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RESUME

Plusieurs efforts récents ont été investis dans le but de préciser la nature des déterminants qui
conduisent les ressources humaines a étre plus performantes et mieux attachées aux grandes
orientations organisationnelles.  Ainsi, la majorit¢ des conclusions découlant de la littérature
scientifique soulévent la nécessité d’investir dans la mise en place de pratiques de gestion des
ressources humaines (PGRH), ces derniéres ayant particuliérement un effet sur ’efficacité de
I’entreprise par le biais de comportements discrétionnaires positifs (Wils et ses collegues, 1998;
Tremblay, 2002). Conséquemment, plusieurs recherches s’inscrivant dans la méme lignée (Tremblay
et ses collegues, 1996; Meyer et Smith, 2000; Tremblay, Guay et Simard, 2000) ont évalué le role de
certaines variables individuelles dans cette relation, nous permettant ainsi de constater toute la
complexité des liens qui unissent les PGRH a I’efficacité organisationnelle.

Néanmoins, si plusieurs recherches ont mis en évidence le role de certaines variables individuelles
dans la relation entre les PGRH et les comportements discrétionnaires positifs, bien peu d’entre elles se
sont intéressées a ’effet de I’engagement a la profession dans cette relation. Ainsi, selon le corpus
littéraire, I’engagement & la profession serait associé positivement aux comportements discrétionnaires
positifs (Hedahl, Perez et Sheets, 2003) et serait négativement relié au roulement de personnel (Blau,
1989; Carson et Bedeian, 1999) ainsi qu’a I’intention de quitter (Meyer, Allen et Smith, 1993). De
plus, d’autres auteurs (Bentein, Stinglhamber et Vandenberghe, 2000) ont souligné la nécessité
d’explorer les déterminants organisationnels de I’engagement a la profession, ce qui pourrait permettre
une meilleure compréhension de 1a dynamique entourant le phénomene d’engagement au travail.

L’objectif de cette étude est double. D’une part, elle vise & évaluer I’influence de I’engagement a la
profession dans la relation entre les pratiques de gestion des ressources humaines et la mobilisation.
D’autre part, il est question d’évaluer ’effet conjugué de I’engagement a la profession et de
I’engagement organisationnel affectif sur la mobilisation. Les données ont été recueillies & [’aide d’un
questionnaire distribué aupres de 284 employés provenant de cinqg magasins d’une grande chaine
canadienne de commerce au détail. Un second questionnaire a été adressé uniquement aux
superviseurs afin d’évaluer le niveau de mobilisation de leurs employés.

Les résultats obtenus a ’aide d’analyses de régression multiple démontrent que I’engagement a la
profession joue un role modérateur dans la relation entre les pratiques de développement des
compétences et la mobilisation (B = 0,145; p<0,01). Toutefois, nos résultats ne démontrent aucune
influence de I’engagement a la profession dans la relation entre les pratiques de partage d’information
et les pratiques de reconnaissance non-monétaire et la mobilisation.

Egalement, les résultats obtenus 4 I'aide des analyses de variance univariée ne confirment que
partiellement I’hypothése selon laquelle les individus fortement engagés envers leur profession et leur
organisation vont posséder un niveau de mobilisation significativement plus élevé que ceux qui sont
engagés envers ’'une de ces deux cibles. Ainsi, le niveau de mobilisation des individus hautement
engagés envers leur profession et leur organisation serait significativement plus élevé que celui des
individus dont I’engagement est a prédominance professionnelle, mais pas de celui des individus dont
I’engagement est a prédominance organisationnelle. Les résultats des analyses ainsi que les
implications théoriques et pratiques de cette étude sont discutés a la fin de ce mémoire.

Mots clé : Engagement a la profession, engagement organisationnel, effet conjugué, pratiques de gestion des
ressources humaines, développement des compétences, partage d’information, reconnaissance non-monétaire,
mobilisation



INTRODUCTION

Différents changements dans I'environnement organisationnel des entreprises concourent a
redéfinir leur fagon de concevoir les ressources humaines. Concurrence internationale,
mondialisation des marchés, nouvelles valeurs sociales et nouveaux développements
technologiques sont des facteurs qui appellent au changement dans la gestion des entreprises.
Tres tot, ces dernieres comprennent que leur survie s'appuie sur la détention d'avantages
compétitifs soutenus, particularités qu'elles retrouveront principalement chez leurs ressources
humaines. Ainsi, plus que jamais, il devient impératif de comprendre les déterminants

fondamentaux qui assurent I'adéquation de ces ressources aux enjeux organisationnels.

Plusieurs efforts récents ont été investis afin de contribuer & clarifier la nature des
déterminants qui contribuent a rendre les ressources humaines plus performantes et mieux
attachées aux grandes orientations organisationnelles. En fait, 1a plupart des conclusions qui
émergent des différents écrits théoriques et des recherches empiriques soulignent la nécessité
d’investir dans la mise en place de pratiques innovatrices en milieu de travail, celles-ci ayant
notamment un effet sur 1’efficacité organisationnelle par le biais de comportements
discrétionnaires positifs pour 1’organisation (Wils et ses collégues, 1998 ; Tremblay, 2002).
Or, s’il est admis que certaines pratiques de gestion des ressources humaines constituent
I’amorce vers l’adoption de comportements de mobilisation, quels sont les motifs qui
pourraient expliquer 1'influence de ces pratiques sur la volonté des travailleurs de s’investir

dans de tels types de comportements ?

La réponse a cette question réside en partie dans le fait que les organisations qui mettent en
place des pratiques innovatrices de gestion des ressources humaines favorisent I'établissement
d'un climat de travail positif qui permet 'émergence d'attitudes et de perceptions favorables
pour l'organisation, ce qui conduit a créer un contexte de travail mobilisateur. Ainsi, plusieurs

€tudes récentes ont démontré que certaines attitudes, comme l'engagement des employés, ont



le potentiel d'influencer l'efficacité organisationnelle (Meyer et Herscovitch, 2001) par le
biais de comportements bénéfiques au travail (Organ et Ryan, 1995 ; Wils et ses collegues,
1998). Plus particuliérement, 1’engagement organisationnel est reconnu pour avoir une
influence déterminante dans la volonté des employés de contribuer de maniére significative a
I’organisation (Allen et Meyer, 1990) et de s’investir dans des comportements de
mobilisation (Tremblay, Guay et Simard, 2000 ; Doucet, 2002). Cette attitude serait favorisée
par la mise en place de pratiques en gestion des ressources humaines (Paré, Tremblay et
Lalonde, 2001), lesquelles représentent des conditions propices a I’émergence de

comportements de mobilisation.

En dépit des nombreuses recherches qui ont établi le role déterminant de l'engagement
organisationnel dans cette relation, certaines évidences empiriques proposent d’investiguer
d’autres formes d’engagement afin de bien comprendre les mécanismes qui induisent cette
relation. 1l serait donc possible de croire que les comportements au travail ne peuvent
uniquement résulter du niveau d'engagement organisationnel des employés (Vandenberghe,
Bentein et Stinglhamber, 2000; Cohen, 2003). De cette fagon, d'autres formes d'engagement
peuvent constituer des facteurs qui agissent sur les attitudes et les comportements au travail.
A ce sujet, des auteurs tels Meyer, Allen et Smith (1993), Chang (1999), Hedalh, Perez et
Sheets (2003), Carson et ses collégues (1999) et Somers et Birnbaum (2000) établissent que
'engagement & la profession constitue un facteur explicatif potentiel dans la volonté des

employés de s'engager dans des comportements positifs pour l'organisation.

L’objectif de ce mémoire est double et découle de I’ensemble de ces réflexions. Dans le cadre
de cette étude, nous chercherons a évaluer I’influence de I’engagement a la profession dans la
relation entre les pratiques de gestion des ressources humaines et la mobilisation. Egalement,
nous tenterons d’évaluer I’effet conjugué de I’engagement a la profession et de I’engagement
organisationnel affectif en relation avec la mobilisation. Dans un premier temps, nous
présenterons un bilan des connaissances sur I’engagement a la profession. Nous définirons le
concept et nous ferons état de ses origines et de son évolution dans la littérature. Ensuite,

nous aborderons les antécédents et les conséquences de ce concept. Dans un deuxieme temps,



nous présenterons les modeles d’analyse sur lesquels repose notre question de recherche ainsi
que les hypotheses qui les soutiennent. Dans un troisiéme temps, nous exposerons notre cadre
opératoire, & savoir la description du terrain de recherche, 1’outil de mesure et la définition
des variables utilisées. Dans un quatriéme temps, les analyses statistiques seront présentées et
discutées. Finalement, nous conclurons cette étude en traitant des limites et des avenues de

recherches possibles.



CONTEXTE THEORIQUE

L’INFLUENCE DES PRATIQUES DE GESTION DES RESSOURCES
HUMAINES SUR LA MOBILISATION DES SALARIES

Les conditions changeantes de 1’environnement socio-économique des organisations mettent
en lumiére 1I’importance des ressources humaines et de leurs contributions. En effet, tout
comme la globalisation et la demande croissante pour l’innovation, la flexibilité et
I’efficacité, 1’importance stratégique du capital intellectuel augmente de maniére manifeste
(Becker et Huselid, 1999). En quéte de performance et d’efficacité, les organisations
cherchent par plusieurs moyens & innover, notamment en matiere de gestion des ressources
humaines. D’ailleurs, comme le constatent certains chercheurs, les considérations face aux
ressources humaines se modifient : longtemps associées & un colit pour I’entreprise, elles
deviennent rapidement un facteur d’influence pour la performance de la firme (Becker et
Huselid, 1999). On leur reconnait principalement de représenter un avantage compétitif
indéniable et d’étre a4 la source du succes des organisations (Pfeffer et Veiga, 1999;

MacDuffie, 1995).

Plusieurs études (Boudreau, 1998 ; MacDuffie, 1995 ; Pfeffer, 1998 ; Appelbaum et Batt,
1994; Lawler, 1986) s’accordent pour démontrer que les ressources humaines constituent une
source d’avantages compétitifs en raison de leurs caractéristiques difficilement imitables.
Dans cette perspective, un investissement significatif dans le capital humain conjugué a la
mise en place de pratiques cohérentes de gestion de ressources humaines résulterait en une
meilleure performance organisationnelle (Wils et ses collégues, 1998). D’ailleurs, MacDuffie
(1995) apporte une piste de recherche intéressante en soumettant 1’idée que, sous certaines
conditions, les pratiques de gestion des ressources humaines interpelleraient les individus a
adopter des comportements qui sont fortement valorisés par 1’organisation et essentiels a

I’atteinte de performance organisationnelle :



Innovative human resource practices are likely to contribute to improved
economic performance only when three conditions are met: when
employees possess knowledge and skills that managers lack; when
employees are motivated to apply this skills and knowledge through
discretionnary effort; and when the firm’s business or production
strategy can only be achieved when employees contribute such
discretionnary effort. I will argue that all three conditions must be met
for HR practices to contribute to performance’

Suivant cette 1dée, les pratiques de gestion des ressources humaines auraient une influence
sur les attitudes et comportements des individus en leur donnant des raisons de s’engager et
se mobiliser pour leur organisation. Par conséquent, la présence de pratiques ne constitue pas
une condition suffisante a ’accroissement de la performance organisationnelle. Encore faut-il
que ces derniéres incitent les individus a adopter des comportements discrétionnaires positifs

qui les poussent a s’impliquer davantage envers leur entreprise.

Interpellées par ce questionnement, plusieurs études empiriques récentes ont tenté de trouver
quelles sont les pratiques innovatrices de gestion des ressources humaines capables d’agir sur
I’implication et sur le niveau de mobilisation des salariés. Globalement, sur la base du
modele de Lawler (1980), les études de Wils et ses collegues (1998), Tremblay, Guay et
Simard (2000) et Lapalme, Simard et De La Sablonni¢re (2002) et Tremblay, Chénevert,
Simard et ses collégues (2005) ont mis en évidence que les pratiques relatives au
développement des compétences, au partage d’information, a la reconnaissance non-
monétaire et au partage du pouvoir peuvent servir de stratégies d’intervention capables
d’influencer les comportements des individus en leur donnant des raisons et des possibilités

de se mobiliser.

! MacDuffie, J. P. (1995). « Human ressource bundles and manufacturing performance: organizational logic and
flexible production systems in the world auto industry », Industrial and labor relations review, 48, (2), p. 199



Qu’est-ce qui explique que les pratiques en gestion des ressources humaines influencent
la mobilisation des salariés ?

Selon Tremblay et Simard (2005), les pratiques en gestion des ressources humaines exercent
une influence déterminante sur la mobilisation, car elles permettent [’établissement d’un
climat de travail positif qui engendre un état psychologique propice a 1'émergence de la
mobilisation. En d’autres termes, ces pratiques créent un climat et des conditions propices
capables d’engendrer des attitudes et des perceptions favorables pour 1’organisation, qui a

leur tour favorisent la mise en place d’un contexte de mobilisation.

A ce propos, des études récentes mettent en lumiére plusieurs points intéressants, notamment
la relation positive entre les pratiques de gestion des ressources humaines, le soutien
organisationnel per¢u, l’engagement organisationnel et la mobilisation des employés
(Tremblay, Guay et Simard, 2000; Paré, Tremblay et Lalonde, 2001; Quenneville, Simard et
Rabouin, 2004). Selon ces évidences empiriques, les pratiques de gestion des ressources
humaines ont une influence particulierement positive sur le niveau de mobilisation des
employés, lorsque celles-ci suscitent et renforcent la qualité des conditions psychologiques
qui constituent les facteurs clés d’une stratégie de mobilisation (Tremblay et ses collegues,

2005).

Néanmoins, si ces études représentent des appuis théoriques et empiriques intéressants dans
la justification de la relation entre les pratiques de gestion des ressources humaines et la
mobilisation des salariés, il reste encore beaucoup a faire afin de circonscrire les mécanismes
intermédiaires qui  supportent cette relation. Selon Cohen (2003), d’autres types
d’engagement peuvent s’avérer des déterminants importants dans la compréhension des
comportements positifs au travail, dont I’engagement a la profession (Meyer, Allen et Smith,
1993; Hedahl, Perez et Sheets, 2003). Egalement, des auteurs tels Bentein, Stinglhamber et
Vandenberghe (2000) ont souligné la nécessité d’explorer les déterminants organisationnels
de I’engagement a la profession, ce qui pourrait permettre une meilleure compréhension de la

dynamique entourant le phénomene d’engagement au travail.



Par ailleurs, la littérature met en évidence que les comportements au travail ne sont pas
uniquement influencés par un seul type d’engagement, puisque le milieu organisationnel
expose les employés a plusieurs cibles auxquelles ces derniers peuvent simultanément
s’identifier et développer un lien d’appartenance (Morrow, 1983; 1993). A ce propos, des
études récentes ont démontré que les comportements discrétionnaires positifs seraient
influencés par 1’effet conjugué de certains types d’engagement. En effet, il a été prouvé que
les individus qui démontrent a la fois un fort niveau d’engagement envers leur profession et
leur entreprise affichent plus d’attitudes et comportements positifs au travail (Somers et
Birnbaum, 2000; Hedahl, Perez et Sheets, 2003) et présentent une plus faible propension a
quitter ’organisation (Carson et ses collegues, 1999) que les individus qui répondent 3 un
seul type d’engagement. Ces conclusions d’études viennent étayer ’approche selon laquelle
I’effet conjugué de deux ou plusieurs types d’engagement serait capable de mieux prédire les

comportements au travail (Cohen, 2003).

Partant de ces principales constatations et analyses, la question qui se pose est la suivante :
quel role occupe I’engagement a la profession dans la prédiction des comportements positifs
au travail ? A notre connaissance, peu d’études ont cherché a évaluer le rble de I’engagement
a la profession dans la relation entre les pratiques de gestion des ressources humaines et les
comportements discrétionnaires positifs. Egalement, peu d’entre elles ont testé I’effet
conjugué de ’engagement a la profession et de 1’engagement affectif sur ces mémes
comportements. Cette recherche s’avere donc intéressante a deux niveaux. D’un point de vue
théorique, elle permet de clarifier le role et d’évaluer empiriquement si I’engagement a la
profession contribue favorablement a prédire les comportements de mobilisation. D’un point
de vue pratique, cette étude représente un intérét certain, car en comprenant les mécanismes
qui suscitent l’engagement a la profession, les organisations peuvent participer au

développement d’une force de travail plus stable.



CHAPITRE I

BILAN DES CONNAISSANCES

L’engagement envers la profession est un concept qui a été peu étudié dans la littérature, si
on se réfere a la multitude d’ouvrages qui se sont consacrés a 1’étude de ’engagement
organisationnel. Pourtant, plusieurs auteurs ont manifesté 1’intérét de s’y attarder en raison
principalement des effets que ce construit entretient sur des variables d’attitude et de
performance au travail (Chang, 1999; Meyer, Allen et Smith, 1993; Bentein, Stinglhamber et
Vandenberghe, 2000; Labelle, Wils et Guérin, 1996).

Ce premier chapitre a pour objectif de dresser un bilan des principaux développements
théoriques et empiriques qui entourent le concept d’engagement a la profession dans la
littérature organisationnelle. Dans un premier temps, nous définirons ce concept et
présenterons les principaux développements qui s'en dégagent. Par la suite, nous présenterons
les principaux antécédents et conséquences de ce concept afin d’étre en mesure de mieux

comprendre la dynamique qui I’entoure.

1.1 Le concept d’engagement a la profession

Depuis les demiéres années, un intérét significatif s’est manifesté envers différents types
d’engagement au travail. Comme le soulignent Meyer, Allen et Smith (1993), plusieurs
études dont 1’objet de recherche porte sur I’engagement envers ie syndicat, I’emploi, la
carriere et la profession ont récemment émergé dans la littérature, permettant des

développements empiriques et théoriques importants.

Cette attention grandissante a 1’égard de certains concepts d’engagement au travail a donné
lieu a un foisonnement de définitions et de conceptualisations auquel le concept

d’engagement & la profession n’a pas échappé. Ainsi, 1'utilisation de termes différents pour



Ulustrer des construits analogues, ou 1’usage de termes similaires pour représenter des
construits distincts ont contribué¢ a augmenter la complexité et la confusion autour de ce
concept. Cette premiere section a pour objectif de définir I’engagement a la profession. Pour
ce faire, nous dresserons tout d’abord le portrait de son évolution et nous ferons un bilan des

principales critiques qui ont mené les chercheurs a une définition et une mesure plus actuelle.

1.1.1 Deux principales conceptions de I'engagement 2 la profession

Dans la littérature, l'engagement a la profession a été conceptualisé selon deux approches
principales. La premiére se rattache au concept de « professionnalisme ». Ce concept fait
référence a l'identification et a I'implication d'un individu envers sa profession et les valeurs
qu'elle prone (Morrow et Goetz, 1988). Cette approche, qui a été popularisée par les travaux
de Gouldner (1957, 1958), stipule I'existence d'une tension entre les individus reconnus pour
étre engagés envers leur organisation (Jocals) et ceux reconnus pour étre engagés envers leur
profession (cosmopolitans). Cette conception théorique a donné lieu a un certain nombre
d'études qui ont cherché a démontrer 1'incompatibilité entre ces deux formes d'attachement.
Parmi celles-ci, la conceptualisation de Hall (1968) reste la plus connue. Selon lui, le
« professionnalisme » peut étre circonsecrit en tenant compte de cing caractéristiques
attitudinales : 1’autonomie professionnelle, le contrble par les pairs, la loyauté envers la
profession, 1’orientation client et I’identification a un groupe ou une association de
professionnels. Toutefois, ces études n'ont pas permis de développements empiriques

importants pour justifier que 'on s'y intéresse davantage (Morrow et Goetz, 1988).

La seconde approche émerge de la notion de « carriére ». Cette approche définit la notion
d'engagement a la profession comme «la motivation d'un individu a travailler dans une
carriere qu'il a choisi» (Hall, 1971 dans Blau, 1988). L'une des contributions les plus
importantes dans la compréhension de cette approche est apportée par les travaux de
Greenhaus (1971, 1973, 1987). Mieux connue sous le vocable de career salience, celle-ci
suggere que l'engagement a la profession se mesure selon trois facteurs précis : l'attitude
générale envers le travail, le degré de planification de carriere et I'importance du travail dans
la vie. Cependant, cette conception a fait 'objet de nombreuses critiques dans la littérature, en

raison du chevauchement de sa définition et de sa mesure avec d'autres formes d'engagement,
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tels I'implication en emploi et I'engagement au travail (Wiener et Vardi, 1980; Morrow, 1983;

Blau, 1985).

De maniére générale, les recherches liées au concept d’engagement a la profession proposent
toutes des définitions ainsi que des mesures différentes, ce qui ajoute a la complexité de bien
circonscrire cette forme d’engagement. En fait, les concepts de « professionnalisme » et de
« carriere » ne constituent qu’un segment du concept d’engagement a la profession, et ne

permettent pas d’adresser le concept dans sa globalité. Comme le souligne Morrow et Wirth
(1989):

While relatively well-developed literature and measures exist for the
value, job, organization, and union foci, the career focus category lags
developmentally. It is primarily handicapped by the lack of established
operationalizations. Greenhaus’ (1971) multidimensional index of career
salience once looked promising but was found to be redundant with other
forms of work commitment (Blau, 1985, Morrow, 1983).
Professionalism, while certainly not representing the entire career focus
domain, is another representative concept. (...) It has been
operationalized using five subscales (i.e., use of the profession as s major
referent, autonomy, sense of calling, belief in self-regulation, and belief
in service) originally formulated by Hall (1968). Unfortunately these
subscales have not been used frequently and thus have not generated
normative data’.

A la lumiere de ces constatations, certains auteurs jugent impératif de proposer une nouvelle

conceptualisation ainsi qu’une nouvelle mesure de I’engagement 4 la profession.

1.1.2  Evolution du concept d'engagement a la profession

Suivant les recommandations de Morrow (1983), Blau (1985, 1988) entreprend de clarifier le
concept d'engagement a la profession. Pour répondre aux préoccupations soulevées
précédemment, I’auteur propose une nouvelle définition et une nouvelle mesure du concept.
Ainsi, il définit I'engagement a la profession comme « 1’attitude d’un individu envers son

occupation et/ou son rdle professionnel » (Blau, 1988). Cette définition, plus englobante, a

2 Morrow, P. C. et Wirth, R. E. (1989). « Work Commitment Among Salaried Professionals », Journal of
Vocational Behavior, 34, p. 41.
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pour avantage de ne pas limiter ’engagement & la profession a des occupations hautement
professionnalisées tels les avocats, les ingénieurs et les comptables, et d’aller au-dela de la
notion de « carriére », comprise comme « un pattern d’expériences de travail interreliées

dans la vie d’un individu » (Greenhauss et Callanan, 1994).

Nous devons ajouter que d’autres auteurs, tels Meyer, Allen et Smith (1993), ont également
proposé une approche de 1’engagement a la profession, en raison notamment du fait que
I’engagement, peu importe sa forme, doit &tre considéré comme un construit
multidimensionnel. Ainsi, ces auteurs ont démontré que le modéle a trois dimensions
développé dans le contexte de ’engagement organisationnel est applicable a I’engagement a
la profession, en substituant le terme « organisation » par celui de « profession ». Bien que
des études subséquentes (Irving, Coleman et Cooper, 1997; Stinglhamber, Bentein et
Vandenberghe, 2002) viennent confirmer les résultats de Meyer, Allen et Smith (1993),
d’autres recherches doivent étre poursuivies afin d’établir la validité discriminante entre les

trois dimensions de cette mesure (Blau 2001 dans Cohen 2003).

Tableau 1 - Construits et mesures utilisés dans le cadre des études sur I'engagement a la

profession
Construit Echelle de mesure utilisée Etudes
Blau (1985, 1988, 1989); Amold (1990);
Reilly et Orsak (1991); Cherniss (1991);
Bedeian et ses collégues. (1991); Aryee
Career commitment (Blau, 1985; 1998; et Tan (1992); Aryee, Chay et Chew
Engagement envers la carriére 1989) (1994);, Lﬂbellfe, Wils et Guérin (1996);
Sommers et Birnbaum (1998), Cohen
(1995, 1996, 1999); Chang (1999);
Hedahl, Perez et Sheets (2003)
Career Commitment Measure (Carson et Carson et al. (1999)
ses colleégues, 1994)
Occupational commitment (Meyer, Allenet | Irving, Coleman et Cooper (1997);
Engagement envers I’occupation Smith, 1993) ol le terme organisation est Stinglhamber, Bentein et Vandenberghe
remplacé par le terme profession (2002)
Professional commitment (Porter et ses Aranya et Ferris (1984); Lachman et
collégues, 1974) ot le terme organisation Aranya (1986); Gunz et Gunz (1994);
Engagement professionnel est remplacé par le terme profession Wallace (1995)
Professional commitment (Mowday et ses Morrow et Wirth (1989)
collégues, 1979) ot le terme organisation
est remplacé par le terme profession

Dans le cadre de cette étude, nous avons choisi d’utiliser 1’échelle de mesure de Blau (1988),

puisqu’elle a été utilisée dans un nombre important de recherches, et qu’elle est reconnue
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pour étre I'une des meilleures approches en termes de définition et de mesure de
I’engagement a la profession. Le tableau 1 expose 1’ensemble des études répertoriées dans la
littérature sur I’engagement a la profession ainsi que les construits et les échelles de mesure

utilisés.

1.1.3  Conclusion générale sur I'engagement a la profession

Les recherches investigué pour les besoins de cette étude ne semblent pas s’accorder sur
I’'usage des termes & employer pour désigner « la notion d’identification ou d’appartenance
d’un individu a son occupation ou sa profession » (Wallace, 1995). Certains auteurs vont
privilégier le terme career commitment (engagement a la carriére) (Blau, 1989; Carson et
Bedeian, 1994), d’autres le terme occupational commitment (engagement envers
I’occupation) (Meyer, Allen et Smith, 1993; Cohen, 2003), ou le terme professionnal
commitment (engagement professionnel) (Wallace, 1993; 1995). Néanmoins, si les trois
termes expriment dans I’ensemble une méme idée, il continue d’exister dans la littérature un

débat sur I’emploi de ces termes.

Selon Meyer, Allen et Smith (1993), il serait plus indiqué de recourir au terme d’engagement
envers 1’occupation, en raison du fait que le terme « profession » limite sa portée a des
emplois professionnalisés, puisqu’il suggére qu’il s’adresse a des individus hautement
scolarisés qui appartiennent & un ordre ou une association professionnelle reconnue. D’une
autre fagon, Blau (1989) soutient également que le terme « profession » peut paraitre
restrictif, mais propose plutdt I’utilisation du terme engagement envers la carriere, puisque
celui-ci correspond a l'engagement d'un individu a son réle professionnel, non c¢irconscrit par
les limites d’une profession proprement dite (Lapalme et Doucet, 2004). De cette fagon,
J'utilisation du terme « carriére » parait moins restrictive que le terme « profession » et plus

englobante que le terme « occupation ».

Dans le cadre de cette étude, le terme retenu pour désigner ce que Blau (1988; 1989) définit
comme « I’attitude d’un individu envers son occupation et/ou son rdle professionnel » est

I’engagement a la profession. Deux considérations majeures motivent ce choix. D’une part,
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en accord avec Greenhaus (1987) et Meyer, Allen et Smith (1993), le terme « carriere »
suppose une €volution structurelle, un « pattern » d’expériences de travail interreliées dans la
vie d’un individu, et s’écarte de la définition de la carriere telle que conceptualisée par Blau
(1988). De plus, la traduction frangaise du terme « career » renvoie a une série d’emplois
consécutifs qu’un individu occupe au cours de sa vie sur le marché du travail. D’autre part, si
le terme profession, dans la langue anglaise, semble restreindre 1’application du concept a des
professionnels, il est d’usage dans la langue frangaise d’utiliser ce terme pour décrire « tout
type de travail déterminé, manuel ou non, effectué pour le compte d’un employeur ou pour
son propre compte, et dont on peut tirer ses moyens de subsistance » (Lapalme et Doucet,

2004, p.1022).

Par conséquent, I’engagement a la profession se définit comme « 1’attitude ou 1’identification
d’un individu envers son occupation et/ou son rdle professionnel » (Blau, 1988; 1989).
L’usage des termes «occupation » et «role professionnel » apporte une dynamique
importante a la définition, dans la mesure ou 1’engagement a la profession représente une
attitude qui peut étre ressentie autant dans les emplois fortement professionnalisés, que dans

tout autre métier.

1.2 Les antécédents de I’engagement a la profession

Parmi les recherches portant sur ’engagement a la profession, plusieurs études ont porté sur
les antécédents de ce construit. Ces antécédents peuvent se diviser selon trois grands types :
les antécédents individuels, les antécédents professionnels et les antécédents organisationnels.
Dans la section qui suit, il sera question de faire ressortir ces différents antécédents et de
présenter les résultats des principales relations significatives trouvés dans la présente
recension des écrits. Toutefois, en raison de notre objectif de recherche, nous nous
attarderons plus spécifiquement aux antécédents organisationnels de l’engagement a la
profession.

1.2.1 Les antécédents individuels de I’engagement a la profession

Dans I’ensemble, les antécédents individuels de 1’engagement a la profession sont peu

nombreux, et lorsque les relations sont significatives, elles restent la plupart du temps
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relativement faibles. Le tableau qui suit synthétise les principales relations significatives qui

émanent de la présente revue de littérature.

Tableau 2 - Les antécédents individuels de 'engagement a la profession

Variables étudiées Résultats et commentaires

Corrélation significative : r = 0,26 (Blau, 1985)

Corrélation significative : r = 0,71 (Chemniss, 1991)

Corrélation significative : r = 0,14 24 0,17 (Meyer, Allen et Smith, 1993)
pour I’ensemble de I'échantillon

Age

Corrélation significative : r = 0,17 (Meyer, Allen et Smith, 1993)

Ancienneté dans le poste X . - .
P échantillon d’infirmiéres

D’abord, I’étude de Meyer, Allen et Smith (1993) rapporte que I’engagement a la profession
affiche une relation positive avec 1’ige et avec 1’ancienneté dans le poste. Ces relations
s’averent significatives, mais faibles, puisque dans 1’ensemble des cas, leurs corrélations

n’excedent pas 0.2.

En comparant ces résultats avec les autres études répertoriées, nous constatons que seule la
variable qui concerne 1’4dge est supportée. De la méme maniére que Meyer, Allen et Smith
(1993), I’étude de Blau (1985) et I’étude de Cherniss (1991) confirment que 1’age influence
positivement ’engagement & la profession. Il est a noter que ces trois études ont utilisé des
échantillons composés d’infirmiéres et de professionnels de différents milieux (droit,
enseignement, santé publique et psychologie) . Dans le cadre d’une étude plus récente, Irving,
Coleman et Cooper (1997) ont utilisé un échantillon plus hétérogéne composé de salariés
provenant d’occupations variées plus ou moins professionnalisées et n’ont pu constater de
relation significative entre 1’dge et 1’engagement a la profession. Ces auteurs expliquent ce
résultat par le fait que dans certains emplois fortement professionnalisés (par exemple, les
infirmiéres), 1’4ge peut constituer une variable explicative importante contrairement a des

professions faiblement professionnalisées ( par exemple, les employés de bureau).

Les résultats de 1I’étude de Chernis (1991) nous mettent également sur une piste intéressante.
Selon ’auteure, la forte corrélation entre 1’engagement a la profession et 1’dge peut
s’expliquer par le degré d’acquisition de confiance et d’efficacité dans la profession. Ainsi, 1l

serait possible de croire qu’un employé cumulant un nombre élevé d’années d’expérience
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dans une profession donnée puisse éprouver plus de confiance et démontrer plus d’efficacité
en emploi qu’un individu qui débute dans la profession, ce qui aurait un impact positif sur
son niveau d’engagement a la profession. En d’autres termes, les professionnels les plus agés
auraient une attitude positive a ’égard de leur profession, en raison notamment de leur

sentiment plus élevé de confiance et d’efficacité au sein de cette méme profession.

De fagon générale, il semble clair que les résultats sur les antécédents individuels sont
inconsistants. Pour cette raison, nous ne tiendrons pas compte de ces variables lors de nos

analyses.

1.2.2  Les antécédents professionnels de I’engagement i la profession

Outre les facteurs individuels, les antécédents a caractere professionnel ont fait I’objet de
nombreuses €tudes dans la littérature sur ’engagement a la profession. En raison de la nature
de ce type d’engagement, beaucoup d’attention a été portée sur les facteurs organisationnels

l1és a la carriére. Le tableau 3 met en relief ces facteurs et leurs relations.

Tableau 3 - Les antécédents professionnels de I'engagement a la profession

Variables étudiées Résultats et commentaires

Corrélation significative : r = 0,41 (Aryee et Tan, 1992)

Satisfaction & I"égard de la carriére Corrélation significative : r = 0,29 (Aryee, Chay et Chew, 1994)

ot

h=]

& | Changement de profession Corrélation significative : r = -0,49 (Cherniss, 1991)

o

f\;{ Opportunités de développement Corrélation significative : r = 0,56 (Bedeian, Kemery et Pizzolatto, 1991)
‘2 | de carviére Corrélation significative : r = 0,40 (Chang, 1999)

S

&

Utilité pergue de la profession sur Corrélation significative : r = 0,42 (Aryee, Chay et Chew, 1994)
la carriére Corrélation significative : r = 0,56 (Bedeian, Kemery et Pizzolatto, 1991)

Globalement, nous remarquons que plusieurs variables liées & la carriére et a la profession
exercent une influence significative sur ’engagement & la profession. A ce titre, Aryee, Chay
et Chew (1994) et Aryee et Tan (1992) rapportent que la satisfaction au travail exerce un effet
positif sur I’engagement a la profession. De la méme fagon, Iutilité percue de la profession
sur la carriére est corrélée positivement a I’engagement a la profession (Aryee, Chay et
Chew, 1994). Cette relation serait d’autant plus forte lorsque les individus pergoivent que leur

profession leur permet des opportunités de carriere au sein de leur entreprise (Bedeian,
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Kemery et Pizzolatto, 1991), notamment par I’entremise de promotions (Chang, 1999).
Finalement, le changement de profession est 1ié négativement a 1’engagement a la profession
(Cherniss, 1991), confirmant que les employés qui ont changé de profession (career

changers) sont moins sujets a afficher de I’engagement envers celle-ci.

1.2.3 Les antécédents organisationnels de I’engagement a la profession

Si les antécédents a caractére professionnel semblent avoir une influence notable sur
I’engagement a la profession, les résultats de certaines recherches démontrent également des
relations significatives entre certaines variables organisationnelles et 1’engagement a la
profession. Comme nous 1’avons suggéré plus tot, dans le cadre de ce mémoire et
conformément a notre objectif de recherche, nous limiterons nos efforts d’analyse a deux
principaux antécédents : ’engagement organisationnel affectif et les pratiques de gestion des
ressources humaines. Précisément, nous nous attarderons aux principales relations établies
entre 1’engagement a la profession et ces concepts, que nous aurons pris soin de définir

préalablement. Le tableau 4 résume chacune de ces relations.

Tableau 4 - Les antécédents organisationnels de 1'engagement a la profession

Variables étudiées Résultats et commentaires
Engagement organisationnel Corrélation significative : r = 0,42 (Aryee et Tan, 1992)
(sous sa forme affective) Corrélation significative : r = 0,41 (Aryee, Chay et Chew, 1994)

Corrélation significative : r = 0,45 (Chang, 1999)
Pratiques de gestion des ressources (pratiques de formation)

humaines Corrélation significative : r = 0,44 (Aryee et Tan, 1992)
(opportunité de développement organisationnel)

1.2.3.1 L’engagement organisationnel affectif

L’engagement organisationne] représente 1’une des attitudes les plus étudiées dans la
littérature organisationnelle. De toutes les formes d’engagement, elle constitue celle qui a
recu le plus d’attention (Griffin et Bateman, 1986 dans Cohen, 2003). Cet intérét manifeste
des chercheurs découle du fait que I’engagement organisationnel détient une meilleure

validité prédictive sur les intentions de quitter que toute autre attitude liée au travail (Cohen,
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2003). De maniére générale, I’engagement organisationnel est reconnu pour exercer une

conséquence significative sur le maintien du lien d’emploi (Allen et Meyer, 1990).

L’engagement organisationnel se définit comme un état psychologique qui caractérise la
relation de I’employé a son entreprise et qui a des conséquences sur sa décision d’en rester
membre ou non (Meyer, Allen et Smith, 1993). Ce concept se décline selon trois dimensions
distinctes : ’engagement affectif, 1’engagement continu et l’engagement normatif. Plus
précisément, les individus engagés affectivement restent membre de leur entreprise parce
qu’ils le désirent, ceux qui éprouvent un sentiment de continuation restent, car ils y sont
contraints et ceux qui sont engagés normativement restent parce qu’ils ressentent un

sentiment d’obligation morale (Bentein, Stinglhamber et Vandenberghe, 2000).

L’approche la plus courante dans la littérature est sans aucun doute 1’engagement affectif, qui
se définit comme ’identification et 1’attachement émotionnel d’un employé envers son
entreprise (Meyer et Allen, 1997). Selon la littérature, I’engagement affectif favoriserait les
attitudes et les comportements positifs au travail. Comme le soulignent Bentein,
Stinglhamber et Vandenberghe (2000), les individus affectivement engagés envers leur
entreprise seraient plus disposés a développer des attitudes favorables a 1’égard de celle-ci et
a se montrer désireux de contribuer spontanément a son bon fonctionnement,
comparativement aux individus engagés de fagon continue qui seraient moins enclins a
démontrer le méme enthousiasme au travail en raison des motifs qui les obligent a demeurer
au service de ’entreprise. Par conséquent, 1’engagement affectif serait positivement lié¢ aux
comportements discrétionnaires positifs (Shore et Wayne, 1993; Organ et Ryan, 1995; Allen
et Meyer, 1996; Tremblay, Guay et Simard, 2000; Doucet, 2002).

Dans une étude visant a analyser les antécédents de I’engagement a la profession, Aryee et
Tan (1992) rapportent que l’engagement organisationnel est positivement associé a
I’engagement a la profession. Selon une étude menée auprés d’une population d’infirmiéres
et d’enseignants, les auteurs ont démontré que les individus engagés envers leur organisation
étaient plus favorables a développer une attitude positive a 1’égard de leur profession. Les

résultats de 1’étude Aryee, Chay et Chew (1994) corroborent ces conclusions en démontrant
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que I’engagement affectif serait un déterminant significatif de I’engagement a la profession et
compterait pour 16 % de la variance expliquée de ce demnier. Cette relation s’expliquerait par
le fait qu’une entreprise qui considére et promeut les valeurs inhérentes a la profession
occupée par ses employés, tout en inculquant et renfor¢ant ces valeurs, favoriserait
I’engagement affectif et, de ce fait I’engagement a la profession. En d’autres termes, les
entreprises qui mettent en place un climat organisationnel qui soutient et supporte les valeurs
et les buts professionnels de ses employés contribueraient a consolider I’engagement

professionnel de ces derniers (Aryee et Tan, 1992).
1.2.3.2 Les pratiques innovatrices en gestion des ressources humaines

Peu de chercheurs se sont attardés a évaluer I’influence des pratiques de gestion des
ressources humaines sur l’engagement a la profession. Comme le mentionnent Bentein,
Stinglhamber et Vandenberghe (2000), la plupart des études qui ont porté sur le sujet ont
centré davantage leur attention sur l’effet que ces pratiques exercent sur l’engagement
affectif. Cependant, force est de reconnaitre que certaines pratiques organisationnelles
peuvent avoir un effet sur I’engagement a la profession. C’est le cas notamment des pratiques

liées au développement des compétences.

Les pratiques liées au développement des compétences font référence aux processus de
développement et d’utilisation des compétences mis en place par 1’organisation dans le but
d’accroitre I'implication des employés dans leur travail (Lawler, 1986; Tremblay, Guay et
Simard, 2000). Ces pratiques correspondent aux efforts investis pour développer les
compétences nécessaires au poste ou a la fonction occupés et, de fagon plus générale, aux
initiatives pour encourager le développement de compétences connexes qui permettent aux
salariés de mieux maitriser leur travail, de développer leur employabilité et de gérer leur
carriere. Comme le rapportent Pfeffer et Veiga (1999), le développement des compétences est
une pratique primordiale pour toutes les organisations hautement performantes, car elle
permet aux employés de développer les habiletés et les connaissances nécessaires a
I’identification et a la résolution de problémes, a initier des changements dans leurs méthodes

de travail et a prendre des responsabilités en regard de la qualité de ce dernier.
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A notre connaissarce, seules deux études ont évalué empiriquement I’influence des pratiques
de développement des compétences sur 1’engagement professionnel des salariés. L’étude de
Aryee et Tan (1992) rapporte que les pratiques liées aux opportunités de développement
organisationnel sont associées positivement au niveau d’engagement professionnel des
employés. Cette relation serait expliquée par le fait qu’une entreprise qui investit dans des
pratiques qui favorisent la gestion et le développement des compétences de ses employés
contribuerait @ augmenter leurs connaissances et leur expertise, ce qui aurait une incidence

sur leur motivation a poursuivre et a s’engager dans leur profession.

Une deuxieme étude vient appuyer ces conclusions. En effet, les résultats de Chang (1999)
révelent que les pratiques liées a la formation ont une influence positive sur le niveau
d’engagement a la profession des employés. Cette relation s’expliquerait par le fait que les
pratiques qui permettent notamment aux employés de développer leurs habiletés et leurs
compétences au travail et d’accéder a des promotions, favoriseraient un sentiment élevé de
compétence en emplol qui résulterait en une augmentation de I’engagement envers leur
profession. Ainsi, il serait possible de croire que les pratiques liées a la gestion des
compétences fournissent la possibilité aux individus d’évoluer au sein de leur emploi et leur

profession, ce qui les encourage a s’impliquer davantage envers cette derniere.

Drautres types de pratiques peuvent également se révéler intéressants dans 1’étude de
I’engagement a la profession. Dans le cadre de cette étude, nous considérerons également les
pratiques suivantes, c’est-a-dire les pratiques de partage d’information et les pratiques de

reconnaissance non-monétaire.

Les pratiques de partage d’information font référence aux pratiques utilisées pour diffuser et
recevoir de l'information. Ces pratiques sont considérées dans la littérature comme un
important levier de mobilisation, car elles permettent a 1’organisation de clarifier ses attentes
face a ses employés et témoignent de la volonté de celle-ci d’étre a 1’écoute de leurs
préoccupations et d’y répondre (Lawler, 1986). Les pratiques de partage de pouvoir peuvent

revétir différentes formes (boite a suggestion, journal d’entreprise) et étre constituées de
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plusieurs types d’informations (productivité, performance, mission et stratégie de

’entreprise).

Les pratiques de reconnaissance non monétaire réferent, quant a elles, a des pratiques
formelles ou informelles qui visent a reconnaitre de maniére tangible les efforts réalisés ainsi
que l'appréciation de l'organisation a 1'égard de ses employés. Concrétement, ces pratiques
peuvent prendre la forme de félicitations, de « feed-back » positif du supérieur ou s'exprimer
par le biais de récompenses symboliques. De fagon générale, la reconnaissance non-
monétaire représente une forme de soutien qui permet & 1’organisation de communiquer sa

considération a I’endroit de ses employés.

Bien qu’a notre connaissance, ces types de pratique n’ont pas été liés empiriquement a
I’engagement a la profession, elles peuvent représenter une avenue de recherche pertinente
dans le courant des études sur ce type d’engagement. Dans la mesure ou certaines pratiques
de gestion des ressources humaines peuvent étre lides a différentes attitudes au travail, il est
possible de supposer qu’elles peuvent également agir sur ’engagement a la profession
(Bentein, Stinglhamber et Vandenberghe, 2000). Pour cette raison, nous considérons a propos

d’intégrer ces deux types de pratiques dans le cadre de notre premier modele d’analyse.

1.3 Les conséquences de I’engagement a la profession

L’une des conséquences les plus étudiées dans la littérature sur I’engagement au travail
demeure sans conteste le roulement du personnel. En effet, 1’intérét marqué des chercheurs
relativement a ce concept découle en majeure partie des colts (directs et indirects)
considérables qu’un mouvement de personnel important peut engendrer pour les entreprises.
La littérature sur I’engagement a la profession n’échappe pas a cette tendance, puisque la
grande majorité des études recensées dans le cadre de ce mémoire intégrent le roulement du

personnel a leur modele de recherche.

Néanmoins, si ce concept a recu un intérét manifeste dans la littérature portant sur

I’engagement au travail, il est admis que les comportements au travail représentent une réalité
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tout aussi importante pour les organisations, que la décision d’en rester membre ou non
(Bentein, Stinglhamber et Vandenberghe, 2000), du fait qu’ils contribuent directement a en
assurer le bon fonctionnement. Dans cette perspective, certains auteurs ont suggéré que
I’engagement a la profession puisse permettre de prédire 1’adoption de comportements
positifs au travail. Dans la section suivante, nous proposons de présenter les principales

conclusions des deux études qui supportent cette relation.

1.3.1 Les comportements discrétionnaires positifs

A notre connaissance, peu d’études ont évalué I’effet de I’engagement professionnel sur les
comportements discrétionnaires. Comme nous 1’avons expliqué précédemment, 1’intérét des
chercheurs a davantage porté sur les indicateurs de roulement des employés en raison des
colits élevés pour les organisations. En dépit de ce faible intérét, certaines études empiriques
récentes ont jugé nécessaire de tester cette relation et ont mis en évidence le rdle positif de

I’engagement a la profession sur ce type de comportements.

Afin de mieux comprendre les mécanismes qui suscitent ’adoption de ces comportements,
plusieurs études ont évalué 1’effet de certaines attitudes au travail. Parmi celles-ci,
I’engagement des employés s’est avéré avoir différentes implications sur les comportements
au travail. C’est le cas notamment de ['engagement a la profession qui s’est révélé étre un
facteur explicatif potentiel dans deux études récentes. Le tableau 5 résume les principaux

résultats.

Tableau 5 - Les comportements discrétionnaires et 'engagement a la profession

|

‘ Loyauté ) Corrélation significative : r = 0,26 (Meyer, Allen et Smith, 1993)

| i Corrélation significative avec 4 dimensions : altruisme (r = 0,18), participation
! i (r=0,27), service oriented (r = 0,29), service delivery (r = 0,26) (Hedahl et al,
Comportements de citoyenneté | 2003)
organisationnelle ‘

Comportements
discrétionnaires

Corrélation significative avec 2 dimensions de I’OCB : altruisme (helping
others) (r=0,23) et dévouement (used time) (r = 0,10) (Meyer, Allen et Smith,
1993)

i
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L’une des premiéres études a considérer I’effet de I’engagement a la profession sur les
comportements discrétionnaires est celle de Meyer, Allen et Smith (1993). Dans le cadre de
leurs recherches, les auteurs ont cherché a appliquer le modéle conceptuel & trois dimensions
(affective, continue et normative) de 1’engagement organisationnel a 1’engagement a la
profession, et ont mesuré les antécédents et les conséquences de chacune de ces dimensions.
Les résultats de cette étude se révelent intéressants pour deux raisons. D’une part, il est
démontré que ’engagement a la profession, particuliérement sous sa forme affective, est un
déterminant significatif des comportements bénéfiques au travail. Plus précisément, les
résultats indiquent que I’engagement a la profession est 1ié positivement a des comportements

d’altruisme (aider les autres), de loyauté et de dévouement (use of time).

D’autre part, en cherchant a évaluer I’apport de I’engagement & la profession sur ces types de
comportements, Meyer, Allen et Smith (1993) constatent également que 1’engagement a la
profession contribue 4 prédire les comportements de citoyenneté organisationnelle et ce,
méme lorsque I’engagement organisationnel est contr6lé. Ainsi, il apparait clairement que les
comportements au travail des employés sont influencés a la fois par [’engagement

organisationnel et ’engagement a la profession (Meyer, Allen et Smith, 1993).

L’étude de Hedalh, Perez et Sheets (2003) arrive également a des conclusions intéressantes.
Cette étude a révélé que les employés qui se percevaient engagés envers leur profession
étaient plus enclins & s’engager dans des comportements discrétionnaires positifs, comme le
fait d’aider ses collegues, de se conformer aux régles organisationnelles, de bien servir la
clientéle et d’encourager les autres a contribuer a I’amélioration du service. Ces résultats
confirment que I’engagement envers la profession prédispose les individus a s’engager dans
des comportements qui sont bénéfiques pour 1’organisation. Cependant, si nous considérons
la force de la relation entre I’engagement & la profession et la nature des comportements
adoptés, nous remarquons que les individus engagés envers leur profession vont davantage
s’engager dans ce type de comportements dans la mesure ou ces derniers leur donnent
I’opportunité d’utiliser leurs habiletés professionnelles, et augmentent leur possibilité

d’évoluer dans I’organisation.
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Dans ’ensemble, méme si la force de la relation entre ’engagement a la profession et les
comportements de citoyenneté organisationnelle est relativement faible, elle demeure
néanmoins significative. Ainsi, poursuivre I’investigation de cette relation en considérant
d’autres types de comportements discrétionnaires, tels les comportements de mobilisation,

peut s’avérer intéressant.

1.4 L’effet conjoint de I’engagement a la profession et de I’engagement affectif sur
les comportements discrétionnaires

Depuis récemment, un certain nombre d’auteurs a mis en évidence la nécessité d’étudier
I’effet conjugué de plusieurs types d’engagement sur les attitudes et les comportements des
employés. Partant des considérations que le milieu organisationnel expose I’individu a
plusieurs cibles (organisation, profession, syndicat) auxquelles ce dernier peut simultanément
s’identifier et développer un lien d’appartenance (Morrow, 1993), il est possible d’affirmer
que les comportements au travail sont modelés selon le niveau d’engagement de I’individu a

ces différentes cibles.

A ce propos, des recherches empiriques ont tenté d’identifier les profils d’engagement au
travail qui sont les plus favorables pour 1’organisation. Parmi ces profils, ceux résultant de
’engagement a la profession et de ’engagement affectif se sont avérés avoir un effet
particulierement significatif sur les attitudes et les comportements au travail. Plus
précisément, les individus engagés a la fois envers leur profession et leur entreprise affichent
davantage d’attitudes et de comportements positifs pour 1’organisation, dont une meilleure
satisfaction et une plus grande implication au travail ainsi qu’une plus faible propension a

quitter ’organisation (Somers et Birnbaum, 2000).

D’autres études empiriques vont dans ce sens et démontrent que les comportements
discrétionnaires positifs sont induits par 1’effet conjoint de ’engagement a la profession et
I’engagement affectif. A ce titre, les résultats des études de Meyer, Allen et Smith (1993)
sont particuliérement intéressants, puisque ces auteurs mettent en évidence que la prise en

compte de ces deux types d’engagement permet de mieux prédire ce type de comportement.
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Egalement, plusieurs études se sont attardées a la relation entre 1’engagement affectif’ et
I’engagement a la profession. Globalement, les résultats démontrent que la dimension
affective de I’engagement organisationnel est corrélée positivement & ’engagement a la
profession. Précisément, les études de Blau (1985, 1988, 1989), de Chang (1999), de Meyer,
Allen et Smith (1993) et de Somers et Birnbaum (1998), pour ne nommer que celles-ci, ont

toutes fait ressortir une relation significative entre ces deux formes d'engagement.

Bien que ces deux construits sont reconnus pour étre distincts (Blau, 1989; Irving, Coleman
et Cooper, 1997), les résultats de différentes études mettent en évidence que I’engagement
affectif et I’engagement professionnel sont deux construits qui n’agissent pas
indépendamment 1’un de 1’autre (Blau, 1985, 1989; Hedahl, Perez et Sheets, 2003; Meyer,
Allen et Smith, 1993). Ces conclusions pourraient suggérer que ces deux construits sont

compatibles et qu’ils pourraient agir 1’'un avec 1’autre, voire de fagon synergique.

1.4.1 La compatibilité entre I’engagement a la profession et ’engagement affectif

L’une des approches les plus appuyées dans le cadre des recherches sur I’engagement a la
profession est celle qui propose la possibilité d’une compatibilité entre I’engagement a la
profession et 1’engagement organisationnel (Aranya et Ferris, 1984; Gunz et Gunz, 1994,
Wallace, 1995; Cohen, 2003). Selon cette approche, un gain sur I’une de ces dimensions ne

se fait pas au détriment de I’autre, tel que le stipule la théorie de I’incompatibilité.

A ce propos, certains auteurs ont avancé I’idée de I’existence d’un conflit entre ’engagement
organisationnel et I’engagement & la profession. Selon Gouldner (1957, 1958) et Kalleberg et
Berg (1987), I'impossibilité de concilier ces deux formes d’engagement réside dans le conflit
généré par des systemes de valeurs opposés au sein des organisations bureaucratiques. En
d’autres termes, il existerait une relation conflictuelle entre ces deux formes d’engagement
dans la mesure ou le systeme de valeurs soutenu par ’entreprise diverge fondamentalement
de celui défendu par la profession. Bien que populaire dans les années 1960 et 1970, cette

théorie est actuellement critiquée et remise en question par un nombre grandissant d’auteurs.

3 Afin d’alléger le texte, I'utilisation du terme engagement affectif sera utilisé pour représenter I’engagement
organisationnel affectif.
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Parmi ceux-ci, Aranya et Ferris (1984), Gunz et Gunz (1994) et Wallace (1995) ont suggéré
que I’engagement affectif est compatible avec I’engagement a la profession et ce, méme dans
le contexte d’organisations bureaucratiques (non professionnelles). En d’autres termes, les
individus occupant des emplois & forte professionnalisation au sein d’organisations non
professionnelles réussissent a fonctionner en conformité avec les régles qui régissent leur
profession en raison de la relative autonomie dont ils bénéficient a I’intérieur de leur unité
administrative. Suivant cette approche, un individu occupant un emploi fortement
professionnalisé peut démontrer a la fois un engagement envers son organisation et envers sa
profession. Toutefois, selon Wallace (1993), la force de la relation entre ces deux types
d’engagement dépendra de trois conditions principales : le degré de professionnalisation de la
profession, la position de ’employé dans I’organisation (gestionnaire/superviseur versus
professionnel) et la mesure de I’engagement a la profession. Ainsi, la compatibilité¢ entre
’engagement affectif et ’engagement a la profession s’expliquerait en grande partie par la

nature de la profession.

I est & noter que la présence d’une relation positive entre ces deux formes d’engagement
n’exclut pas le fait qu'un conflit ou que certaines tensions peuvent subsister entre elles.
Egalement, comme le souligne Wallace (1995), bien qu’une relation positive puisse exister
entre I’engagement a la profession et I’engagement affectif, il peut exister une prédominance
de 'une des deux formes sur 1’autre, méme si ces demiéres n'entrent pas nécessairement en

conflit.

1.4.2 L’effet conjugué de I’engagement a la profession et I’engagement affectif sur les
comportements discrétionnaires positifs

Se basant sur I'hypothése confirmée d'une relation positive entre l'engagement a la profession
et I'engagement affectif, certains auteurs ont exploré l'effet conjugué de ces deux formes
d'engagement sur les attitudes et les comportements au travail. Les résultats de 1'étude de
Somers et Birnbaum (2000) ont révélé que les employés affichant a la fois un fort degré
d'attachement envers leur profession et leur organisation démontrent davantage de

comportements et d'attitudes positives au travail, dont une meilleure disposition a s'investir
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dans des actions qui visent a rétablir le service a la clientéle (service recovery) et & démontrer
de l'autonomie et de l'initiative au travail (Carson et ses collégues, 1999) ainsi qu'a manifester
des comportements positifs au travail (Hedahl, Perez et Sheets, 2003). De surcroit, les
résultats de 1'étude de Meyer, Allen et Smith (1993) renforcent cette position en suggérant
que la prise en compte de ces deux formes d'attachement puisse permettre de mieux expliquer

les comportements au travail.



CHAPITRE 11

LE MODELE D’ANALYSE ET LES HYPOTHESES DE RECHERCHE

Au chapitre précédent, nous avons effectué un bilan des principales conclusions entourant le
concept d’engagement a la profession. Dans le cadre du présent chapitre, nous présenterons le
modeéle d’analyse ainsi que les hypothéses de recherche sur lesquels repose ’ensemble de

cette étude.

2.1 L'importance d’étudier 1’effet de I'engagement a la profession dans la relation
entre les pratiques de gestion des ressources humaines et la mobilisation

Au cours des derniéres décennies, les organisations ont été confrontées & des changements
importants, qui se sont manifestés par la mise en place d'un environnement d'affaires
hautement compétitif requérant un accroissement de l'efficacité et de la performance au
travail. Dans cette nouvelle réalité organisationnelle dominée par la mondialisation des
marchés et la compétitivité accrue, les entreprises ont tdt fait de reconnaitre la nécessité de
mettre en place de nouvelles stratégies de gestion afin de se doter d'avantages compétitifs

soutenus.

Une des principales sources d'avantages concurrentiels réside dans le développement et le
maintien d'une force de travail engagée et mobilisée. A ce titre, de nombreux chercheurs et
praticiens ont manifesté un intérét important a I'égard de l'engagement au travail et de ses
effets sur les résultats organisationnels. Considéré comme une force stabilisatrice qui dirige le
comportement et qui détient le potentiel d'influencer 1'efficacité organisationnelle et le bien-
étre des employés (Meyer et Herscovitch, 2001), I'engagement a surtout été évalué en relation
avec l'entreprise. En effet, de nombreuses études ont mis en évidence que l'engagement

organisationnel — particuliérement sous sa forme affective — constitue une variable centrale
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déterminante dans la prédiction d'attitudes et de comportements, tels les intentions de quitter,

l'absentéisme, le bien-&tre au travail et les comportements discrétionnaires.

Néanmoins, d'autres chercheurs ont soutenu l'intérét de s'attarder a l'effet d'autres types
d'engagement, compte tenu du fait que l'engagement affectif n'expliquerait pas a lui seul
pourquoi les employés décident de rester membre d'une entreprise et qu'ils sont encouragés a
s'investir dans des attitudes et des comportements positifs au travail. D’ailleurs, il est prouvé
que l’engagement & la profession influence positivement 1’adoption de comportements
positifs au travail. Egalement, il a été démontré que les entreprises ont la possibilité d’agir sur
ce type d’engagement en mettant en place des pratiques de gestion des ressources humaines
qui favorisent, entre autres, le développement des compétences et le développement de

carriére.

Jusqu’a présent, les études portant sur le sujet se sont peu intéressées a évaluer 1’effet de
’engagement a la profession dans la relation entre les pratiques de gestion de ressources
humaines et la mobilisation. A notre connaissance, aucune étude n’a mesuré cette relation.
Pourtant, compte tenu de I’impact positif de I’engagement a la profession sur les
comportements discrétionnaires, plusieurs auteurs (Chang, 1999, Carson et ses collégues,
1999; Aryee, Chay et Chew, 1994; Bentein, Stinglhamber et Vandenberghe, 2000) ont
souligné la nécessité d’explorer cette relation en lien avec les pratiques de gestion des
ressources humaines. L’objectif de cette étude s’inscrit dans le cadre de cette approche, a
savoir quel est I’effet de 1’engagement a la profession dans la relation entre les pratiques

innovatrices de gestion des ressources humaines et la mobilisation.

D’un point de vue théorique, il serait possible de croire que 1’engagement a la profession et
’engagement organisationnel agissent en synergie, en ce sens que ces deux types
d’engagement pourraient avoir le pouvoir de s’influencer 1’un 1’autre (Cohen, 2003). Les
résultats de 1’étude de Meyer, Allen et Smith (1993) vont d’ailleurs dans ce sens en suggérant
que 1’effet conjoint de I’engagement a la profession et I’engagement organisationnel permet

de mieux prédire les comportements discrétionnaires positifs. Partant de cette idée, nous
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jugeons également intéressant d’évaluer 1’effet conjugué de ces deux types d’engagement sur

la mobilisation des employés.

2.2 Présentation des modéles d’analyse

Notre premier modéle d’analyse s’inscrit dans la lignée des recherches qui ont cours au
Québec depuis les derniéres années en regard de la relation entre les pratiques de gestion des
ressources humaines et la mobilisation (Tremblay, Rondeau et Lemelin, 1996; Wils et ses
collegues, 1998; Lapalme, Simard et De La Sablonniére, 2002; Tremblay et ses collégues,
2005). D’apres Tremblay et Wils (2005), la mobilisation se rapporte & une « masse critique
d’employés qui accomplissent des actions positives, faisant partie ou non de leur contrat de
travail, rémunérées ou non, visant a favoriser le maintien et I’amélioration de la santé sociale
et psychologique de leur milieu de travail et a rendre l’organisation meilleure et plus

performante ».

Selon cette approche, une perception positive des pratiques de gestion des ressources
humaines favoriserait l'adoption de comportements discrétionnaires positifs, et plus
particulierement 1’adoption de comportements de mobilisation. Plus précisément, les
pratiques liées a la gestion des compétences, au partage d’information, a la reconnaissance
non-monétaire et au partage de pouvoir contribuent a favoriser un climat organisationnel

positif, condition nécessaire a I’adoption des comportements de mobilisation.

La mobilisation des employés serait ainsi liée a la mise en place de « bonnes pratiques » de
gestion. A ce propos, des études récentes ont démontré une relation positive entre des
pratiques de gestion des ressources humaines, l’engagement organisationnel et la
mobilisation (Tremblay, Guay et Simard, 2000; Paré, Tremblay, Lalonde, 2001), confirmant
la capacité stratégique de certaines pratiques innovatrices de gestion des ressources humaines

a influencer une des conditions clé de la mobilisation.
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Néanmoins, d’autres cibles d’engagement peuvent expliquer cette relation et prédisposer les
employés a s’engager dans des comportements considérés bénéfiques pour l'organisation.
C’est principalement selon cette perspective que nous désirons, dans un premier temps,
évaluer I'effet de I’engagement a la profession dans la relation entre la perception des
pratiques de gestion des ressources humaines et la mobilisation. La figure 1 illustre le

premier modeéle d’analyse qui guide cette recherche.

Figure 1 - L'effet de I'engagement a la profession dans la relation entre les pratiques de
gestion des ressources humaines et la mobilisation

ENGAGEMENT
ALA
PROFESSION
PIGRH
a N "SR
DEVELOPPEMENT
DES
COMPETENCES
\ pd
O
4 ™ Z
PARTAGE %)
D’ INFORMATION -
m
. J/ @)
4 N 2
RECONNAISSANCE
NON-MONETAIRE
. J/ \. J

. /

Il importe de souligner que, pour cette étude, les pratiques évaluées sont le développement
des compétences, le partage d’information et la reconnaissance non-monétaire. Ce choix
s’explique par le fait que les pratiques provenant d’initiatives volontaires des dirigeants sont

plus susceptibles d’influencer les comportements, les attitudes et les perceptions (Rhoades et
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Eisenberger, 2002) que les pratiques plus formalisées et statiques comme celles rattachées a
I’organisation du travail. En d’autres termes, ce sont les pratiques €manant d’initiatives
volontaires et délibérées de la part des dirigeants qui sont reconnues pour avoir le plus
d’impact sur la volonté des salariés de s’engager dans des attitudes et comportements positifs,
puisqu’elles sont pergues comme des efforts fournis par leur organisation dans le but de
contribuer a leur bien-étre au travail par la mise en place d'un milieu favorable a la

réciprocité.

Figure 2 - L'effet conjoint de 'engagement a la profession et I'engagement
organisationnel affectif sur la mobilisation
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Par ailleurs, des efforts récents dans la littérature ont ét€ consacrés afin d’établir que certaines
attitudes et comportements au travail pouvaient étre induits par I’effet conjugué de plusieurs
formes d’engagement. En effet, [’engagement des employés ne serait pas orienté seulement
envers une cible, ce qui appuierait I’intérét de considérer simultanément plus d’un type
d’engagement dans I’étude des comportements au travail. En raison des appuis théoriques et
empiriques qui soutiennent que [’effet conjugué de I’engagement professionnel et
’engagement affectif permettrait une meilleure explication des comportements

discrétionnaires (Meyer, Allen et Smith, 1993; Hedalh, Perez et Sheets, 2003), nous avons
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¢galement cherché a déterminer si la mobilisation varie en fonction du niveau d’engagement
professionnel et d’engagement affectif des employés. La figure 2 illustre notre second modele

d’analyse.

2.3 Formulation des hypothéses de recherche

En ce qui concemne le premier modele d’analyse (Figure 1), nous avons choisi d’évaluer
I’influence de I’engagement a la profession dans la relation entre la perception de certaines
pratiques de gestion des ressources humaines et la mobilisation. Sur la base des évidences
empiriques présentées dans le bilan des connaissances, trois grandes hypothéses regroupant
chacune deux sous-hypothéses ont été¢ formulées afin de répondre a ce premier objectif de

recherche.

2.3.1 Les pratiques de développement des compétences

Les études dans la littérature organisationnelle soutiennent que les pratiques de
développement des compétences influencent les comportements discrétionnaires positifs. A
ce titre, les conclusions de 1’étude de Tremblay, Guay et Simard (2000) ont mis en évidence
la relation positive entre les pratiques de développement des compétences et le niveau de
mobilisation des employés. Selon ces auteurs, le fait qu'une organisation consente a ses
employés la possibilité de développer ses habiletés et d'utiliser ses compétences dans le cadre
de leur travail peut étre interprété comme une démonstration de confiance et de support, ce
qui encouragerait les employés a s'engager dans des comportements reconnus comme étant
favorables pour l'organisation. L'étude de Lapalme (2002) met également en évidence cette
relation. Ainsi, les organisations qui misent de fagon concréte sur les compétences de ses
employés démontrent qu’elle croit en leur potentiel et qu’elle est préte a s’engager dans le
développement de leur employabilité, ce qui contribue a augmenter le sentiment de redevance
des employés qui, en retour, s’investiront dans des comportements de mobilisation. Selon ces

évidences empiriques, il est possible de formuler I’hypothése suivante :

Hla : Les pratiques de développement des compétences influencent positivement le niveau
de mobilisation
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Certaines études ont démontré que les individus engagés envers leur profession vont déployer
plus d’efforts a développer leurs habiletés au travail (Aryee et Tan, 1992) et démontrer moins
d’intention de quitter 1’organisation, si cette derniére investit dans des pratiques ax€es sur le
développement des compétences (Bedeian et ses collégues, 1991) et sur leur employabilité
(Chang, 1999). Cette relation s’expliquerait notamment par la perception positive générée par
la mise en place de ce type de pratique. Selon Hedalh, Perez et Sheets (2003), les employ€s
engagés envers leur profession vont étre portés a adopter des comportements discrétionnaires
positifs, et ce d’autant plus si leur organisation met en place des pratiques visant le
développement et 1’utilisation de leurs compétences au travail. L’ensemble de ces recherches

nous permet de formuler ’hypothése suivante :

H1b : L’engagement a la profession agira a titre de modérateur dans la relation entre les
pratiques de développement des compétences et la mobilisation

2.3.2  Les pratiques de partage d’information

La littérature met en évidence le role positif des pratiques de partage d’information sur les
comportements discrétionnaires positifs. Selon le modeéle de Lawler (1986), les pratiques de
partage d’information sont considérées comme étant a la base de 1’implication des employés
au travail. En effet, les organisations doivent faire connaitre la vision et les orientations de
’entreprise a leurs employés afin que ceux-ci puissent étre en mesure d’aligner leurs efforts

aux objectifs organisationnels.

Les études de Lapalme (2002) et de Tremblay et ses collégues (1996) démontrent que les
pratiques de partage d’information constituent un moyen efficace de renforcer les
comportements discrétionnaires positifs, puisqu’elles permettent la mise en place d’un climat
propice a la confiance et a la réciprocité. Ainsi, en favorisant un meilleur échange
d’informations, 1’entreprise répondrait aux attentes qui lui sont formulées et permettrait du
méme coup |’instauration d’un climat de confiance qui appelle a une réponse positive de la
part des employés et encouragerait leur sentiment d’implication. Les résultats de 1’étude de

Tremblay, Guay et Simard (2000) appuient cette observation en démontrant que les pratiques
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de partage d’information influencent positivement les comportements de mobilisation des

employés. Ces études nous conduisent donc a I’hypothese suivante :

H2a: Les pratiques de partage d’information influencent positivement le niveau de
mobilisation

Les pratiques de partage d’information auraient une influence d’autant plus grande sur les
comportements discrétionnaires favorables dans la mesure ou elles génerent des attitudes
positives au travail (Tremblay, Guay et Simard, 2000). Un employé serait donc amené a
mobiliser ses compétences et a s’engager dans son travail lorsqu’il comprend bien ce que I’on
attend de lui (Tremblay, Chénevert, Simard et ses collégues, 2005). Suivant ce raisonnement,
il serait possible de supposer que les pratiques de partage d’information ont une influence sur
les comportements discrétionnaires positifs, et ce d’autant plus si elles génerent une attitude

positive a 1’égard de la profession. Ainsi, I’hypothése suivante se formule comme suit :

H2b : L’engagement a la profession agira a titre de modérateur dans la relation entre les
pratiques de partage d’information et la mobilisation

2.3.3 Les pratiques de reconnaissance non-monétaire

Les études qui se sont intéressées a la reconnaissance non-monétaire suggérent qu’une
organisation qui reconnait concrétement les contributions de ses employés génére un
sentiment de compétence et d’importance personnelle (Bentein, Stinglhamber et Vandenberg,
2000) qui pourrait se traduire par des comportements positifs au travail. Ainsi, les entreprises
qui mettent en place des pratiques de reconnaissance non-monétaire inciteraient leurs

employés a s’impliquer davantage au travail.

Bien que les recherches sur le sujet demeurent peu nombreuses et parfois inconsistantes,
certaines études empiriques ont néanmoins montré I’existence d’un lien positif entre ce type
de pratiques et la mobilisation (Tremblay, Guay et Simard, 2000; Paré et Tremblay, 2004).
Egalement, il appert que ce type de pratique se serait avéré la seule significativement reliée 4

la mobilisation, contrairement aux pratiques de reconnaissance monétaire (Tremblay et ses
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collegues, 1996). Suivant ces appuis empiriques, nous pouvons formuler I’hypothese

suivante :

H3a: Les pratiques de reconnaissance non-monétaire influencent positivement le niveau de
mobilisation

Bien qu’a notre connaissance, aucune étude empirique n’a démontré de relation entre les
pratiques de reconnaissance non-monétaire et 1’engagement a la profession, nous jugeons a
propos d’inclure cette pratique a notre modele. En effet, en raison de I'inconsistance de
certaines études (Tremblay et ses collégues, 1996; Lapalme, 2002) quant a ’existence d’une
relation entre ce type de pratique et les comportements discrétionnaires positifs, il peut étre
intéressant de considérer ce type de pratique dans notre modele d’analyse de maniére a
poursuivre nos efforts dans la compréhension des mécanismes qui se situent au centre de la
relation entre les pratiques de gestion des ressources humaines et la mobilisation. Pour ces

raisons, nous formulons 1’hypothése suivante :

H3b: I’engagement a la profession agira a titre de modérateur dans la relation entre les
pratiques de reconnaissance non-monétaire et la mobilisation

En ce qui concerne le second modéle d’analyse (Figure 2), nous avons jugé intéressant
d’évaluer si la mobilisation varie en fonction du niveau d’engagement professionnel et du
niveau d’engagement affectif des employés. Sur la base des évidences empiriques présentées
dans le bilan de connaissances, une quatrieme hypothése a été formulée afin de répondre a ce

second objectif de recherche.

Trois études récentes (Carson et ses collegues, 1999; Somers et Birnbaum, 2000; Hedahl,
Perez et Sheets, 2003) ont évalué I’effet conjugué de I’engagement professionnel et de
’engagement affectif en relation avec les comportements au travail. Dans 1’ensemble, ces
études ont mis en évidence que les employés engagés a la fois envers leur profession et leur
organisation affichaient davantage de comportements positifs au travail et une plus grande
propension a rester membre de I’entreprise. Enfin, la littérature met en évidence que les

individus les plus faiblement engagés sont moins enclins a faire preuve de comportements
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positifs au travail (Randall, Fedor et Longenecker, 1990). Pour I’ensemble de ces raisons,

nous posons |’hypothése suivante :

H4 : Les individus fortement engagés a la fois envers leur organisation et leur profession
vont posséder un niveau de mobilisation significativement plus élevé que ceux qui sont
faiblement engagés envers 1’une ou 1’autre de ces deux cibles d’engagement.



CHAPITRE III

CADRE OPERATOIRE

Ce chapitre a pour objectif de présenter les aspects méthodologiques relatifs a cette étude.
Dans un premier temps, nous présenterons la méthode qui a été privilégiée pour cette collecte
de données ainsi que les principales caractéristiques de la population a I’étude. Dans un
deuxieme temps, nous présenterons 1’outil de mesure utilisé pour réaliser cette recherche. Par
la suite, il sera question de définir les variables étudiées ainsi que les différents énoncés qui
s’y référent. Finalement, nous exposerons la démarche utilisée dans la construction des

variables nécessaires aux analyses statistiques qui seront présentées au chapitre suivant.

3.1 La collecte de données

Les données de cette étude proviennent d’un diagnostic organisationnel effectué auprés de
cing magasins associés d’une chaine canadienne de commerce au détail. Aux fins de cette
recherche, nous avons sollicité la collaboration de sept dirigeants, dont cinq ont manifesté
leur intérét en regard de ce diagnostic. Chacun des marchands dont le magasin a participé a
I’étude a été rencontré afin de présenter les modalités lies a la collecte de données. Ainsi,
dans I’objectif de réaliser un pairage entre les questionnaires des employés et I’évaluation de
leur superviseur, les dirigeants devaient consentir a fournir un organigramme de leur
entreprise dans lequel apparaissaient les noms et le poste de chacun de leurs employés afin
que les questionnaires puissent étre associés au bon évaluateur. Enfin, une lettre de
confidentialité et une lettre d’engagement dans lesquelles les informations relatives a la
confidentialité, a I’acces des données brutes et aux droits d’auteurs ont été remises aux cing

marchands.

La collecte de données s’est échelonnée du mois d’octobre au mois de décembre 2004. Le

questionnaire a €té entierement administré par les chercheures. La participation a I’étude s’est
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effectuée sur une base volontaire et le questionnaire a été administré durant les heures de
travail des employés. Bien que les directives relatives au contexte de 1’étude, a la
confidentialité du processus de collecte de données et a la participation volontaire étaient
inscrites au début du questionnaire, les chercheures ont tenu a préciser ces points verbalement
aux répondants. Les répondants étaient invités a remettre leur questionnaire dans une
enveloppe cachetée afin de préserver la confidentialité des données. Enfin, en raison de
certaines difficultés associées aux horaires de travail, certains répondants ont retourné le

questionnaire rempli par la poste a I’aide d’une enveloppe affranchie.

3.2 La population visée et la description de I’échantillon

Cette étude a été effectuée aupres d’une population de 364 employés provenant de cing
magasins d’une grande chaine canadienne de commerce au détail. Sur un total de 364
employés disponubles lors de la collecte de données, 284 ont participé a 1’étude, ce qui

correspond a un taux de réponse de 78,0 %.

Les analyses statistiques ont été effectuées a partir d’un échantillon de 259 répondants, en
raison du retrait de six questionnaires comportant plus de dix valeurs manquantes et du retrait

de 19 questionnaires supplémentaires suite au non-consentement des employés au pairage.

SEXE AGE
Hommes 54,7 % 16 420 ans 20 a30ans 31 a40ans 41250 ans + de 50 ans
Femmes 453 % 38,5 % 29,6 % 10,6 % 10,1 % 11,2 %

En ce qui concerne les caractéristiques de notre échantillon, nous remarquons que la
répartition d’hommes et de femmes dans ce type de commerce au détail est sensiblement la
méme avec un total de 55,0 % d’hommes et 45,0 % de femmes. 1.’age moyen des employés
est de 29 ans. De plus, il est intéressant de constater que plus de 68,0 % des répondants sont

agés de 30 ans et moins.
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STATUT D’EMPLOI ATTRIBUTION DU STATUT D’EMPLOI
Temps plein Temps partiel Choix carriére Absence opportunité Occasionnel
47,0 % 53,0 % 36,3 % 16,7 % 47,0 %

\

Sur I’ensemble des répondants, 47,0 % ont révélé travailler a temps partiel et 36,3 %

attribuent leur statut d’emploi & un choix de carriére. Il est & noter que les répondants

travaillant & temps partiel comptent pour la majeure partie de 1’échantillon (53,0 %), et qu’au

total, 47,0 % des répondants attribuent leur statut d’emploi a une situation occasionnelle.

SCOLARITE
DES ou DEP DEC Universitaire Autre Aucun diplome
58,9 % 19,2 % 9,1 % 2,6 % 10,2 %

Egalement, prés de 60,0 % des répondants possedent un diplome d’études secondaires ou

professionnelles et moins de 20,0 % affirment détenir un dipldme d’études collégiales.

HEURES TRAVAILLEES PAR SEMAINE

Moins de 25h

25a35h

36 a40h

Plus de 40h

342 %

16,4 %

29,1 %

20,3 %

En moyenne, le nombre d’heures travaillées par semaine est de 32 heures et pres de 35,0 %

des employés ont répondu travailler moins de 25 heures par semaine. Toutefois, bien que la

semaine normale de travail soit fixée a 40 heures, une proportion considérable, soit plus de

20,0% des répondants affirme travailler au-dela de 40 heures par semaine.

REVENU ANNUEL

Moins de 20,000 $

20,000-29,999 $

30,000-39,999 $

40,000-49,999 §

50,000-59,999 §

60,000 $ et plus

61,1 %

23,7%

10,5 %

1,9 %

1,9 %

0,8 %

En ce qui concerne le salaire annuel, nous remarquons que plus de 61,0 % des répondants ont

déclaré gagner moins de 20,000 $ annuellement et prés de 85,0 % gagnent moins de 30,000 $
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par année. Ces résultats ne sont pas surprenants dans la mesure ot 47,0 % occupent un

emploi a temps partiel.

AUGMENTATION SALARIALE

MAXIMUM DE L’ECHELLE SALARIALE

Oui

Non

Oui

Non

58,4 % %

41,6 %

13,2%

86,8 %

De plus, 13,2 % des répondants de 1’échantillon estime avoir atteint le maximum de leur

échelle salariale tandis que 58,4 % d’entre eux croient pouvoir augmenter leur rémunération

en changeant de groupe ou de titre d’emploi.

ANCIENNETE DANS LE POSTE

1 an et moins Entre 1 et 3 ans De 3 a5 ans Entre Set 10ans | Del0alS ans Plus de 15 ans
42,0 % 27,6 % 17,2 % 53 % 24 % 54 %
ANCIENNETE DANS LE MAGASIN
1 an et moins Entre | et 3 ans De 3 a5 ans Entre Set 10ans | De 10415 ans Plus de 15 ans
384 % 28,4 % 19,3 % 4,2 % 4,7% 5,0 %

En moyenne, les employés ont une expérience de trois ans et un mois dans le poste qu’ils

occupent et détiennent une expérience moyenne de trois ans et quatre mois a I’intérieur de

leur organisation. Il est intéressant de constater que 1’ancienneté dans le poste et 1’ancienneté

a ’intérieur de |’organisation sont sensiblement les mémes, ce qui peut signifier que le travail

que les répondants occupent actuellement représente leur tout premier emploi ou que les

possibilités d’avancement au sein de I’entreprise sont limitées.

33

L’outil de mesure

L’outil de mesure utilisé est le questionnaire. Pour les besoins de cette étude, nous avons

utilisé deux questionnaires. Le premier a été distribué auprés de 1’ensemble des employés,

incluant les superviseurs, et comportait 160 questions réparties en quatre sections. Le second
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questionnaire a été adressé uniquement aux superviseurs et contenait uniquement les

questions liées a la mesure de la mobilisation.

Afin d’associer le questionnaire de I’employé a 1’évaluation de son superviseur, tous les
questionnaires ont été au préalable numérotés. Chaque superviseur recevait alors le nombre
de questionnaires correspondant au nombre d’employés sous sa supervision. De plus, les
employés devaient consentir par écrit a ce pairage a la derniere page de leur questionnaire.
Les questionnaires des répondants ayant refusé le pairage ont été retirés de 1’échantillon

utilisé pour analyser les relations entre les variables.

Enfin, le questionnaire a été administré sur les heures de travail des employés et ces derniers
devaient y répondre immédiatement et le remettre aux chercheures la journée méme. Les
répondants qui n’ont pu répondre au questionnaire dans le cadre de leurs heures de travail
devaient retourner ce dernier rempli par la poste a ’aide d’une enveloppe affranchie a
1"attention des chercheures. Il importe de souligner que, pour des questions de confidentialité,
les employés et les superviseurs ont répondu au questionnaire a des moments et a des endroits

différents.

34 Définitions et mesures des variables

Pour faire suite a la présentation des principales caractéristiques de 1’échantillon, nous
proposons de définir de maniére plus précise 1’outil de mesure utilis€é en décrivant chacune

des variables utilisées ainsi que les échelles de mesure qui s’y rattachent.

3.4.1 Les pratiques de gestion des ressources humaines

Les pratiques relatives au développement des compétences, au partage d’information et a la
reconnaissance non-monétaire sont issues de 1’étude de Tremblay, Guay et Simard (2000) et
ont été évaluées a I’aide de 21 énoncés. Chacun de ces énoncés a été mesuré par une échelle
de Likert en sept points (1 = Trés en désaccord a 7 = Tres en accord). Les énoncés relatifs

aux pratiques de développement des compétences sont au nombre de neuf et correspondent
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aux questions 101, 102, 103, 104, 105, 106 107, 108 et 109 (par exemple : « Au magasin,
plus un employé a de compétences et plus on lui confie des responsabilités »). Les énoncés
relatifs aux pratiques de partage d’information sont au nombre de sept et correspondent aux
questions 94, 95, 96, 97, 98, 99 et 100 (par exemple : « Les employés sont régulierement
informés des projets majeurs qui concernent notre magasin ». Enfin, les énoncés relatifs aux
pratiques de reconnaissance non-monétaire sont au nombre de cing et correspondent aux
questions 127, 128, 129, 130 et 131 (par exemple : « Les contributions exceptionnelles des

employés sont reconnues par le magasin »).

Finalement, il importe d’ajouter que ces trois échelles de mesure ont été utilisées par Lapalme
(2002) et Quenneville, Simard et Rabouin (2004), et les coefficients de consistance interne
pour les pratiques de développement des compétences, de partage d’information et de
reconnaissance non-monétaire sont de 0,90, 0,87 et 0,88 respectivement pour la premiére

étude et de 0,85, 0,86 et 0,93 respectivement pour la seconde étude.

3.4.2 L’engagement a la profession

Le concept d’engagement a la profession est issu des études de Blau (1985, 1988, 1989).
Dans le cadre de cette étude, 1’échelle de mesure qui a été privilégiée et recommandée par
Cohen (2003) est tirée de 1’étude de Blau (1988) et a été évaluée a 1’aide de sept énoncés.
Chacun de ces énoncés a été mesuré par une échelle de Likert en sept points (1 = Trés en
désaccord a 7 = Trés en accord). Cette échelle a été traduite de 1’anglais dans une étude
antérieure de Labelle, Wils et Guérin (1996) et le coefficient de consistance interne est de

0,84.

Dans le cadre de cette étude, les énoncés relatifs a 1’engagement a la profession
correspondent aux questions 31, 32, 33, 34, 35, 36 et 37 (par exemple: «Si j’avais la
possibilité de tout recommencer, je ne choisirais pas de travailler dans 1’occupation que
J’occupe actuellement »). Pour des raisons liées a la nature de I’échantillon, nous avons choisi
d’utiliser le terme « occupation » plutdt que « profession » afin que tous les répondants

puissent s’identifier aux questions.
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3.43 L’engagement organisationnel affectif

L’échelle de I’engagement organisationnel affectif est issue de 1’échelle de Allen et Meyer
(1990) et traduite en frangais par Vandenberghe et Peiro (1999). Au total, six énoncés
constituent cette échelle de mesure et ont été mesurés par une échelle de Likert en sept points
(1 =Trés en désaccord a 7 = Trés en accord). Les énoncés correspondent aux questions 1, 4,
6, 11, 14 et 16 (par exemple : « J’éprouve vraiment un sentiment d’appartenance a mon
magasin »). Cette échelle de mesure a été utilisée dans 1’étude de Stinglhamber, Bentein et

Vandenberghe (2002) et le coefficient de consistance interne est de 0,88.

3.4.4 Lamobilisation évaluée par le superviseur

Initialement, les items liés aux comportements de mobilisation ont été développés par Wils et
ses collégues (1998) et repris dans plusieurs ¢tudes dont celles de Doucet (2002) et de
Lapalme (2002). Cette échelle de mesure évaluait trois catégories de comportement ou piliers
de mobilisation (alignement stratégique avec les buts de I’entreprise, efforts d’amélioration

continue des employés, coordination spontanée entre collegues).

Toutefois, certaines difficultés liées a la distinction des trois piliers ont posé la nécessité de
raffiner le concept au niveau théorique. Ainsi, dans 1’objectif de mieux définir et circonscrire
le concept de mobilisation, Tremblay et Wils (2005) ont proposé un construit plus large
comportant trois catégories de comportements, a savoir : les comportements de respect du
contrat de travail, les comportements de motivation individuelle et les comportements de
motivation collective. Au total, ces trois catégories de comportements regroupent douze

classes de comportements.

Dans le cadre de la présente étude, nous avons utilisée une version préliminaire de la mesure
proposée par Tremblay et Wils (2005), qui comporte onze comportements, soient les
comportements de coopération, les comportements de conscience professionnelle, les
comportements de performance dans les tiches, les comportements de dévouement, les
comportements d’agent de changement, les comportements d’esprit sportif, les

comportements de loyauté organisationnelle, les comportements d’implication dans la vie
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interne, les comportements de courtoisie et de respect, les comportements d’orientation vers

les clients et les comportements de développement professionnel.

Ces onze comportements se rapportent aux questions de la section 2 du questionnaire et ont
été mesurés a partir d’une échelle de Likert en sept points (1 = Trés en désaccord a 7 = Tres

en accord).

3.5 La construction des variables

Dans le but d’évaluer les relations entre les différentes variables de notre modele d’analyse,
nous avons auparavant procédé a des analyses factorielles exploratoires. Ces analyses sont
utilisées afin d’évaluer la structure des variables, c’est-a-dire dans quelle mesure les énoncés
relatifs a une variable particuliére se regroupent pour former un seul facteur ou une seule
variable. La méthode d’extraction qui a été privilégiée pour ces analyses est la composante
principale. Seuls les facteurs dont la valeur propre était supérieure a 1 ont été retenus. De
plus, selon Comrey (1973), le coefficient de corrélation des [acteurs (factor loading) a été

fixé au seuil minimal de 0,45.

Dans la section suivante, nous présenterons les résultats des analyses factorielles pour les
pratiques de développement des compétences, les pratiques de partage d’information, les
pratiques de reconnaissance non-monétaire, l’engagement a la profession, I’engagement

affectif et la mobilisation évaluée par le superviseur.

3.5.1 Les pratiques de gestion des ressources humaines

Afin d’évaluer les pratiques de gestion de ressources humaines, nous avons utilisé pour cette
analyse factorielle la méthode par composantes principales avec rotation VARIMAX afin
d’obtenir des facteurs entierement orthogonaux. Comme nous I’avions prévu, les 21 énoncés
de départ se retrouvent sur trois facteurs dont la valeur propre est supérieure a un. Ces trois
facteurs saisissent 63,85 % de la variance des pratiques de gestion des ressources humaines.

Le tableau 6 présente les énoncés regroupés sous chacun des trois facteurs.
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Le premier facteur correspond aux pratiques de partage d’information et comprend les
énoncés 94, 95, 96, 97, 98, 99 et 100 du questionnaire. Ces énoncés présentent un coefficient

de consistance interne de 0,91 et saisissent 22,41 % de la variance.

Le deuxieme facteur correspond aux pratiques de développement des compétences et
comprend les énoncés 102, 103, 104, 105, 106, 107, 108 et 109 du questionnaire. Ces
énoncés présentent un coefficient de consistance interne de 0,87 et capturent 21,09 % de la

variance.

Tableau 6 - Factorielle des pratiques innovatrices en gestion des ressources humaines

‘  Partage Développement | Reconnaissance
Enoncés e . b I
_ . d’information | des compétences non-monétaire

94 0,638
95 0,656 ,
96 0,535 - . |
97 0,645 . ’
98 0,755 e ]
99 0,755
100 0,745
102 0,613 i
103 0,503 !
104 | ; 0,675 =
105 0,684
106 : 0,609
107 ; _ 0,436
108 0,573
109 0,667
127 0,641
128 0,769
129 ; 0,736
130 . = L 0,794
131 _- _ 0,823

Le troisieme facteur correspond aux pratiques de reconnaissance non-monétaire et comprend
les énoncés 127, 128, 129, 130 et 131 du questionnaire. Ces énoncés présentent un coefficient

de consistance interne de 0,93 et saisissent 20,35 % de la variance.



46

3.5.2 L’engagement a la profession et I’engagement organisationnel

Pour les construits de I’engagement a la profession et de I’engagement organisationnel, une
analyse factorielle en composantes principales avec rotation VARIMAX a permis d’obtenir
trois facteurs dont la valeur propre est supérieure a 1. A priori, les 13 énoncés devraient se
retrouver sur deux facteurs, mais les analyses ont fait ressortir trois facteurs distincts. Le
premier facteur est composé des énoncés 1, 4, 6, 14 et 16. Le second facteur est composé des
énoncés 32, 33, 35 et 36. Enfin, le troisiéme facteur est composé par les énoncés 31, 34 et 37.
L’énoncé 11 a été éliminé, puisqu’il affichait une corrélation élevée sur deux des trois

facteurs.

Tableau 7 - Factorielle de I'engagement a la profession et de I'engagement

organisationnel
Tl nestenent Engagement
‘organisationnel Lalitlal
(affectif) envers la profe§s1011

1 0,833
4 0,641
6 0,678
14 0,824
16 0,770
32 : 0,711
35 | 0,791
36 0,768

En observant de plus prés les énoncés correspondant au troisiéme facteur, nous remarquons
que le libellé de chacun de ces items est formulé de fagon inverse (reverse keyed), ¢’est-a-dire
que la phrase est formulée de maniére & représenter une négation (par exemple : « Je suis
décu d’avoir choisi mon occupation actuelle »). Il est probable que la construction des
questions ait induit un biais chez les répondants, ce qui expliquerait pourquoi ces énoncés se
retrouvent sur un autre facteur. Pour ces raisons, nous avons choisi de recommencer 1’analyse
factorielle en conservant seulement les énoncés correspondant au premier et au second

facteur.
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Ainsi, le premier facteur correspond au construit de 1’engagement organisationnel et se
compose des énoncés 1, 4, 6, 14 et 16. L’analyse de fiabilité révéle que le coefficient de
consistance interne pour ces cing énoncés est de 0,86, ce qui nous parait tres satisfaisant. Le
second facteur correspond au construit de I’engagement a la profession et se compose des
énoncés 32, 33, 35 et 36. L’analyse de fiabilité réveéle que le coefficient de consistance
interne pour ces quatre énoncés est de 0,79, ce qui nous parait également satisfaisant. Enfin,
ces deux facteurs saisissent 63,89 % de la variance (39,43 % pour |’engagement

organisationnel et 29,46 % pour I’engagement a la profession).
p gag p

11 est important de rappeler que la littérature a mis en évidence une corrélation positive et
significative entre ’engagement organisationnel affectif et I’engagement a la profession.
C’est pourquoi, sur la base de ces informations, nous avons choisi d’inclure dans la méme
analyse factorielle les énoncés de I’engagement organisationnel affectif et de I’engagement a
la profession. La maniére dont les construits se regroupent sur deux facteurs distincts
démontre clairement que les deux concepts se distinguent, puisque les résultats ne démontrent

aucun chevauchement entre ces deux formes d’engagement.

3.,5.3 La mobilisation évaluée par le superviseur

Aux fins de cette analyse, nous avons utilisé la méthode de rotation OBLIQUE, car il existe
une forte corrélation entre les facteurs. Il est important de mentionner que I’intérét de cette
variable réside dans I’utilisation d’un indice global de mobilisation, ce qui explique pourquoi
nous avons utilisé ’indice global de la mobilisation dans cette étude plutdt que les macros

comportements.

Pour ce faire, nous avons créé une variable a partir des onze énoncés. Le tableau 8 de la page
suivante présente les énoncés regroupés sous le facteur 1. L’analyse de fiabilité indique un
coefficient de consistance interne de 0,92, et la variance expliquée de la mobilisation évaluée

par le superviseur est de 55,85 %.



Tableau 8 - Factorielle de la mobilisation évaluée par le superviseur

; Enoncés Facteur 1 |
Conscience professionnelle 0,807
Agent de changement 0,747
Coopération 0,845
Performance dans les tiches 0,721
Dévouement 0,773
Implication dans la vie interne 0,706
Développement personnel 0,764
Orientation client 0,740
Esprit sportif 0,645
Courtoisie et respect 0,720
Loyauté et défense de ’organisation | 0,735
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CHAPITRE 1V

PRESENTATION DES RESULTATS

Dans le cadre de ce chapitre, il sera question de présenter les résultats des analyses
statistiques effectuées pour cette étude. Dans un premier temps, nous procéderons a la
vérification de la normalité des variables et la présence de valeurs extrémes relativement aux
variables visées dans le cadre de cette recherche. Par la suite, nous présenterons les analyses
de régression afin d’évaluer les hypotheéses de recherche traitant de 1’influence de
I’engagement a la profession. Enfin, la derniére section vise a répondre la derniére hypothése
qui concerne I’effet conjugué de I’engagement a la profession et de I’engagement affectif sur
les comportements de mobilisation. 11 est utile de noter que les analyses ont été effectuées a

’aide de la version 10.0 de SPSS.

4.1 Les analyses descriptives

Avant de procéder aux analyses statistiques, un examen des valeurs manquantes a été
effectué. Tout d’abord, six répondants n’ont pu étre retenus en raison du fait que leur
questionnaire contenait plus de dix valeurs manquantes. De plus, 19 questionnaires
supplémentaires ont dii étre retirés en raison du non-consentement des employés au pairage.
Au total, 25 questionnaires n’ont pas été retenus pour les analyses statistiques. Les valeurs
manquantes ont été remplacées a I’aide de ’option de régression du logiciel SPSS. Enfin, une
analyse de normalité a été effectuée et la présence de valeurs extrémes a été vérifiée. Dans
I’ensemble, les données se sont avérées normales a ’examen des valeurs d’asymétrie et de

I’indice d’aplatissement (voir annexe 1) et aucune valeur extréme n’a été trouvée.
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4.2 Les analyses de régression multiples

Afin de tester nos six premiéres hypothéses de recherche, nous avons effectué des analyses de
régression multiples a 1’aide du logiciel SPSS. Cette analyse statistique permet d’évaluer le
degré d’explication de plusieurs variables indépendantes sur une variable dépendante. Ainsi,
il s’agit de mesurer la proportion de variance expliquée de la variable dépendante par

certaines variables indépendantes insérées dans 1’équation.

Dans le but de mesurer 1’influence de I’engagement a la profession dans la relation entre les
pratiques de gestion des ressources humaines et la mobilisation, nous avons choisi d’utiliser
I’approche suggérée par Aiken et West (1991) qui consiste a centrer la variable indépendante
(pratique de gestion des ressources humaines) et la variable explicative (engagement a la
profession) avant de calculer I’effet d’interaction. Pour ce faire, nous avons soustrait la
moyenne de la variable de la valeur de chaque cas (sur cette variable) afin de créer un score
de déviation. Cette méthode a été privilégiée, car elle réduit la multicolinéarité entre les
variables du terme d’interaction (pratique et engagement a la profession) donnant 1’avantage

de permettre une meilleure interprétation des résultats.

Ainsi, afin d’établir si I’engagement a la profession agit a titre de modérateur dans la relation
entre les pratiques de gestion des ressources humaines et la mobilisation, nous avons procédé
en deux phases. Tout d’abord, un premier bloc a été inséré dans I’analyse de régression. Ce
premier bloc consiste a évaluer s’il y a une relation significative entre la pratique de gestion
des ressources humaines et la mobilisation. Par la suite, un second bloc est inséré dans
I’équation de régression et consiste a évaluer si le produit de la pratique de gestion des
ressources humaines et I’engagement a la profession engendre un terme d’interaction
significatif. Le cas échéant, les résultats de ’analyse révélent qu’il existe bien un effet de
modération de la variable explicative dans la relation entre la variable indépendante et la
variable dépendante. Les tableaux 9, 10 et 11 présentent les résultats des analyses de

régression multiples pour chacune des pratiques de gestion des ressources humaines évaluées.
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4.2.1 Les pratiques de développement des compétences

Globalement, les résultats présentés au tableau 9 démontrent que I’engagement a la
profession exerce une influence dans la relation entre les pratiques de développement des
compétences et la mobilisation. D’une part, les résultats confirment que la mobilisation est
influencée significativement par les pratiques de développement des compétences (B = 0,166;

p<0,01). Ainsi, I’hypothése Hla est confirmée.

D’autre part, lorsque le terme d’interaction est introduit dans I’équation de régression, nous
remarquons que 1’ajout de I’engagement a la profession dans la relation permet d’accroitre la
variance de 2,0 % (F (2, 256) = 6,518, p<0,01). Par conséquent, I’hypothése H1lb est
confirmée. De cette fagon, nous pouvons affirmer que I’engagement a la profession exerce le
role de modérateur dans la relation entre les pratiques de développement des compétences et

la mobilisation.

Tableau 9 - Résultats des analyses de régression multiple pour les pratiques de
développement des compétences

Comportements de mobilisation

Var —

ar1§b1§s indépendantes et B ¢ R R ajusté P
explicatives
Developpement 0,166%* | 2,697 0,028 0,02 7,275%*
competences
Développement compétence " .
centré X EP centré 0,145 2,373 0,048 0,04 6,518

4.2.2 Les pratiques de partage d’information

En ce qui concerne les pratiques de partage d’information, les résultats semblent moins
concluants. Les résultats présentés au tableau 10 démontrent que les pratiques de partage
d’information influencent significativement la mobilisation (B = 0,124; p<0,05), ce qui
confirme I’hypothése H2a. Toutefois, les résultats ne permettent pas d’affirmer que
I’engagement a la profession influence la relation entre les pratiques de partage d’information

et la mobilisation. En effet, I’introduction du terme d’interaction ne permet pas d’augmenter
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le pourcentage de wvariance expliquée (terme d’interaction non significatif). Ainsi,
I’hypothése H2b ne peut étre confirmée. Il n’est donc pas possible d’affirmer que
I’engagement a la profession exerce un réle modérateur dans la relation entre les pratiques de

partage d’information et la mobilisation.

Tableau 10 - Résultats des analyses de régression multiple pour les pratiques de partage
d'information

Comportements de mobilisation
Varlgblgs indépendantes et B ¢ R R ajusté F
explicatives
Partage d’information 0,124* 2,002 0,015 0,012 4,006*
Partage d’information centré
X EP centré 0,052 0,834 0,018 0,010 2,349

4.2.3 Les pratiques de reconnaissance non-monétaire

Les résultats présentés au tableau 11 ne permettent pas de vérifier I’hypothése selon laquelle
I’engagement & la profession exerce une influence dans la relation entre les pratiques de
reconnaissance non-monétaire et la mobilisation. En effet, la relation entre les pratiques de
reconnaissance non-monétaire et la mobilisation s’avére non significative, ce qui indique que
les pratiques de reconnaissance non-monétaire ne permettent pas de prédire les

comportements de mobilisation.

Tableau 11 - Résultats des analyses de régression multiple pour les pratiques de
reconnaissance non-monétaire

Comportements de mobilisation

Var —

arlgblgs indépendantes et B ¢ R R® ajusté F
explicatives
Reconnaissance non- 0,082 1,321 0,007 0,003 1,744
monetaire
Reconnaissance non-
monétaire centré X EP 0,033 0,526 0,008 0,000 1,008
centré
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Conséquemment, I’hypothése H3a ne peut étre confirmée. Il n’est donc pas possible
d’affirmer que I’engagement a la profession exerce un réle modérateur dans la relation entre
les pratiques de reconnaissance non-monétaire et la mobilisation. Pour cette raison,

I’hypothése H3B ne peut étre démontrée.

4.3 Les analyses de variance univariée

Dans le cadre de cette section, nous tentons de répondre a ’hypothése H4 qui cherche a
observer les différences significatives des regroupements d’engagement a la profession et
d’engagement affectif sur le niveau de mobilisation. Pour ce faire, nous avons utilisé
I’analyse de variance (one way anova) comme méthode statistique. Cette technique
statistique permet de comparer des moyennes a partir de deux ou plusieurs variables
indépendantes. Dans le cas qui nous intéresse, nous cherchons a comparer les niveaux de
mobilisation des employés a partir de I’effet conjugué de deux types d’engagement, soit

I’engagement a la profession et I’engagement affectif.

Suivant les procédures employées par Carson et ses collegues (1999) et Somers et Bimbaum
(2000), nous avons tout d’abord formé des regroupements d’engagement en distinguant les
groupes a partir de leurs moyennes d’engagement a la profession (M : 4,02) et d’engagement
affectif (M : 4,70) respectives. De cette fagon, quatre profils émergent des regroupements

ainsi constitués et sont présentés au tableau 12.

Tableau 12 - Regroupement des employés selon leur moyenne d'engagement a la
profession et d'engagement affectif

, Moyennes s Ecart- ,Moyennes Ecart- Moyennes Ecart- Nombre de

Regroupements d’engagement a tvpe d’engagement t de t énondant

la profession P affectif ype mobilisation ype reponaants
Groupe 1 547 0,78 6,05 0,71 5,16 0,92 99
Groupe 2 5,24 0,79 3,82 0,74 4,58 0,90 24
Groupe 3 3,15 0)70 5,46 0,57 5,08 0,78 36
Groupe 4 2,62 0,91 3,36 0,94 4,63 0,92 100
4,02 1,58 4,70 1,47 4,89 0,92 259
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Ce tableau montre que les groupes 1 et 2 ont un niveau d’engagement & la profession
supérieur a la moyenne globale tandis que les groupes 3 et 4 ont un niveau d’engagement a la
profession inférieur 4 la moyenne globale. En ce qui concerne ’engagement affectif, nous
remarquons que les groupes 1 et 3 ont un niveau d’engagement plus élevé que la moyenne
globale alors que les groupes 2 et 4 possédent un niveau d’engagement affectif moins élevé.

La répartition des répondants selon le modéle d’analyse est représentée au tableau 13.

Tableau 13 - Répartition des répondants selon le modéle d'analyse

Engagement
Regroupements ala Engagen'lent N,ombre de
. affectif répondants
profession
Groupe 1 Elevé Elevé 99
Groupe 2 Elevé Faible 24
Groupe 3 Faible Elevé 36
Groupe 4 Faible Faible 100
Total 259

Le premier groupe correspond aux employés hautement engagés a la fois envers leur
profession et leur organisation. Le deuxiéme groupe représente les employés dont
I’engagement est a prédominance professionnelle. Ainsi, ils sont hautement engagés envers
leur profession et faiblement engagés envers leur organisation. Le troisieme groupe fait
référence aux employés dont ’engagement est & prédominance organisationnelle. Ces
individus sont hautement engagés envers leur organisation et faiblement engagés envers leur
profession. Finalement, le quatriéme groupe correspond aux employés qui sont faiblement

engagés a la fois envers leur profession et leur organisation.

Il est intéressant de constater qu’un nombre important de répondants se rassemble au niveau
des groupes 1 et 4. Ce fait est cohérent avec la théorie de la compatibilité qui soutient qu’un
gain dans une dimension de I’engagement ne se fait pas au détriment de 1’autre dimension.
Ainsi, 11 serait possible pour un employé de ressentir a la fois un niveau élevé d'engagement

envers son organisation et sa profession.
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Suite a la formation des quatre profils d’engagement, nous avons procédé a une premicre
analyse de variance univariée afin de vérifier s’il y a une différence significative entre les
quatre regroupements. Pour ce faire, nous avons introduit les quatre profils comme variables
indépendantes et la mobilisation comme variable dépendante dans le logiciel SPSS. Les
résultats démontrent que 1’analyse de variance univariée est significative dans son ensemble
(F (3, 255) = 7,676, p<0,001). De plus, le test de Levene (test d’homogénéité des variances)
démontre que la variance entre les groupes n’est pas significativement différente, ce qui

confirme que I’analyse de variance est relativement robuste.

Puisque 1’analyse de variance univariée démontre une différence significative du niveau de
mobilisation entre les quatre profils d’engagement constitués, nous allons déterminer a quel
niveau ces différences sont observées. Pour ce faire, nous avons choisi d’utiliser le test
Gabriel, car ce dernier est congu pour composer avec des groupes dont la taille est inégale. Le

tableau 14 présente les résultats de cette analyse.

Tableau 14 - Résultats des analyses de variance pour les regroupements d'engagement

Regroupements
Groupe 1 Groupe 2 Groupe 3 Groupe 4
Engagement a la profession Elevé Elevé Faible Faible
Engagement affectif Elevé Faible Elevé Faible
Mobilisation 5,16 %4 458" 5,08 ° 4631

Note : Les nombres en exposant représentent une différence significative entre les groupes a un
seuil de signification 0,05.

Selon le tableau 14, les résultats du test de Gabriel démontrent que le niveau de mobilisation
est significativement différent (p < 0,05) entre les groupes 1 et 4, les groupes 1 et 2 et les
groupes 3 et 4. Toutefois, les résultats ne démontrent aucune différence significative du
niveau de mobilisation entre les individus du groupe 1 et 3. Pour cette raison, I’hypothése H4
selon laquelle les individus fortement engagés a la fois envers leur profession et leur
organisation vont posséder un niveau de mobilisation significativement plus élevé que ceux
qui sont faiblement engagés envers 1’une de ces cibles d’engagement est partiellement

confirmée. En effet, nous constatons que le niveau de mobilisation des individus dont
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I’engagement est a prédominance organisationnelle ne se distingue pas de celui des individus
qui sont hautement engagés envers leur profession et leur organisation. Par contre, nous
observons une différence significative du niveau de mobilisation entre les individus fortement
engagés envers leur profession et leur organisation et les individus dont I’engagement est a

prédominance professionnelle.



CHAPITRE V

DISCUSSION DES RESULTATS

Dans le cadre de ce chapitre, il sera question d’analyser plus en détail les résultats présentés
au chapitre précédent. Plus précisément, nous discuterons des résultats émanant de notre
objectif de recherche qui est, d’une part, d’évaluer I’influence de ’engagement a la
profession dans la relation entre les pratiques innovatrices de gestion des ressources
humaines et la mobilisation, et d’autre part, d’évaluer I’effet conjugué de ’engagement a la
profession et de ’engagement affectif en relation avec la mobilisation. En premier lieu, nous
expliquerons les résultats relatifs aux trois premiéres grandes hypothéses qui suggerent que
I’engagement a la profession exerce une influence dans la relation entre les pratiques de
développement des compétences, les pratiques de partage d’information et les pratiques de
reconnaissance non monétaire et la mobilisation. En second lieu, nous discuterons des
résultats obtenus au niveau de I’hypothése H4 qui cherche a évaluer I’effet conjugué de
’engagement 4 la profession et de ’engagement affectif sur le niveau de mobilisation des

employés.

5.1 Discussion de I’influence de ’engagement a la profession dans la relation entre
les pratiques de gestion des ressources humaines et la mobilisation

A 1’aide des analyses de régression multiple présentées au chapitre précédent, nous avons
tenté d’évaluer 'influence de 1’engagement a la profession dans la relation entre trois
pratiques innovatrices de gestion des ressources humaines, soit les pratiques de
développement des compétences, les pratiques de partage d’information et les pratiques de
reconnaissance non monétaire, et la mobilisation. De maniére générale, les résultats ont
permis de démontrer que 1’engagement a la profession joue un role modérateur dans la
relation entre les pratiques de développement des compétences et la mobilisation, alors que

les résultats des deux autres analyses n’ont démontré aucune influence significative de cette
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forme d’engagement sur les pratiques de partage d’information et les pratiques de

reconnaissance non monétaire et la mobilisation.

5.1.1 L’influence de I’engagement a la profession dans la relation entre les pratiques
de développement des compétences et la mobilisation

L’hypothése Hla suggére que les pratiques de développement des compétences ont une
influence sur la mobilisation. Les résultats issus des analyses de régression démontrent que
les pratiques de développement des compétences influencent positivement ce type de
comportement (B = 0,166; p<0,01). A ce propos, la littérature a maintes fois appuyé cette
relation, en suggérant et en confirmant que les entreprises qui mettent en place des pratiques
de développement des compétences créent un climat de travail mobilisateur. Ainsi, les
employés seraient disposés a s’engager dans des comportements de mobilisation, lorsqu’ils
ont la conviction que leur entreprise se soucie d’investir dans leurs compétences et leur donne
les outils nécessaires a la maitrise de leur travail (Tremblay, Guay et Simard, 2000; Lapalme,

2002).

Cette relation peut s’expliquer en grande partie par le fait que les entreprises qui investissent
dans le développement des compétences de leurs ressources considérent ces derniéres comme
une source d’avantage compétitif et démontrent leur volonté d’établir une relation a long
terme avec celles-ci. En retour, par souci de redevance et de reconnaissance, les employés
vont étre portés volontairement a adhérer a des comportements jugés favorables pour

’organisation, en I’occurrence les comportements de mobilisation.

L’hypothese H1b stipule que I’engagement a la profession exerce le rdle de modérateur dans
la relation entre les pratiques de développement des compétences et la mobilisation. Les
résultats des analyses de régression démontrent effectivement que 1’engagement a la
profession a un effet modérateur dans cette relation. Selon les résultats, I’engagement a la
profession permet d’accroitre la variance expliquée de 2,0 % (F (2, 256) = 6,518, p<0,01), ce
qui nous invite a croire que les employés qui pergoivent que I’organisation met en place des
pratiques de développement des compétences vont &tre portés a se mobiliser, et ce davantage

s’1ls ressentent de 1’attachement envers leur profession.
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Les résultats de cette étude s’ajoutent ainsi aux évidences empiriques de Aryee et Tan (1992),
de Chang (1999) et de Hedalh, Perez et Sheets (2003). Une organisation qui accepte
d’investir dans le développement des compétences qui favorise 1’acquisition de
connaissances et le développement d’habiletés au travail permettra a ses employés de mieux
maitriser leur travail, de prendre des responsabilités en regard de celui-ci et de gérer leur
carriere. Si I’on considere que ces pratiques ont pour effet de contribuer au développement
d’un sentiment d’expertise, de confiance et d’efficacité en emploi, il y a fort & parier que les
employés ressentant un fort degré d’engagement envers leur profession seront portés a

déployer des efforts de mobilisation, puisqu’ils ont une perception positive de ces pratiques.

Toutefois, nous devons préciser que 1’ajout de I’engagement a la profession dans la relation
permet d’accroitre la variance de seulement 2,0 % ce qui représente un résultat plutdt faible.
Selon nous, d’autres variables intermédiaires peuvent représenter une meilleure contribution
dans 1’explication de cette relation. D’autre part, il est possible de croire que les
caractéristiques sociodémographiques de notre I’échantillon ainsi que le type d’organisation
étudiée ne sont pas étrangers a ce résultat. Nous observons qu’une partie importante des
employés (53,0 %) travaillent a temps partiel et associent leur statut d’emploi a une situation
occasionnelle (47,0 %). Dans ce contexte, on comprend facilement que les employés soient
moins sujets a développer un attachement envers leur profession, dans la mesure ou celle-ci
représente plus une situation temporaire que le fruit d’un apprentissage et d’une socialisation
a une profession. D’une autre fagon, les entreprises de commerce au détail représentent une
avenue intéressante pour les étudiants. Ainsi, il est implicite pour eux que la profession
occupée n’est pas celle qu’ils ont choisie pour faire carriére. Il faut noter que cette situation
s’avere d’autant plus problématique dans la mesure ol la gestion de la reléve dans ce type de

commerce peut représenter une entreprise plutot laborieuse.

5.1.2 L’influence de I’engagement a la profession dans la relation entre les pratiques
de partage d’information et Ia mobilisation

L’hypotheése H2a suggere que les pratiques de partage d’information ont, au méme titre que
les pratiques de développement des compétences, une influence sur la mobilisation. Les

résultats des analyses de régression confirment qu’il existe bien une relation positive entre les
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pratiques de partage d’information et la mobilisation (B = 0,124; p<0,05). De cette fagon, les
pratiques qui favorisent la diffusion et 1’échange d’information exercent une influence
positive sur la décision des employés de s’investir dans des comportements de mobilisation,
car elles permettent la mise en place d’un climat de confiance, de réciprocité et de
transparence entre les employés et leur entreprise. Ce résultat rejoint donc les conclusions de
I’étude de Lapalme (2002), Tremblay, Guay et Simard (2000) et Tremblay et ses collegues
(1996).

Toutefois, les analyses de régression ne nous permettent pas de confirmer 1'hypothese H2b
selon laquelle I’engagement a la profession exerce un role de modérateur dans la relation
entre les pratiques de partage d’information et la mobilisation. Ce résultat peu concluant nous
conduit vers une piste de réflexion intéressante. En effet, si I’engagement envers la profession
ne se révele pas €tre un modérateur dans la relation entre les pratiques de partage
d’information et la mobilisation, c¢’est possiblement en raison de la nature des informations
qui sont échangées en milieu de travail. A ce propos, il y a lieu d'envisager que les employés
possédant un fort niveau d’attachement envers leur profession vont répondre plus
favorablement lorsque 1’organisation leur communique des informations qui suscitent le
développement personnel et qui leur permettent de progresser en emploi et d’évoluer au sein
de l'entreprise. Par exemple, la rétroaction sur la performance au travail, les informations
relatives aux opportunités de carmriére et les pratiques de gestion de la reléve pourraient
constituer des moyens concrets qui auraient pour effet d'agir sur l'engagement professionnel
des salariés et ce, davantage que des pratiques d'information qui se limitent & communiquer
des résultats financiers. Dans ce contexte, la présence de pratiques de partage d'information
ne serait pas suffisante. Encore faudrait-il que I’information diffusée en milieu de travail

puisse étre rattachée davantage 2 la profession occupée.

Enfin, nous devons rappeler que cette étude est, a notre connaissance, la seule a avoir ¢valué
I’effet de I’engagement a la profession dans la relation entre les pratiques de partage
,: . A . e éval lati
d’information et la mobilisation. S'il nous apparaissait intéressant d’évaluer cette relation,
c'est en raison de 1’intérét croissant des chercheurs de circonscrire les variables qui expliquent

le lien entre les pratiques de gestion des ressources humaines et les comportements positifs au



61

travail. Dans cette optique, 1l peut paraitre intéressant pour les études a venir, de vérifier cette
relation dans un contexte organisationnel ou les pratiques d'information sont davantage liées

au développement des compétences des employés.

5.1.3 L’influence de I’engagement a la profession dans la relation entre les pratiques
de reconnaissance non monétaire et la mobilisation

L’hypothése H3a suggere que les pratiques de reconnaissance non-monétaire exercent une
influence sur le niveau de mobilisation des employés. Toutefois, les résultats des analyses de
régression ne nous permettent pas de confirmer cette hypothése, puisqu’aucun lien
significatif entre ces pratiques et la mobilisation n'a été démontré. Conséquemment,
I'hypothése H3b selon laquelle l'engagement a la profession exerce un réle modérateur dans
la relation entre les pratiques de reconnaissance non-monétaire et la mobilisation ne peut étre

vérifiée.

Nous devons souligner que les études qui ont démontré une relation positive entre les
pratiques de reconnaissance non-monétaire et la mobilisation sont peu nombreuses. A notre
connaissance, seule 1’étude de Tremblay, Guay et Simard (2000) et celle de Paré et Tremblay
(2004) ont démontré I’existence d’un lien positif entre la mise en place de ce type de
pratiques et la mobilisation. Néanmoins, ce résultat nous ameéne donc a nous questionner afin

de comprendre pourquoi cette relation ne s’est pas avérée significative dans cette étude.

A ce propos, ’étude de Lapalme, Simard et De La Sablonniére nous méne sur une piste
d’investigation Intéressante. Comme le mentionnent ces auteurs, les employés vont avolr
tendance 4 adopter des comportements qui sont valorisés par leur supérieur. Dans cette
optique, pour susciter 1’adoption de comportements de mobilisation, les pratiques de
reconnaissance non-monétaire doivent étre spontanées et reconnaitre les comportements qui
doivent étre encouragés. Or, en ce qui concerne |’organisation étudiée dans le cadre de cette
étude, on peut supposer que les pratiques de reconnaissance non-monétaire ne sont pas

dirigées vers les comportements de mobilisation, ou qu’elles sont presque inexistantes.
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5.2 Discussion sur I’effet conjugué de I’engagement a la profession et I’engagement
affectif sur le niveau de mobilisation

L’hypothése H4 suggere que les individus fortement engagés a la fois envers leur
organisation et leur profession possédent un niveau de mobilisation significativement plus
élevé que ceux qui sont faiblement engagés envers 1’une ou 1’autre de ces deux cibles. Cette
hypothese n’est que partiellement validée. En effet, les résultats de nos analyses de variance
indiquent qu’il existe une différence significative du niveau de mobilisation entre les

individus du groupe 1 et 2, mais pas entre les groupes 1 et 3.

Comme le montre le tableau 14, nous remarquons que les individus qui sont fortement
engagés a la fois envers leur profession et leur organisation (Groupe 1) détiennent un niveau
de mobilisation significativement plus élevé que ceux dont I’engagement est a prédominance
professionnelle (Groupe 2). Si I’on s’en tient a ce résultat, nous sommes tentés de croire que
le fait de considérer deux types d’engagement permet de mieux prédire les comportements de
mobilisation. Toutefois, nous n’observons aucune différence significative du niveau de
mobilisation entre les individus dont 1’engagement est & prédominance organisationnelle
(Groupe 3) et ceux qui sont hautement engagés envers leur profession et leur organisation
(Groupe 1). Dans cette perspective, il y a lieu de croire que ’engagement a la profession ne

posséde pas I’influence attendue sur les comportements de mobilisation.

Ainsi, les résultats de notre étude ne permettent pas d’appuyer les évidences
empiriques de Somers et Birnbaum (2000) et de Hedahl, Perez et Sheets (2003). Si
ces ¢tudes confirment que les individus possédant a la fois un fort attachement envers
leur profession et leur organisation affichent plus de comportements positifs au
travail, en revanche, nos résultats parviennent a des conclusions bien différentes. Si
I’on compare les moyennes de mobilisation des quatre regroupements, nous
remarquons que les employés dont I’engagement est a prédominance professionnelle

affichent une moyenne inférieure a celle des individus qui sont faiblement engagés

envers leur profession et leur organisation (X = 4,58 vs X=4,63).
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Egalement, il est utile de préciser que ces résultats s’ajoutent aux constatations empiriques
observées dans le cadre des analyses de régression multiples effectuées précédemment. En
raison des résultats obtenus, nous avons soulevé le fait que d’autres variables intermédiaires
peuvent représenter de meilleures variables explicatives. A ce propos, si I’on considére la
différence non significative du niveau de mobilisation des groupes 1 et 3, il est possible
d’affirmer que ’engagement affectif demeure une variable explicative non négligeable qui a
un effet modérateur certain et qui permet de comprendre et de prédire les comportements de

mobilisation.

Toutefois, nous devons souligner que les études sur I’engagement & la profession ont
démontré que les individus engagés envers leur profession vont davantage s’engager dans des
comportements positifs pour ’organisation dans la mesure ou ces derniers leur donnent
I’opportunité d’utiliser leurs habiletés professionnelles, et augmentent leur possibilité
d’évoluer dans I’organisation. Cette nuance est importante, car si les employés ne pergoivent
pas un lien direct entre les comportements positifs qu’ils vont adopter au travail et leur
possibilité d’avancement, ils ne seront pas naturellement portés & s’investir dans des
comportements de mobilisation. De ce fait, il est probable que les résultats de notre étude

soient induits par le type d’organisation et la nature de I’échantillon étudiés.



CONCLUSION

Ce chapitre compléte ce mémoire en rappelant les principaux objectifs et résultats issus de
cette étude. Par la méme occasion, nous traiterons des limites observées en regard de cette

étude ainsi que des avenues de recherches possibles.

L’objectif de cette recherche était d’évaluer I’influence de I’engagement a la profession dans
la relation entre les pratiques innovatrices de gestion de ressources humaines et la
mobilisation. En s’appuyant sur certaines évidences empiriques, nous avons cherché a
démontrer que 1’engagement a la profession peut constituer un déterminant potentiel dans la
compréhension des mécanismes intermédiaires au cceur de la relation entre les pratiques

innovatrices de gestion de ressources humaines et la mobilisation.

Dans I’ensemble, les résultats issus de nos analyses ne nous permettent pas de confirmer cette
hypothése. En effet, les analyses de régression multiples nous ont permis de constater que
I’engagement a la profession exerce un roéle modérateur dans la relation entre les pratiques de
développement des compétences et la mobilisation, mais pas dans les relations avec les

pratiques de partage d’information et les pratiques de reconnaissance non-monétaire.

Ces résultats suggérent donc que 1’engagement a la profession ne constitue pas une variable
explicative aussi importante que nous ’aurions cru au départ. En effet, d’autres variables
intermédiaires pourraient représenter une meilleure contribution dans I’explication de cette
relation. D’ailleurs, et & ce propos, les résultats de nos analyses de variance univariée offrent

une piste de réflexion intéressante.

Dans le cadre de ces analyses, nous avons pu constater que I’engagement affectif contribue
de fagon importante a expliquer pourquoi les individus sont portés a adopter des
comportements de mobilisation, au point ou cette variable va jusqu’a éclipser I’apport, bien

faible, de I’engagement a la profession. Les résultats exprimés au tableau 14 de la section
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précédente confirment qu’en regard de 1’indice de mobilisation, les individus engagés envers
leur profession ne se distinguent pas significativement des individus qui sont faiblement
engagés envers leur profession et leur organisation. Il va sans dire que ces résultats pourraient
remettre en question tout 1’intérét accordé a I’engagement a la profession dans les études sur

la mobilisation.

A ce propos, il faut souligner que les résultats nous indiquent qu’il est plus bénéfique pour
une organisation d’investir sur le développement de 1’engagement affectif organisationnel de
ses ressources, puisque cette variable constitue un avantage concurrentiel indéniable. Dans
cette perspective, il serait plus intéressant pour une organisation d’investir dans des pratiques

de gestion qui suscitent ce type d’engagement.

Toutefois, 11 ne faudrait pas sous-estimer les limites de cette recherche sur les résultats
obtenus. Dans un premier temps, nous avons utilisé€ un échantillon d’individus provenant
d’une organisation de commerce au détail. Dans ce type d’organisation, les emplois occupés
sont peu professionnalisés et les possibilités d’avancement dans ’entreprise limitées. Dans
cette perspective, il se pourrait que le niveau d’engagement & la profession soit plus faible
que dans des organisations de type bancaire, par exemple, ce qui expliquerait les difficultés a

démontrer I’influence de 1’engagement a la profession dans les relations évaluées.

Dans un deuxiéme temps, nous avons utilis¢é un indice global de mobilisation dans nos
analyses. 1l est probable que I’engagement a la profession agisse spécifiquement sur certaines
catégories de comportements, et pas sur d’autres. En conséquence, son influence a pu étre
atténuée. Le cas échéant, il serait intéressant de reprendre cette étude et d’effectuer les
analyses en considérant les catégories de comportement. Cette constatation vaut aussi pour
les pratiques de gestion étudiées. En effet, il serait possible que certaines pratiques soient

¢également davantage liées a des catégories de comportement de mobilisation.

Dans un troisiéme temps, nous avons mesuré la mobilisation des employés a 1’aide de
I’évaluation du superviseur. Cette méthode a pour avantage de diminuer le biais associé a la

variance commune des méthodes. Toutefois, nous devons quand méme considérer que les
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superviseurs peuvent aussi évaluer a la hausse ou a la baisse les comportements de

mobilisation de leurs employés.

Finalement, notre étude aura contribué a explorer une avenue de recherche supplémentaire
pour expliquer les mécanismes qui induisent la relation entre les pratiques innovatrices de
gestion des ressources humaines et la mobilisation. Les conclusions de cette étude nous
indiquent que la voie & suivre en termes de recherches empiriques futures serait de reproduire
cette étude dans des contextes organisationnels différents. Ainsi, 1l ne serait pas surprenant
que les analyses se comportent différemment dans un milieu organisationnel plus
professionnalisé. Toujours dans le cadre de recherches futures, il pourrait étre intéressant
d’intégrer le style de leadership comme variable prédictive de maniére & mieux comprendre
pourquoi des pratiques apparemment présentes partout ne provoqueraient pas les mémes

effets.
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ANNEXE 1

NORMALITE DES DONNEES

Variables a I’étude Echantillon | Asymétrie , Indpe
d’applatissement

Développement des

. 259 -0,222 -0,430
competences
Partage d’information 259 -0,150 -0,728
Recqnnglssance non- 259 10,230 0,897
monetaire
Engagement a la profession 259 -0,047 -0,893
Engagement affectif 259 -0,332 -0,612
Comportements de 959 0,323 20,290

mobilisation
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OB.JECTIF DE L’ETUDE

Dans un premier temps, cette étude a pour objectif d'évaluer a 'aide d’un questionnaire les perceptions
des employés associées aux differentes pratiques de gestion présentes dans leur organisation, a
certaines conditions psychologiques et a la mobilisation de leur équipe de travail.

Par la suite, un second questionnaire distribué au superviseur évalue les perceptions reliées a la
mabilisation des employés.

DIRECTIVES'

Ladurée approximative pour répondre aux 4 sections de ce questionnaire est de 25 a 35 minutes. Comme
cen'est pas une évaluation, il n'y a pas de bonnes ou de mauvaises réponses. Vous devez donc répondre
spontanément ce que vous pensez aprés avoir lu attentivement chacune des questions.

Vous pouvez étre assurés que vos réponses demeureront confidentielles (ni votre superviseur, ni un
membre de votre organisation n'aura accés a ces informations). Le traitement et la diffusion des données
recueillies reposeront sur des résultats globaux et dépersonnalisés rendant impossible, pour 'ensemble
des membres de I'organisation, I'identification des participants. De plus, ce questionnaire a été soumis et
approuvé par le Comité de déontologie de TUQAM, afin d’assurer que les aspects reliés a I'éthique, a la
confidentialité et au libre consentement soient respectés.

Les réponses a ce questionnaire seront utilisées a des fins de recherches universitaires. En aucun cas les
noms des répondants et/ou de leur organisation ne seront divulgués.

Merci de nous accorder de votre temps,
CETTE COLLABORATION EST TRES APPRECIEE ET PRECIEUSE
DANS L’EVOLUTION DE CETTE ETUDE.
Paour toutes interrogations, n’hésitez pas a communiquer avec Nadine Quenneville et/ou Nadia Rabouin,

aux adresses de courriels suivantes :

quenneville.nadine@courrier.ugam.ca
rabouin.nadia@courrier.ugam.ca

' Les génériques masculins sont utilisés sans aucune discrimination et uniquement pour alléger le texte.
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SECTION 1 : LES CONDITIONS PSYCHOLOGIQUES

Cette section fait référence a vos comportements et attitudes envers votre organisation.
1.1 Engagement envers le magasin, le superviseur et 'occupation

En encerclant le chiffre approprié a votre réponse, évaluez dans quelle _ j co

mesure vous étes en désaccord ou en accord avec chacun des o8 2 S

énoncés suivants : 22 29

T

1. J'éprouve vraiment un sentiment d’'appartenance a mon magasin. 1 2 3 4 5 6 7

2. Trop peu de perspectives s’offrent a moi a 'extérieur pour envisager de quitter mon 1 2 3 4 5 6 7
magasin actuel.

3. Je ne voudrais pas quitter mon magasin actuel parce que j'aurais beaucoup a y perdre. 1 2 3 4 5 6 7

4. Je ressens vraiment les problémes de mon magasin comme si ¢'était les miens. 1 2 3 4 5 6 7

5. Je reste dans mon magasin actuel parce que je ne vois pas ou je pourrais aller ailleurs. 1 2 3 4 5 6 7

6. Je ne me sens pas affectivement attaché a mon magasin. 1 2 3 4 5 7

7. J'estime mes possibilités de choix trop limitées pour envisager de quitter mon magasin 1 2 i 4 5 6 7
actuel.

8. Pour moi personnellement, quitter mon magasin actuel aurait beaucoup plus 1 2 3 4 5 6 7
d’inconvénients que d'avantages.

9. Je continue a travailler pour ce magasin parce que je ne pense pas qu'un autre pourrait 1 2 3 4 5 6 7
m’offrir les mémes avantages.

10. Je n'aipas d'autre choix que de rester dans mon magasin actuel. 1 2 3 4 5 6 7

11. Je n'ai pas le sentiment de « faire partie de la famille » dans mon magasin. 1 2 3 4 5 6 7

12. Sije décidais de quitter mon magasin, je serais confronté a un manque d'opportunités 1 2 3 4 5 6 7
d’emploi.

13. J'ai trop:investi dans ce magasin pour envisager d’aller travailler ailleurs. 1 2 3 4 5 6 7

14. Mon magasin représente beaucoup pour moi. 1 2 3 4 5 6 7

15. Quitter ce magasin maintenant représenterait un sacrifice personnel important pour moi. 1 2 3 4 5 6 7

16. Je suis fier d’appartenir a ce magasin. 1 2 3 4 5 6 7

17. |l m'est difficile d’envisager de quitter ce magasin en raison du sacrifice que cela 1 2 3 4 5 6 7
representerait pour moi.

18. Ce qui me retient dans ce magasin, c'est le manque de perspectives intéressantes ailleurs. 1 2 3 4 5 6 7

19. Jéprouve de la considération envers mon superviseur. 1 2 3 4 5 6 7

20. Changer de superviseur exigerait de ma part un effort important pour m’adapter a un 1 2 3 4 5 6 7
nouveau style de gestion.

21. Ma fagon de m'organiser dans mon travail serait peu modifiée si je changeais de 1 2 3 4 5 6 7
supenviseur.

22. Je suis fier de travailler avec mon superviseur. 1 2 3 4 5 6 7

23. Mon superviseur représente beaucoup pour moi. 1 2 3 4 5 6 7
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24. Je ne suis pas spécialement attaché a mon superviseur. 1 2 3 4 5 6 7

25. Changer de superviseur nécessiterait que je réorganise profondément ma fagon de 1 2 3 4 5 6 7
travailler. ‘

26. J'apprécie personnellement mon superviseur. 1 2 3 4 5 6 7

27. Changer de superviseur exigerait que j'acquiére de nouvelles habitudes de travail. 1 2 3 4 5 6 7

28. J'ai tellement ’habitude de travailler avec mon superviseur actuel qu'il me serait trop 1 2 3 4 5 6 7

difficile de changer de superviseur.

29. Jéprouve peu d'admiration pour mon superviseur. 1 2 3 4 5 6 7

30. Changer de superviseur n'aurait pas de conséquences négatives sur la réalisation de mon 1 2 3 4 5 6 7
travail.

31. Si j'avais la possibilitt de tout recommencer, je ne choisirais pas de travailler dans
I'occupation que j'occupe actuellement.
32. J'apprécie tellement cette occupation, gu’ll me serait difficile de I'abandonner.

1 2 3 4 5 6 7
33. Je veux définitivement continuer a progresser dans 'occupation que j'occupe actuellement. 1 2 3 4 5 6 7
34. Je suis dégu d'avoir choisi mon occupation actuelle. 1 2 3 4 5 6 7
35. J'évolue dans l'occupation idéale pour faire carriére. 1 o 3 4 5 6 7
36. Méme si je n'avais pas besoin de travailler, je continuerais certainement a évoluer dans 1 2 3 4 5 6 7
mon occupation actuelle.
37. Sijavais la possibilité de me consacrer a une occupation différente de la mienne et qui 1 2 3 4 5 6 7
m’offre un revenu comparable, je serais tenté de me réorienter

1.2 Support au travail
***Le terme superviseur fait référence au supérieur immédiat de qui vous relevez la majorité du 5 4, 3w

temps. T Qa e 2
En encerclant le chiffre approprié a votre réponse, indiquez pour 5 g j8_ 5
chacun de ces énoncés dans quel pourcentage du temps :
38. Mon magasin se soucie réellement de mon blenetre Rl 1 2 3 4 5 6 7
39. Mon magasin serait prét & m’aider si je faisais une demande particuliére. 1 2 3 4 5 6 7
40. Mon magasin ne pardonnerait pas une erreur honnéte de ma part. 1 2 3 4 5 6 7
41. Mon magasin se soucie réellement de mon niveau de satisfaction au travail. 1 2 3 4 5 6 7
42. Mon magasin prend en considération mes objectifs et mes valeurs. 1 2 3 4 5 6 7
43. Mon magasin valorise ma contribution a son bon fonctionnement. 1 2 3 4 5 6 7
44. Mon superviseur se soucie réellement de mon bien-étre. 1 2 3 4 5 6 7
45. Mon superviseur serait prét a m'aider si je faisais une demande particuliére. 1 2 3 5 6 7
46. Mon superviseur ne pardonnerait pas une erreur honnéte de ma part. 1 Z) % 4 5 6 7
47. Mon superviseur se soucie réellement de mon niveau de satisfaction au travail. 1 2 3 4 5 6 7
48. Mon superviseur prend en considération mes objectifs et mes valeurs. 1 2 3 4 5 6 7
49. Mon superviseur valorise ma contribution au bon fonctionnement du département. 1 2 3 4 5 6 7
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1.3 Norme de réciprocité

En encerclant le chiffre approprié a votre réponse, évaluez dans
quelle mesure vous étes en désaccord ou en accord avec chacun
des énoncés suivants :

accord

Trés en
désaccord
Trés en

50. Je considére qu'il est de mon devoir d'étre reconnaissant envers les personnes qui 1 2 3 4 5 6 7
m'accordent des bénéfices.

51. Lorsque je donne a quelqu’un, je ne m’'attends pas a recevoir I'équivalent en retour. 1 2 3 4 5 6 7

52. Par principe, je considére que je dois retourner un bénéfice qui m'est accordé méme si je 1 2 3 4 5 6 7
n’ai aucune obligation de le faire.

53. Peu importe les circonstances, je dois toujours rendre la pareille a ceux qui me rendent
service.

54. Je considere important de donner mon aide a ceux qui m'ont aidé.

55. Je crois que rendre I'aide que I'on regoit représente une des valeurs fondamentales de
notre société.

56. D’aussiloin que je me souvienne, j'ai appris que I'on doit accorder des bénéfices en retour
de ceux qui nous sont accordeés.

57. Si je regois un service d’une personne, je me sens redevable jusqu’a ce que je lui aie
rendu son service en retour.

1.4 Identification organisationnelle du superviseur

. e < . °

En encerclant le chiffre approprié a votre réponse, évaluez dans €5 ST
~ - Q

quelle mesure vous étes en désaccord ou en accord avec chacun ¢ 8 2 §

des énoncés suivants : - § -

58. Mon superviseur est représentatif de mon magasin. 1 2 3 4 5

59. Mon superviseur est typique de mon magasin. 1 2 3 4 5

60. Mon superviseur est caractéristique de mon magasin. 1 2 3 4 5

61. Mon superviseur et mon magasin partagent beaucoup de choses. 1 2 3 4 5

62. Plusieurs paires de cercles sont illustrées ci-dessous : un cercle représente votre superviseur, l'autre votre magasin. Veuillez
choisir la paire de cercles qui représente au mieux la relation entre votre superviseur et votre entreprise.

SORODR(ROXO)

Superviseur Magasin

a1 O 2 K] a4 as
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1.5 Justice organisationnelle

***|_e terme gestionnaire regroupe a la fois le propriétaire, le directeur général et les T
superviseurs du magasin. c g 8
¢ 0 v
L4 ~ 4 F u
En encerclant le chiffre approprié a votre réponse, évaluezdans .¢ § <
quelle mesure vous étes en désaccord ou en accord avec chacun des "~ 8
énonceés suivants : -
63. Les décisions des gestionnaires sont prises de fagon impartiale. 1 2 3 4 5 6 7
64. Les gestionnaires s’assurent d’entendre les préoccupations des employés concernés 1 2 3 4 5 6 7
avant de prendre une décision.
65. “Les décisions des gestionnaires sont appliquées de fagon uniforme pour tous les 1 2 3 4 5 6 7
employés.
66. Lorsquune décision est prise par les gestionnaires, nous avons la possibilité de donner 1 2 3 4 5 6 7
notre point de vue ou d’exposer notre désaccord.
67. Les demandes de clarification ou d'information additionnelle a propos des décisions sont 1 2 3 4 5 6 7
géneralement acceptées.
68. Je considére que 'évaluation que I'on fait de mon rendement refléte adéquatement mes 1 2 3 4 5 6 7
contributions a I'organisation.
69. Je considére que les possibilités de formation sont équitables pour tous. 1 2 3 4 5 6 7
70. Je considére que I'attribution des horaires de travail est équitable. 1 2 3 4 5 6 7
71. Je considere que I'attribution des vacances est équitable. 1 2 3 4 5 6 7
72. Je considére que I'attribution des promotions est équitable. 1 2 3 4 5 6 7
73. Je considere que mon environnement physique de travail (ex. propreté, luminosité, odeur, 1 2 3 4 5 6 7
bruit, espace) est satisfaisant.
74. Je considére que les ressources matérielles a notre disposition (ex. outils, équipements, 1 2 3 4 5 6 7
technologies) répondent a nos besoins.
75. Je considére que qu'il y a assez d'employés dans mon département pour répondre 1 2 3 4 5 6 7
adéquatement aux besoins.
76. Mon superviseur me traitent avec respect et dignité. 1 2 3 4 5 6 7
77. Mon superviseur me donne généralement I’heure juste. 1 2 3 4 5 6 7
78. Mon superviseur se préoccupe de mes droits en tant qu’employé. 1 2 3 4 5 6 7
79. Mon superviseur me donne des explications sensées quand il prend des décisions amon 1 2 3 4 5 6 7
égard.
1.6 Valeurs
T
z . . c o c T
Evaluez dans quelle mesure les valeurs suivantes sont mises en © 9 P :
pratique au quotidien dans votre magasin. 2 g 2y
o
80. Courtoisie, politesse, respect des autres. ; 1 2 3 4 5 6 7
81. Transparence, franchise. 1 2 3 4 5 6 7
82. Coopération, entraide. 1 2 3 4 5 6 7
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83. Justice. 1 2 3 4 5 6 7
84. Indulgence, droit a Ferreur, pardon. 1 2 3 4 5 6 7
85. Obéissance, respect de la hiérarchie. 1 2 3 4 5 6 7
86. Formalité, respect des procédures. 1 2 3 4 5 6 7
87. Logique, rigueur. 1 2 3 4 5 6 7
88. Economie des ressources, efficacité. 1 2 3 4 5 6 7
89. Droits et respect des clients. 1 2 3 4 5 6 7
90. Respect des différences, des divergences. 1 2 3 4 5 6 7
91. Santé personnelle des employés. 1 2 3 4 5 6 7
92. Conciliation travail/famille. 1 2 3 4 5 6 7
93. Plaisir, humour. 1 2 3 4 5 6 7
SECTION 2 : LA MOBILISATION DE MON EQUIPE DE TRAVAIL

En encerclant le chiffre approprié a votre réponse, évaluez la s s
proportion de vos collégues de travail (ceux avec qui vous avez des £ g 5 ~§
rapports quotidiens ou fréquents) qui démontrent les comportements & g\ﬁ
suivants. o &
Les comportements de coopération 1 5 3 4 5 6 7

1. Partager son expertise avec les autres membres de son équipe de travail.
2. Aider les autres qui sont surchargés de travail.

3. Prendre des initiatives pour aider un collegue aux prises avec un probléme.
4. Coordonner son travail avec celui des autres membres son équipe.

Les comportements de conscience professionnelle

1. Se soucie de la qualité de son travail.

2. Respecte les échéances.

3. Ale souci du détail.

La performance dans les taches réguliéres

1. Accomplir ses taches régulieres avec peu d'erreurs.

2. Rencontrer les exigences normales de rendement liées a son emploi.

3. Accomplir les responsabilités spécifiées dans sa description d’emploi.

Les comportements de dévouement

1. Faire du travail supplémentaire quand la situation 'exige.

2. Compléter une tache lorsque des contraintes se présentent.

3. Redoubler d'efforts pour répondre aux demandes imprévues.

4. Etre proactif pour prendre des assignations plus exigeantes.

Les comportements d’agent de changement

1. Faire des suggestions utiles pour améliorer son département ou son groupe de travail.
2. Prendre le risque d’étre critiqué pour exprimer son avis sur des améliorations a apporter.
3. Prendre des initiatives pour améliorer 'efficacité de son travail.

4. Corriger des procédures et des pratiques plus ou moins efficaces.
L’esprit sportif

1. Se plaint rarement de 'organisation ou de ses collégues.

2. Ne prend pas plaisir a trouver les imperfections de 'organisation.

3. Ne faitpas de montagne avec peu de choses.

4. Suit toujours les régles ou directives de I'organisation.
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Les comportements de loyauté et défense de I'organisation 4 PR et B 5 6 7
1. Supporter et défendre les objectifs de la direction.
2. Défendre la direction quand on la critique.
3. Dire des choses positives de la direction.
4. Deémontrer de l'intérét au sujet de I'image de la direction.
Les comportements d’implication dans la vie interne
AN . . 1 2 3 4 5 6 7
1. Participer a la vie interne du service.
2. Participer aux activités sociales du département.
3. Assister aux réunions requises.
La courtoisie et respect
- L . 1 2 3 4 5 6 7
1. Manifester du respect et de |la courtoisie envers ses collégues.
2. Eviter de créer des problémes a ses collégues de travail.
3. Considérer 'impact de ses actions sur ses collegues de travail avant d'agir.
4. Parler aux autres avant de prendre une action qui pourrait les affecter.
Les comportements orientés vers la clientéle
. N L 1 2 3 4 5 6 7
1. Servir la clientéle avec courtoisie et respect.
2. Faire de grands efforts pour satisfaire la clientéle.
3. Prendre le temps nécessaire pour répondre adéquatement aux besoins de la clientéle.
4. Répondre d'une maniére enthousiaste et chaleureuse aux demandes de la clientéle.
Le développement personnel
. - . ; : . ol 1 2 3 4 5 6 7
1. Solliciter son gestionnaire pour maintenir ses compétences a jour.
2. S’engager dans des activités personnelles de formation afin d’améliorer son rendement.
3. Prendre avantage des programmes de formation offerts.
4. S’engager dans des activités ou il peut apprendre.

SECTION 3 : LES PRATIQUES DE GRH

Cette section fait référence aux différentes pratiques de gestion présentes dans votre organisation.
3.1 Les pratiques de partage d’information
En encerclant le chiffre approprié a votre réponse, évaluez dans quelle

mesure vous étes en désaccord ou en accord avec chacun des c ‘g co
énoncés suivants. " O oS
0 O QO
[ \3 ~ O
Dans ce magasin ... ©
94. Les employés sont régulierement informés des projets majeurs qui concernent notre 1 2 3 4 5 6 7
magasin. (ex. investissements majeurs, nouvelles technologies).
95. Les employés sont regulierement informés des nouveaux produits, programmes et/ou 1 2 3 4 5 6 7
services offerts par le magasin.
96. Les employés sont réguliérement informés de la situation financiére du magasin. 1 2 3 4 5 6 7
97. Les employés sont régulierement informés du niveau de satisfaction de ia clientéle. 1 2 3 4 5 6 7
98. Les suggestions des employés sont généralement prises en considération de fagon 1 2 3 4 5 6 7
serieuse.
99. Les employés regoivent frequemment de la retroaction sur leurs suggestions. 1 2 3 4 5 6 7
100. On sollicite régulierement l'opinion des employés. 1 2 3 4 5 6 7
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3.2 Les pratiques de développement des compétences

]
, . . . o o
En encerclant le chiffre approprié a votre réponse, évaluez dans quelle & § g5
~ - ¥ 4BV
mesure vous étes en désaccord ou en accord avec chacun des e 2 Lo
P . . O
énonceés suivants. T
101.Au magasin, plus un employé a de compétences et plus on lui confie des responsabilités. 1 2 3 4 5 6 7
102.Au magasin, les employés ont la possibilité de se développer et de demeurer & jour. 1 2 3 4 5 6 7
103.Au magasin, les employés ont [a possibilité de changer de poste afin de développer leurs 1 2 3 4 5 6 77
compétences.
104 .Notre magasin s'efforce de recruter a I'interne ou parmi les employés. 1 2 3 4 5 6 7
105.Dans ce magasin, différentes activités de développement professionnel sont offertes aux 1 2 3 4 5 b 7
employés (ex. coaching, formation).
106.Dans mon travail, j'utilise les compétences que mon magasin m’a incité a développer. 1 2 3 4 5 6 7
107.Le développement des compétences des employés a I'extérieur du magasin est valorisé 1 2 3 4 5 6 7
(ex. cours d’appoint, certifications scolaires ou professionnelles).
108.Mon emploi actuel me permet de mettre a contribution mes principales compétences. 1 2 3 4 5 6 7
108.Le magasin nous fournit les ressources nécessaires afin de se perfectionner (ex. temps, 1 2 3 4 5 6 7

financement, aménagement du fravail).

3.3 Les pratiques d’organisation du travail

NB : Le terme équipe référe a un groupe de personnes unies dans la réalisation d'une tache commune
et qui interagissent sur une base réguliére.

En encerclant le chiffre approprié a votre réponse, évaluez dans quelle _ 2 co
mesure vous étes en désaccord ou en accord avec chacun des ey o8
énoncés suivants. =R =g
Dans un poste comme le mien ... ©

110. Le travail s'effectue souvent en équipe. 1 2 3 4 5 6 7
111. Je n’ai pas besoin de collaborer avec les autres pour réaliser mes taches. 1 2 3 4 5 6 7
112. Les taches sont organisées en équipe. 1 2 3 4 5 6 7
113. La réalisation des activités exige un haut niveau de coordination entre les employés. 1 2 3 4 5 6 7
114. Je suis consulté sur la maniere d'organiser mon travail. 1 2 3 4 5 6 7
115. Je suis consulté sur la fagon de réaliser mon travail. 1 2 3 4 5 6 7
116. Je suis consulté sur les objectifs de mon travail. 1 2 3 4 5 6 7
117. Je suis consulté sur le choix des équipements nécessaires a mon travail. 1 2 3 4 5 6 7
118. Il existe une vaste quantité de régles et de politiques écrites que nous devons respecter. 1 2 3 4 5 6 7
119. |l existe des séquences d'opérations strictes a suivre lorsque jeffectue mes taches. 1 2 3 4 5 6 7
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120. Je peux régler des problemes sans me référer a mon superviseur. 1 2 3 4 5 6 7
121. Je dois vérifier avec mon superviseur avant de faire quoi que ce soit. 1 2 3 4 5 6 7
122. Je peux faire preuve d'initiative face a des situations imprévues. 1 2 3 4 5 6 7
123. Je bénéficie d’une faible autonomie dans la réalisation de mon travail. 1 2 3 4 5 6 7
124. Mes taches m'offrent I'opportunité de faire plusieurs choses différentes. 1 2 3 4 5 8 7
125. Les taches que jeffectue sont répétitives. 1 2 3 4 5 8 7
126. Il existe une grande variété de taches a realiser dans mon travail. 1 2 3 4 5 6 7

3.4 Les pratiques de reconnaissance non monétaire

. N . . D
En encerclant le chiffre approprié a votre réponse, évaluez dans £ 9 £
quelle mesure vous étes en désaccord ou en accord avec chacun 3 Y o §
des énoncés suivants. =8 =
127. Les contributions exceptionnelles des employés sont reconnues par le magasin. 1 2 3 4 5 8 7
128. Mon magasin félicite ceux qui dépassent les attentes. 1 2 3 4 5 6 7
129. Les contributions dignes de mention sont annoncées publiguement dans le magasin (ex. 1 D 13 4 5 6 7
dans les réunions).
130.Mon magasin utilise divers moyens pour reconnaitre concrétement les efforts des 1 2 3 4 5 6 7
employés.
131.Mon magasin féelicite les employés afin de reconnaitre leurs efforts. 1 9. 3 4 5 6 7

SECTION 4 : DONNEES SOCIO-DEMOGRAPHIQUES

1. Quel est votre sexe ? Homme —-------— 1
Femme------------ 2
2. Quel est votre age ? ans
3. Quel est votre statut civil ? Vit seul({e) ------------ 1
Marié(e) ou union fibre -----—-----—- 2

Monoparentale --------------- 3

4. Combien de personnes dependent financierement de vous ?

5. Occupez-vous plus d'un emploi a la fois ? Oui-----1 Non----2

6. Sioui, quelle proportion de votre temps est consacre a chacun de vos emplois ?

Emploi 1 Emploi 2 Emploi 3

7  Approximativement, quel est votre revenu annuel ?
10 000% a 19 999% 1 40 000% a 49 999% 4
20 000% a 29 999% 2 50 000$ a 59 000% 5
30 000% a 39 999% 3 60 0003 et plus 6

8. Estimez-vous avoir atteint le maximum de votre échelle salariale ?

10



9.

10.

11.
12.

13.

14.

185.

16.
17.
18.

Confidentiel Questionnaire de I'employé

Croyez-vous pouvoir augmenter votre rémunération en changeant de groupe ou de titre d’emploi ? Oui---—-- 1 Non----—-
Quel est le plus haut diplome que vous avez obtenu ? (Encerclez une seule fég,onse)
Un diplome d'études secondaires ou professionnelles 1
Un dipléme d'études collégiales 2
Un certificat de premier cycle universitaire 3
Un baccalauréat 4
Une maitrise 5
Un doctorat 6
Je ne posséde aucun dipidome 7
- autre :
En moyenne, combien d’heures par semaine travaillez-vous ?
Combien d’heures supplémentaires avez vous fait en moyenne au cours du dernier mois?
Quel est votre statut d'emploi ?
Employe regulier temps complet 1
Employé regulier temps partiel - 3 jours et moins /semaine 2
- Plus de 3 jours/semaine 3
A quoi votre statut d’emploi actuel est-il attribuable (cochez une seule réponse) ?
A un choix de carriére 1
Al'absence d'opportunité d’emploi 2
A une situation occasionnelle (études, enfants,...) 3
Quel est votre horaire de travail ?
Majoritairement de jour 1
Majoritairement de soir 2
Depuis combien d'années occupez-vous votre poste actuel ? années mois
Depuis combien d'années travaillez-vous pour ce magasin ? années mois
Dans quel département travaillez-vous le plus régulierement
Quincaillerie 1
Piéces automobiles 2
Ménager 3
Caisse et service a la clientéle 4
Sport 5
Entrep6t 6
Saisonnier 7
Centre auto 8
Bureaux 9
Promotion 10

11
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CONSENTEMENT DE PAIRAGE

Dans le but de pouvoir évaluer plus précisément les comportements de mobilisation, nous voulons réaliser une

association de vos réponses avec celles de votre superviseur. Nous vous assurons qu'aucune personne de

votre établissement n’aura accés a vos données. Le pairage des informations recueillies sera exclusivement de

la responsabilité du groupe de recherche UQAM et ne servira que pour des fins de recherche.

Acceptez-vous que notre équipe de recherche effectue les pairages suivants :

Questionnaire du superviseur Ooul NON
Présence au travail oul NON

Ce pairage nous permettra de faire le lien entre I'évaluation que vous faites de votre contexte de travail et certains
indicateurs objectifs de santé tels que les motifs d’absence au travail.

Vos commentaires sont appréciés

12
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LES DIFFERENTES STRATEGIES MOBILISATRICES :

MIEUX GERER LE POTENTIEL DES INDIVIDUS
EN MILIEU DE TRAVAIL

Université du Québec a Montréal (UQAM)

Départpment de psychologie en collaboration avec
I'Ecole des Sciences de la Gestion (ESG),
Département d’'Organisation et Ressources Humaines (ORH)

) Nadia Rabouin, B.A. Sociologie,
Etudiante au MBA recherche en gestion des ressources humaines

) Nadine Quenneville, B.Sc. Psychologie
Etudiante au doctorat en psychologie industrielle et organisationnelle

Gilles Simard, Ph.D. Sociologie,
Professeur et Directeur du doctorat en administration

Kathleen Bentein, Ph.D. Psychologie des organisations
Professeure, département d’organisation et ressources humaines

AUTOMNE 2004
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OBJECTIF DE L’ETUDE

Dans un premier temps, cette étude a pour objectif d’évaluer a I'aide d’'un questionnaire les perceptions
des employés associées aux différentes pratiques de gestion présentes dans leur organisation, a
certaines conditions psychologiques et a la mobilisation de leur équipe de travail.

Par la suite, un second questionnaire distribué au superviseur évalue les perceptions reliées a la
mobilisation des employés.

DIRECTIVES'

La durée approximative pour répondre a ce questionnaire est de 40 a 50 minutes. Comme ce n’est pas une
évaluation, il n'y a pas de bonnes ou de mauvaises réponses. Vous devez donc répondre spontanément ce
gue vous pensez aprés avoir lu attentivement chacune des questions.

Vous pouvez étre assurés que vos réponses demeureront confidentielles (ni votre superviseur, ni un
membre de votre organisation n'aura acces a ces informations). Le traitement et |la diffusion des données
recueillies reposeront sur des résultats globaux et dépersonnalisés rendant impossible, pour I'ensemble
des membres de I'organisation, I'identification des participants. De plus, ce questionnaire a été soumis et
approuvé par le Comité de déontologie de 'UQAM, afin d’assurer que les aspects reliés a I'éthique, a la
confidentialité et au libre consentement soient respectés.

Les réponses a ce questionnaire seront utilisées a des fins de recherches universitaires. En aucun cas les
noms des répondants et/ou de leur organisation ne seront divulgués.

Merci de nous accorder de votre temps,
CETTE COLLABORATION EST TRES APPREQIEE ET PRECIEUSE
DANS L’EVOLUTION DE CETTE ETUDE.
Pour toutes interrogations, n’hésitez pas a communiquer avec Nadine Quenneville et/ou Nadia Rabouin,

aux adresses de courriels suivantes :

quenneville.nadine@courrier.ugam.ca
rabouin.nadia@courrier.ugam.ca

"Les génériques masculins sont utilisés sans aucune discrimination et uniquement pour alléger le texte.


mailto:nadia@courrier.ugam.ca
mailto:nadine@courrier.ugam.ca
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LA MOBILISATION DE MON EQUIPE DE TRAVAIL

c c
. Doa . . ] Lo
En encerclant le chiffre approprié a votre réponse, évaluez dans quelle % 2 0
proportion I'employé démontre les comportements suivants. gpo g9
a a
Les comportements de coopération 1 2 Sy o R 7

1. Partager son expertise avec les autres membres de son equipe de travail.
2. Aider les autres qui sont surchargés de travail.

3. Prendre des initiatives pour aider un collégue aux prises avec un probleme.
4. Coordonner son travail avec celui des autres membres son équipe.

Les comportements de conscience professionnelle

1.  Se soucie de la qualité de son travail.

2. Respecte les échéances.

3. Ale souci du détail.

La performance dans les taches réguliéres

1. Accomplir ses taches régulieres avec peu d'erreurs.

2. Rencontrer les exigences normales de rendement liées a son emploi.

3. Accomplir les responsabilités spécifiees dans sa description d’emploi.

Les comportements de dévouement

1. Faire du travail supplémentaire quand la situation I'exige.

2. Compléter une tache lorsque des contraintes se présentent.

3. Redoubler d’efforts pour répondre aux demandes imprévues.

4. Etre proactif pour prendre des assignations plus exigeantes.

Les comportements d’agent de changement

1. Faire des suggestions utiles pour améliorer son département ou son groupe de travail.
2. Prendre le risque d'étre critique pour exprimer son avis sur des améliorations a apporter.
3. Prendre des initiatives pour améliorer I'efficacité de son travail.

4. Corriger des procédures et des pratiques plus ou moins efficaces.
L’esprit sportif

1. Se plaint rarement de 'organisation ou de ses collégues.

2. Ne prend pas plaisir a trouver les imperfections de I'organisation.

3. Ne fait pas de montagne avec peu de choses.

4. Suit toujours les regles ou directives de I'organisation.

Les comportements de loyauté et défense de I’organisation

1. Supporter et défendre les objectifs de la direction.

2. Défendre la direction quand on la critique.

3. Dire des choses positives de la direction.

4. Demontrer de l'intérét au sujet de limage de la dlrectlon

Les comportements d’implication dans la vie interne

1. Participer a la vie interne du service.

2. Participer aux activités sociales du département.

3. Assister aux réunions requises.

La courtoisie et respect

1. Manifester du respect et de |a courtoisie envers ses collegues.

2. Eviter de créer des problémes a ses collégues de travail.

3. Considérer l'impact de ses actions sur ses collegues de travail avant d’agir.
4. Parleraux autres avant de prendre une action qui pourrait les affecter.

Les comportements orientés vers la clientéle

1. Servirla clientele avec courtoisie et respect.

2. Faire de grands efforts pour satisfaire la clientéle.

3. Prendre le temps nécessaire pour répondre adéquatement aux besoins de la clientéle.
4. Répondre d’'une maniére enthousiaste et chaleureuse aux demandes de la clientéle.
Le développement personnel

1. Solliciter son gestionnaire pour maintenir ses compétences a jour.

2. S'engager dans des activités personnelles de formation afin d’améliorer son rendement.
3. Prendre avantage des programmes de formation offerts.

4. S’engager dans des activités ou il peut apprendre.



FREQUENCES DES ENONCES DU QUESTIONNAIRE

ANNEXE 3

Enoncé 1 Moyenne: 5,20
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 3 10 22 46 62 49 67 259
Pourcentage 1,2 3.9 8,5 17,8 | 23,9 18,9 | 25,9 100,0
Enoncé 2 Moyenne: 3,45
Valeur 1,0 2,0 3,0 33 3,6 3,7 4,0 5,0 6,0 7.0 Total
Fréquence 53 42 33 1 1 1 49 40 21 18 259
Pourcentage 20,5 16,2 12,7 0,4 0,4 0,4 18,9 15,4 8,1 6,9 100,0
Enoncé 3 Moyenne: 4,31
Valeur 1,0 2,0 3,0 4.0 4.1 50 6,0 7,0 Total
Fréquence 25 26 32 49 1 46 48 32 259
Pourcentage 9,7 10,0 12,4 18,9 0,4 17,8 18,5 12,4 100,0
Enonceé 4 Moyenne: 4,15
Valeur 1,0 2,0 3,0 4.0 4,2 4,3 50 6,0 7,0 Total
Fréquence 30 33 37 38 1 1 40 46 33 259
Pourcentage 11,6 12,7 14,3 14,7 0,4 0,4 15,4 17.8 12,7 | 100,0
Enoncé 5 Moyenne: 3,00
Valeur 1,0 2,0 2,9 3,0 3,1 4,0 50 6,0 7,0 Total
Fréquence 84 45 1 30 1 37 23 21 17 259
Pourcentage 324 17,4 0,4 11,6 0,4 14,3 8,9 8,1 6,6 100,0
Enoncé 6 Moyenne: 3,31
Valeur 1,0 2,0 3,0 3,2 33 3,4 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 56 51 49 1 1 1 27 22 34 17 259
Pourcentage 21,6 19,7 18,9 0,4 0,4 0,4 10,4 8,5 13,1 6,6 100,0
Enoncé 7 Moyenne: 3,05
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 61 59 47 34 24 25 9 259
Pourcentage 236 | 22,8 18,1 13,1 9,3 9,7 3,5 100,0




Enoncé 8

Moyenne: 4,33

Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 25 26 32 56 37 41 42 259
Pourcentage 9,7 10,0 12,4 21,6 14,3 15,8 16,2 100,0
Enoncé 9 Moyenne: 3,47
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 51 39 40 52 38 22 17 259
Pourcentage 19,7 15,1 15,4 20,1 147 8,5 6,6 100,0
Enoncé 10 Moyenne: 2,35
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 123 53 25 25 13 8 14 259
Pourcentage 47,5 20,5 9,7 9,7 5,0 3.1 54 100,0
Enonceé 11 Moyenne: 2,69
Valeur 1,0 2,0 2,6 2,8 3,0 4,0 50 6,0 7,0 Total
Fréquence 92 55 1 2 33 31 20 12 13 259
Pourcentage 355 | 21,2 0,4 0,8 12,7 12,0 7.7 46 5,0 100,0
Enoncé 12 Moyenne: 2,71
Valeur 1,0 2,0 2,7 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 75 62 2 47 36 17 12 8 259
Pourcentage 29,0 | 23,9 0,8 18,1 13,9 6,6 4.6 3,1 100,0
Enoncé 13 Moyenne: 3,30
Valeur 1,0 2,0 3,0 3,2 3,5 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 58 48 38 1 1 46 21 32 14 259
Pourcentage 22,4 18,5 14,7 0,4 0,4 17,8 8,1 12,4 5,4 100,0
Enoncé 14 Moyenne: 4,57
Valeur 1,0 2,0 3,0 4.0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 22 16 29 53 47 49 43 259
Pourcentage 8,5 6,2 11,2 | 20,5 | 18,1 18,9 | 16,6 100,0
Enoncé 15 Moyenne: 3,97
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 41 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 37 28 34 54 1 41 39 25 259
Pourcentage 14,3 10,8 13,1 20,8 0,4 15,8 15,1 9,7 100,0
Enoncé 16 Movyenne: 4,97
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 11 12 23 52 52 49 60 259
Pourcentage 4,2 4.6 8,9 201 20,1 18,9 23,2 100,0
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Enoncé 17 Moyenne: 3,88
Valeur 1,0 2,0 3,0 37 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 30 35 40 2 57 40 35 20 259
Pourcentage 11,6 | 13,5 | 154 0,8 22,0 | 154 | 135 7,7 100,0
Enoncé 18 Moyenne: 3,02
Valeur 1,0 2,0 2,9 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 63 61 1 38 42 23 20 11 259
Pourcentage 243 | 236 0,4 14,7 | 16,2 8,9 7.7 42 100,0
Enoncé 19 Moyenne: 5,59
Valeur 1,0 2,0 3,0 4.0 50 5,6 6,0 7,0 Total
Fréquence 3 8 7 30 54 3 76 78 259
Pourcentage 1,2 3,1 2,7 11,6 | 20,8 1,2 29,3 30,1 100,0
Enoncé 20 Moyenne: 4,34
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 50 6,0 7,0 Total
Fréquence 32 32 21 44 36 49 45 259
Pourcentage 12,4 12,4 8,1 17,0 13,9 18,9 17,4 100,0
Enoncé 21 Moyenne: 4,77
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 19 19 32 38 36 54 61 259
Pourcentage 7.3 7,3 12,4 14,7 | 139 | 20,8 | 23,6 100,0
Enoncé 22 Moyenne: 5,65
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréguence 9 2 12 31 36 73 96 259
Pourcentage 3,5 0,8 4,6 12,0 | 13,9 | 282 | 371 100,0
Enoncé 23 Moyenne: 4,84
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6.0 7,0 Total
Fréquence 11 19 24 41 57 66 41 259
Pourcentage 4,2 7.3 9,3 158 | 22,0 | 255 | 158 100,0
Enoncé 24 Moyenne: 3,31
Valeur 1,0 2,0 3,0 3.1 3.2 35 3,6 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 51 54 44 1 1 1 1 37 27 24 18 259
Pourcentage 19,7 | 20,8 | 17,0 0,4 04 0,4 04 14,3 10,4 9,3 6,9 100,0
Enoncé 25 Moyenne: 3,25
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 57 53 40 a1 32 17 19 259
Pourcentage 22,0 | 20,5 | 154 | 158 | 12,4 6,6 7,3 100,0




Enoncé 26 Moyenne: 5,44
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 5 6 13 33 56 82 64 259
Pourcentage 1,9 2,3 5,0 12,7 21,6 | 31,7 | 247 100,0
Enoncé 27 Moyenne: 3,60
Valeur 1,0 2,0 3,0 4.0 50 6,0 7.0 Total
Fréquence 42 45 38 45 43 30 16 259
Pourcentage 16,2 17,4 14,7 17,4 16,6 11,6 6,2 100,0
Enoncé 28 Moyenne: 3,37
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 53 52 43 37 29 21 24 259
Pourcentage 20,5 20,1 16,6 14,3 11,2 8,1 9,3 100,0
Enoncé 29 Moyenne: 2,42
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 105 55 40 29 12 11 7 259
Pourcentage 405 | 21,2 | 154 11,2 46 42 2,7 100,0
Enoncé 30 Moyenne: 4,63
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7.0 Total
Fréquence 17 26 33 43 35 50 55 259
Pourcentage 6,6 10,0 12,7 16,6 13,5 19,3 21,2 100,0
Enoncé 31 Moyenne: 2,60
Valeur 1,0 2,0 3,0 4.0 5,0 6,0 7.0 Total
Fréquence 101 64 22 29 14 12 17 259
Pourcentage 39,0 247 8,5 11,2 54 4.6 6,6 100,0
Enonceé 32 Moyenne: 4,21
Valeur 1.0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 29 35 29 45 38 47 36 259
Pourcentage 11,2 13,5 11,2 17,4 14,7 18,1 13,9 100,0
Enoncé 33 Moyenne: 4,66
Valeur 1.0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 23 22 23 46 41 46 58 259
Pourcentage 8,9 8,5 8,9 17.8 15,8 17.8 22,4 100,0
Enoncé 34 Moyenne: 2,21
Valeur 1,0 2,0 3,0 4.0 50 6,0 7.0 Total
Fréquence 124 55 28 26 13 9 5 259
Pourcentage 479 21,2 10,8 10,0 50 3,5 1,9 100,0
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Enoncé 35 Moyenne: 3,36
Valeur 1,0 2,0 3.0 4,0 5,0 6,0 7.0 Total
Fréquence 78 34 30 34 30 24 29 259
Pourcentage 30,1 13,1 11,6 13,1 11,6 9,3 11,2 100,0
Enoncé 36 Moyenne: 3,86
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 61 26 20 37 42 42 31 259
Pourcentage 23,6 | 10,0 7.7 14,3 | 162 | 162 | 12,0 100,0
Enoncé 37 Moyenne: 3,62
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 47 47 29 51 33 24 28 259
Pourcentage 18,1 18,1 11,2 19,7 12,7 9,3 10,8 100,0
Enoncé 38 Moyenne: 4,59
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 50 6,0 7,0 Total
Fréquence 11 19 33 53 58 57 28 259
Pourcentage 4,2 7.3 127 | 20,5 | 224 | 22,0 | 10,8 100,0
Enoncé 39 Moyenne: 4,86
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 9 14 24 56 49 69 38 259
Pourcentage 3,5 54 9,3 216 | 189 | 266 | 14,7 100,0
Enoncé 40 Moyenne: 2,77
Valeur 1,0 2,0 2,5 2,9 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 74 66 1 1 32 41 23 17 4 259
Pourcentage 28,6 25,5 0,4 0,4 12,4 15,8 8,9 6,6 1,5 100,0
Enonceé 41 Moyenne: 4,50
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 41 44 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 16 22 28 49 1 1 62 53 27 259
Pourcentage 6,2 8,5 10,8 | 18,9 04 0,4 23,9 20,5 10,4 | 100,0
Enoncé 42 Moyenne: 4,42
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 4.8 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 1 18 42 43 1 52 61 23 259
Pourcentage 0,4 6,9 16,2 16,6 0,4 20,1 23,6 8,9 100,0
Enoncé 43 Moyenne: 4,84
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 4,8 4,9 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 9 19 26 33 1 1 68 67 35 259
Pourcentage 3,5 7.3 10,0 12,7 04 0,4 26,3 25,9 13,5 | 100,0

94



Enoncé 44 Moyenne: 5,18
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 5,1 5,2 6,0 7.0 Total
Fréguence 10 6 23 35 47 1 1 86 50 259
Pourcentage 3,9 2,3 8,9 13,5 | 18,1 0,4 0,4 33,2 19,3 | 100,0
Enonceé 45 Moyenne: 5,56
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 5,6 6,0 7,0 Total
Fréguence 6 5 11 28 51 2 80 76 259
Pourcentage 2,3 1,9 4,2 10,8 | 19,7 0,8 30,9 29,3 100,0
Enoncé 46 Moyenne: 2,42
Valeur 1,0 2,0 2,4 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 95 73 2 32 23 16 12 6 259
Pourcentage 36,7 | 28,2 0,8 12,4 8,9 6,2 4.6 2,3 100,0
Enoncé 47 Moyenne: 5,02
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 8 49 47 90 47 74 43 259
Pourcentage 3,1 18,9 | 18,1 34,7 18,1 286 | 16,6 100,0
Enoncé 48 Moyenne: 5,07
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 52 6,0 7,0 Total
Fréguence 9 9 20 43 57 1 76 44 259
Pourcentage 3.5 3,5 7,7 16,6 22,0 0,4 29,3 17,0 100,0
Enoncé 49 Moyenne: 5,42
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 4 11 17 29 47 82 69 259
Pourcentage 1,5 4,2 6,6 11,2 | 181 | 31,7 | 26,6 100,0
Enoncé 50 Moyenne: 5,85
Valeur 1,0 2,0 3,0 4.0 50 6,0 7.0 Total
Fréquence 2 5 9 22 47 65 109 259
Pourcentage 0.8 1,9 3,5 8,5 18,1 | 25,1 | 421 100,0
Enoncé 51 Moyenne: 5,10
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 13 16 17 46 35 57 75 259
Pourcentage 5,0 6,2 6,6 17,8 | 13,5 | 22,0 | 29,0 100,0
Enoncé 52 Moyenne: 5,36
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 54 6,0 7,0 Total
Fréquence 13 2 10 42 43 1 82 66 259
Pourcentage 5,0 0,8 3.9 16,2 | 16,6 04 31,7 25,5 100,0




Enoncé 53 Moyenne: 5,56
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 3 9 17 28 39 81 82 259
Pourcentage 1.2 3,5 6,6 10,8 15,1 313 | 317 100,0
Enoncé 54 Moyenne: 6,43
Valeur 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 6,4 7,0 Total
Fréquence 1 1 5 23 77 1 151 259
Pourcentage 0,4 0,4 1,9 8,9 29,7 04 58,3 100,0
Enoncé 55 Moyenne: 6,19
Valeur 1,0 | 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 5 1 5 9 26 75 138 259
Pourcentage 1,9 0,4 1,9 3,5 10,0 29,0 53,3 100,0
Enoncé 56 Moyenne: 5,70
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 57 6,0 7,0 Total
Fréquence 2 4 15 25 51 2 65 95 259
Pourcentage 0,8 1,5 58 9,7 19,7 0,8 251 36,7 100,0
Enonceé 57 Moyenne: 4,97
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5.0 6,0 7.0 Total
Fréquence 9 15 25 50 46 56 58 259
Pourcentage 3,5 58 9,7 19,3 17,8 21,6 22,4 100,0
Enoncé 58 Moyenne: 3,86
Valeur 1,0 20 3.0 4,0 5,0 Total
Fréquence 11 22 47 90 89 259
Pourcentage 42 8,5 18,1 34,7 34,4 100,0
Enoncé 59 Moyenne: 3,65
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 Total
Fréquence 11 27 58 107 56 259
Pourcentage 42 | 104 22,4 413 21,6 100,0
Enoncé 60 Moyenne: 3,72
Valeur 1,0 20 3,0 4,0 5,0 Total
Fréquence 9 20 66 103 61 259
Pourcentage 3,5 7.7 25,5 39,8 23,6 100,0
Enoncé 61 Moyenne: 3,73
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 50 Total
Fréguence 9 28 57 95 70 259
Pourcentage 35| 108 | 22,0 36,7 27,0 100,0
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Enoncé 62 Moyenne: 3,72
Valeur 1,0 2,0 3,0 4.0 5,0 Total
Fréquence 12 23 70 75 79 259
Pourcentage 46 | 89 27,0 | 29,0 | 30,5 100,0
Enoncé 63 Moyenne: 4,32
Valeur 1,0 2,0 3,0 4.0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 13 21 32 75 62 35 21 259
Pourcentage 5,0 8,1 12,4 29,0 23,9 13,5 8,1 100,0
Enoncé 64 Moyenne: 4,08
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6.0 7,0 Total
Fréquence 22 38 28 61 45 49 16 259
Pourcentage 8,5 14,7 10,8 23,6 17,4 18,9 6,2 100,0
Enoncé 65 Moyenne: 4,45
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7.0 Total
Fréquence 15 28 38 48 40 54 36 259
Pourcentage 5,8 10,8 14,7 18,5 15,4 20,8 13,9 100,0
Enoncé 66 Moyenne: 4,20
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 32 29 26 45 52 44 31 259
Pourcentage 12,4 11,2 10,0 17,4 20,1 17,0 12,0 100,0
Enoncé 67 Moyenne: 4,74
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7.0 Total
Fréquence 5 18 29 54 67 53 33 259
Pourcentage 1,9 6.9 1.2 | 208 | 259 | 20,5 | 12,7 100,0
Enoncé 68 Moyenne: 4,68
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 50 6,0 7.0 Total
Fréquence 13 17 22 53 62 66 26 259
Pourcentage 5,0 6,6 8,5 20,5 23,9 25,5 10,0 100,0
Enoncé 69 Moyenne: 4,96
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 13 11 23 46 51 63 52 259
Pourcentage 50 4,2 8,9 17,8 19,7 | 243 20,1 100,0
Enoncé 70 Moyenne: 5,03
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7.0 Total
Fréqguence 15 12 22 26 57 79 48 259
Pourcentage 58 4,6 8,5 10,0 | 220 | 30,5 | 185 100,0
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Enoncé 71 Moyenne: 5,21
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 12 14 11 34 47 81 60 259
Pourcentage 4.6 54 4.2 13,1 18,1 31,3 23,2 100,0
Enoncé 72 Moyenne: 4,30
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 33 15 31 48 51 56 25 259
Pourcentage 12,7 5,8 12,0 18,5 19,7 | 216 9,7 100,0
Enoncé 73 Moyenne: 4,72
Valeur 1,0 2,0 3,0 4.0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 17 22 23 39 50 70 38 259
Pourcentage 6,6 8,5 8,9 15,1 19,3 | 27,0 147 100,0
Enoncé 74 Moyenne: 4,41
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 50 6,0 7.0 Total
Fréquence 25 24 37 37 42 59 35 259
Pourcentage 9,7 9,3 14,3 14,3 16,2 | 22,8 13,5 100,0
Enoncé 75 Moyenne: 3,89
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7.0 Total
Fréquence 43 27 44 35 42 47 21 259
Pourcentage 16,6 10,4 17,0 13,5 16,2 18,1 8,1 100,0
Enoncé 76 Moyenne: 6,07
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7.0 Total
Fréquence 2 3 4 14 40 77 119 259
Pourcentage 0,8 1,2 1.5 54 154 | 29,7 459 100,0
Enonce 77 Moyenne: 5,83
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 7 1 5 28 42 68 108 259
Pourcentage 2,7 0,4 1,9 10,8 16,2 | 26,3 417 100,0
Enoncé 78 Moyenne: 5,51
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 6 9 12 29 45 81 77 259
Pourcentage 2,3 3,5 4,6 11,2 17,4 | 31,3 29,7 100,0
Enoncé 79 Moyenne: 5,67
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 3 5 13 30 40 80 88 259
Pourcentage 1,2 1,9 50 116 | 154 | 30,9 34,0 100,0
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Enoncé 80 Moyenne: 5,71
Valeur 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 5 13 22 50 90 79 259
Pourcentage 1,9 50 8,5 19,3 | 34,7 | 30,5 100,0
Enoncé 81 Moyenne: 4,89
Valeur 1,0 | 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 7 13 22 48 74 59 36 259
Pourcentage 27 |50 8,5 18,5 28,6 22,8 13,9 100,0
Enoncé 82 Moyenne: 5,39
Valeur 10 | 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 5 11 12 31 57 77 66 259
Pourcentage 19|42 | 46 12,0 22,0 | 29,7 25,5 100,0
Enoncé 83 Moyenne: 5,03
Valeur 1,0 | 2,0 3,0 4,0 50 6,0 7,0 Total
Fréquence 4 11 20 55 60 66 43 259
Pourcentage 1,5 | 4,2 7.7 21,2 23,2 25,5 16,6 100,0
Enoncé 84 Moyenne: 5,48
Valeur 20 1] 3,0 4.0 5,0 6,0 7.0 Total
Fréquence 7 10 32 65 92 53 259
Pourcentage 2,7 | 39 12,4 25,1 35,5 20,5 100,0
Enoncé 85 Moyenne: 5,19
Valeur 101 20 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 4 4 19 44 66 84 38 259
Pourcentage 1515 7.3 17,0 | 255 | 324 14,7 100,0
Enoncé 86 Moyenne: 5,05
Valeur 1,0 | 2,0 3,0 4.0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 4 9 18 51 71 69 37 259
Pourcentage 15| 35 6,9 19,7 274 | 26,6 14,3 100,0
Enoncé 87 Moyenne: 4,89
Valeur 1,0 | 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 3 13 28 45 72 73 25 259
Pourcentage 121 50 10,8 17,4 27,8 28,2 9,7 100,0
Enoncé 88 Moyenne: 4,82
Valeur 1,0 | 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 7 9 27 53 74 61 28 259
Pourcentage 27 1 35| 10,4 20,5 28,6 23,6 10,8 100,0
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Enoncé 89 Moyenne: 5,72
Valeur 1,0 | 2,0 3.0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 1 5 5 16 61 110 61 259
Pourcentage 04119 1,9 6,2 23,6 42,5 23,6 100,0
Enoncé 90 Moyenne: 5,59
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 2 6 5 32 53 101 60 259
Pourcentage 0,8 2,3 1,9 12,4 | 20,5 | 39,0 | 23,2 100,0
Enoncé 91 Moyenne: 5,41
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 5 8 16 32 45 92 61 259
Pourcentage 1,9 3.1 6,2 12,4 174 | 355 | 23,6 100,0
Enoncé 92 Moyenne: 5,31
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 5 8 13 40 52 92 49 259
Pourcentage 1,9 3.1 5,0 154 | 20,1 355 | 18,9 100,0
Enoncé 93 Moyenne: 5,69
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 8 2 11 19 48 85 86 259
Pourcentage 3.1 0,8 4,2 7.3 185 | 32,8 | 33,2 100,0
Enoncé 94 Moyenne: 4,49
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 16 27 35 43 51 49 38 259
Pourcentage 6,2 10,4 | 135 | 16,6 | 19,7 | 18,9 | 14,7 100,0
Enonceé 95 Moyenne: 4,47
Valeur 1,0 2,0 3.0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 19 15 34 52 63 48 28 259
Pourcentage 7,3 58 13,1 20,1 24,3 18,5 10,8 100,0
Enoncé 96 Moyenne: 4,13
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 50 6,0 7,0 Total
Fréquence 37 32 37 40 28 37 48 259
Pourcentage 14,3 12,4 14,3 15,4 10,8 14,3 18,5 100,0
Enoncé 97 Moyenne: 4,39
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7.0 Total
Fréquence 19 33 33 38 46 59 31 259
Pourcentage 7,3 12,7 12,7 14,7 17.8 22,8 12,0 100,0




Enoncé 98 Moyenne: 4,17
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 18 33 39 53 49 47 20 259
Pourcentage 6,9 12,7 15,1 20,5 18,9 18,1 7.7 100,0
Enoncé 99 Moyenne: 3,83
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7.0 Total
Fréquence 26 31 47 61 51 37 6 259
Pourcentage 10,0 12,0 18,1 23,6 19,7 14,3 2,3 100,0
Enoncé 100 Moyenne: 3,73
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 34 40 44 48 39 44 10 259
Pourcentage 13,1 15,4 17,0 18,5 15,1 17,0 3,9 100,0
Enoncé 101 Moyenne: 5,27
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7.0 Total
Fréquence 5 17 13 25 58 91 50 259
Pourcentage 1,9 6,6 5,0 9,7 22,4 35,1 19,3 100,0
Enonce 102 Moyenne: 5,03
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 3 10 13 54 75 78 26 259
Pourcentage 1,2 3,9 5,0 20,8 29,0 30,1 10,0 100,0
Enoncé 103 Moyenne: 4,41
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 12 27 32 59 50 5 20 259
Pourcentage 4.6 10,4 12,4 22,8 19,3 1,9 77 100,0
Enoncé 104 Moyenne: 4,57
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 50 6,0 7.0 Total
Fréquence 10 27 21 57 57 64 23 259
Pourcentage 3,9 10,4 8,1 22,0 22,0 247 8,9 100,0
Enoncé 105 Moyenne: 4,60
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7.0 Total
Fréquence 4 31 35 55 47 45 42 259
Pourcentage 1,5 12,0 13,5 21,2 18,1 17,4 16,2 100,0
Enoncé 106 Moyenne: 5,23
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 5 7 18 32 69 87 41 259
Pourcentage 1,9 2,7 6,9 12,4 26,6 33,6 15,8 100,0
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Enoncé 107 Moyenne: 4,22
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 18 28 35 68 43 44 23 259
Pourcentage 6,9 10,8 13,5 26,3 16,6 17,0 8,9 100,0
Enoncé 108 Moyenne: 4,71
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 14 18 30 41 54 69 33 259
Pourcentage 5,4 6,9 11,6 15,8 20,8 26,6 12,7 100,0
Enoncé 109 Moyenne: 4,16
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7.0 Total
Fréquence 17 26 47 52 59 41 17 259
Pourcentage 6,6 10,0 18,1 20,1 22,8 15,8 6,6 100,0
Enoncé 110 Moyenne: 4,73
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 10 33 27 33 47 63 46 259
Pourcentage 3,9 12,7 | 10,4 | 12,7 | 18,1 243 | 17,8 100,0
Enoncé 111 Moyenne: 3,57
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 50 6,0 7,0 Total
Fréquence 34 53 46 51 24 34 17 259
Pourcentage 13,1 20,5 | 17,8 | 19,7 9,3 13,1 6,6 100,0
Enoncé 112 Moyenne: 3,92
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 35 39 21 55 52 39 18 259
Pourcentage 13,5 15,1 8,1 212 | 20,1 15,1 6,9 100,0
Enonceé 113 Moyenne: 4,40
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7.0 Total
Fréquence 9 27 37 62 51 49 24 259
Pourcentage 3,5 10,4 | 143 | 239 | 197 | 18,9 9,3 100,0
Enoncé 114 Moyenne: 4,15
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 20 32 40 50 50 49 18 259
Pourcentage 77 12,4 15,4 19,3 19,3 18,9 6,9 100,0
Enoncé 115 Moyenne: 4,30
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 19 24 35 54 57 50 20 259
Pourcentage 7.3 9,3 13,5 | 20,8 | 22,0 | 19,3 7,7 100,0

’
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Enonce 116 Moyenne: 4,36
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 21 17 34 54 62 50 21 259
Pourcentage 8,1 6,6 13,1 20,8 23,9 19,3 8,1 100,0
Enoncé 117 Moyenne: 3,64
Valeur 1,0 2,0 3,0 40 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 39 40 49 43 36 39 13 259
Pourcentage 15,1 154 | 189 | 16,6 | 13,9 | 151 5,0 100,0
Enonceé 118 Movyenne: 4,93
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 10 13 27 35 62 75 37 259
Pourcentage 3,9 50 10,4 13,5 23,9 29,0 14,3 100,0
Enoncé 119 Moyenne: 4,70
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 9 18 36 44 55 66 31 259
Pourcentage 3,5 6,9 13,9 17,0 21,2 25,5 12,0 100,0
Enoncé 120 Moyenne: 5,40
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7.0 Total
Fréquence 5 6 15 34 52 88 59 259
Pourcentage 1,9 2,3 58 13,1 20,1 34,0 | 22,8 100,0
Enonce 121 Moyenne: 3,61
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 27 56 52 43 35 29 17 259
Pourcentage 10,4 21,6 | 201 16,6 13,5 11,2 6,6 100,0
Enoncé 122 Moyenne: 5,75
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 5 5 7 16 45 101 80 259
Pourcentage 1,9 1,9 27 6,2 17,4 39,0 30,9 100,0
Enonce 123 Moyenne: 3,06
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 55 60 55 33 25 23 8 259
Pourcentage 21,2 23,2 21,2 12,7 9,7 8,9 3.1 100,0
Enoncé 124 Moyenne: 5,17
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 8 13 19 41 45 71 62 259
Pourcentage 3,1 5,0 7.3 158 | 17,4 | 274 | 239 100,0
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Enoncé 125 Moyenne: 4,84
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6.0 7,0 Total
Fréquence 14 18 2 49 40 66 49 259
Pourcentage 54 6,9 0,8 18,9 15,4 25,5 18,9 100,0
Enoncé 126 Moyenne: 4,99
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 9 17 22 49 46 55 61 259
Pourcentage 3,5 6,6 8,5 18,9 17,8 21,2 23,6 100,0
Enonce 127 Moyenne: 4,43
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 50 6,0 7,0 Total
Fréquence 15 21 34 64 46 57 24 259
Pourcentage 58 8,1 13,1 247 17,8 22,0 9,3 100,0
Enoncé 128 Moyenne: 4,63
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 17 22 33 34 50 69 34 259
Pourcentage 6,6 8,5 12,7 13,1 19,3 26,6 13,1 100,0
Enoncé 129 Moyenne: 4,28
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7.0 Total
Fréquence 34 18 33 52 38 47 37 259
Pourcentage 131 6,9 12,7 20,1 147 18,1 14,3 100,0
Enoncé 130 Moyenne: 4,19
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 50 6,0 7,0 Total
Fréquence 26 35 33 40 51 44 30 259
Pourcentage 10,0 13,5 12,7 15,4 19,7 17,0 11,6 100,0
Enoncé 131 Moyenne: 4,52
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 21 23 31 45 47 49 43 259
Pourcentage 8,1 8,9 12,0 17,4 18,1 18,9 16,6 100,0
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Mobilisation évaluée par le superviseur

Coopération Moyenne: 4,97
Valeur 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 5 25 59 78 67 25 259
Pourcentage 1,9 9,7 22,8 30,1 259 97 100,0
b Cons. Moyenne: 4,96
rofessionnelle
Valeur 2,0 3,0 4,0 5,0 6.0 7.0 Total
Fréquence 7 26 46 86 79 15 259
Pourcentage 27 10,0 17.8 33,2 30,5 58 100,0
Perf. dans les Taches Moyenne; 5,14
Valeur 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 3 12 52 97 70 25 259
Pourcentage 1,2 46 20,1 375 | 27,0 9,7 100,0
Dévouement Moyenne: 4,87
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 50 6,0 7,0 Total
Fréquence 3 40 24 67 65 57 33 259
Pourcentage 1,2 15,4 9,3 25,9 25,1 22,0 12,7 100,0
Cr?agnegnérant Moyenne: 4,52
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 2 21 30 70 74 47 15 259
Pourcentage 0,8 8,1 11,6 27,0 28,6 18,1 5,8 100,0
Esprit Sportif Moyenne: 4,81
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 1 15 23 61 68 75 16 259
Pourcentage 0,4 58 8,9 23,6 26,3 29,0 6,2 100,0
Loyauté et déf. Org. Moyenne: 4,56
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 2 12 41 62 82 47 13 259
Pourcentage 0,8 4.6 15,8 23,9 31,7 18,1 5,0 100,0
Imp]lir?tz:;zz Vie Moyenne: 4,99
Valeur 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 8 21 54 75 84 17 259
Pourcentage 3.1 8.1 20,8 29,0 32,4 6,6 100,0
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Courtoisie et Respect Moyenne: 5,22
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 4 2 15 48 70 82 38 259
Pourcentage 15 0,8 5,8 18,5 27.0 31,7 14,7 100,0
Orientation Clientéle Moyenne: 5,31
Valeur 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 5 14 36 82 88 34 259
Pourcentage 1,9 54 13,9 31,7 34,0 13,1 100,0
Dév. Personnel Moyenne: 4,44
Valeur 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 3 19 34 65 89 40 9 259
Pourcentage 1,2 7,3 13,1 251 34,4 15,4 3,5 100,0
Mobilisation évaluée par I’équipe de travail
Coopération Moyenne: 5,36
Valeur 10 | 2,0 3,0 4,0 50 6,0 7,0 Total
Fréquence 3 9 19 27 63 81 57 259
Pourcentage 1,2 | 3,5 7,3 10,4 24,3 31,3 22,0 100,0
Cons. .
Professionnelle Moyenne: 4,91
Valeur 1,0 | 2,0 3,0 4.0 50 6,0 7,0 Total
Fréquence 4 14 21 48 72 76 24 259
Pourcentage 1.5 54 8,1 18,5 27.8 29,3 9,3 100,0
Perf. dans les Taches Moyenne: 5,23
Valeur 1,0 1 2,0 3,0 4,0 50 6,0 7,0 Total
Fréquence 1 3 19 42 76 84 34 259
Pourcentage 04 |12 7,3 16,2 29,3 32,4 13,1 100,0
Dévouement Moyenne: 5,03
Valeur 1,0 | 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 6 10 25 48 51 78 41 259
Pourcentage 231 39 9,7 18,5 19,7 30,1 15,8 100,0
Agent de )
Changement Moyenne: 4,81
Valeur 1,0 | 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 7 14 29 52 58 67 32 259
Pourcentage 27 | 54 11,2 20,1 22,4 259 12,4 100,0




Esprit Sportif Moyenne: 4,52
Valeur 1,0 | 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 6 23 34 61 59 56 20 259
Pourcentage 23189 13,1 23,6 22,8 21,6 7,7 100,0
Loyauté et déf. Org. Moyenne: 4,38
Valeur 1,0 | 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 13 23 34 61 64 40 24 259
Pourcentage 50| 89 13,1 23,6 24,7 15,4 9,3 100,0
lmpllirflitigg Vie Moyenne: 4,98
Valeur 1,0 1 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréguence 8 11 22 51 74 70 33 259
Pourcentage 3,1 |42 8,5 19,7 28,6 27,0 12,7 100,0
Courtoisie et Respect Moyenne: 5,45
Valeur 1,0 1 20 | 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréguence 2 3 17 31 66 85 55 259
Pourcentage 0,8 |12 ] 66 12,0 255 32,8 21,2 100,0
Crientation Clientéle Moyenne; 5,58
Valeur 10 [ 2,0 | 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 2 4 13 22 60 96 62 259
Pourcentage 081 15|50 8,5 23,2 371 23,9 100,0
Dév. Personnel Moyenne: 4,77
Valeur 1.0 [ 20 | 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 Total
Fréquence 6 16 25 59 59 65 29 259
Pourcentage 23| 6297 22,8 22,8 25,1 11,2 100,0
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