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RESUME

Connaitre ce qui influence la perception du lien d'instrumentalité « performance-rétribution » s'avére
important pour accroitre 'efficacité des programmes de rémunération incitative. En effe, pour que ces programmes
atent les effets escomptés sur la motivation et les comportements des employés, les rétributions allouées doivent étre
pergues comme étant lides & la performance qu’on vise 4 récompenser. Nous testons un modéle des variables
mfluengant la perception de la relation d'instrumentalité auprés d'une population d'employés couverts par un régime
de rémunération au mérite. Les résultats montrent que la perception du lien d'instrumentalité a I'égard d'un végime de
rémunération au mérite est influencée par l'étendue réelle du lien « rendement-rémunération au mérite », la confiance
dans les preneurs de décision, la justice de la gestion du régime de rémunération au mérite, la valeur des résultats
(performance, rémunération au mérite, salaire) et Ia satisfaction & leur égard.

INTRODUCTION

Les pressions €conomiques et concurrentielles font
en sorte que la productivité des entreprises est plus que
jamais la préoccupation des dirigeants d’entreprises. Dans
ce contexte, un nombre croissant d'entre eux décident de
relier davantage la rémunération des employés dune
mesure de performance donnée _ soit individuelle, de
groupe ou d’organisation (O'DELL, 1987). Ce changement
en ce qui a trait & la pratique de la gestion de la
rémunération est appuyé tant par la théorie que par la
recherche. Ainsi, les principales théories de la motivation
ay travail avancent que les récompenses accordées en
fonction de la performance des employés, et perques
comme tel, devraient les motiver & améliorer leur
performance {voir ADAMS, 1963; LOCKE, 1968;
SKINNER, 1960; VROOM, 1964). Par ailleurs, des études
ont révélé que, plus les personnes croient qu'une
rétribution est allouée en fonction de leur performance,

pius elles cherchent & se surpasser (p.ex., JORGENSON et
alii, 1973; KOPELMAN et REINHART, 1982; MITCHELL et
NEBECKER, 1973; SCHUSTER ¢f alii, 1971). Dans cette
perspective, il nous apparait important de connaitre les
variables gqui déterminent les perceptions du lien
d'instrumentalité «performance-rétribution» & 'égard des
régimes de rémunération incitative.

Cette étude est pertinente pour plusieurs raisons.
Premierement, il apparalt plus important de s'intéresser &
la perception du lien d'instrumentalité plutdt qu'au lien
réel « performance-rétribution », étant donné que la
motivation au travail est une question de perception
(BELCHER et ATCHINSON, 1987; HENEMAN, 1992).
Deuxiémement, malgré I'importance de percevoir un lien
étroit entre une rétribution et la performance ciblée, trés
peu de chercheurs se sont intéressés aux déterminants de
cetie perception; en fait, les rares études sur le sujet avaient
pour objet un seul déterminant ou un trés petit nombre de



Une étude des variables...

déterminants. Troisiémement, cette étude s’avére
également pertinente pour les gestionnaires des
entreprises. En effet, plus les « praticiens » comprendront
ce qui influence la perception du lien « performance-
rétribution », plus ils seront en mesure d’améliorer et de
controler Vimpact que leurs programmes de rémunération
incitative ont sur la motivation au travail de leurs
employés, un déterminant de leur performance au travail.

HYPOTHESES DE RECHERCHE

La perception du lien « performance-rétribution » a
I’égard des programmes de rémunération incitative semble
influencée par les cing groupes de variables sulvants:

A) Résultats accordés aux employés

Tout régime de rémunération incitative pent étre vu
comme un systéme de résultats addeux niveaux
(GREENBERG, 1986): le résultat d’un processus
d'évaluation de la performance et le résultat d'un
processus de distribution de récompenses financiéres.
Dans cette perspective, il est proposé que le niveau de
performance et le montant de la rétribution financiére sont
reliés positivement i la perception du lien
d’instrumentalité.

Excepté pour HENEMAN et alii (1988), toutes les
recherches antérieures ont confirmé la présence d'un lien
significatif {quoique ce lien soit faible dans certains cas)
entre les niveaux de performance au travail et la
perception du lien d'instrumentalité (CARROLL et TOSI,
1973; HILLS ef ali, 1987ab; KOPELMAN, 1976; TODD et
alii, 1974). Par ailleurs, les résultats quant au lien entre le
montant des augmentations de salaire et la perception de la
relation d’instrumentalité sont plutdt contradictoires;
certains chercheurs ont trouvé une relation non
significative (HENEMAN et alii, 1988; JENKINGS et
LAWLER, 1981), une relation positive significative
{(MICELJI et NEAR, 1988) ou une relation négative
significative (CONWAY et KATERBERG, 1987).

B ) Lien réel entre la performance et les rétributions

On peut s'attendre & ce que la perception d'un
employé a I'égard du lien «performance-rétribution» soit
négativement influencée par Vampleur de la différence
entre le montant de récompense financiére effectiverment
recu et le montant qu'il ou elle devrait recevoir. Certains
auteurs ont avancé une telle proposition (LAWLER, 1973;
TODD et alii, 1974; VEST et HILLS, 1989). A notre
connaissance, cette hypothése n'a jamais été précisément
vérifiée.

Un seul appui empirique est fourni par des études
{(p.ex., CHERRINGTON ei glii, 1971; JORGENSON et alii,
1973; SCHAWRB, 1973) ayant comparé les perceptions de la
relation d'instrumentalité d’employés assujettis & deux
approches extrémes de rémunération, une qui maximise le
lien réel « performance-rétribution » (ex. : rémunération a
la piéce ou & la commission) et une qui le minimise (ex. :
rémunération & 'heure). Leurs résultats confirment que la
réalité influence les perceptions : les personnes payées  la
pidce percoivent un lien d'instrumentalité plus grand que
celles qui le sont sur une base horaire. Toutefois, aucun
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chercheur ne semble avoir testé cette proposition au sein
d’un groupe d’employés assujettis aun méme programme
de rémunération basée sur la performance.

C) Confiance dans les preneurs de décision

Il existe un consensus parmi les auteurs en
rémunération selon lequel la confiance en son supérieur
immédiat et en la direction est nécessaire pour qu'un
programme de rémunération basée sur la performance ait
les effets escomptés . On peut donc s'attendre & ce que la
confiance dans les preneurs de décision, soit la direction
ou le supérieur immédiat, soit relig¢e positivement ala
perception du lien d’instrumentalité.

A notre connaissance, seulement trois
études _toutes réalisées dans un contexte de rémunération
au mérite _ ont abordé cette hypothése. Les auteurs de
deux études se sont penchés sur l'influence de la confiance
en la direction sur la perception du lien d'instrumentalité:
alors que GOODMAN et MOORE (1976) ont trouvé une
relation positive pour les cols bleus, mais n’ont observé
aucune relation pour les cadresVEST et HILLS (1989) ont
trouvé une relation positive parmi un groupe composé de
gestionnaires, de professionnels et d’employés de bureau.
Une troisiéme étude (FOLGER et KONOVSKY, 1989) a
établi un lien positif entre la confiance en son supérieur et
la perception du lien d'instrumentalité

. D) Satisfaction a I'égard des résultats

L.es auteurs ayant travaillé sur la satisfaction 2
I"égard du salaire ont traditionnellement supposé que la
perception du lien d’instrumentalité détermine la
satisfaction a I'égard du salaire et des augmentations de
salaire {DYER et THERIAULT, 1976; HENEMAN et alii,
1988; LAWLER, 1971; McFARLIN et SWEENEY, 1992;
WEINER, 1980a,b). Cette étude propose une relation
inverse. If est proposé que la satisfaction a I'égard de trois
résultats _ le niveau de performance, la rétribution
financiére et le niveau de salaire _ est reliée positivement a
la perception du lien d’instrumentalité. Le raisonnement &
la base de cette hypothése est le suivant : Fobjectif premier
d’un programme de rémunération incitative est de motiver
les employés a se dépasser et non pas d’assurer la
satisfaction & I'égard du salaire. II est alors important de
savoir si la satisfaction face au salaire influence la
perception d’instrumentalité.

Les recherches antérieures confirment la présence
d’une relation positive significative entre la sakisfaction a
["égard du salaire et la perception de la relation
d’instrumentalité {CARROLL et TOSI, 1973; DYER et
THERIAULT, 1976; HENEMAN et alif, 1988; JENKINS et
LAWLER, 1981; MICELI et NEAR, 1988; VEST et HILLS,
1989). Par ailleurs, les résultats cumulés quant au lien entre
Ia satisfaction & l'égard du montant de la rétribution et la
perception de la relation d’instrumentalité sont plutit
contradictoires: certains montrent une relation positive
(MICELI et NEAR, 1988; VEST et HILLS, 1989) alors que
d’autres, un lien non significatif (JENKINS et LAWLER,
1981; HENEMAN et alii, 1988). Quant au lien entre la
satisfaction & l'égard de la cote de performance et la
perception du lien d'instrumentalité, VEST et HILLS (1989)
ont observé que les attentes des employés en matiére de
performance modérent e lien entre la précision de



Pévaluation de la performance et la perception de la
relation d'instrumentalité. I apparait que ¢’est seulement
parmi les employés qui estiment avoir obtenu une cote de
performance inférieure a celie 2 laquelle ils
s'attendaient,qu’il semble y avoir une relation significative
entre le degré de précision de 'évaluation percu et la
perception du lien d’instrumentalité.

E) Justice du processus

Le message du courant récent de la littérature sur la
« justice du processus » {(la raison ou la fin), mais
également de I'étendue avec laquelle le processus adopté
pour prendre cette décision {la fagon, les moyens) est percu
comme étant équitable. Il est alors proposé que plus les
employés percoivent comme équitables les régles et les
méthodes administratives guidant la conduite des deux
activités inhérentes atous les programmes d'incitation en
rémunération _ l'évaluation de la performance et
Vattribution des rétributions _ et la fagon avec laquelle ces
régles et ces méthodes d'évaluation de la performance et
d’attribution des rétributions sont appliquées par les
preneurs de décisions (dans la plupart des cas, le
superviseur immeédiat ou la direction}, plus ils percoivent
un lien étroit entre leur performance et leurs rétributions.

D’un point de vue conceptuel, il semble exister un
consensus parmi les auteurs en rémunération selon lequel
l'efficacité des régimes d’incitation est trés influencée par
I'étendue avec laquelle les processus d’évaluation de la
performance et d’attribution des rétributions sont percus
comme étant justes par les participants THERIAULT,
1991,

D’un point de vue empirique, aucune étude ne
semble avoir testé cette deuxi®me hypothése. Toutefois,
des appuis empiriques indirects sont fournis par des
recherches réalisées auprés d’employés couverts par un
régime de rémunération au mérite. MICELI et NEAR
{1988} ont trouvé que la perception d’instrumentalité des
cadres est reliée positivement & deux régles de
processus _ respect des standards de performance et
connaissance du programme de rémunération au
mérite et n'est pas reliée & trois autres _ participation au
processus de détermination des salaires, précision de
I'évaluation et adéguation des budgets de rémunération au
mérite. Deux autres études ont montzé que la perception
des employés & |"égard du lien « performance-
augmentation de salaire » est influencée par les opinions
concernant Vefficacité et la précision du systéme
d’évaluation de la performance.

METHODE DE RECHERCHE

Cette étude a été réalisée auprés de 406 employés
non syndiqués {taux de réponse = 71 %) d'une grande
entreprise manufacturiére. Ces employés étaient couverts
par un régime de rémunération au mérite, c.-a-d. un
régime de rémunération qui considére la performance
individuelle des employés dans la détermination de leur
augmentation de salaire. Le régime de rémunération au
mérite était « typique », le montant des augmentations de
salaire accordé aux employés étant fonction a la fois de
leur cote de performance individuelle et de leur
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positiondans F'échelle salariale (ratic comparatif). Quoique
cette étude ait été réalisée auprés d'une seule entreprise,
cette approche permet de tester nos hypothéses : comme la
perception du lien d'instrumentalité est une variable
dépendante qui change d’un employé i 'autre, sa variance
est assurée. Les données ont été recueitlies au moyen d’un
questionnaire posté aux employés et de la consultation des
dossiers informatisés de 'entreprise sur ses employés. Les
variables ont été mesurées de la maniére suivante :

La perception du lien « performance-rétribution » :

La moyenne des réponses & 6 énoncés (a = 0.88), chaque
énoncé étant accompagné d’une échelle de réponse de type
Likert & 7 points. Ces énoncés sont adaptés de mesures
antérieures {e.g., PERRY et PEARCE, 1983 HENEMAN et
alii, 1988; LAWLER, 1981; VEST et HILLS, 1989).

Résultats accordés aux employés : La cote de

performance et Paugmentation au mérite ont été extraites
des dossiers informatisés sur le personnel. Les douze cofes
de performance possibles varient de {A+)} «Excellente» & (E)
«Insatisfaisante». Comme la performance des employés
ayant un ratio comparatif supérieur 4 1,04 était reconnue
par une augmentation de salaire et un montant forfaitaire,
la rémunération au mérite correspondait au pourcentage de
changement dans la rémunération globale (¢.--d. dans le
salaire plus le montant forfaitaire) d’une année a ['autre.
Ce pourcentage a été ajusté de facon 2 considérer tout
changement annuel en matiére de travail {p. ex.,
promotion, transfert) ou de classe salariale.

Lien réel entre la performance et les rétributions ;

La différence entre le montant de rémunération au mérite
effectivernent requ et le montant qui devraif 8tre requ a été
estimée apartir d'un indice d’écart. Premi¢rement, les cotes
de performance et fes augmentations de salaire (en %) des
employés ont été extraites des dossiers informatisés sur le
personnel. Si le principe de la rémunération en fonction de
la performance avait été appliqué, les employés avec les
meilleures cotes de performance devraient avoir requ les
pourcentages de rémunération au mérite les plus élevés (et
inversement). Deuxiémement, les observations
individuelles ont été rangées sur une base relative
d’augmentation au mérite {en %} et ont été subdivisées en
12 groupes, dont la taille égalait la fréquence de chacune
des 12 cotes de performance. Troisiémement, un
pourcentage moyen de rémunération au mérite a été
calculé pour chacune des 12 cotes de performance comme
approximation du montant qu’'un employé aurait di
recevoir étant donné sa cote de performance.
Quatriémement, I'indice d’écart correspondait alors a la
différence entre le pourcentage de rémunération au mérite
qu’un employé a effectivement recu et le pourcentage de
rémunération au mérite qu’il aurait dit recevoir étant
donné sa cote de performance relative.

Confiance dans les preneurs de décision : La

moyenne des réponses 4 deux ensembles de 4 énoncés (a2 =
90 et .93), chaque énoncé étant accompagné d’une échelle
de réponse de type Likert a 7 points, a été calculée pour
mesurer la confiance dans son superviseur et dans la
direction. Les énoncés ont été adaptés de SCOTT (1980} et
du questionnaire MOAQ (CAMMANN et alii, 1983).
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Satisfaction a V'égard des résultats : La satisfaction

4 I"égard du salaire, du montant de rémunération au
mérite le pius récent et de la cote de performance la plus
récente a été mesurée a partir d'un énoncé adapté de
HENEMAN (1985) accompagné d’'une échelle de réponse
de type Likert & 7 points.

Justice du processus : La justice du systéme

d’évaluation de la performance, du systéme de
distribution de la rémunération au mérite et de leur
application respective correspondait & la moyenne des
réponses offertes & quatre ensembles d'énoncés
{accompagnés d’une échelle de réponse de type Likerta 7
points): 9 énoncés pour la justice du systéme d’évaluation
de la performance (a = .88), 4 énoncés pour la justice du
systéme de distribution des augmentations au mérite et, 15
et 3 énoncés pour la justice de Jeur application respective
{(a = .94 et .89). Les énoncds ont été rédigés & partir de la
documentation en rémunération, en évaluation de la
performance et en justice du processus.

Les variables de contrdle : Des recherches ont

montré que la perception du lien d'instrumentalité est
positivement reliée au salaire de base et 4 la classe salariale
{(CONWAY et KATERBERG, 1987; PECK, 1984). Le lien
d’instrumentalité apparait également plus éiroit pour les
femmes (CONWAY et KATERBERG, 1987) et parmi ceux
qui cumulent moins d’ancienneté (HENEMAN et alii,
1988; HILLS et alii, 1988; TODD et alii, 1987). D’autres
chercheurs ont étudié I'influence de la position des
employés dans leur échelle salariale (HILLS ef alii, 1988) et
celle de la race (CONWAY et KATERBERG, 1987) sur la
perception du lien d’instrumentalité, mais leurs résultats
sont soit non significatifs ou incohérents (MICELI et
NEAR, 1988; GOODMAN et MOORE, 1976). Cette étude
contréle pour leffet les neuf caractéristiques individuelles
suivantes : sexe, dge, salaire, classe salariale, ratio
comparatif, ancienneté dans I'organisation, ancienneté
dans Yemploi, péricde de temps avec e superviseur actuel
et admissibilité au programme de prime.

RESULTATS

Les coefficients de corrélation entre les variables
de recherche sont présentés au tableau 1. Le tableau 2
montre les résultats d'une analyse de régression hiérarchique
de la perception du lien « performance-rétribution » sur les
cing ensembles de variables indépendantes proposés et la
contribution au R2 de chacun de ces ensembles. Une
analyse de régression hiérarchique a ét¢ retenue parce que
les variables indépendantes sont corrélées et « this is the
only basis on which variance partitioning can proceed with
correlated independent variables » (COHEN et COHEN,
1983, p. 120). Chaque ensemble de variables indépendantes
a été introduit en bloc dans la régression, dans la séquence
suivante. Les neuf caractéristiques individuelles
correspondant aux variables de contréle ont d’abord été
introduites dans V'équation de régression (des variables
indicatrices ont été créées pour les variables de nature
catégorique). Par la suite, les cing autres ensembles de
prédicteurs ont été cumulativement ajoutés dans la
régression : les ensembles de variables objectives d’abord
puis les ensembies de variables perceptuelles. L'ordre
« objectif-perceptuel » repose sur I'hypothése de la priorité
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de causalité (COHEN et COHEN, 1983) : les prédicteurs de
nature objective devraient étre les premiéres variables de
causalité & considérer étant donné qu’elles précédent les
variables perceptuelles.

Les deux ensembles de prédicteurs objectifs, «
résultats accordés aux employés » et « lien réel entre la
performance et les rétributions », ont alors été
successivemnent ajoutés dans 'équation selon I'hypothése
voulant que la cote de performance et 'augmentation au
mérite solent déterminées avant de discuter d'un lien entre
les deux. Par la suite, les ensembles de variables
perceptuelles ont été introduits sur la base de leur
pertintence statistique respective a expliguer la perception
du lien d'instrumentalité ay sein d’une régression simple :
premiérement, la justice du processus (R2 = 42 %, F = 82.8,
p = .001), suivie de la satisfaction 4 Fégard des résultats (R2
= 36%, F = 8.30, p = .001) et de la confiance dans ies
preneurs de décision (R2 = 27%, F = 70,55, p = .001).

Les résultats de la section A de la figure 2
appuient le modéle de recherche : les variables de conirdle
expliquent 9 % de la variance de la perception du Hen
d'instrumentalité (F = 3.42, p = .001), les résultats accordés
aux employés ajoutent 3 % a ce pouvoir explicatif (F =
15.95, p = .001), la justice du processus explique 26 % des
résultats (F = 34.64, p = .001), la satisfaction & I'égard des
résultats, 7 % (F = 14.57, p = .001), et finalement la
confiance dans les preneurs de décision augmente la
variance expliquée de 1 % (F = 3.69, p = .05). Le modéle de
régression global explique ainsi 51 % de la variance totale
dans la perception du lien « performance-rétribution » (n =
321, R2 = 51, R2 ajusté = .48, F = 14.87, p 5 .001).

Selon la base du modéle de régression
hiérarchique, la contribution au R2 associée achaque
prédicteur dépend de ce qui a €t¢ introduit précédemment
dans I'équation. Considérant cela, une seule analyse de
régression peut étre incompléte et controversée, d'autres
séquences de variables devraient étre étudiées et
comparées {(COHEN et COHEN, 1983), Le tableau 2
montre d’autres séquences dans les sections B a . Les
résultats de la section B montrent que, lorsque le lien réel
« performance-rétribution » est introduit avant les
résultats, les deux ensembles de variables expliquent
encore une proportion additionnelle significative de la
variance dans la perception du len d'instrumentalité. Les
sections C et D révélent que les trois ensembles de
variables perceptuelles _ confiance, satisfaction et justice
du processus _ ont encore une contribution significative au
modéle méme lorsqu’ils sont les derniers a étre introduits
dans le modéle. La section E montre que, lorsque les
variables de contréle sont introduites comme dernier
ensemble de prédicteurs, elles augmentent encore de fagon
significative la variance expliquée dans la perception du
lien « performance-rétribution ».

Finalement, la section F montre le pouvoir
explicatif de tous les ensembles de prédicteurs lorsqu’ils
sont classés en deux groupes, les variables objectives ou les
variables perceptuelles. Cette analyse supplémentaire
révéle que chacun de ces deux groupes de variables
améliore de fagon significative la prédiction de la
perception du lien d’instrumentalité qu’il soit ie premier
groupe ou le second groupe & étre introduit dans le
modéle.
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TABLEAUN®2
Analyse de "régression hiérarchique" de la perception du lien "PERFORMANCE-REMUNERATION"

F = 14.87***, R2 = .51, R2 ajusté = .48, n = 321 R2 Changement
Cumulatif R2 F
- Variables de contréle 09 .09 3.42%%*
2o F Résultats 12 03 5.46**
o 8 (A) 1 Lienréel «performance-rémunération» .16 04 15.95%%*
£z O [ Justice du processus 43 26 34.64***
O Satisfaction-résultats 50 07 145745
. Confiance-preneurs de décision 51 01 3.69*
Variables de controle .09 09 3420
[ Lien réel «performance-rémunération» .11 02 7.08*
{B) i Résultats 17 05 9.96***
" Justice du processus 43 26 34.64+*
Satisfaction-résultats .50 07 14.57**
| Confiance-preneurs de décision 51 01 3.69%
Variables de contrdle 09 09 3427
P [ Résultats 12 03 5.46™*
= (C) lLienreel «performance-rémunération» .16 04 15.95%**
o« F Satisfaction-résuliats 44 27 49 68+
2 Confiance-preneurs de décision 48 04 11.46%**
% | Justice du processus 51 .03 5.00%**
!
:::'] Variables de controle 09 09 342
w [ Résultats 12 03 546
©2 (D) lLien réel «performance-rémunération» .16 04 15.95%*
o) r Justice du processus 43 26 34.647
R Confiance-preneurs de décision 47 03 8.43%*
© | Satisfaction-résultats 51 05 11.971%%*
[ Résultats .03 03 5.19%¢
| Lien réel «performance-rémunération» .07 04 13.267%
(E) _ Justice du processus 40 33 43 48%**
Satisfaction-résultats 47 06 12.64**
Confiance-preneurs de décision 48 01 4.15*
- Variables de contréle 51 03 2.00*
cﬁ [ Prédicteurs objectifs .16 16 5.05%
0 Prédicteurs subjectifs 51 35 23.54%
aZE (F)
& Prédicteurs subjectifs 47 47 31020
4 [ Prédicteurs objectifs 51 04 1.89*

*ps.05 *ps.01 **ps .00
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DISCUSSION ET CONCLUSION

Les résultats de cette étude peuvent aider les
gestionnaires & optimiser I'impact des programmes de
rémunération incitative sur la motivation au travail des
employés en confirmant que cing ensembles de variables
influencent la perception du lien « performance-
rétribution » : les résultats (cote de performance et
rémunération au mérite), le lien réel « performance-
rétribution », la confiance dans les preneurs de décision, la
satisfaction & 1'égard des résultats et la justice du
processus. Les gestionnaires devraient étre davantage
sensibilisés & I"importance de la communication, étant
donné que les variables perceptuelles contribuent
substantiellement & prédire la perception du lien
d’instrumentalité. Il semble également que la perception
du lien d'instrumentalité soit influencée par la réalité (le
lien réel « performance-rétribution ») et ne puisse étre
complétement et socialement construite ou manipulée par
une « gestion des impressions ».

Comme cette étude n'était pas de type longitudinal,
ses résultats ne révélent rien de sfir quant au lien de
causalité entre les variables. De plus, comme la plupart des
variables sont mesurées en un seul temps a partir d'un seul
outil de recherche (un questionnaire), elles sont correlées
"une avec 'autre. Toutefois, les résultats des diverses
analyses de régression hiérarchique proposant différentes
séquences de variables suggérent que les effets des cing
ensembles de prédicteurs proposés sur la perception du
lien d'instrumentalité sont reiativement élevés. Les
prochaines études devraient avoir pour but d’augmenter et
d’intégrer les connaissances sur le sujet. Quoique cette
recherche ait été réalisée dans un environnement typique
de rémunération au mérite permettant suffisamment de
variance en ce qui a trait aux perceptions du lien
d’instrumentalité des employés, ses résultats ne sont pas
automatiquement généralisables. Il serait approprié de
refaire cette étude auprés d’employés de différentes
organisations et au sujet de différents types de
programmes de rémunération incitative.

‘Groupe Thématique N° 3
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