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Depuis la fin des années 70, le monde des entreprises
est particulitrement malmené par la concurrence in-
ternationale ainsi que par les inceriitudes socio-poli-
tiques d’un état de crise latent. Face a cela, les entre-
prises ont ressenti un besoin de plus grande cohésion
interne, en particulier au niveau de la mobilisation
des salariés. La fortune du mot "synergie” dans les
années 80 doit se comprendre dans ce contexte, tout
comme l'intérét porté a la "culture d’entreprise”. Mais,
ces nécessités objectives se heurtent au c6té capricieux
et superficiel de la fagon contemporaine de penser,
malicieusement soumise aux effets de mode. Déja le
theme de la "culture d’entreprise” semble faire moins
recette, sans pour autant avoir livré toute la richesse
dont il est porteur.

Méthodologic de Timplication

Depuis peu, un nouveau théme fait parler de lui et
semble promu & un bel avenir : Vimplication. Le mot
sonne bien et a 'avantage du flou artistique. Sa con-
notation mobilisatrice est en accord avec les préoccu-
pations des entreprises évoquées plus haut, sans
pour autant rassembler "unanimité autour d’une dé-
finition commune.

Parce que I'implication nous semble un domaine
prometteur qu’il serait dommage de voir traité, lui
aussi, avec une certaine négligence, il nous a sembié
nécessaire d'insister sur les bases d’une réflexion mé-
thodologique. L'objet de notre présentation est donc
d’apporter des éléments de réponse visant a clarifier
le débat et de resituer le point de départ d’interro-
gations nouvelles.

Dans un premier temps, nous aborderons donc des
problémes de définition et de terminologie. Dans un
deuxiéme temps, nous mettrons en lumiére divers
instruments de mesure proposés pour analyser I'im-
plication sur le terrain.

1- LA DEFINITION INSAISISSABLE:
DE QUOI PARLE-T-ON AU JUSTE ?

1t existe dans les travaux en langue anglaise deux ter-
mes qui désignent les rapports d’ordre cognitif ou
affectif liant 'employé a son univers de travail : le
premier est “involvement” et concerne l'adéquation
homme/emploi. D’ordinaire, la notion est rendue
encore plus explicite par adjonction d’un substantif,
i.e. "job involvement”. Le deuxiéme terme est "com-
mitment” et fait allusion aux rapports développés par
Vindividu envers Forganisation qui I’emploie. Pour
renforcer l'idée, on trouvera méme parfois la locu-
tion “organizational commitment”. Il apparait donc
que du cbté de la recherche anglo-saxonne, les con-
cepts étudiés se référent & un vocabulaire relative-
ment commun et consacrél,

Etant donné son caractére relativement récent, la re-
cherche frangaise dans le domaine n’a pas encore
donné de bases méthodologiques bien nettes aux no-
tions évoquées plus haut. L'étude du concept d™'in-
volvement” a ainsi favorisé le développement d’un
nouveau terme, celui d'implication (Ripon, 1987 ;
Michel, 1991). I y a peu de temps, cependant, I'autre
concept de "commitment” a fait son entrée dans les
préoccupations de recherche francaise, mais lui aussi
sous le nom d’ "implication” (Thévenet, 1990) !

Face au risque, pour la recherche future, qu’est ame-
née a provoquer une telle confusion, il nous semble
indispensable d’abord de clarifier la terminologie.

1l - PROPOSITIONS POUR DES
APPELLATIONS D’'ORIGINE CORRIGEE

1l nous apparait assez facheux de perpétrer une con-
fusion des concepts par 'emploi indifférencié d’un
seul et méme mot : implication. Nous pourrions, par




exemple, pallier cette situation en distinguant une
“implication personnelle” d’une “implication organi-
sationnelle". L'apparente simplicité de cette solution,
malgré tout, résisterait difficilement au probléme de
fond qui s’ensuivrait : ol1 finirait I'implication de na-
ture personnelle, ot débuterait 1'1mphcat10n de type
organisationnel ? o

A notre avis, il conviendrait de rechercher une ré—
ponse plus satisfaisante & notre probléme auprés des
chercheurs en psychologie. En effet, précurseurs des
gestionnaires, du moins pour ce qui concerne la
France, les psycho-sociologues ont déja’a leur actif
toute une tradition de recherches sur le comporte-
ment humain (Ghiglione, Bonnet et Richard, 1990).
Donc, si reprenant la terminologie de ces derniers,
nous considérons le travail comme représentatif d'un
acte, nous nous retrouvons au céeur d'un schéma d’a-
nalyse bien étudié par les psychologues sous la dé-
nomination d’engagement. Appréhendé au travers
de la conduite (Joulé et Beauvois, 1987, 88), I'enga-
gement ainsi caractérisé parait trés semblable au con-
cept d’“implication" tel qu’il est défini par Ripon
(1987} : "il s’agit bien la d’explorer (...} le lien entre
I'Homme et le Travail (...), les dispositions profondes
de son &tre qui guident? les conduites dans cette si-
tuation"(423-424). De méme, les notions d™identifica-
tion"” et d""attachement au travail" du salarié invo-
quées par Michel (1991: 195) pour définir I"implica-
tion” se retrouvent dans la présentation de 'engage-
ment offerte par Joulé et Beauvois (1987: 78) : "Fen-
gagement d'un individu dans un acte correspond au
degré auquel il peut s'assimiler® & cet acte”.

Ayant ainsi proposé d’introduire le terme d’engage-
ment pour illustrer la relation individu/emploi, il
nous semble acceptable de conserver le nom d'im-
plication pour désigner les rapports individu/or-
ganisation, tel que I'a récemment proposé Thévenet,
par exemple. Nous aurons donc deux termes dis-
tincts pour désigner deux concepts différents, I'un se
référant plutot a des actes, ’autre a des croyances, des
attitudes représentatives de convictions, ou d’op-
tions, de caractere affectif et cognitif.

Enfin, outre le fait de clarifier la situation sur le plan
conceptuel, cette solution présente, a4 nos yeux, V'a-
vantage d’établir et de reconnaitre une continuité
pas assez souvent mise & profit entre une matidre
pluri-disciplinaire comme la GRH et d’autres domai-
nes des sciences sociales, telle la psychologie.

III - Les mesures de 'implication

La fagon de mesurer l'implication des salariés en en-
treprise n'est pas uniforme. Si telle méthode semble
ainsi plus populaire qu’une autre, son statut a rien
d’hégémonique et la recherche vers d’autres formes
d‘analyses se poursuit. Jusqu'a présent, la méthode

la plus souvent utilisée est celle développée par
Mowday (1979). Thévenet (1990) I'a récemment in-
troduite en France lors dun travail sur le théme "Im-
plication et Gestion de carriére”,

2 - La méthode de Mowday
Inspirés par les recherches antérieures de Buchanan
(1974), Mowday et ses collaborateurs ont élaboré une
mesure de I'implication sous la forme d'un question-
naire, le Questionnaire d’Implication QOrganisation-
nelle (Organizational Commitment Questionnaire, ou
OCQ). Composé de quinze indices, ce questionnaire
évalue I'état d'identification psychologique de 'indi-
vidu envers I’ organisation qui I'emploie. La person-
ne testée est ainsi amenée A se positionner par rap-
port & une série d’affirmations telles que : "Je trouve
que mes valeurs et celles de l’entreprise sont trés si-
milaires” (indice n® 5), ou encore "Je suis fier de dire
4 d'autres personnes que je fais partie- de cette orga—
nisation” {indice n° 6)*. Le questionnaire veut pré-
senter l'implication comme un état affectif de con-
gruence entre les opinions, valeurs et croyances de
I'individu, d'un cdté et celles immanentes a Ventre-
prise : "I'implication {(doit &tre considérée comme) la
puissance relative d'identification développée par
Vindividu (...) avec une organisation donnée (Mow-
day, 1982 : 43). A contrario, quand ’employé ne se
"retrouve” plus dans la "philosophie” présentée par
son entreprise, I'état d’implication déclinera jusqu'a
pouvoir &tre a la base de comportements de retrait
(absentéisme ou démission).

b - Critique de 'OCQ et méthodes alternatives

Comme nous avons déja dit, 'outil de Mowday est
celui qui reste encore le plus utilisé dans les recher-
ches sur Vimplication. Néanmoins, un certain nom-
bre d’études ont récemment émis des réserves con-
cernant la validité méthodologique du questionnaire.

La principale critique porte sur la maniére unidi-
mensionnelle d’aborder le sujet. En effet, le question-
naire n’envisage l'implication que sous I'angle des
rapports affectifs liant I'individu a Forganisation.
Pourtant, sur des bases théoriques énoncées notam-
ment par Becker (1960), certains travaux ont mis Fac-
cent sur une nature instrumentale de 1'implication
(Alutto, Hrebiniak et Alonso, 1973 ; Hrebiniak et Alut-
to, 1972). Dans ce cas, I'individu "calcule” son lien
avec l'entreprise en terme de cofits et de bénéfices.
L’élément cognitif vient ainsi contre-balancer la
démarche essentiellement affective présentée par le
questionnaire de Mowday.

Divers autres questionnaires sont apparus pour ré-
pondre A cette carence majeure de 1‘OCQ. Nous nous
bornerons & évoquer trois approches récentes qui,
sans étre exemptes de défauts, n‘en constituent pas
moins autant de lignes d’approches nouvelles pour
une étude multidimensionnelle de Vimplication.
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1 - S'inscrivant dans une optique précédemment dé-

finie par Kelman (1958), O'Reilly et Chatman (1986}

ont proposé un questionnaire de douze indices en

trois parties qui refléte une nature tri-dimensionnelle
de I'implication. Il comprend :

- 1a soumission (3 indices) : Yindividu accepte I'in-
fluence de Vorganisation car il espere obtenir, en
échange de sa docilité, des avantages spécifiques ;

- Videntification (4 indices) : Vindividu accepte l'in-
fluence de 'organisation car il est motivé par un dé-
sir d’affiliation ;

- Pintériorisation (5 indices) : cet état est basé sur une
congruence des systeémes de valeur de I'individu et
de ceux développés par l'organisation qui 'em-
ploie.

Observation - Quoique séduisante, la démarche pro-
posée par O'Reilly et Chatman n’en souléve pas
moins un probleme méthodologique majeur : les ru-
brigues "identification” et "intériorisation” ne se dis-
tinguent pas assez I'une de V'autre et semblent décou-
jer d'un méme construit théorique d’ordre affectif.

Exemples :

- *Je suis fier de dire 3 d’autres que je fais partie de
cette organisation” (indice d"identification).

- "Jrattache de V'importance 2 ce que cette organisa-
tion représente” (indice d'intériorisation).

2 - Reprenant les propositions avancées par Etzioni
(1961), Penley et Gould (1988) mesurent Pimplication
a partir d’un questionnaire (15 indices) sur trois com-
posantes :

- 1a moralité (5 indices), semblable au concept d’i-
dentification présenté par O'Reilly et Chatman ;

- 1e calcul (5 indices), similaire 4 la soumission évo-
quée plus haut ;

- Yaliénation (5 indices), représentant l'individu aux
prises avec la sensation de perte de contrble de la
situation d’emploi dans laquelle il évolue.

Observation - L originalité de ce questionnaire est d'a-

jouter aux traditionnelles mesures de V'affect et du

cognitif, une évaluation d'un état plus social, celui
d’aliénation. Comme l'expliquent ses auteurs, 1'im-
plication aliénée émane d’'une sensation d’absence
J’alternatives. L’employé est comme paralysé dans
sa liberté de comportement par rapport a Ientre-
prise. L’inconvénient de cette mesure nous semble
étre I'éventuelle redondance conceptuelle par rap-
port A la nature de 'implication calculatrice.

3 - Enfin, il existe une troisitme approche multidi-

mensionnelle élaborée par les Canadiens Allen et

Meyer (Meyer et Allen, 1987 ; Allen et Meyer, 1990)

reposant elle aussi sur trois facettes de I'implication

{questionnaire regroupant 24 indices} :

- Yattachement affectif (8 indices). Se référant au
phénoméne de congruence affective, cette dimen-
sion refiete la volonté de V'individu d’adhérer a ce
que représente pour lui 'organisation, en terme de
valeurs ;

Méthodologie de I'implication -

- la perception des cofits (8 indices). Traduisant la
nécessité, cette facette de Vimplication représente
élément calculateur du lien unissant Vindividu a
son entreprise ;

- Yobligation (8 indices). Plongeant ses racines dans
la notion de devoir, cette dimension évoque les pres-
sions exercées par la norme sociale qui pésent sur
V'individu et le poussent & agir de telle ou telle fa-
gon parce que "c’est la chose A faire ou & ne pas
faire”.

Observation - Au fil des études, il est apparu que le

point faible de cette approche originale réside dans

la présence méme de la rubrique "obligation”. En ef-
fet, la distinction de construit entre I'échelle affective
et I’échelle normative ne s'est pas avérée concluante.

Meyer et Allen semblent depuis avoir fait marche ar-

riere et considérent en ce moment une reformulation

de la troisiéme composante du modgle (communica-

tion personnelle a I'auteur, 1991).

IV - CONCLUSION ET PERSPECTIVES

L’étude du phénomeéne d’implication féit.'progressi-

vement son entrée dans le domaine de la recherche
francaise. 1l est toutefois nécessaire, dés le début, de
savoir positionner correctement le concept notam-
ment par rapport & d’autres notions de V'analyse or-
ganisationnelle.

Dans un premier lie, il convient ainsi de résoudre
les problémes de terminologie inhérents a Vorigine
étrangdre des travaux déja effectués dans le domai-
ne. Nous avons donc proposé de différencier I'impli- -
cation, réservée a V'étude des rapports individu/en-
treprise, de I'engagement, concernant davantage les
relations individu/travail. Dans un deuxiéme temps,
nous avons insisté sur le caractére trés ouvert de la
mesure de Vimplication sur le terrain. Loin de se ré-
sumer au seul outil de Mowday, les recherches ré-
centes font état d’ouvertures vers des approches plus -
multi-dimensionnelles. o

La portée de la mesure de 'implication nous semble
grande. En aidant le gestionnaire & appréhender
Tattitude du salarié envers son entreprise, elle peut
permettre une meilleure gestion de carriére, ou une
connaissance plus approfondie des processus de rou-
lement de personnel. Mais I'implication c’est aussi
un moyen de prise en compte des influences de la )
société, dans son ensemble, sur 1'entreprise. Ce peut
étre le cas pour une meilleure compréhension de I'é-
quilibre travail/famille chez le personnel féminin
dont le double investissement doit &tre pris en comp-
te. Il s’agit 1a d'un type de probleme d'identité so-
ciale, facteur de stress, que le gestionnaire sera en ef-
fet amené 3 traité de plus en plus fréquemment.

Enfin, I'implication, considérée comme indice de sa-
tisfaction, peut tout & fait §'intégrer dans une poli-
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tique de congruence entre les systtmes de valeur du
salarié/citoyen et ceux développés par les entrepri-
ses au fil de “codes éthiques” ou autres “Principes” et
"Engagements” (respectivement chez Honeywell et
Pacific Telesis ; cité dans Lawler, 1986 ; 226-227).

Bien que notre présentation se soit inscrite dans le
domaine de la GRH, nous aimerions, avant de termi-
ner, en profiter pour éclairer de quelques remarques
la différence pouvant exister avec le Marketing sur
ce méme théme de I'implication. :

Axée autour du couple cénsommateur/ produit, I'im-
plication en Marketing procéde d’une démarche dif-
férente de celle prévalant en GRH. Ainsi, comme le

NOTES

1 Cedi, d'ailleurs, en dépit du fait que la recherche portant sur le
concept de “involuement” repose en grande partie sur les travaux
pionniers de C. Kiesler dont l'ouvrage majeur s'intitulait "The
psychology of commitment” (1971),
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