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Dans un contexte o1 les pressions économiques et
concurrentielles sont de plus en plus élevées, la moti-
vation et la productivité des entreprises représentent
Ia préoccupation de leurs dirigeants. Par ailleurs, un
message commun aux théoriciens de la motivation
au travail consiste a dire que des récompenses de-
vraient étre reliées au rendement des employés et
tre percues comme telles par ces derniers, si 'on veut
influencer leur motivation & améliorer leur rende-
ment. Plusieurs recherches ont effectivement confir-

 mé que plus les employés percoivent un lien d'ins-

trumentalité étroit entre leur rendement et leur ré-
munération, plus ils sont motivés a se dépasser (e.g.,
Galbraith et Cummings, 1967 ; Jorgenson et coll.,
1973 ; Kopelman et Reinhart, 1982 ; Lawler, 1968 ;
Mitchell et Nebeker, 1973 ; Porter et Lawler, 1968 ;
Schuster et coll,, 1971)
Cette étude vise & mieux comprendre les consequ&
nces que les employés associent & un bon rendement
et & comparer le degré d'incitation des employés du
secteur public et celui des employés du secteur privé
a améliorer leur rendement. Plus précisément, deux
- questions de recherche sont examinées :
~ Quelles formes de conséquences les employés as-
socient-ils & un bon rendement au travail ?
2 - Est-ce que le secteur d'activité économique (privé
“ou public) et le niveau hiérarchique des employés
influencent la perception des formes de conséquen-
ces assocides a un bon rendement ?

Les résultats de cette recherche peuvent &tre utiles
tant d'un point de vue théorique que pratique. A no-
tre connaissance, aucune étude n'a tenté de vérifier si
les employés classent les différents types d'incitation
au rendement (primes, promotions, reconnaissance,
possibilités de formation, etc.) en un nombre restreint
de catégories. Pourtant, savoir que les employés per-
coivent deux, trois ou quatre formes majeures d'inci-
tation au rendement serait utile aux dirigeants s'ils
désirent faire un audit du systéme de récompenses
de leur entreprise de facon a s'assurer de 'ampleur
avec laquelle elles sont accordées dans leur entre-
prise.

Jusqu'a présent, un nombre restreint d'études ont
tenté d'identifier les caractéristiques individuelles des
employés (sexe, niveau hiérarchique, ancienneté,
etc.) qui affectent I'étendue du lien qu'ils pergoivent
entre leur rendement et une forme particuliere d'in-
citation, soit leur augmentation de salaire annuelle
(Conway et Katerberg, 1987 ; Goodman et Moore,
1976 ; Heneman et coll., 1988 ; Jenkins et Lawler,
1981 ; Leventhal et coll., 1972 ; Miceli et Near, 1988 ;
St-Onge, 1992 ; Vest et Hills, 1989 ; Todd et coll., 1974).
Pourtant, il serait intéressant pour les dirigeants de
connaitre ce qui fait qu'un employé percoit son ren-
dement comme étant plus ou moins reli¢ a différen-
tes formes de récompenses ou de punitions. Cela
leur permettrait de mieux comprendre I'étendue de
ces perceptions parmi leurs employés ainsi que ce qui

peut &tre fait pour les changer.

Linfluence du secteur d'activité économique...
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Cette étude analyse l'impact d'une variable organisa-
tionnelle — le secteur d’activité économigque — et
d'une variable individuelle — le niveau hiérarchi-
que — sur I'étendue du lien que les employés perqoi-
vent entre leur rendement et diverses formes de
conséguences.

D'une part, la prise en considération du secteur d’ac-
tivité permet de vérifier la véracité du mythe popu-
laire voulant que les employés du secteur public
soient moins incités a accroitre leur rendement que
leurs homologues du secteur privé. Jusqu'ad mainte-
nant, les rares résultats sur le sujet sont plutdt con-
tradicteires. En 1966, Lawler a montré que les cadres
du secteur public percoivent un lien "rendement-ré-
compenses financiéres” plus faible que ceux du sec-
teur privé. En 1977, Rainey n'a pas trouvé de diffé-
rence significative entre la motivation au travail de
275 cadres travaillant pour cing organismes publics
et quatre entreprises privées. En 1983, une autre étu-
de de Rainey aupreés de 235 cadres des deux secteurs
montre, a l'inverse, que ceux du secteur public per-
goivent un lien plus faible entre le rendement et I'oc-
troi de récompenses comme le salaire, les promo-
tions et 1a sécurité d'emploi. En 1984, Baldwin confir-
me plutdt I'absence de différence significative entre
la metivation au travail de 234 cadres des secteurs
public et privé. Finalement, en 1987, I'enquéte de
Wisdom et Patzig conduite auprés de 26 cadres du
secteur public et de 1 198 cadres du secteur privé ré-
vele que ces derniers voient un lien plus étroit entre
le rendement des employés et les promotions ou les
augmentations de salaire accordées.

Dautre part, des études récentes ont montré que
plus les employés appartiennent & une classe sala-
riale élevée (une mesure indirecte de leur niveau
hiérarchique), plus ils percoivent un lien étroit entre
leur augmentation de salaire annuelle et leur rende-
ment {Conway et Katerberg, 1987 ; Peck, 1984 ; St-
Onge, 1992). Cette recherche permet de vérifier si
cette influence du niveau hiérarchique des employés
s'étend aux liens qu'ils pergoivent entre leur rende-
ment et diverses formes d'incitation (non seulement
leur augmentation de salaire). : o

LA METHODE

Les donnédes de I'étude ont été recueillies par gques-
tionnaire dans le cadre d'une enquéte conduite au-
prés de 3 667 cadres du Québec, dont 1 850 étaient
du secteur public et 1 217, du secteur privé. Certai-
nes caractéristiques des cadres des deux secteurs d'ac-
tivité économique différent. Par exemple, comparés
aux cadres du secteur privé, ceyx du secteur public
sont significativement plus agés™ et cumulent moins
d'années d'ancienneté auprés de leur employeur
actuel” et dans leur présent poste . Par ailleurs, les
femmes cadres apparaissent davantage présentes dans

le secteur public : 22 % des cadres du secteur public
sont des femmes comparativement & 7 % des cadres
du secteur privé. o

L'ampleur des liens pergus entre le rendement et dif-
férentes formes d'incitation a été estimée au moyen
des 14 énoncés présentés au tableau 1 (page suivan-
te). Sur une échelle de type Likert allant de I'expres-
sion "Ne se produira pas” (cotée 1} & I'expression "Se
produira” (cotée 4), les cadres devaient indiquer la
probabilité que la conséquence spécifiée survienne
s'ils effectuent leur travail particuliérement bien.
Comme mesure du niveau hiérarchique, on deman-
dait aux cadres de choisir lequel des sept niveaux
suivants décrivait le mieux leur situation :

Niveau A: Le niveau de la haute direction, soit le pré-
sident, le directeur général et ses quelques
collaborateurs immédiats formant 1'équipe de
direction.

Niveau B: plus prés du niveau A que du niveau D.

Niveau C: plus prés du niveau D gue du niveau A.

Niveau D : & mi-chemin entre la haute direction et le
plus bas niveau de supervision.

Niveau E: plus prés du niveau D que du niveau G.

Niveau F : plus prés du niveau G que du niveau D.

Niveau G : le plus bas niveau de supervision, soit les
contremaiires et le personnel de supervision
le plus proche des exécutants

LES RESULTATS

A - Quatre formes d'incitation au rendement

Une analyse factorielle a été effectuée sur les répon-
ses de 'ensemble des cadres aux 14 questions leur de-
mandant d'estimer la probabilité qu'un bon rende-
ment au travail ait une conséquence donnée. Le ta-
bleau 2 montre que les réponses a ces 14 énoncés peu-
vent se résumer en 4 facteurs expliquant 524 % de la
variance.

Si 'on consideére les énoncés ayant un poids supé-
rieur a 40 par rapport & chacun de ces facteurs, on
constate que chacun d'eux renvoie a une forme d'in-
citation particulidre. Ainsi, le facteur 1 comprend des
récompenses intangibles, comme le fait de gagner
T'estime et le respect de son entourage (collégues de
travail, subalternes ou supérieurs), d'avoir l'occasion
d'acquérir plus d'expérience et de développer des
habiletés et des capacités. Le facteur 2 renvoie & des
récompenses concrétes comme ['obtention d'une pri-
me, d'une augmentation de salaire, d'une promotion,
d'un meilleur emploi ou, encore, I'accés & certains
priviléges (congres, etc.) et & une plus grande sécu-
rité d'emploi. Le facteur 3 regroupe des énoncés por-
tant sur la réprobation sociale comme le fait d'étre
Pobjet de remarques désobligeantes de la part de ses
subalternes, d'étre mis de cbté par ses collégues ou
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Tableaul
Analyse factorielle des énoncés référant i la probabilité qu'un bon rendement se traduise en diverses
conséquences (rotation varimax sur deux axes principaux)

Indiquez ce qui vous arrivera si vous effectuez
particulitrement bien votre travail :*

1 - Vous obtiendrez une prime ou une augmentation de salaire

2 - Vous serez I'objet de remarques désobligeantes de vos subalternes
3 - Vous serez satisfait de vous-méme

4 - Vous pourrez obtenir une promotion ou un meilleur emploi

5. Vous aurez le sentiment d'avoir accompli quelque chose qui en valait la peine 232

6 - Vous serez I'objet de remarques désobligeantes ou serez mis de cdté
par vos collégues
7 - Vous aurez loccasion de développer votre habileté et vos capacités
8- Vous obtiendrez davantage de sécurité d'emploi
9- Vous gagnerez l'estime et le respect de vos colldgues de travail
10 - Vous aurez 'occasion d'acquérir plus d'expérience
11 - Vous serez I'objet de réprimandes par votre supérieur
12 - Vous gagnerez le respect et l'estime de vos subalternes
13- Vous aurez accbs & certains privilges (congrés, eic)
" 14-Vous gagnerez l'estime et le respect de vos supérieurs

"Elgenvalues”

Pourcentage de variance expliquée

* Echelle de réponse allant de 124 : (1) ne se produira pas; (2) peu probable ; (3) plutdt probable ; 4) se produira,

Facteur1 Facteur2 Facteur 3 Facteur 4
Récompenses  Récompenses  Réprobation  Satisfaction
intangibles concrites sociale de sol
- 152 m 000 a7
057 068 720 -040
i c; | 06 080 746
95 7 000 ' 074

029 089 726
128 -.084 J20 =082
498 Q080 -094 A9
358 548 -116 -084
761 3 165 077
532 007 112 390
037 - 004 644 200
491 073 153 062
293 592 -026 L =93
617 325 a77 R .7
an 167 137 - 108

.00 % 190% 980 % 770% -

d'étre réprimandé par son supérieur. Finalement, le
facteur 4 fait référence & la satisfaction de soi, cest-a-
dire au sentiment d'avoir accompli quelque chose qui
en valait la peine. CoTe

B - Les perceptions du lien entre le rendement
et les quatre formes d'incitation

Les quatre formes de relation d'instrumentalité ont
été estimées en calculant la moyenne des réponses
aux énoncés ayant un poids supérieur & .50 par rap-
port au facteur concerné (voir tableau 2, page suivante).
Par exemple, I'étendue du lien “rendement-récom-
penses intangibles” perqu par un cadre a été estimée
en calculant la moyenne de ses réponses aux énoncés
7,9, 10, 12 et 14. Pour I'ensemble de la population, la
moyenne et I'écart-type des réponses aux facteurs
allant de 1 & 4 égalent respectivement, 3.37 (47), 2.31
(.69), 1.85 (.59) et 3.71 (46), alors que leur cohérence
interne est de .71, .62, .52 et 48". Des analyses de ré-
gression ont permis d'étudier Finfluence relative du
secteur d'activité économique, du niveau hiérarchi-
que et de leur interaction sur les perceptions qu'ont
les employés du lien entre leur rendement et les qua-
tre formes d'incitation décrites précédemmentS, Les
résultats de ces analyses sont les suivants :

“L'influence du secteur d'activité économique...

. 1~ Perceptions du lien "rendement-récompenses
intangibles”
Comparés aux cadres du secteur public, ceux du
secteur privé pergoivent un lien significativemnent
~ plus étroit (b = .13, p < .001) entre leur rendement

et les récompenses intangibles qu'ils peuvent re-

cevoir, comme l'estime et le respect de leur entou-
- rage, l'acquisition d'expérience et le développe-
ment des habiletés. Toutefois, le niveau hiérarchi-
que et son interaction avec le secteur d'activité
deés cadres ne semblent pas influencer les percep-
tions du lien "rendement-récompenses intangibles”.

2 - Perceptions du lien "'rendement-récompenses

concrétes"
Comparés aux cadres du secteur public, ceux du
secteur privé percoivent un lien significativement
plus étroit (b = .66, p =< 001) entre leur rendement
et les récompenses concrtes qu'on leur accorde,
comme les augmentations de salaire, les primes,
les promotions, la sécurité d'emploi, etc. L'in-
fluence du niveau hiérarchique est aussi signi-
ficative : plus le niveaun hiérarchique des cadres

" augmente, plus ils pergoivent un lien étroit entre

" leur rendement et I'obtention de récompenses con
crétes, De facon plus précise, les tests T sont si-
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Tabieau 2
L'influence du secteur d'activité économique et du niveau hiérarchique
sur les perceptions du lien entre le rendement et diverses formes d'incitation

Facieur1 Facteur2 Facteur 3 Facteur 4
Récompenses Récompenses Réprobation ~ ~ *  ~ Satisfaction
intangibles concriles sociale - “ desoi -
Variables indépendantes b T b T b T b T
Secteur privé B W™ % e M 5 0 o
Niveaux hiérarchiques o ,
Le plus &levé 11 280" a1 200 12 VL7 | 2
6° niveau o1 37 A6 . 35pw N} 334w 2 .58
5€ niveau -2 -39 f 15 Kic 7 Kt .
3 niveau - -28 N 6 1 30 -3 -73
2 niveau 0 174 -2 -25 - -28 0 1.55
Le plus bas -03 -50 -2 436" -2 -77 - -0
Interaction : niveaux X privé ' o T
Le plus &levé/privé -16 -1.98* -6 56 25 270 £ 30
6° niveau/privé -03 -43 -9 -1.04 12 171 M %
5¢ niveau /privé 0 1 =01 - -10 05 b4 - 04 -62
3¢ niveau/privé -02 -3 n 16 1 123 o7 95
22 niveau /privé -13 -1.65 14 132 -12 -1.30 -08 .11
Le plus bas/privé -02 ~44 03 47 M 63 1 26
Valeur F
Niveaux hiérarchiques 489 9378 482 £8
Niveaux X privé RN T P S XS 7
AR
Niveaux hiérarchiques 0 o3 B1) ba 020
Niveaux X privé i 0 01* 20
N=2757
Enon :
9. Vous gagnerez l'estime et le respect de vos colldgues de travail
Facteur1 12, Vous gagnerez le respect et l'estime de vos subalternes
Récompenses intangibles 4. Vousgagnerez I'estime et le respect de vos supérieurs
10.  Vous aurez f'occasion d'acquérir plus d'expérience
7 Vous aurez l'occasion de développer votre habileté et vos capacités
Facteur2 . Vous obtiendrez une prime ou une augmentation de sataie
Récompenses concrites. 1 Vous pourrez obtenir une prometion ou un meilleur emploi
S 13.  VousaurezVacchs & certains priviliges (congrds, etc)
8. Vous gagnerez l'estime et le respect de vos supérieurs
Facteur 3 2 Vous setez l'objet de remarques désobligeantes de vos subalternes
Réprobation sociale 6. Vous serez l'objet de remarques désobligeantes ou serez mis de o6té par vos collégues
o ' L Vous serez I'objet de réprimandes par votre supérieur
Facteur 4 3 Vous serez satisfait de vous-méme
Satisfaction de soi 5 Vous aurez le sentiment d'avoir accompli quelque chose qui en valait la peine
pgl5  “p<fl ™p<00I

gnificatifs pour les cadres dccupant un poste de significative. Ensemble, les trois variables indé-

premier et de cinquidme niveau hiérarchique. L'in- pendantes — secteur, niveau hiérarchique et leur
fluence de la variable d'interaction "secteur d'acti- interaction — expliquent prés de 20 % des per-
vité - niveau hiérarchique” sur la perception de ceptions du lien "rendement-récompenses con-

cette relation d'instrumentalité n'est toutefois pas crétes”,




3 - Perceptions du lien "'rendement-réprobation

sociale"
Les perceptions du lien entre un bon rendement
et Ia réprobation sociale ne semblent pas varier en
fonction du secteur d'activité économique des ca-
dres (b = ~.03, p > .05). Le niveau hiérarchique des
cadres a toutefois un effet significatif : plus ceux-
ci occupent un poste de niveau hiérarchique éle-
vé, moins ils tendent & penser qu'un bon rende-
ment peut susciter des réactions négatives dans
leur entourage. Les tests T sont significatifs pour
les cadres des deux niveaux hiérarchiques les plus
élevés. Finalement, la variable d'interaction "sec-

" teur d'activité - niveau hiérarchique” a aussi une
influence significative sur cette perception d'ins-
trumentalité : les cadres du secteur privé croient
davantage que ceux du secteur public qu'un bon
rendement suscitera des réactions négatives de la

part de leur entourage et ce, plus ils occupent des

‘postes de niveau hiérarchique élevé. Remarquons
toutefois que seul le test T de Vinteraction entre le
niveau hiérarchique le plus élevé et le secteur
privé est significatif.

4 - Perceptions du lien "rendement-satisfaction de

soi"

Les perceptions des cadres quant a la probabilité
de ressentir un sentiment d'accomplissement apres
avoir effectué leur travail particuliérement bien
ne sont pas influencées par leur secteur d'activité
économique, leur niveau hiérarchique ou l'inte-
raction entre ces deux caractéristiques.

DISCUSSION ET CONCLUSION

Les résultats indiquent que les cadres du secteur pri-
vé pergoivent une plus grande relation entre un bon
rendement et I'obtention de récompenses concrétes
{comme les augmentations de salaire, les primes, les
promotions, la sécurité d'emploi, etc.) que ceux du
secteur public.

Ce résultat semble justifié et cohérent. D'une part, il
est justifié parce que le systéme de rémunération en
vigueur dans la fonction publique reconnait effecti-
vement peu et dans bien des cas, pas du tout, le ren-
dement des cadres. De plus, l'octroi des promotions
des cadres dans le secteur public se fait non seule-
ment sur la base de leur rendement, mais également
sur la base de leur réussite & un examen écrit. De
plus, dans le secteur public, la sécurité d'emploi re-
présente un privilege réel souvent acquis sur la base
de l'ancienneté des employés alors que, dans le sec-
teur privé, il n'y a pas de véritable sécurité d'emploi,
sinon celle que peut garantir le rendement des em-
ployés. Certains pourront également avancer que ce
résultat est justifié non seulement parce que les per-
ceptions reflétent des différences objectives en ce qui
concerne le systéme de récompenses des deux sec-

- Linfluence du secteur d'activité économigue... .

teurs mais aussi des différences quant aux stéréo-
types partagés (la culture) par les répondants de cha-
cun des secteurs. Mais peu importe, les mythes et les
impressions influencent autant les attitudes et les
comportements que les caractéristiques objectives
d'un systeme de récompenses.

D'autre part, ce résultat est cohérent avec ceux d'au-
tres enquétes ayant démontré que les procédures et
les politiques formelles de gestion dans le secteur pu-
blic sont perques comme accordant moins de pou-
voir discrétionnaire dans attribution des récom-
penses (Rainey, 1979), que les employés du secteur
public sont moins satisfaits des décisions de promo-
tions (Rainey, 1979) et davantage portés a croire que
les influences politiques, les pressions sociales et le
pouvoir des subordonnés influencent plus les déci-
sions administratives que les facteurs économiques
(Farrow et coll., 1980).

Cette recherche montre aussi que les cadres du sec-
teur privé percoivent un lien légérement plus étroit

~ entre un bon rendement et l'obtention de récompen-

ses intangibles (la reconnaissance de I'entourage,
I'acquisition de connaissances, etc.). Toutefois, il ne
semble pas y avoir de différences significatives entre
les perceptions des cadres des secteurs privé et pu-
blic & 'égard du lien "rendement-réprobations socia-
Jes" et en ce qui concerne le lien "rendement-satisfac-
tion de soi". Le peu de différences entre les percep-
tions des cadres des deux secteurs peut &tre dit & des
problémes de mesures (les différences individuelles
en matitre d'interprétation ou de compréhension des
énoncés, le biais de la désirabilité sociale, efc.). Il est
toutefois possible que la différence entre les percep-
tions des cadres des deux secteurs soit effectivement
beaucoup moins forte que le préjugé populaire le
laisse croire — le secteur d'activité n'ayant que peu
d'effets sur les perceptions de certaines relations
d'instrumentalité. Ainsi, les perceptions du lien "ren-
dement-satisfaction de soi" et du lien "rendement-ré-
probation sociale” peuvent s'expliquer davantage
par des différences individuelles quant aux besoins
d'accomplissement et d'estime des cadres, que par
des différences au sujet de leur environnement de
travail (secteur privé - secteur public).

Par ailleurs, I'étude montre que le niveau hiérarchi-
gue des cadres peut aussi contribuer & expliquer les
perceptions du lien "rendement-récompenses con-
cretes” et "rendement-réprobation sociale”. Ainsi, il
apparait que les cadres des niveaux supérieurs per-
coivent plus que ceux des niveaux inférieurs qu'un
bon rendement est 1ié & des récompenses concrétes
(comme les augmentations de salaire, les primes, les
promotions, la sécurité d'emploi, etc.). On peut ex-
pliquer ce résultat par le fait que la portion variable
de la rémunération et le nombre de promotions ob-
tenues augmentent effectivement avec le niveau hié-
rarchique des cadres. Les résultats montrent égale-
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ment que, plus le niveau hiérarchique des cadres est
élevé, moins ils associent un bon rendement 3 la ré-
probation sociale de leur milieu de travail. On peut
justifier ce résultat en disant que ceux qui parvien-
nent au haut de la hiérarchie partagent une norme
de groupe davantage centrée sur l'individualisme et
la valerisation du rendement individuel.

Les résultats de cette recherche doivent étre interpré-
tés avec prudence. Mesurer des attitudes par l'entre-
mise d'un seul outil de recherche — un question-
naire — comporte plusieurs limites (covariance entre
les variables, probleme d'interprétation, etc.). Une
perception plus faible des liens "rendement-récom-
penses concrétes” et "rendement-récompenses intan-
gibles” ne signifie pas que les cadres du secteur pu-
blic sont nécessairement moins motivés ou moins
performants que ceux du secteur privé. Cela peut
simplement signifier que les systémes de gestion du
secteur public accordent peu d'importance ou utili-
sent peu ces formes de récompenses. Par ailleurs, il
ne faut pas perdre de vue que les perceptions d'ins-
trumentalité des employés ne sont pas les seuls dé-
terminants de leur motivation au travail et que cette

NOTES

1- La rétribution est qualifiée d™intrant” dans la théotie de I'é-
quité (Adams, 1963, 1965), de "résultat” dans la théorie des at-
tentes (Vroom, 1964), de "renforcement” dans la théorie du
conditionnement opérant (Skinner, 1969) et de "récompense”
dang I technique de I'établissement des buts (Locke, 1968),

2 - Secteur privé : moyenne : 41.15, écart-type : 10.51
Secteur public : moyenne : 42.36, écart-type : 8.46, T=-3.34, p3.01

3 - Secteur privé : moyenne : 15.02, écart-type : 11.40.

derniére n'est qu'une variable (parmi tant d'autres)
influengant leur rendement. .
D'autres études sur le sujet sont nécessaires. La seule
différence importante entre les employés des sec-
teurs public et privé, celle ayant trait 3 leur percep-
tion du lien "rendement-récompenses concrétes”,
doit &tre investiguée. Cette différence ne peut étre
acceptée sous prétexte que les cadres des deux sec-
teurs ont des besoins particuliers et que leur systdme
de récompenses en vigueur leur est adapté. En effet,
quel que soit le secteur d'activité économique des ré-
pondants, les études révelent qu'ils tendent tous 2
vouloir et & considérer comme important que leur
rendement soit reconnu par des promotions, des pri-
mes et des augmentations de salaire (Ingraham et
Barilleaux, 1983 ; Nowlin, 1982 ; Shuster, 1974). Fina-
lement, on peut questionner le mythe ou Ia croyance
populaire & I'effet que les employés des secteurs pri-
vé et public ont des attitudes et des comportements
différents. Les résultats de cette étude révelent plutdt
que les employés de ces deux secteurs expriment des
opinions beaucoup plus similaires qu'on le laisse
souvent entendre lorsqu'ils sont interrogés sur la re-
connaissance de leur rendement.

Secteur public : moyenne : 12.09, écart-type : 7.29, T=7.51, ps.01
4 - Secteur privé : moyenne : 6.49, écart-type : 6.19. o .
Secteur public : moyenne : 5.94, écart-type : 4.79, T=2.45, p < .05
5-La faible valeur des coefficients alpha peut &tre en partie
expliquée par le petit nombre d'énoncés, ' -
6 - Des variables indicatrices ont été créées pour le secteur d'acti-
vité et le niveau hiérarchique étant donné que leur mesure était
de nature nominale.
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