temps, des analyses de régressions hiérarchiques sont utilisées
pour vérifier les effets de modération de la culture organisationnelle et de la congruence
personne-organisation. Ces effets de modérations sont vérifiés séparément pour la culture
organisationnelle et la congruence personne-organisation. Ce troisiéme bloc d’analyse est

représenté par les fléches pleines a la figure 15.
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Figure 15: Modéle d'analyse
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dans I’organisation, Niveau
de scolarité, Respect par
I’employé de ses
obligations, Appartenance
syndicale, Caractére
implicite du contrat
psychologique.

3.6. Techniques d’analyse

Cette section s’attarde a4 la présentation des différentes techniques statistiques
retenues pour analyser les données. 11 sera question, dans un premier temps, des statistiques
descriptives, de la vérification de la cohérence interne, de la validité de convergence et de
la validité discriminante qui seront effectuées pour chacune des variables a 1’étude, lorsque
ces analyses s’appliquent. Suivront les techniques statistiques retenues pour tester les

corrélations, ainsi que les relations postulées.
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3.6.1. Statistiques descriptives

L’analyse et l’interprét’ation des données débutent par ce qu’on appelle les
statistiques descriptives qui ont pour objectif de résumer I’information d’un ensemble de
données par des indices numériques et/ou graphiques. Ce type d’analyse a été effectué a
I’aide du logiciel SPSS. Elle a permis d’établir un profil de I’échantillon en termes de
caractéristiques individuelles et organisationnelles. Précisons que la fréquence en
pourcentage a été utilisée dans le cas de variables discontinues, telles que le sexe, le niveau
de scolarité et I’appartenance syndicale, alors que ce sont I’étendue, la moyenne et I’écart-
type qui ont été utilisés pour les variables continues, comme 1’4ge, l’ancienneté dans
I’organisation, le respect par I’employé de ses obligations, le caractére implicite du contrat
psychologique, la rupture du contrat psychologique, le cynisme cognitif, la voix, le silence,
la culture organisationnelle et la congruence personne-organisation. Le recours a la
fréquence en pourcentage est approprié¢ puisque le nombre de répondants (N= 791) est
suffisamment élevé pour obtenir des pourcentages stables (Fox, 1999).

L’examen de la cohérence interne a été effectué par deux indicateurs, soit le alpha de
Cronbach (1951) et le Rhé de J6reskog (1971) (Cadieux, 2004). Le alpha de Cronbach
(1951) représente la mesure traditionnelle de la cohérence interne d’une échelle. Cet
indicateur se base sur les corrélations moyennes entre les items de I’échelle et le nombre
d’items total qu’elle comprend, ce qui le rend sensible a la taille de 1’échantillon. Son calcul
a été effectué a ’aide du logiciel SPSS. Lorsqu’il est possible de le faire, nous avons
également calcul€ le Rho de Joreskog (1971). Cet indicateur tient compte des contributions
factorielles (loading), et par le fait méme est moins sensible a la taille de I’échantillon. Son
calcul se base sur des modéles structurels qui ont été réalisés avec le logiciel AMOS. A
partir de ces modéeles, le coefficient Rhé de Joreskog (1971) se calcule manuellement

suivant la formule suivante :



118

K
Pe= (L)

-1

K K
(Th) +ZA-4D

-1 -1

ou A; est la contribution factorielle de la variable observée i (item) en lien avec la
variable latente (dimension) et ou k est le nombre d’items associés a la variable latente.
Nous n’avons pas calculé le Rhé de J6reskog (1971) pour I’ensemble dés échelles, puisqu’il
requiert un minimum de trois items par échelle. Nous 1’avons calculé pour les échelles de
rupture du contrat psychologique, du cynisme cognitif, de la culture apprenante, et de la
congruence personne-organisation. Précisons qu’en I’absence de régle précise pour
interpréter le alpha de Cronbach (1951) et le Rhé de Joreskog (1971), tel que le suggérent

Fornell et Larcker (1981), nous considérons la valeur de 0,70 comme seuil minimal.

La validité de convergence mesure le niveau de convergence qui existe entre deux
construits qui ciblent le méme concept. Fornell et Larcker (1981), ainsi que Roussel,
Durrieu, Campoy, et El Akremi (2002) estiment que pour obtenir un bon niveau de validité
de convergence, il eét impératif que deux critéres soient respectés. Il faut dans un premier
temps que le lien entre les variables observées (items) et leur construit latent (dimension)
soit significatif. Cela se remarque par la vérification des statistiques des ratios critiques
(C.R.) obtenues par la réalisation des modéles structurels avec le logiciel AMOS. Leurs
valeurs doivent étre, en valeurs absolues, supérieures ou €gales au seuil critique de 1,96, qui
correspond a la valeur critique issue d’une loi normale d’un test bilatéral, dont le seuil de
signification est de 5%. Le deuxiéme critére de validité de convergence est la vérification
de la valeur du Rhé de convergence (variance-extracted measure) qui se calcule

manuellement a I’aide la formule suivante :
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o A% est la contribution factorielle au carré. Elle représente le pourcentage de la
variance de la variable observée i (item) expliquée par la variable latente (dimension). (1-
) est donc la variance inexpliquée. La valeur du Rho de convergence doit étre supérieure
ou égale a 0,50 (Fomell & Larcker, 1981). Le calcul de ces indicateurs requiert, comme
pour le Rh6 de Joreskog (1971), un minimum de trois variables observables (items) par
variable latente (dimension) (Cadieux, 2004). Nous les avons calculés pour les échelles de
rupture du contrat psychologique, du cynisme cognitif, de la culture apprenante, et de la

congruence personne-organisation.

La validité discriminante est la mesure de la différence entre deux concepts. Elle a
été Avériﬁée en montrant, tel que le stipulent Roussel, Durrieu, Campoy, et El Akremi
(2002), qu’un modéle ou les corrélations sont laissées libres est meilleur que celui ou les
corrélations entre les variablés latentes (dimension) sont fixées a 1. La méthode utilisée
consiste a calculer la différence de Chi-carré observée entre les modéles contraints
(corrélation entre deux variables latentes fixées & 1) et non contraints mettant en relation
deux variables latentes a la fois et ce, a I’aide du logiciel AMOS. La différence de Chi-carré
observée, qui suit une loi du Chi-carré avec un (1) degré de liberté, doit étre supérieure a
3,84. La validité discriminante exige elle-aussi un minimum de trois variables observables
(items) par variable latente (dimension). Nous 1’avons calculée pour les échelles de rupture
du contrat psychologique,A et de la culture apprenante.

Roussel, Durrieu, Campoy, et El Akremi (2002) précisent que la derniére étape de
I’estimation du modele de mesure est la vérification de son degré d’ajustement, soit la
qualité de I’ajustement du modéle théorique aux données empiriques. Cette étape s’effectue
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par I’entremise de trois types d’indices. Les indices absolus ont trait a I’adéquation générale
du modéele théorique proposé aux données. Ils évaluent donc le modéle dans sa globalité. Le
deuxiéme type d’indices sont les indices incrémentaux qui évaluent 1’ajustement du modéle
de mesure par rapport au modéle indépendant ou nul, soit le modéle qui suppose que toutes
les corrélations entre les variables sont nulles. Finalement, les indices de parcimonie
permettent de minimiser le nombre de paramétres a estimer en maximisant le degré
d’ajustement, ce qui nous améne a étudier ’amélioration relative d’ajustement des
paramétres estimés (Cadieux, 2004). Suivant la recommandation de Hair, Anderson,
Tatham, et Black (1998), nous avons utilisé les statistiques suivantes :



Tableau XI: Statistiques d'ajustement retenues

ou N est la taille d’échantillon, F,,;, est la fonction de vraisemblance a son
minimum, ddi,, = p(p+1)/2-q avec p(p+1)/2 le nombre de paramétres maximal
pouvant étre estimés avec 1’information disponible (p est le nombre de variables
observables dans le modéle) et g le nombre de parameétres libres a estimer. ddl,
représente le nombre de degrés de liberté du modéle A tester. ‘

Cette statistique, qui suit une loi du Chi-Deux avec ddl,, degrés de liberté, permet
d’effectuer le test d’hypothése suivant :

H, : Le modéle reproduit bien les données.

H, : Le mod2le ne s’ajuste pas bien aux données.

Cependant, ce test d’hypothése tend a rejeter souvent le modéle étudié si le nombre
de parameétres 2 estimer est élevé ou si la taille de I’échantillon est importante
(>200).
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GF1,
AGFI

GFI = 1-[,,(2—'3 ~1)rlgs) ] &t AGFI =1- [ﬂ(;%](n - GFl)

ot ! est Ia matrice de variances-covariances estimée et inversée, S est la matrice
de variances-covariances des données, / est Ia matrice identifiée et la fonction 1r()
calcule la trace de la matrice résultante, soit la somme de la diagonale.

Ces statistiques «Goodness-of-fits» s’ interprétent comme les r* et r* adj issues
d’une régression. Elles mesurent le pourcentage de variances-covariances
expliquées par le modele (GFI) ajusté au nombre de variables par rapport au
nombre de degré de liberté (AGFI). Elles ne sont pas sensibles a la taille de
I’échantillon, mais a la complexité du modele.

> 0,90

G ’; ""’"ﬂ 3

T NFI = (T,,— T.)/ ,,}'m T,',r av-up*mé,,,ﬁ,,,,m' 2 (ddiy)

2 i
=J22}122l(fﬁ-6-g-)‘ +1)]
pargem
oll s, sont les covariances issues des données brutes et o; sont les covariances
reproduites par le modéle étudié qui contient des contraintes. Cette statistique
représente une appréciation moyenne de la différence entre la matrice de variances-
covariances des données et celle estimée sous I’hypothése que le modéle postulé

est con'ecte L’ alyste désnre cette statxstl e de dlﬂ'érence la plus petite possible

Cettx statistique appelée «Normed Fit Index», est comprise entre 0 et 1. Elle
illustre 1a proportion de la covariance totale expliquée par le modéle lorsque le
modele indépendant est pris a titre de référence. Elle sous-estime les performances
du modéle lorsque la taille de I’échantillon est petite (n<200). Parallélement, elle
est trés sensible a 1a méthode d’estimation. A titre d’information, elle tend A rejeter
trop le modéle lorsque la procédure d’estimation est auire que le MV.

Laplus
proche de 0
et fixée par
le chercheur

normé

TLI = NNFI = [(Ty/ ddly) — T,/ ddly] / (T / ddlg— 1)

Cet indice appelé «Non-Normed Fit Index» ou «Tucker-Lewis Index» compare le

manque d’ajustement du modéle A tester A celul du modele indépendant. 11 n’est
tecommandé avec un échantlllon lus ue. 150 unités :

Cette statistique permet de déceler la parcimonie absolue du modéle.

> 0,90

RS

Le plus faible
entre 1 et 3,
voire 5

Issn et adapté de Cadieux, 2004. -
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Nous devons toutefois préciser que la vérification de I’ajustement du modéle de
mesure, quoiqu’une étape importante i effectuer, reste relative. Tel que Roussel, Durrieu,
Campoy, et El Akremi (2002) le précisent, nous devons accorder la priorit¢ au sens du
modéle de mesure plutdt qu’a son degré d’ajustement. Un modéle de mesure qui a des
assises théoriques devrait toujours étre préféré A un modéle de mesure qui présente un trés

bon ajustement, mais qui comporte peu de bases théoriques.

3.6.2. Tableau des corrélations

Nous avons produit, 4 1’aide du logiciel SPSS, le tableau des corrélations dans
I’optique de nous assurer que plusieurs variables ne sont pas en situation de
multicolinéarité, ce qui pourrait affecter les analyses subséquentes. Le tableau a été produit
avec les variables de contréle, soit le sexe, 1’dge, 1’ancienneté dans I’organisation, le niveau
de scolarité, le respect par l’empioyé de ses obligations, 1’appartenance syndicale et le
caractére implicite du contrat psychologique, ainsi qu’avec les dimensions des différentes
échelles de mesure construites & partir de la moyenne des items qui les constituent,
notamment pour les variables de rupture du contrat psychologique, de rupture des -
conditions d’emploi, de cynisme cognitif, des trois types de voix, des trois types de silence,
de la culture organisationnelle et de la congruence personne-organisation.

3.6.3. Vérification des relations postulées

Les hypothéses de recherche postulent des effets directs, ainsi que des effets
indirects. Nous avons testé les effets directs par des analyses de régressions hiérarchiques
effectuées dans SPSS. Ce type d’analyse nous a permis de connaitre la contribution ajoutée
de plusieurs variables, notamment les différentes con_dition;i d’emploi constitutives du
contrat psychologique et les différentes dimensions de la culture organisationnelle, sur les
variables dépendantes. Pour ce faire, nous avons utilisé la moyenne des items de chaque
condition d’emploi constitutive du contrat psychologique, la moyenne globale de

’ensemble de ces conditions, la moyenne du cynisme cognitif, de chaque type de voix, de
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chaque typé de silence, de chaque dimension de la culture organisationnelle, de la
. congruence personne-organisation, du caractére implicite du contrat psychologique, ainsi
que du respect par ’employé de ses obligations. Précisons que nous avons entré les
variables explicatives dans SPSS a I’aide de la méthode d’entrée forcée (Enter) par laquelle

toutes les variables sont entrées simultanément.

Nous avons testé les effets indirects par des analyses de régressions hiérarchiques
effectuées a I’aide du logiciel SPSS. Ces analyses nous bermettent d’entrer les variables
selon un ordre prédéterminé, soit d’abord les variables de contrile, suivi des effets directs,
et enfin, les effets mdlrects Faire ce type d’analyses pour tester des effets de modération
reste la méthode classique qui suit la logique de Baron et Kenny (1986), ainsi que de
Frazier, Tix, et Baron (2004). Cette méthode est encore aujourd’hui adoptée dans lé vaste
majorité des publications. A titre indicatif, nous avons recensé les articles portant sur des
effets de modération pour les années 2005 et 2006 dans trois revues, soit le Journal of
Organizational Behavior, Personnel Psychology, et le Journal of Applied Psychology. Sur
les 32 articles retenus, 31 testaient des effets de modération par des analyses de régressions
hiérarchiques (Rogelberg, Bumnfield, Leach, & Warr, 2006; Keller, 2006; Diefendorft,
Richard, & Gosserand, 2006; Bachrach, Powell, Richey, & Bendoly, 2006; Begley, Lee, &
Hui, 2006; Siegel, Post, Brockner, Fishman, & Garden, 2005; Guerrero, 2005; Marks,
DeChurch, Mathieu, Panzer, & Alonsd, 2005; Vasipoulos, Cucina, & McElreath, 2005;
Dunford, Boudreau, & Boswell, 2005; De Hoogh, Den Hartog, & Koopman, 2005; Brown, .
Challagalla, & Westbrook, 2005; Barrick, Parks, & Mount, 2005; Allen, Moffitt, & Weeks,
2005, étc.). Attardons-nous en détails au traitement de chaque hypothése.

3.6.3.1. Vérification de Pinfluence de la rlipture du contrat psychologique sur le

cynisme cognitif, Ia voix et le silence

Pour vérifier les hypothéses Hla, H1b, Hlc, Hld et Hle qui postulent des relations
entre le non respect du contrat psychologique et le cynisme cognitif (H1a), les trois types
de voix (H1b et Hlc) et les trois types de silence (H1d et Hle), nous avons effectué deux
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types de régressions hiérarchiques. Nous avons d’abord effectué des régressions
hiérarchiques pour tester la relation entre la rupture globale du contrat psychologique et
chaque variable dépendante. Pour ce faire, nous avons in&oduit dans une premiére étape les
variables de contrdle, soit I’dge, le sexe, I’ancienneté dans 1’organisation, le niveau de
scolarité, ’appartenance syndicale, le caractére implicite du contrat psychologiqueAet le
respect par I’employé -de ses obligations. L’indice global de respect du contrat
psychologique a ensuite été introduit dans une deuxiéme étape. Dans un deuxiéme temps,
nous avons fait des régressions hiérarchiques pour tester la relation entre le non respect de
conditions d’emploi et chaque variable dépendante. Nous avons alors introduit dans une
premiére étape les variables de contrdle. Les neuf dimensions des conditions d’emploi ont
ensuite été introduites dans une deuxiéme étape.

3.6.3.2. Vérification de I’influence de la culture organisationnelle et de la congruence

personne-organisation sur le cynisme cognitif, 1a voix et le silence

Les hypothéses H2a, H2b, H2c, H2d et H2e postulent, rappelons-le, des relations
entre la culture organisationnelle et le cynisme cognitif (H2a), les trois types de voix (H2b
et H2c) et les trois types de silence (H2d et H2e). Pour vérifier ces hypothéses, nous avons
d’abord introduit dans les régressions hiérarchiques les variables de contréle. Par la suite,

les onze dimensions de la culture organisationnelle ont été introduites.

Finalement, pour tester les hypothéses H3a, H3b, H3¢, H3d et H3e qui postulent des
relations entre la congruence personne-organisation et le cynisme cognitif (H3a), les trois
types de voix (H3b et H3c) et les trois types de silence (H3d et H3e), nous avons introduit
dans une premiére étape des régressions hiérarchiques les variables de contrdle. Dans une
deuxi¢me étape, nous avons procédé a Vintroduction de la congruence personne-

organisation.
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3.6.3.3. Vérification de ’influence intervenante de la culture organisationnelle et de la

congruence personne-organisation

L’hypothése H4, rappelons-le, postule I’effet de modération de la culture
organisationnelle dans la relation entre le non respect du contrat psychologique et le
cynisme cognitif, les trois types de voix et les trois types de silence. Cette hypothése a été
vérifiée de la fagon suivante. Nous avons effectué des régressions hiérarchiques pour tester
I’effet de modération des onze dimensions de la culture organisationnelle sur le respect
global du contrat psychologique. Pour ce faire, dans une premiére étape nous avons
introduit les variables de contrdle. Dans une deuxi¢éme étape, nous avons introduit I’indice
global de respect du contrat psychologique et les onze dimensions de la culture
organisationnelle. Les interactions entre I’indice global de respect du contrat psychologique
et chacune des dimensions de la culture organisationnelle ont été introduites dans une
troisi¢me étape, ce qui permet de tester I’effet de modération. Précisons que les variables
ont été centrées par rapport 4 1a moyenne avant d’étre multipliées, conformément a ce que

suggerent Cohen, Cohen, West, et Aiken (2003).

Compte tenu du nombre élevé de dimensions des conditions d’emploi (neuf) et de
dimensions de la culture organisationnelle (onze), le nombre d’interactions produites nous a
amenés A vérifier Ieffet de modération de la culture organisationnelle uniquement avec
I’indice global de respect du contrat psychologique. Nous avons décidé, en lien avec la
question de recherche, de pousser plus loin les analyses en tentant de montrer les
différences pouvant ressortir entre les différents contextes organisationnels relativement
aux conditions d’emploi pergues comme n’ayant pas €té respectées par I’employeur. Pour
ce faire, nous avons procédé a une deuxiéme série de régressions hiérarchiques pour
laquelle nous avons préalablement transformé les onze dimensions de la culture
organisationnelle en variables binaires. Par la suite, nous avons effectué des régressions
hiérarchiques en sélectionnant chaque type de culture organisationnelle. Pour faire ces .
régressions, nous avons introduit dans un premier temps les variables de contrdle. Les

conditions d’emploi ont par la suite été introduites dans une deuxiéme étape.
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En ce qui a trait a I’hypothése HS, rappelons qu’elle postule 1’effet de modération de
la congruence personne-organisation dans la relation entre le non respect du contrat
psychologique et chacune des variables dépendantes. Pour tester cette hypothése, nous
avons effectué deux séries de régressions hiérarchiques en trois étapes. Nous avons d’abord
effectué une série de régressions hiérarchiques pour tester I’effet de modération de la
congruence personne-organisation sur le respect global du contrat psychologique. Dans une
premiére étape, nous avons introduit les variables de éontréle. Par la suite, nous avons
introduit I’indice global de respect du contrat psychologique et 1’indice de congruence
personne-organisation. L’interaction entre ces deux indices a été introduite dans une

troisiéme étape.

Toujours dans I’optique de tester I’effet de modération, nous avons également
effectué une deuxi¢me série de régressions hiérarchiques en trois étapes en utilisant les neuf
dimensions des conditions d’emploi. Comme pour la vérification de 1’hypothése HS,
précisons que les variables ont été centrées par rapport 4 la moyenne avant d’étre

multipliées.

3.7. Considérations éthiques

La présente recherche, approuvée par le comité d’éthique, visait la transparence. Les
répondants, lorsqu’ils acceptaient d’y participer, avaient accés a une lettre explicative les
informant des objectifs de la recherche, ainsi que du moment de divulgation des résultats.
Tel qu’il était également précisé dans cette lettre, cette recherche assurait a la fois
I’anonymat et la confidentialit¢é des informations recueillies. La participation était
volontaire, et le fait de compléter le questionnaire constituait un consentement implicite des
répondants. '



Chapitre 4 : Résultats

Dans ce chapitre nous nous attardons a la présentation des résultats qui sont issus des
analyses statistiques effectuées sur les données recueillies par le questionnaire auto-
administré. Nous débutons par les résultats des statistiques descriptives de chacune des
variables considérées et des différents construits retenus.‘ Ces résultats nous donnent un
portrait de 1’échantillon en termes de caractéristiques individuelles et organisationnelles.
Nous exposons par la suite les résultats des analyses de régression ayant trait aux effets
directs et aux effets indirects qui permettent de mesurer la nature et la direction des
relations entre les différentes variables des modeéles de recherche proposés. Ces analyses

nous aménent & valider nos hypotheses et & répondre a notre question de recherche.

Avant d’effectuer la présentation de ces résultats, nous croyons important de faire
une précision relative au taux de réponse et a la représentativité des répondants. Compte
tenu de notre engagement a respecter la confidentialité et ’anonymat des répondants, nous
ne pouvons faire mention avec précision des ministéres et des agences auxquels
appartiennent les individus qui ont participé a I’étude. Par ailleurs, le Conseil fédéral du
Québec a voulu garder la mainmise sur la distribution du questionnaire. Il s’était engagé a
le diffuser aux fonctionnaires de I’administration publique fédérale de la région de Québec
ayant accés a Internet. L’échantillon est donc circonscrit aux employés issus de
I’administration publique fédérale de la région de Québec, ce qui représente environ 5343
employés. Nous considérons le nombre de répondants de 791 comme étant acceptable
compte tenu que la cqeillette de données s’est effectuée sur une base volontaire, et que ce

nombre est suffisamment €levé pour permettre des analyses statistiques valides.

4.1. Statistiques descriptives

- Dans cette section, nous présentons les statistiques descriptives des données

recueillies pour chacune des variables des modéles de recherche proposés. Rappelons que
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nous avons eu recours a la fréquence en pourcentage pour les variables discontinues, et
|’étendue, a la moyenne, ainsi qu’a 1’écart-type pour les variables continues. Comme les
variables retenues ont été mesurées par I’entremise d’échelles issues des écnits antérieurs,
nous devons nous attarder 4 I’examen de la qualité de ces échelles. Pour ce faire, nous
avons analysé la cohérence interne, la validité de convergence, la validité discriminante,
ainsi que la vérification de 1’ajustement des modéles de mesure, lorsque ces analyses
s’appliquent.

4.1.1. Statistiques descriptives des variables de contrdle

Nous rappelons que sept variables de contrdle ont été retenues dans les modéles de
recherche : le sexe, 1’dge, le niveau de scolarité, I’ancienneté dans 1’organisation,
I’appartenance syndicale, le respect par ’employé de ses obligations, et le caractére
implicite du contrat psychologique.

La distribution des répondants selon le sexe (tableau XII) révéle que le groupe est
composé de 409 (51,7%) femmes et de 377 (47,7%) hommes. Les femmes sont donc
~ légérement plus présentes que les hommes dans 1’échantillon. Ce résultat rejoint une étlide
récente de Statistique Canada (2007) qui révéle que la proportion de femmes oeuvrant au
sein de I’administration publique fédérale augmente continuellement depuis 1995 et que ces
derniéres sont plus nombreuses que les hommes depuis 1999. Par contre, les hommes
représentent toujours la majorité de la main-d’ceuvre canadienne. Précisons que seulement

5 (0,6%) personnes ont omis de répondre a cette question.

Tableau XII : Distribution des répondants selon le sexe

Sexe Nombre Pourcentage
Femmes 409 51,7
Hommes 377 47,7
Pas de réponse 5 0,6
Total 791 100
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L’4ge des répondants se situe entre 20 et 62 ans. Pour présenter le profil des
répondants en terme d’age, les données ont été regroupées en cinq catégories. Cette
variable reste toutefois une variable continue et sera traitée comme tel dans les analyses
subséquentes. Les résultats (tableau XIII) révelent que 77 (9,7%) répondants sont 4gés entre
20 et 29 ans, 148 (18,7%) entre 30 et 39 ans, 287 (36,3%) entre 40 et 49 ans, 258 (32,6%)
entre 50 et 59 ans, et 14 (1,8%) de 60 ans et plus. La majorité des répondants sont donc
agés de 40 ans et plus, avec une moyenne de 43,26 ans et un écart-type de 9,071. Ces
résultats rejoignent ceux obtenus par Statistique Canada (2007) qui révélent que I’dge
moyen des employés de I’administration publique fédérale a augmenté entre 1999 et 2006,
passant de 43,8 ans pour les hommes & 44,9 ans, et de 41,5 ans pour les femmes a 43,2 ans.
Mentionnons que le personnel de I’administration publique fédérale est plus 4gé que la
main-d’ceuvre canadienne en général. Seulement 7 (0,9%) répondants n’ont pas mentionné

leur dge.

Tableau XTII : Distribution des répondants selon I'dge

Catégories Nombre Pourcentage
20 429 ans 77 9,7
30239 ans 148 18,7
40 249 ans 287 363
50259 ans 258 32,6
60 ans et + 14 1,8
Pas de réponse 7 0,9
Total 791 100

Le tableau XIV présente la distribution des répondants selon le diplome obtenu le
plus élevé. Nous constatons que 196 (24,8%) répondants détiennent un diplome de niveau
secondaire, 177 (22,4%) un diplome de niveau collégial, 80 (10,1%) un certificat de 1%
cycle universitaire, 183 (23,1%) un baccalauréat, 40 (5,1%) un diplome de 2° cycle
universitaire, 99 (12,5%) une maitrise, et 11 (1,4%) un doctorat. Les répondants sont donc
assez séolarisés, puisque 42,1% d’entre eux détiennent au moins un baccalauréat.

Seulement 5 (0,6%) individus n’ont pas fourni d’indication sur leur niveau de scolarité.
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Rappelons que pour les analyses subséquentes, nous avons transformé cette variable en six

variables binaires avec comme niveau de base Cours secondaire/DEP.

Tableau XIV : Distribution des répondants selon le niveau de scolarité

Niveau de scolarité Nombre Pourcentage
Cours secondaire/DEP 196 24.8
Cours collégial (DEC) ou classique 177 2.4
Certificat de ler cycle 80 10,1
Baccalauréat 183 23,1
Dipléme de 2e cycle 40 5.1
Maitrise " 99 12,5
Doctorat 11 1,4

Pas de réponse 5 0,6
Total ' 791 100,0

Le profil des répondants selon l’ahcienneté dans P’organisation est rapporté au
tableau XV. Les résultats obtenus révélent qu’en moyenne les répondants travaillent pour
leur ministére/agence depuis 173,25 mois (14,44 ans). Les résultats pour I’ancienneté dans
I’administration publique fédérale vont dans le méme sens avec une moyenne de 199,98
mois (16,66 ans). Ces résultats sont cohérents avec I’dge moyen des répondants qui se situe
443,26 ans. Les écarts-types varient entre 122,601 et 125,193.

Tableau XV: Profil des répondants selon l'ancienneté dans 1’organisation (en mois)

Ancienneté Moyenne Ecart-type

Ancienneté dans le ministére/agence 173,25 122,601

La distribution des répondants en fonction de 1’appartenance syndicale (tableau XVI)
révéle que la majorité des répondants sont syndiqués, soit 569 (71,9%), contre 217 (27,4%)

qui ne le sont pas. Notons que 5 (0,6%) personnes n’ont pas donné d’indication a cet effet.
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Tableau XVI : Distribution des répondants selon 'appartenance syndicale

Appartenance syndicale Nombre Pourcentage
Non 217 274
Oui 569 71,9

Pas de réponse o 5 0.6
Total 791 100,0

Le respect par I’employé de ses obligations a été mesuré a I’aide d’une échelle a deux
items adaptée de Robinson, Kraatz, et Rousseau (1994) par Tekleab et Taylor (2003). Les
résultats obtenus sont présentés au tableau XVII. L’indice global de respect par I’employé
de ses obligations est plutot élevé avec une moyenne de 6,12 sur une possiBilité de 7,00 sur
Péchelle de Likert. Ce résultat indique qu’en moyenne les répondants pergoivent avoir
respecté leurs obligations. Les deux items présentent des résultats semblables avec une
moyenne de 6,12 et un écart-type de 1,097 pour I’item Je me suis acquitté de ma principale
obligation envers mon ministére/agence, et une moyenne de 6,12 avec un écart-type de
0,931 pour litem J'ai bien réussi a m’acquitter de mes obligations envers mon
ministére/agence. L’indice global présente un alpha de Cronbach (1951) de 0,719 qui se
situe légérement au-dessus du seuil minimal de 0,70, indiquant une bonne cohérence

interne.

Tableau XVII: Indice du respect par I'employé de ses obligations

Indicateur Moyenne IZ‘carl-type Alpha
Moyenne globale de Pindice 6,12 0,719
Je me suis acquitté de ma principale obligation envers mon 6.12 1.097
ministére/agence. ? ’
Jai bien réussi & m’acquitter de mes obligations envers 6.12 931
mon ministére/agence. i1 0,93

Le tableau XVIII présente les résultats associés au caractére implicite du contrat
psychologique qui a été mesuré a I’aide d’une échelle 3 deux items de Robinson et

Morrison (2000). L’item Dans mon ministére/agence, nous avons parlé trés explicitement
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de nos obligations réciproques (R) a été inversé pour tenir compte de la formulation de la
question qui n’allait pas dans le méme sens que I’autre item. La moyenne de ’indice global
de I’échelle a une valeur de 4,22, rejoignant les moyennes respectives des deux items qui
présentent des valeurs de 4,46 et 3,99. Cela signifie que de fagcon générale les termes du
contrat psychologique sont implicites. Les écarts-types sont de 1,399 et 1,555. La fiabilité
de I’échelle est considérée comme mauvaise avec un alpha de Cronbach (1951) de 0,341 se
situant en-dessous du seuil minimal de 0,70.

Tableau XVIII : Indice du caractére implicite du contrat psychologique

Indicateur | Moyenne Ecart-  Alpha
hpe
Moyenne globale de I’indice 422 0,341
Dans mon r_xlinistér_e/agence, nous ne parlons qu’en des termes généraux de 4.46 1399
nos obligations réciproques. ’ y
Dar_ls mon ministérc/agence, nous avons parlé trés explicitement de nos 3.99 1555
obligations réciproques. R ’ ’

4.1.2. Statistiques descriptives de la variable indépendante: Les
conditions de respect du contrat psychologique et I’indice de respect
global

Rappelons que la rupture du contrat psychologique a été mesurée par une mesure
directe de respect des engagements par I’entremise de vingt-huit indicateurs issus de
Rousseau (2000), et de De Vos, Buyens, et Schalk (2003). Nous avons regroupé vingt-six
indicateurs sur les vingt-huit en neuf dimensions suivant les regroupements effectués et
validés par les auteurs antérieurs. Ces dimensions sont la stabilité, 1’équilibre travail-
famille, le développement interne, 1’atmosphére sociale, le contenu d’emploi, les
récoﬁ;penses Sfinanciéres, 1’étroitesse, la performance Wique, et le développement

 externe. Nous avons éliminé deux items préalablement aux analyses, Rousseau (2000) elle-

méme suggérant leur révision. 11 s’agit des items Un emploi a temps partiel, et Un emploi a
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court terme. Ces items ont été mesurés, car le questionnaire a été congu par une équipe de

recherche pour différents milieux de travail.

Nous avons d’abord procédé a la vérification de la cohérence interne, de la validité
de convergence et de la validité discriminante de huit des neuf dimensions des conditions
d’emploi. La dimension Stabilité n’a pas été soumise aux mémes analyses que les autres

- dimensions. En ne conservant qu’un seul item a cette dimension, nous ne pouvons procéder
a la vérification de la qualité de cette échelle, ces analyses exigeant un minimum de trois
items. Par conséquent, pour I’indice Stabilité, nous rapportons la moyenne, 1’étendue et
I’écart-type. Par la suite, nous avons procédé a la vérification de la cohérence interne et de
la validité de convergence de 1’indice global de respect du contrat psychologique. Nous
terminons par la vérification de I’ajustement des modéles de mesure de respect des
conditions d’emploi et de I’indice global de respect du contrat psychologique, tel que nous
I’avons spécifié au chapitre précédent.

4.1.2.1. Indice «Stabilité»

Le tableau XIX présente les résultats des analyses descriptives de I’indice Stabilité.
Rappelons qu’en raison du fait que cet indice ne compte qu’un seul item, nous ne pouvons
effectuer la vérification de sa cohérence interne, ni de sa validité. Cet indice a une moyenne
élevée avec une valeur de 5,26 sur une possibilité de 7,00 sur I’échelle de Likert. Son écart-
type se situe a 1,613.

Tableau XIX: Indice Stabilite

Indicateur Moyenne E‘cm-m)e

Une stabilité d’emploi. ) 5,26 1,613
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4.1.2.2. Indice «Equilibre travail-famille»

Le tableau XX présente les résultats associés a I'indice Equilibre travail-famille.
L’indice global a une moyenne élevée avec une valeur de 4,61. Les moyennes des items
constituant cet indice se situent entre 4,62 pour I’item. La possibilité de profiter d’un
horaire variable qui répond a mes besoins personnels, et 4,60 pour les deux autres items,
soit Le respect de ma vie personnelle et Une attitude souple envers la conciliation de ma
vie professionnelle et de ma vie privée. Les écarts-types sont de ’ordre de 1,535 a 1,803.
L’indice global présente une bonne cohérence interne, puisque les deux indicateurs retenus
pour la vérifier ont des valeurs au-dessus du seuil minimal de 0,70, avec un alpha de
Cronbach (1951) de 0,804 et un Rho de Joreskog (1971) de 0,785. Le alpha de Cronbach
(1951) obtenu est supérieur a celui de 0,66 obtenu par De Vos, Buyens, et Schalk (2003).

Tableau XX: Indice Equilibre travail-famille

Indicateur | Moyenne  Ecart- Alpha de Rho de
type Cronbach Jareskog
Indice global 4,61 1,395 0,804 0,785

Le respect de ma situation personnelle. 4,60 1,586

Une attitude souple envers la conciliation de ma 4,60 1,535

vie professionnelle et de ma vie privée.

La possibilité de profiter d’un horaire variable qui 4,62 1,803

répond a mes besoins personnels.

Tel que Pindique le tableau XXI, I’indice Egquilibre travaiI-farhiIIe présente
également une bonne validité de convergence. Les ratios critiques se situent au-dessus du
seuil critique de 1,96, et le Rh6 de convergence a une valeur de 0,555, soit légérement
supérieure au seuil de 0,50. Cela signifie que 55,5% de la variance des trois items spécifiés
est expliquée par I’indice global.
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Rhé de

Indicateur C.R
convergence
Indice global 0,555
Le respect de ma situation personnelle. N/A*
Une attitude souple envers la conciliation de ma vie professionnelle et de 15,507
ma vie privée.
La possibilité de profiter d’un horaire variable qui répond 4 mes besoins 21,582

personnels.

*N/A cette variable était la variable étalon, les valeurs Ratio Critique ne se calculent pas

Le tableau XXII présente les résultats de validité discriminante de I’indice Equilibre

travail-famille avec les autres indices des conditions d’emploi. L’examen de la différence

des Chi-carré obtenus révéle une bonne validité discriminante, puisque les valeurs qui se

situent entre 50,959 et 415,269 sont nettement supéricures au seuil minimal de 3,84.

Tableau XXII: Validité discriminante de l'indice Equilibre travail-famille

Différence de Chi-carré

Equilibre travail-famille — Développement interne 415,269
Equilibre travail-famille — Atmosphére sociale 326,525
Equilibre travail-famille — Contenu d’emploi . 185,891
Equilibre travail-famille — Récompenses financiéres 151,228
Equilibre travail-famille — Etroitesse ' . 50,959
Equilibre travail-famille — Performance dynamique 362,033
Equilibre travail-famille — Développement externe 330,034

4.1.2.3. Indice «Développement interne»

Les résultats des analyses descriptives et de cohérence interne pour I’indice

Développement interne sont présentés au tableau XXIII. L’indice global a une moyenne
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faible avec une valeur de 3,83. L’item Des occasions de perfectionnement professionﬁel
dans mon ministére/agence a la moyenne la plus élevée avec 4,17, comparativement a
I’item Des occasions de promotion dans mon ministére/agence qui a la moyenne la plus-
faible avec une valeur de 3,63. Les écarts-types varient entre 1,654 et 1,733. Les deux
indicateurs retenus de cohérence interne se situent au-dessus du seuil minimal de 0,70. Ils
révelent donc une bonne cohérence interne de ’indice global avec des valeurs de 0,829
pour le alpha de Cronbach (1951) et de 0,811 pour le Rhé de Joreskog (1971). Pour le
méme indice, Rousseau (2000) a obtenu un alpha de Cronbach (1951) supérieur a 0,70.
Notre résultat se compare également a celui de De Vos, Buyens, et Schalk (2003) qui ont
obtenu un alpha de Cronbach (1951) de 0,84. '

Tableau XXIII: Indice Développement interne

Indicateur | Moyenne Ecart- Alpha de Rhé de
type Cronbach Jareskog
Indice global 3,83 1,461 0,829 0,811
Des occasions d’avancement dans mon 3,68 1,654
ministére/agence.
Des occasions de perfectionnement professionnel 4,17 1,688
dans mon ministére/agence.
Des occasions de promotion dans mon 3,63 1,733
ministére/agence. '

Tel que I’indique le tableau XXIV, I’indice Développement interne a une bonne
validité de convergence. Les valeurs de ratios critiques sont supérieures a 1,96 avec 20,508
et 23,085. La valeur du Rhé de convergence est de 0,59, soit supérieure a 0,50. Cela
signifie que 59,0% de la variance des trois items spécifiés est expliquée par ’indice global.
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Tableau XXIV: Cohérence interne de l'indice Développement interne

Indicateur Rhé de CR
» convergence
Indice global 0,59
Des occasions d’avancement dans mon ministére/agence. : N/A*
Des occasions de perfectionnement professionnel dans mon _ 20,508
ministére/agence.
Des occasions de promotion dans mon ministére/agence. 23,085

*N/A cette variable était la variable étalon, les valeurs Ratio Critique ne se calculent pas

Les résultats de validité discriminante de 1’indice Développement interne se trouvent
au tableau XXV. Les différences de Chi-carré observées révélent une bonne validité
discriminante, puisque les valeurs obtenues se situent entre 20,009 et 353,225, soit au-
dessus de 3,84. '

Tableau XXV: Validité discriminante de l'indice Développement interne

Différence de Chi-carré
Développement interne — Atmosphére sociale 353,225
Développement interne — Contenu d’emploi 151,243
Développement interne — Récompenses financiéres 101,745
Développement interne — Etroitesse 20,009
Développement interne — Performance dynamique 146,934
Développement interne — Développement externe 62,272

4.1.2.4. Indice «Atmosphére sociale»

Le tableau XXVI présente les résultats des analyses descriptives et de cohérence
interne de 1’indice Atmospheére sociale. La moyenne de I’indice global se situe a un niveau

élevé avec une valeur de 4,36. La moyenne la plus élevée est de 4,49 pour I’item Une
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bonne collaboration employeur-employé, alors que la moyenne la plﬁs faible est celle de
I’item Des relations interpersonnelles positives entre les collégues de travail avec une
valeur de 4,27. Les écarts-types varient entre 1,513 et 1,610. L’examen du alpha de
Cronbach (1951) et du Rhd de Joreskog (1971) nous permet de dire que I’indice
Atmosphére sociale é une bonne cohérence interne. Leurs valeurs sont respectivement de
0,893 et de 0,873. La valeur du alpha de Cronbach (1951) obtenue est comparable a la
valeur de 0,87 obtenue par De Vos, Buyens, et Schalk (2003), et conséquente avec

Rousseau (2000) qui a observé une valeur supérieure au seuil de 0,70.

Tableau XXVI: Indice Atmosphére sociale .

Indicatenr | Moyenne Ecart- Alpha de RAd de
type Cronbach Joreskog
Indice global 4,36 1,414 0,893 0,873
Une bonne ambiance de travail. 431 1,610
Des relations interpersonnelles positives entre les 427 1,547
collégues de travail.
Une bonne collaboration employeur-employé. 449 1,513

Tel que I’indique le tableau XX VII, I’indice Atmosphére.sociale a une bonne validité
de convergence. En effet, la valeur des ratios critiques obtenus est plus élévéc que le seuil
critique de 1,96. Egalement, avec une valeur de 0,696, le Rho de convergence se situe
nettement au-dessus de 0,50. Cela signifie que 69,6% de la variance des trois items

spécifiés est expliquée par 1’indice global.
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Indicateur RAhd de C.R
convergence
Indice global 0,696
Une bonne ambiance de travail. N/A*
Des relations interpersonnelles positives entre les collégues de travail. 27,448
Une bonne collaboration employeur-employé. 27,549

*N/A cette variable était la variable étalon, les valeurs Ratio Critique ne se calculent pas

Tel que le révele le tableau XXVIII, I’indice Atmosphére sociale a une bonne validité
discriminante. Les différences de Chi-carré obtenues se situent entre 46,544 et 348,822, soit

nettement au-dessus de 3,84.

Tableau XXVIII: Validité discriminante de I'indice Atmosphére sociale

Différence de Chi-carré
Atmosphére sociale — Contenu d’emploi | 183,522
Atmosphére sociale -- Récompenses financiéres 151,684
Atmosphére sociale — Etroitesse 46,544
Atmosphére sociale - Performance dynamique 270,033
Atmosphére sociale — Développement externe 348,822

4.1.2.5. Indice «Contenu d’emploi»

Les résultats des statistiques descriptives et de cohérence interne de I’indice Contenu

d’emploi sont présentés au tableau XXIX. La moyenne de I’indice global, tout comme

celles des items qui le constituent, se situe & un niveau élevé avec une valeur de 4,74.

L’item Un emploi qui me procure beaucoup d’autonomie a la moyenne la plus élevée avec

4,78. La moyenne la plus faible, soit celle de I’item Un travail qui comporte de grandes
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responsabilités, se situe toutefois presque au méme niveau avec 4,71. Les écarts-types
varient entre 1,458 et 1,575. L’indice global a une bonne cohérence interne. Les valeurs du
alpha de Cronbach (1951) et du Rhé de Joreskog (1971) sont respectivement de 0,779 et de
0,751, soit supérieures a 0,70. Ces résultats rejoignent les recherches antérieures alors que
Rousseau (2000) a observé un alpha de Cronbach (1951) supérieur a 0,70, et De Vos,
Buyens, et Schalk (2003), un alpha de 0,75.

Tableau XXIX: Indice Contenu d'emploi

Indicateur | Moyenne Ecart- Alpha de RhAb de
type Cronbach Joreskog
Indice global 4,74 1,260 0,779 0,751
Un emploi qui me procure beaucoup d’autonomie. 4,78 1,505
Un travail qui comporte de grandes responsabilités. 4,71 1,458
Des occasions d’utiliser mes compétences et mes 4,72 1,575
capacités. '

Tel que le révéle le tableau XXX, I’indice Contenu d’emploi a également une bonne
validité de convergence. Les ratios critiques obtenus se situent au-dessus du seuil critique
de 1,96 avec des valeurs de 15,973 et de 18,458. La valeur du Rho de convergence se situe
toutefois a la limite du seuil minimal de 0,50 avec une valeur de 0,502. Cela signifie que
50,2% de la variance des trois items spécifiés est expliquée par I’indice Contenu d’emploi.

Tableau XXX: Validité de convergence de I'indice Contenu d'emploi

Indictateur Rhd de CR
convergence
Indice global 0,502 -
Un emploi qui me procure beaucoup d’autonomie. N/A*
Un travail qui comporte de grandes responsabilités. 15,973
Des occasions d’utiliser mes compétences et mes capacités. 18,458

*N/A cette variable était la variable étalon, les valeurs Ratio Critique ne se calculent pas
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Les résultats de ’examen de la validité discriminante de I’indice Contenu d’emploi
sont présentés au tableau XXXI. Les différences de Chi-carré se situent au-dessus de 3,84,
les valeurs étant entre 12,636 et 165,72. Par conséquent, nous concluons que I’indice

Contenu d’emploi présente une bonne validité discriminante.

Tableau XXXI: Validité discriminante de I'indice Contenu d'emploi

Différence de Chi-carré
Contenu d’emploi — Récompenses financiéres 123,571
Contenu d’emploi — Etroitesse 13,636
Contenu d’emploi — Performance dynamique 145,981
Contenu d’emploi — Développement externe 165,721

4.1.2.6. Indice «Récompenses financiéres»

Les résultats des analyses descriptives et de cohérence interne de [I’indice
Récompenses financiéres se trouvent au tableau XXXII. L’indice global a une moyenne
faible avec une valeur de 3,48 sur une possibilité de 7,00 sur I’échelle de Likert. Les
moyennes des items se situent entre 4,80 et 2,27, et les écarts-t}"peS entre 1,606 et 2,009.
L’indice global a une faible cohérence interne. Avec des valeurs respectives de 0,665 et de
0,610, le alpha de Cronbach (1951) et le Rh6 de Joreskog (1971) sont sous le seuil minimal
de 0,70. Ce résultat rejoint celui de De Vos, Buyens, et Schalk (2003) qui ont obtenu un
alpha de Cronbach (1951) de 0,63 pour le méme indice.
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Indicateur | Moayenne Ecart- Alpha de RAS de
type Cronbach Joreskog
Indice global 3,48 1,373 0,665 -0,610
Des hausses salariales fondées sur le rendement. 2,27 1,727
Un programme intéressant de rémunération et 4,80 1,606
d’avantages socisx. )
Des avantages et des primes. 3,37 2,009

Les résultats de la validité de convergence sont présentés au tableau XXXIIIL

L’indice Récompenses financiéres a une faible validité de convergence. Avec des valeurs

de 9,849 et de 11,451, les ratios critiques se situent au-dessus du seuil critique de 1,96.
Toutefois, a 0,347 le Rh6 de convergence est sous le seuil de 0,50. Cela signifie que

seulement 34,7% de la variance des trois items spécifi€s est expliquée par I’indice global.

Tableau XXXIII: Validité de convergence de l'indice Récompenses financiéres

Indicateur Rkd de C.R
convergence
Indice global 0,347
Des hausses salariales fondées sur le rendement. N/A*
Un programme intéressant de rémunération et d’avantages sociaux. 9,349
Des avantages et des primes. 11,451

*N/A cette variable était la variable éialon, les valeurs Ratio Critique ne se calculent pas

Le tableau XXXIV présente les résultats de la validité discriminante de I’indice

Récompenses financiéres. Avec des valeurs se situant entre 11,001 et 136,149, les

différences de Chi-carré sont au-dessus du seuil minimal de 3,84. Par conséquent, nous

concluons que I’indice Récompenses financiéres a une bonne validité discriminante.



Tableau XXXIV: Validité discriminante de l'indice Récompenses financiéres

Différence de Chi-carré
Rémunération financiére - Etroitesse 11,001
Rémunération financiére - Performance dynamique 136,149
Rémunération financi¢re — Développement externe 50,752

4.1.2.7. Indice «Ktroitesse»
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En ce qui a trait a ’indice Etroitesse, les résultats des analyses descriptives et de

cohérence interne se trouvent au tableau XXXV. Ces résultats réveélent que la moyenne de

I’indice: global est faible avec une valeur de 3,92. L’item Un emploi comportant des

responsabilités spécifiques et bien définies a la moyenne la plus élevée avec 4,36, alors

qu’avec une valeur de 3,49, I’item Une implication limitée dans les activités de mon

ministére/agence a la moyenne la plus faible. Les écarts-types varient entre 1,498 et 1,731.
L’indice Etroitesse a une faible cohérence interne. La valeur du alpha de Cronbach (1951)
est de 0,517 et celle du Rho de Joreskog (1971) de 0,442, soit nettement sous le seuil de
0,70. Antérieurement, Rousseau (2000) avait elle aussi obtenu un alpha de Cronbach (1951)

inférieur a 0,70.

Tableau XXXV: Indice Etroitesse

Indicateur | Moyenne Ecart- Alpha de Rhkd de
type Cronbach Joreskog
Indice global 3,92 1,158 0,517 0,442

Une implication limitée dans les activités de mon 3,49 1,633

ministére/agence. '

Une formation uniquement en fonction du poste 3,92 1,731

que j’occupe actuellement.

Un emploi comportant des responsabilités 4,36 1,498

spécifiques et bien définies.




144

Le tableau XXXVI révéle les résultats de validité de convergence de I’indice
Etroitesse. L’indice global a une faible validité de convergence. Les valeurs de ratios
critiques sont supérieures au seuil critique de 1,96 (7,134 et 10,125). Cependant, a 0,22, la
valeur du Rhé de convergence est nettement sous le seuil minimal de 0,50, ce qui signifie
que seulement 22,0% de la variance des trois items spécifiés est expliquée par 1’indice

Etroitesse.

Tableau XXXVTI: Validité de convergence de I'indice Etroitesse

Indicateur | Rko de convergence C.R.
Indice global 0,22
Une implication limitée dans les activités de mon ministére/agence. N/A*
Une formation uniquement en fonction du poste que j’occupe actuellement. 7,134
Un emploi comportant des responsabilités spécifiques et bien définies. 10,125

*N/A cette variable était la variable étalon, les valeurs Ratio Critique ne se calculent pas

Les résultats de la validité discriminante de I’indice Etroitesse sont présentés au
tableau XXXVII. Les valeurs des différences de Chi-carré obtenues sont supérieures a 3,84
avec 5,294 et 9,416. Par conséquent, nous pouvons conclure 4 une bonne validité

discriminante de ’indice Efroitesse.

Tableau XXXVII: Validité discriminante de l'indice Etroitesse

Différence de Chi-carré

Etroitesse — Performance dynamique 5,294

Etroitesse — Développement externe 9416
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4.1.2.8. Indice «Performance dynamique»

Les résultats des analyses descriptives et de cohérence interne de I’indice
Performance dynamique sont présentés au tableau XXXVIII. L’indice global a une
moyenne faible, sa valeur étant de 3,93 sur une possibilité de 7,00 sur I’échelle de Likert.
Les moyennes des items se situent entre 4,11 pour 'item Des critéres de rendement
clairement établis, et 3,81 pour I’'item Un soutien pour m’aider a atteindre des objectifs de
plus en plus exigeants. Les écarts-types varient entre 1,543 et 1,612. Avec des valeurs
respectives de 0,835 et de 0,812, le alpha de Cronbach (1951) et le Rho6 de Joreskog (1971)
nous permettent de conclure a une bonne cohérence interne de cet indice. Ce résultat va
dans le méme sens que celui de Rousseau (2000) qui a obtenu un alpha de Cronbach (195 1)

supérieur a 0,70 pour le méme indice.

Tableau XXXVIII: Indice Performance dynamique

Indicateur | Moyenne  Ecart- Alpha de Rh3 de
type Cronbach Joreskog
Indice global 3,93 1,378 0,835 0,812

Un soutien pour m’aider 2 atteindre les plus hauts 3,86 1,611

niveaux de rendement possibles.

Un soutien pour m’aider 2 atteindre des ob]ectlfs 3,81 1,543

de plus en plus exigeants.

Des critéres de rendement clairement établis. 4,11 1,612

Tel que I’indiquent les résultats au tableau XXXIX, I’indice Performance dynamique
a une bonne validité de convergence. A 20,098 et 25,003, les valeurs des ratios critiques
sont nettement supérieures au seuil critique de 1,96. De méme, la valeur du Rhé de
convergence se situe a 0,593, soit au-dessus de 0,50. Cela signifie que 59,3% de la variance

des trois items spécifiés est expliquée par I’indice Performance dynamique.
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Tableau XXXIX: Validité de convergence de l'indice Performance dynamique

Indicateur Rhd de C.R
convergence
Indice global 0,593
Un soutien pour m’aider 2 atteindre les plus hauts niveaux de rendement N/A*
possibles.
Un soutien pour m’aider 2 atteindre des objectifs de plus en plus exigeants. 20,098
Des critéres de rendement clairement établis. ) 25,003

*N/A cette variable était la variable étalon, les valeurs Ratio Critique ne se calculent pas

Le tableau XL présente les résultats de validité discriminante de [I’indice
Performance dynamique. Nous en concluons que l’indice global a une bonne validité

discriminante, car a 98,858 la valeur de la différence de Chi-carré est au-dessus de 3,84.

Tableau XL: Validité discriminante de l'indice Performance dynamique

Différence de Chi-carré

Performance dynamique — Développement externe 98,858

4.1.2.9. Indice «Développement externe»

Les résultats des énalyses descriptives et de cohérence interne de I’indice
Développement externe se trouvent au tableau XLI1. L’indice global a une moyenne faible
avec une valeur de 3,18. Il en est de méme pour les moyennes des items spécifiés qui sont
entre 3,68 pour I’item Des occasions d’emploi dans I’administration publique fédérale du
Canada et 2,03 pour I’item Des occasions d’emploi dans des organisations du secteur
privé. Les écarts-types varient entre 1,615 et 1,808. L’indice global a une bonne cohérence
interne avec un alpha de Cronbach (1951) de 0,783 et un Rho de Joreskog (1971) de 0,723.
Cela rejoint le résultat de Rousseau (2000) qui a observé pour le méme indice un alpha de
Cronbach (1951) supérieur a 0,70.
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Tableau XLI: Indice Développement externe

Indicateur | Moyenne Ecart- Alpha de Rhd de
type Cronbach Jareskog
Indice global 3,18 1,368 0,783 0,723
De I’aide pour développer des compétences 3,54 1,808
recherchées sur le marché de I’emploi.
Des affectations de travail qui renforcent ma valeur 3,49 1,807
sur le marché de I’emploi.
Des occasions d’emploi dans I’administration 3,68 1,793
publique fédérale du Canada.
Des occasions d’emploi dans des organisations du 2,03 1,615
secteur privé.

Tel qu’il est possible de constater au tableau XLII, I’indice Développement externe
présente toutefois une mauvaise validité de convergence et ce, méme si les valeurs de ratios
critiques obtenues sont supérieures au seuil critique de 1,96. Avec une valeur de 0,405, le
Rho de convergence est inférieur a 0,50. Cela signifie que 40,5% de la variance des quatre
items spécifiés est expliquée par I’indice Développement externe.

Tableau XLII: Validité de convergence de l'indice Développement externe

Indicateur Rhé de C.R.
convergence
Indice global 0,405

De I’aide pour développer des compétences recherchées sur le marché de N/A*
I’emploi.

Des affectations de travail qui renforcent ma valeur sur le marché de A 18,876
I’emploi.

Des occasions d’emploi dans 1’administration publique fédérale du Canada. 15,754
Des occasions d’emploi dans des organisations du secteur privé. 10,497

*N/A cette variable était 1a variable étalon, les valeurs Ratio Critique ne se calculent pas

4.1.2.10. Indice de «Respect global du contrat psychologique»

Outre les neuf dimensions des conditions d’emploi, rappelons que nous avons

également eu recours a un indice global de respect du contrat psychologique,
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conformément & Turnley et Feldman (2000), ainsi qu’a Sutton et Griffin (2004). Nous

avons obtenu cet indice par la moyenne des vingt-six indicateurs retenus suite au pré-test.

Les tableaux XLIII & XLV (page 151) présente les résultats de 1’indice de Respect
global du contrat psychologique. L’indice global a une moyenne de 4,10. Les moyennes
des items varient entre 5,19 pour ’item Une stabilité d’emploi, et 2,01 pour 1’item Des
occasions de développement dans des organisations du secteur privé. Les écarts-types se
situent entre 1,552 et 2,084. L’indice global a une bonne cohérence interne avec un alpha
de Cronbach (1951) de 0,943 et un Rhé de J6reskog (1971) de 0,928.

L’indice de Respect global du contrat psychologique rtencontre une des deux
conditions de validité de convergence de Fornell et Larcker (1981). L’examen du Rhé de
convergence indique une faible validité de convergence. Sa valeur de 0,344 se situe en effet
sous le seuil minimal de 0,50, ce qui signifie que 34,4% de la variance des vingt-six items
spécifiés est expliquée par I’indice de Respect global du contrat psychologique. Par contre,
le critére du ratio critique indique une bonne validité de convergence, puisque les valeurs

obtenues sont supérieures au seuil critique de 1,96, se situant entre 7,481 et 17,907.
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Tableau XLIII : Indice de respect global du contrat psychologique

Ecart- Rhé de Rhé de
Indicateur | Moyenne type Alpha Joreskog  convergence CR
Moyenne globale de I'indice 4,10 1,029 0,943 0,928 0,344
Le respect de ma situation personnelle. 4,54 1,673 N/A*
Des relations interpersonnelles _ _
positives entre les collegues de travail. 4,40 1,608 15,866
Une attitude souple envers la
conciliation de ma vie professionnelle 447 1,627 14,510
et de ma vie privée.
I{n emploi qui me procure beaucoup 476 \l 574 14,898
d’autonomie.
Des occasions d’avancement dans
mon ministére/agence. 3,63 1,702 16,721
Une bonne ambiance de travail. 441 1,694 16,911
Un travail qui comporte de grandes
responsabilités. 4,69 1,570 1.3,930
Un programme intéressant de
rémunération et d’avantages sociaux. 4,80 1,644 11,478
Des occasions de perfectionnement
professionnel dans mon 4,17 1,800 16,784
ministére/agence.
Une bonne collaboration employeur- 4,61 1,576 17,347
employé.
De I’aide pour développer des
compétences recherchées sur le 3,54 1,861 15,680
marché de I’emploi. :

*N/A cette variable était la variable étalon, les valeurs Ratio Critique ne se calculent pas
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Tableau XLIV : Indice de respect global du contrat psychologique (suite)

. Ecart- Rho de RAd de

Indicateur | Moyenne type Alpha Joreskog  convergence C.R
La possibilité de profiter d’un horaire
variable qui répond 4 mes besoins 4,50 1,849 " 11,364
personnels.
Une stabilité d’emploi. 5,19 1,742 10,595
Des occasions d’utiliser mes ‘
compétences et mes capacités. 4,69 1,676 16,522
Des occasions d’emploi dans
I’administration publique fédérale du 3,73 1,848 13,452
Canada.
Des affectations de travail qui
renforcent ma valeur sur le marché de 3,51 1,839 15,868
I’emploi.
Un soutien pour m’aider 3 atteindre les
plus hauts niveaux de rendement 3,93 1,711 17,907
possibles.
Des (fntéres de rendement clairement 4,16 1,711 15,156
établis.
Des avantages et des primes. 3,35 2,084 11,045
Une implication dans les activités de
mon ministére/agence. 3,32 1,732 9,078
Des hausses salariales fondées sur le 218 1,757 9,098
rendement. _
Un emploi comportant des
responsabilités spécifiques et bien 4,36 1,552 14,460
définies. .
Des occasions de promotion dans mon
ministére/agence. 3,55 1,899 15,838

*N/A cette variable était la variable étalon, les valeurs Ratio Critique ne se calculent pas
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Tableau XLV : Indice de respect global du contrat psychologique (suite)

Ecart- Alpha Rho de Rho de CR
fype

Indicateur | Moyenne Jioreskog convergence

Une formation uniquement en fonction

du poste que j’occupe actuellement. 3,72 1,834 1,773
Un soutien pour m’aider 3 atteindre

des objectifs de plus en plus exigeants. 3,78 1,634 17,210
Des occasions d’emploi dans des 2,01 1,661 7481

organisations du secteur privé.

*N/A cette variable était la variable étalon, les valeurs Ratio Critique ne se calculent pas

4.1.2.11. Ajustement des mod¢les de mesure de «respect des conditions d’emploi» et de

«’indice global de respect du contrat psychologique»

Tel que spécifié au chapitre trois, suite aux analyses de cohérence interne, de validité
de convergence et de validité discriminante, dans 1’optique de compléter la vérification de
la qualité de I’échelle, nous avons vérifié I’ajustement du modéle de mesure de respect des
conditions d’emploi a 1’aide des indices retenus. Le modéle de mesure fait le lien entre les
variables latentes, que sont les conditions d’emploi constitutives du contrat psychologique,
et les variables observables, soit les items. Dans le tableau XLVI, la p-value de 0,000 liée a
la statistique » fait ressortir un manque d’ajustement potentiel du modéle de mesure de
respect des conditions d’emploi a la réalité des données. Nous devons toutefois tenir
compte du fait que cette situation pourrait s’expliquer par le nombre de paramétres élevé a
estimer (78) et la grande taille de I’échantillon (N=791). Sur ce point, les auteurs Hair,
Anderson, Tatham, et Black (1998) portent un bémol a I’impact de cette statistique sur la
qualité du modéle. Les statistiques GFI et AGFI abondent dans le méme sens, puisque
qu’avec des valeurs de 0,875 et de 0,835, elles sont sous le seuil de 0,90. Le RMR indique
que les corrélations résiduelles moyennes sont de ’ordre de 0,114, ce qui est tolérable.
L’ajustement global du modéle de mesure de respect des conditions d’emploi ne semble
donc pas se révéler intéressant. Les statistiques incrémentales semblent elles aussi faire

ressortir une mauvaise qualit¢é du modéle de mesure de respect des conditions d’emploi
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constitutives du contrat psychologique, puisque les valeurs du NFI et du TLI sofnt sous le
seuil de 0,90, avec 0,861 et 0,859. Cependant, il est permis en recherche d’avoir de moins
bons résultats lors de la création de nouvelles échelles. Rappelons a ce sujet que nous avons
biti cette échelle a partir de diverses conditions d’emploAi issues des écrits antérieurs,
notamment Rousseau (2000), ainsi que De Vos, Buyens, et Schalk (2003). Dans ce
contexte, nous dirions que le modéle de mesure de respect des conditions d’emploi est
intéressant et laisse place a d’éventuelles réflexions. L’indice de y° morrité, par contre,
indique une bonne parcimonie du modéle de mesure de respect des conditions d’emploi. Sa
valeur a 1,664 se situe entre 1 et 2, donc 4 un niveau trés satisfaisant. Somme toutes,
compte tenu de la nature en développement de I’échelle, nous concluons que le modele de
mesure de respect des conditions d’emploi est prometteur et qu’il nous permet de regarder
le respect du contrat psychologique par des conditions d’emploi précises. Rappelons que
selon les auteurs Roussel, Durrieu, Campoy, et El Akremi (2002) la vérification de

I’ajustement du modéle de mesure est une étape qui reste relative.

Tableau XLVI: Indice d'ajustement du réspect des condjﬁons d’emploi

Indices absolus
Zz NPAR| CMIN | DF P | P CMIN/DF
78 |1314,67| 247 | 0,000 5,323
RMR | GFI |AGFI
GFI/RMR
0,114 | 0,875 (0,835
Indices incrémentaux
: NFI TLI
NFI/TLI
0,861 | 0,859
Indices de parcimonie
zz FMIN
normé
1,664

Les résultats de la vérification de I’ajustement du modéle de mesure de I’indice
global de respect du contrat psychologique sont présentés au tableau XLVII (page 154). La
p-value de 0,000 liée A la statistique »° fait ressortir un manque d’ajustement potentiel du
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modéle de mesure de I'indice global de respect du contrat psychologique a la réalité des
données. Il est possible que cette situation puisse s’expliquer en partie par la grande taille
de I’échantillon (N=791). Sur ce point, rappelons que les auteurs Hair, Anderson, Tatham,
et Black (1998) portent un bémol & I’'impact de cette statistique sur la qualité du modéle.
Les statistiques GFI et AGFI semblent aller dans le méme sens avec des valeurs
respectives de 0,758 et 0,716, soit sous le seuil de 0,90. La valeur du RMR indique que les
corrélations résiduelles moyennes sont de l'ordre de 0,141, ce qui est tolérable.
L’ajustement global de ce modéle de mesure ne semble pas se révéler intéressant. Les
statistiques incrémentales vont également dans ce scns Les valeurs du NFI (0,721) et du
TLI (0,721) sont sous le seuil de 0,90. Cependant, comme il est permis en recherche
d’avoir de moins bons résultats lors de la création de nouvelles échelles, nous pouvons dire
que notre modele de mesure de 1’indice global de respect du contrat psychologique est
intéressant et laisse place & d’éventuelles réflexions. Au niveau de la parcimonie du
modéle, I’indice de ;{2 normé avec une valeur de 3,406 se situe sous le seuil maximal qui
peut s’étendre jusqu’a 5. Ce résultat semble satisfaisant. Rappelons que la rupture du
contrat psychologique est la plupart du temps mesurée a 1’aide d’un indice global. Or, cet
indice n’est p