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« Réduire le temps, ce n'est pas travailler moins, mais avani tout travailler
autrement » (Gavini, 2001). La réduction du temps de travail (RTT) s'est
accompagnée d'une variété de modalités d’aménagement du temps de travail
marquées par la flexibilité du temps de travail et I'individualisation des horaires.
Elle est aussi synonyme d'intensification du travail. Dans I'acronyme ARTT, le A
de aménagement compte plus que le R de réduction. La mise en place d’accords
d’ARTT dans les entreprises n'a pas seulement influencé le rapport au travail des
salariés, elle a aussi influencé 1"équilibre entre vie familiale et vie professionneile.
Comment mesurer ces effets ?

L'approche longitudinale est recommandée pour examiner les effets des
changements d’attitudes et de comportements dans le temps, aussi bien que les
relations entre ces changements (Johnston et al., 1990) et plus généralement les
processus de changement organisationnel (Van de Ven et Huber, 1990). Les études
longitudinales permettent d'étudier l'existence de relations causales entre des
variables.
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L'évaluation du changement est fondamentale dans la recherche sur les
organisations mais elle est difficile & mettre en oeuvre. Le changement est un

‘phénomene complexe ét sa mestre l'est encore davantage. Chan (1998) prend™

l'exemple des jeunes recrues dans les premiers mois d'intégration dans
T'entreprise. L’apprentissage de leur fonction croit réguliérement dans le temps. Le
changement prend la forme d'une courbe de croissance. Une telle recherche
nécessite d'utiliser des données collectées a plusieurs moments dans le temps.

Au cours des derniéres années des travaux ont porté sur des modeles théoriques
dans lesquels la conceptualisation et I'analyse du changement est plus explicite et
formalisé. TPar exemple de quel changement parle-t-on ? Ce changement
correspond-il & des différences systématiques interprétables ou & des fluctuations
irrégulieres ? Le probléme des erreurs de mesure des instruments est ici soulevé.

Les méthodes d’analyse longitudinale des moyennes et des structures de
covariances (Longitudinal Mean and Covariance Structure Analysis ou LMACS) et
d'analyse de modele de croissance latente a4 indicateurs multiples (multiple
indicator latent growth modeling analysis ou MLGM), proposées par Chan (1998),
intégrent l'analyse des moyennes longitudinales et des structures de covariance et
les modeles de croissance & indicateurs latents multiples (adapté de Meredith et
Tisak, 1990; Muthen, 1991; Stoolmiller, 1994; Willet et Sayer, 1994). Elles
constituent des méthodes rigoureuses de mesure et d'explication du changement
de variables latentes.

Si I'évaluation des effets d'une politique d’ARTT est une nécessité, il convient
surtout de comprendre le processus de changement des attitudes. Les tentatives
d’explications, outre leur rareté, restent bien souvent incomplétes et peu adaptées.
La majorité des recherches évalue le changement de variables prises isolément
sans établir de relations entre celles-ci. 1.a mesure du phénomeéne prime sur sa
compréhension. Des recherches récentes se focalisent sur Vinfluence des
perceptions des salariés a égard des politiques et de la conduite de |'entreprise
par les dirigeants (soutien organisationnel); elles peuvent aider a la
compréhension des effets des politiques sociales.

" L'objet de cette communication est double : présenter une méthode d'analyse des
données longitudinales a partir de données issues d'une étude sur I'impact du
passage aux 35 heures dans une grande enireprise d'assurance; évaluer
empiriquement cet impact en étudiant deux variables, la perception du soutien
organisationnel et Iimplication affective dans l'organisation, et les relations entre
les changements supposés.
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1. DES EFFETS DE L' ARTT SUR L'IMPLICATION ORGANISATIONNELLE AFFECTIVE (IOA)
ET LA PERCEPTION DE SOUTIEN ORGANISATIONNEL (PSO)

L’analyse de la littérature nous a permis d’'élaborer trois hypothéses de recherche.

1.1 La mise en place de I’ARTT souple et négocié pourrait favoriser une
hausse de I'impHcation organisationnelle {(I0)

Selon Sue {1994), ce mouvement de dévalorisation et de désacralisation du travail
serait en cours, notamment du fait de la civilisation des loisirs et du hors travail.
La réduction du temps de travail constituerait un accélérateur de cette remise en
cause du travail comme valeur. Ainsi le temps libre serait devenu le temps
dominant de la vie éveillée. La valeur du temps libre, des loisirs, des activités
extra-professionnelles I'emporterait sur celle de la valeur du travail.

Ce point de vue est cependant trés contesté. De nombreux auteurs, a l'instar de
Pronovost (1996) et Lallement (2002), se différencient des théses évolutionnistes.
Ils montrent que si le temps de fravail n'est pas quantitativement un temps
dominant, il reste un temps pivot qui structure les autres temps sociaux.

Selon nous, pour apporter des éléments de réponse a cette question, il convient de
ne pas ¢'intéresser uniquement aux variables travail / hors travail prises
isolément, mais bien aux interactions entre travail et hors travail. En fait, le travail
et le hors travail entretiennent des relations d'interdépendance. Les systémes de
valeurs de ces deux spheres s'influencent (Anxo et al., 1998; Seifert, 1997). Comme
I'indique Thévenet (2000, p.29), « certes le travail rejaillit sur la vie personnelle
mais la vie personnelle rejaillit aussi souvent sur le travail. »

Deux modeles sont ici a distinguer : rareté et enrichissement.

Le modeéle de la rareté se focalise sur la prétendue difficulté & gérer de multiples
roles. Le postulat est que les individus possédent des ressources limitées, comme
le temps, I'énergie et la fidélité. Plus les roles sont nombreux et plus les risques
d'épuisement de ressources, de surcharge de roles et de conflit interdomaines sont
importants. Plus les ressources sont consacrées a un domaine, moins elles sont
disponibles pour un autre.

Dans un échantillon composé uniquement d’hommes, Dubin, Champoux et Porter
(1975) ont montré que ceux qui ont un « intérét central dans la vie » en dehors du
travail présentent les plus bas niveaux d'implication organisationnelle. Le modéle
de rareté suggere ainsi que 'implication et la satisfaction au travail peuvent étre
affectées négativement par Ia participation aux domaines du hors travail.

853




Le modéle d’enrichissement est basé sur le postulat que les ressources sont

‘abondantes et en expansion. Méme quand des ressources importantes sont

consacrées 4 un domaine, les autres n'en sont pas nécessairement privés. Le temps
et 'implication psychologique, que Vindividu consacre aux domaines du hors
travail, ne diminuent pas nécessairement limplication dans l'organisation et
peuvent méme 'accroftre.

Le lien familial notamment, peut soutenir l'individu, créer une énergie utile pour
réaliser des performances dans d'autres roles, dont le travail et la carriere. [l n'y a
pas de limite & 1'énergie et a l'effort des individus (Ganmon et Nothern, 1971).

L'étude de Kirchmeyer (1992) examine le processus par lequel la participation
dans les domaines du hors travail peut enrichir les ressources personnelles des
salariés. Les résultats ne fournissent aucun soutien au modéle de rareté et
suggérent au contraire que le temps passé dans certains domaines du hors travail
peut augmenter les ressources disponibles pour le travail. Certaines ressources
personnelles, telles que les compétences, les sentiments de valorisation et d’estime
de soi, les attitudes favorables au travail expliqueraient ce processus
d'enrichissement des ressources (Buchanan, 1974; Mathieu et Zajac, 1990;
Mossholder ef al., 1981; Steers, 1977).

Les résultats de l'étude de Cohen (1995) marquent un fort soutien au processus
d’enrichissement des ressources et ont une importante implication pratique. « Les
organisations peuvent développer des attitudes positives de leurs employés, dont
I'implication affective dans I'organisation, en montrant respect et soutien aux
domaines du hors travail. » Deux explications sont envisageables : I'organisation
démontre ainsi qu’elle partage des valeurs importantes avec les salariés ; le hors
travail enrichit les ressources disponibles des individus pour le travail
{(Kirchmeyer et Cohen, 1995).

Les travaux de Thévenet (2002) montrent la pertinence de cette perspective : « On
trouve une forte corrélation entre implication dans l'entreprise et le sentiment
que cette participation facilite, aide les rapports avec la famille, 'entourage, les
amis. Ainsi, la participation & une entreprise peut aussi étre un facteur de
valorisation sociale, dans les lieux de relations qui comptent pour la personne, &
savoir la famille et les amis. »

De méme la famille peut étre un soutien dans le travail et favoriser I'implication
au travail. Plusieurs recherches ont montré que les hommes et les femmes mariés,
avec ou sans enfant, évoluent plus rapidement dans leur carridre que les
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célibataires sans enfant. Le manque de soutien de I'époux ou l'absence de besein
financier lié¢ aux charges familiales peuvent coniribuer & cette moindre implication
dans la carrigére des célibataires sans enfant {Tharenou, 1999).

Ces théories ne convergent donc pas. L'évolution de Iimplication
organisationnelle dans un contexte de réduction du temps de travail nous semble
a approfondir. L'implication est devenue un théme important dans la recherche
sur les organisations du fait de sa relation supposée avec de nombreux
comportements au fravail (absentéisine, turnover...) et dans certains cas avec la
performance et la productivité (Morris et Sherman, 1981). Clest également un
construit largement employé pour mesurer I'impact d'une politique ou dhun
changement de pratique.

Dans la littérature scientifique, l'implication comporte trois composantes:
affective, calculée et normative. L'implication affective renvoie & l'attachement
émotionnel et l'identification dans 'organisation. L'implication calculée aux cofits
et sacrifices associés par les salariés au départ de l'organisation. L'implication
normative renvoie aux sentiments d'obligation des employés de rester dans
l'organisation (Hackett, Bycio et Hausdorf, 1994).

Nous avons estimé que dans un contexte de réduction du temps de travail avec
des formules choisies par le salarié et des horaires réguliers, I'implication dans
I'organisation pouvait étre renforcée. Cette hypothése est soutenue par le modéle
de ressources.

H.1. La mise en place d'un accord d’ARTT souple et négocié favorise
I'augmentation de I'implication affective dans l'organisation des salariés

1.2. La mise en place de I’'ARTT souple et négocié pourrait renforcer la
perception de soutien organisationnel (PSO)

Les études de Eisenberger et al. (1986; 1990) ont indiqué que les salariés tendent &
personnifier l'organisation, développant une attitude générale concernant « la
maniere par laquelle I'organisation valorise leurs contributions et tient compte de
leur bien-étre » (Eisenberger ef al. 1990).

Hochwarter ef al. (2003) soutiennent que la PSO est une variable intermédiaire
importante de la relation entre la perception des politiques et les comportements
au travail. De méme selon Wayne et al (1997), la PSO influence la relation entre les
pratiques de ressources humaines et l'implication affective, la loyauté envers
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l'organisation et l'intention de quitter. La PSO posséde un grand potentiel pour
influencer plusieurs relations de travail.

Selon Hochwarter et al. (2003), l'information recueillie par les individus pour
évaluer si l'organisation est & I'écoute de leurs besoins psychosociaux provient
probablement d'une source plus élevée que l'environnement immédiat de travail.
Dans une méta-analyse examinant plus de 70 études empiriques, Rhoades et
Eisenberger (2002) trouvent que la transparence, le soutien du supérieur, les
récompenses de l'entreprise et les conditions de travail favorables ont une relation
positive avec la PSO. A linverse, ils trouvent que les mauvaises conditions de
travail (travail stressant) ont une relation négative avec la PS0O. L'étude de
Hochwarter et al. (2003) montre que des conditions de travail favorables
contribuent & améliorer la PSO si les salariés ont le sentiment que les conditions
résultent d'un choix libre de l'organisation plutét que la conséquence de
contraintes externes.

Les individus peuvent percevoir leur entreprise offrant un aménagement-
réduction du temps de travail comme une organisation concernée par le travail et
la famille. L’organisation démontre ainsi qu'elle partage des valeurs importantes
avec les salariés. Disposer d'un temps choisi améliore les sentiments des salariés
envers leurs employeurs (Guzzo et Noonan, 1994). La RTT souple et flexible en
desserrant les contraintes familiales au travail et inversement diminue le conflit
entre travail et famille (Alis et Dumas, 2003). Lambert (2000) montre aussi que
I'harmonisation entre vie familiale et vie professionnelle facilitée par 'organisation
a des effets positifs sur la perception du soutien organisationnel.

Une politique que le salarié trouve utile peut accroitre leur perception que
l'organisation se soucie de leur bien-étre. Lambert (2000) souligne a cet égard
I'importance du contexte organisationnel. Ces travaux nous ameénent a formuler
I"hypothése 2.

H. 2. : La mise en place d'un accord d’ARTT souple et négocié favorise
I'augmentation de la perception du soutien organisationnel par les salariés

1.3. La politique de soutien organisationnel pourrait renforcer la composante
affective de 'implication

Les théories de l'échange social identifient les conditions dans lesquelles les
individus se sentent obligés de réciprocité quand ils bénéficient de certaines
pratiques avantageuses dans l'entreprise (Blau, 1964; Gouldner, 1960). Ainsi selon
Settoon et al. (1996), lorsque H'entreprise développe des actions bénéfiques envers
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les employés, elle contribue & établir une relation d'échange de qualité qui crée des
obligations de réciprocité chez les employés.

Quels sont les partenaires identifiés dans l'échange et quels sont ceux qui
bénéficient de cette réciprocité?

Tout d'abord les salariés distinguent de multiples partenaires dans I'échange (les
collegues, les supérieurs hiérarchiques et l'organisation) et exercent leurs efforts
de réciprocité envers un partenaire particulier; d'autres partenaires de I'échange
peuvent en bénéficier, mais dans une moindre mesure.

La forme prise par l'échange est différente selon le partenaire; les salariés
recourent & différents comportements et attitudes pour respecter leurs obligations
envers 'organisation vers leurs collégues ou les supérieurs. On peut supposer que
lorsque les avantages dont bénéficient les salariés sont le résultat d'une politique
volontariste de l'organisation, les efforts de réciprocité vont s'orienter vers
'organisation plutdt que vers les collégues ou les supérieurs.

Plusieurs auteurs abordent l'effet des politiques d’entreprises sous l'angle de
Iinfluence sociale. Ceci renvoie a la symbolique et & I'image de l'entreprise,
aupres du salarié, qu’il soit utilisateur, cible ou pas de la politique (Ferris et al.,
1994; Cropanzano et al., 1997). L'influence de I'action symbolique est reprise par
Groover et Crooker (1995) et appliquée aux politiques sociales. L'action
symbolique des politiques de soutien familial devrait influencer positivement
I'implication affective parce qu'elle améliore I'image de Forganisation, celle-ci
traitant bien ses employés engendre ainsi une réponse affective positive en retour.

Pour Martin et Bennett (1996), l'équité procédurale a un effet direct sur
I'implication organisationnelle. Selon Lind et Tyler (1988), les individus sont
surtout sensibles 4 la fagcon dont ils ont 616 traités et considérés dans le cadre de
I'échange. Ils insistent sur la dimension interpersonnelle de la justice procédurale
(Greenberg, 1990). Pour McFarlin et Sweeney (1992), la justice procédurale est plus
fortement reliée a I'implication organisationnelle.

Quand un individu est bien traité par l'organisation, cette action engendre un
sentiment de bonne volonté et correspond & un affect positif de I'individu envers
la compagnie. Selon les théories d'équilibre et les théories de la dissonance
cognitive, il devrait y avoir un équilibre entre les attitudes et les comportements
des individus. Les attitudes envers la compagnie devraient étre plus positives
dans la mesure ol les salariés ont été bien traités (Grover, 1991).
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Utilisant des données issues d'un échantillon représentatif des salariés américains,
Grover et Crooker (1995) observent que les salariés d'entreprises mettant en place

“des politiques  d'équilibre travail-famille sont  plus impliqués  dans leur

organisation que les salariés des entreprises qui ne fournissent pas de tels
avantages, méme quand on les compare a des salariés qui ne peuvent en profiter
(salariés sans enfant par exemple).

Ces travaux nous conduisent a poser 'hypothése 3.
H. 3: La perception de soutien organisationnel influence 'implication affective.

Notre modele de recherche synthétise ces hypotheses. Un accord &’ARTT souple
et négocié permet d’augmenter d'une part I'implication organisationnelle, d’autre
part la perception de soutien organisationnel (sentiment que l'entreprise s’occupe
du bien-étre des salariés). L'augmentation de la perception de soutien
organisationnel se traduit par une implication organisationnelle affective plus
forte.

Figure 5:
Modele de recherche : les effets de I'ARTT sur I'imnplication et le soutien

H2 (+) Perception du
soutien

ARTT
négocié

H3 (+)

Irplication
organisationnelle

HI1 (+)

Nous avons choisi d'intégrer la dimension du genre dans cette recherche,
reconnue comme pertinente dans 1'étude des relations travail / hors travail. Nous
nous intéresserons donc systématiquement aux différences homme / femme.
Nous n’avons pas élaboré d'hypotheses spécifiques.
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2. METHODOLOGIE

Nous présenterons successivement Péchantillon de salariés interrogés et
I'entreprise considérée, les échelles de mesure pour mener lanalyse du
changement, la méthodologie d’analyse du changement.

2.1. L'échantillon

Une étude de cas approfondie a porté sur une grande entreprise (1200 salariés) du
secteur de l'assurance. Cette entreprise emploie un personnel & dominante
féminine (57,2%) et de nombreuses familles professionnelles : gestion d'assurance
(gestionnaires, techniciens, analystes), distribution (commerciaux, chargés
d’affaires, animateurs), informatique (opérateurs, techniciens, spécialistes),
fonctionnels  (marketing, contréle de gestion, ressources humaines),
administration finance (gestionnaires, techniciens, coordonnateurs) et logistique.

L'accord d'entreprise a été signé au printemps 1999. Un questionnaire a été
adressé aux 1200 salariés de I'entreprise avant et aprés la mise en place des 35
heures. Ce questionnaire comprend différentes échelles de mesure permettant
d’analyser les rapports au travail des salariés, La communication fera référence &
deux mesures : celle de la perception du soutien organisationnel et de
I'implication affective dans I'organisation.

Le premier questionnaire a été adressé aux salariés en avril 1999, pour évaluer les
attitudes au travail et hors travail avant la mise en place de ' ARTT. Un deuxiéme
questionnaire a été délivré en octobre 2000, Des taux de retour élevés de 47.5%
{questionnaire 1) et de 35.14% (questionnaire 2} témoignent de la qualité de la
participation des salariés, des partenaires sociaux et de la direction de l'entreprise.
Au total, 289 questionnaires retournés ont été exploités (25.71% de 'effectif totai).
Pour vérifier la représentativité de cet échantillon, nous avons comparé les
caractéristiques des répondants & celles de la population. Les hommes, légérement
minoritaires dans I'entreprise, sont sur-représentés dans les échantillons (48.7%
dans "échantillon conire 42.8% dans la population). De méme, les jeunes sont
aussi sur-représentés,

2.2, Analyse du changement de variables : JOA et PSO

Nous présenterons les deux échelles retenues avant d’étudier les évolutions
quantitatives,
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L'implication affective dans l'organisation (I0A)

Notis avons retenit 'échelle de mesure dé Iimplication affective de Meyer et Allen
(1984).

L'échelle comprend six items. A la période 1, la matrice des composantes
principales confirme la structure factorielle & un facteur; les items ont une
contribution supérieure & 0.7 a I'exception d'un item dont la contribution est de
0.54. Ala période 2, toutes les contributions des facteurs sont supérieures a 0.69.

Le coefficient alpha de Cronbach est convenable (période 1 : 0.80 et période 2: 0.86
). L'échelle de mesure a six énoncés offre une constance interne améliorée par
rapport a la période 1.

La variance expliquée par I'implication affective est nettement améliorée a la
période 2 (période 1: 50.15% & 58.41% a la période 2).

1. J'éprouve du plaisir 4 parler de mon entreprise a des gens de l'extérieur

2. Je ressens vraiment les problémes de mon entreprise commme s'ils étaient les
miens

3. Je ne me sens pas comme un « membre de la famille » dans cette entreprise ®
4. Je ne me sens pas lié & cette entreprise de fagon émotionnelle ®

5. Cette entreprise signifie énormément pour moi sur le plan affectif

6. Je ne ressens pas de sentiment puissant d'attache envers mon entreprise ®

® item avec échelle inversée

Réponses : pas du tout d’accord, pas vraiment d’accord, ni d’accord, ni en
désaccord, assez d'accord, tout & fait d'accord

La perception de soutien organisationnel {FSO)

La version originale de l'échelle comprend trente-six indicateurs et la version
courte en comprend dix-sept (Eisenberger et al., 1986; p. 502). Cette derniére a été
traduite en langue francaise et a été épurée. Aucun item ne porte expliciternent sur
la perception d'implication de I'organisation (de respect) envers le domaine du
hors travail. Quelques items évaluent expliciternent le souci de bien-étre recherché
par Ventreprise pour ses salariés sans en préciser la direction.

1. L organisation apprécie la contribution que j'apporte & sa réussite
2. L'organisation prend fortement en considération mes aspirations et mes
valeurs.
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3. Je peux obtenir de I'aide de I'organisation quand j'ai un probléme

4. L' organisation se préoccupe vraiment de mon bien-étre

5. L'organisation est préte a faire le maximum pour m'aider a faire mon travail
au mieux de mes capacités

6. L'organisation est préte & m'aider quand j'ai besoin d'une faveur spéciale

7. L'organisation se préoccupe de ma satisfaction générale au travail

8. L'organisation prend mes opinions en considération

9. L'organisation est fi¢re de mes réalisations au travail

10. L'organisation essaie de rendre mon travail aussi intéressant que possible
Réponses : pas du tout d’accord, pas vraiment d’accord, ni d’accord, ni en
désaccord, assez d’accord, tout a fait d'accord

Nous nous sommes inspirés de I'échelle de Kirchmeyer (1995) pour formuler deux
items composant une échelle trés réduite du respect organisationne] vis-a-vis des
activités hors travail. Le premier item exprime le respect, le second 'aide apportée
par 'entreprise.

En ce qui concerne vos propres sentiments envers I'entreprise dans laquelle
vous travaillez, dans quelle mesure vous étes d’accord ou pas d’accord avec
chacune des propositions suivantes?

11. L'entreprise considére ma vie privée quand elle prend des décisions
importantes pour ma carriére

12. L'entreprise m’aide & mieux concilier mes responsabilités personnelles et
professionnelles

Réponses : pas du tout d'accord, pas vraiment d’accord, ni d'accord, ni en
désaccord, assez d'accord, tout & fait d’accord

L'échelle globale de la perception du soutien organisationnel compte douze items.
Le coefficient alpha de Cronbach est excellent (période 1 : 0.9256 et période 2

0.9341). L'analyse factorielle restitue un facteur expliquant 56.2% de la variance a
Ia période 1 ef 58.2% de la variance & la période 2.
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2.3. Analyse du changement : une analyse en deux éfapes
“Chan (1998) recommande de procéder & une analyse en deux étapes:

Etape 1 : utiliser LMACS pour évaluer l'invariance de la mesure (pour chacune
des mesures)
Etape 2 : utiliser MLGM pour un modgle de trajectoire de croissance

Il s'agit tout d'abord, dans une étape préliminaire, de tester Iinvariance des
matrices de covariances (modeéle Mg). On s'intéresse ici non pas & la structure
proprement dite de [échelle, mais seulement & la matrice de variances/
covariances. Si Mo présente un degré d'ajustement acceptable (validé par les
indices d’ajustement), on peut conclure a I'invariance de la mesure, sans qu’il soit
nécessaire d'avoir recours & d'autres tests, Sinon, il est nécessaire de conduire
d'autres tests afin de détecter les possibles sources d’'inéquivalence, en suivant la
démarche de Vandenberg et Lance (2000).

Pour l'ensemble de ces tests, nous aurons recours a une méthode particuliére
d’équations structurelles, 'analyse longitudinale des moyennes et des structures
de covariances (Longitudinal Mean and Covariance Structure Anglysis ou LMACS)

proposée par Chan (1998).

La procédure proposée par Chan (1998) pour établir le degré d'invariance de la
mestire revient a tester successivement différents modeles LMACS nichés afin de
les comparer.

Nous reprenons cette procédure et nous l'adaptons pour Iappliquer
complétement & la démarche de Vandenberg et Lance’.

En premier lieu il s’agit de tester I'invariance configurationnelle (modéle M),
c'est-a-dive la stabilité de la structure factorielle. Dans le modele testé 3 présent,
ainsi que dans tous les modeles ultérieurs, il est donc nécessaire de fixer la
structure factorielle de Féchelle. Le premier modéle est donc considéré comme le
modele de référence. Si I'ajustement de ce modele aux données est acceptable
(validé par les indices d’ajustement), on peut sérieusement prétendre a U'existence
d'une seul et méme structure factorielle au cours du temps (ou au sein des
groupes) et continuer a tester Iinvariance de la mesure.

5 En fait, Chan propose une démarche assez proche, mais moins complete que celle de Vandenberg et
Tance puisqu'il ne méne pas 'ensemble des tests proposés par ces deux auteurs.
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Le deuxieme modele (M), niché dans le premier, permet de tester I'invariance
métrique. Par rapport & My, on ajoute la contrainte d’égalité des contributions
factorielles : les contributions factorielles de chaque indicateur sont estimées sous
contrainte d’égalité sur 'ensemble des périodes ou des groupes, 5i la différence de
Chi-deux entre les deux modéles n’est pas significative (au regard de la différence
de degrés de liberté), on peut conclure & I'égalité des contributions factorielles et
donc a l'invariance de la mesure. Ici, non seulement la structure factorielle reste la
méme au fil du temps, mais le poids de chaque indicateur dans le facteur ne
change pas.

Les modeles suivants, nichés selon le méme principe d'imposition de nouvelles
contraintes, permettent de tester les différents aspects restant de l'invariance:
invariance scalaire (Ms; égalité des moyennes des indicateurs), invariance des
moyennes, des variances et des covariances des variables latentes et enire celles-ci
(respectivement My, Ms et Mg ; respectivement égalité des moyennes, variances et
covariances des facteurs et entre ceux-ci), et invariance de la variance unique (M7 ;
égalité des moyennes des indicateurs).

Chaque fois on compare My & Mpa. Si la différence de Chi-2 entre les deux
modeles n'est pas significative (au regard de la différence de degrés de liberté), on
peut conclure & une invariance de la mesure foujours plus stricte. On compare
ensuite Mniq & My, Si la différence de Chi-2 entre les deux modeles est significative
{au regard de la différence de degrés de liberté), alors il n'y a pas invariance du
critere que M, contrdle. Auquel cas, si on poursuit Fanalyse, le modeéle My
comprendra toutes les contraintes posées jusqu’au modele Mn1 plus celle(s} qui
lui est(sont) propre(s) et on comparera Mn«: & Mipa et non pas a M.

Il y a une correspondance entre type de changement et test de l'invariance:
changement gamma et non-invariance configurationnelle, changement béta et
non-invariance métrique, changement alpha et non invariance des moyennes
latentes. Ainsi, si I'objectif de I'étude est la simple mise en évidence d'un
changement alpha, I'utilisation des modeéles LMACS est suffisante. Si en revanche,
I'objectif est également de déterminer la forme de ce changement, il est nécessaire
d’adjoindre aux modeles LMACS une autre stratégie issue elle aussi des modeles
d’équations structurelles : les modeles de croissance. '

Une fois que l'on a pu établir 'invariance de la mesure par les modeles LMACS,
on peut tester en confiance la réalité du changement gu’a pu connaitre la variable.
En effet, si I'on mesure maintenant un changement on peut en conclure qu’il s’agit
d’un changement quantitatif du méme construit. Nous nous proposons de suivre
la méthode proposée par Chan (1998) appelée analyse de modéle de croissance
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latente & indicateurs multiples (multiple indicator latent growth modeling analysis ou
MLGM).

Comparée a lanalyse longitudinale des moyennes et des structures de
covariances, cette méthode présente plusieurs particularités dont la principale est
Vintroduction de deux variables latentes de second ordre :

-Le «niveau initial » permet d’appréhender la moyenne et la variance de
I"ensemble des valeurs a I'origine de la courbe de croissance de chaque individu ;
la moyenne de ce niveau initial représente donc la valeur moyenne de la variable
latente de premier ordre en Ty Elle permet de contrdler ce niveau initial a toutes
les périodes de mesuze.

- Le «changement» permet d’appréhender la moyenne et la variance de
Vensemble des coefficients directeurs de Ia courbe de croissance de chaque
individu ; Ia moyenne de ce changement représente donc la variation de la
variable latente de premier ordre entre Tj et Tis1.

Dans la pratique, il faut fixer & 1 'ensemble des coefficients de régression de la
« constante » vers la variable latente quelle que soit la période considérée (la
« constante » demeure constante pour tous les individus au cours du temps),
tandis que pour modéliser le changement linéaire dans le temps de la variable
latente, les coefficients de régression de la « variation » vers la variable latente
doivent étre fixés a0 en T, A1 en Ty a 2 en Ty, 4 3 en Ty, ete® Bien entendu, ces
valeurs ne sont valables que si l'intervalle entre chaque période est identique. Si ce
r'est pas le cas, il faut recalculer les coefficients afin qu'ils rendent compte du
véritable écart de temps entre chaque période. Une autre différence avec I'analyse
longitudinale des moyennes et des structures de covariances réside dans le fait
gue ce qui nous intéresse ici ce sont les moyennes de la «constante », de la
« variation » et le cas échéant de la « variation quadratique », mais en aucun cas ni
la moyenne des variables latentes de premier ordre, ni celle des indicateurs
(Roussel et al., 2002).

6 Les modeles de croissance et plus généralement les modeles d'équations structureiles sont trés
flexibles. Par exemple, 51 ¢est un changement de nature quadratique qui est envisagé pour la variable
latente, on peut ajouter sur le méme modéle une troisitme variable latente de second ordre,
« changement quadratique », dont les coefficients de régressions vers la variable latente seront fixés 4 0
enTl, alen T2 a4 enT3 29 en T4, elc (autrement dit an carré de la valeur fixée des coefficients
linéaires). Plus généralement, pour toute forme alternative de changement envisagée, les coefficients
devront étre déterminés de maniére A correspondre & cette forme, Par fa suite on pourra comparer les
différents modgjes représentant des changements de forme différente. De méme, il est également
possible, aprés avoir fixd la valeur au moins 2 coefficients de la variable latente de second ordre
« changement », d'estimer Hbrement les autres coefficients, afin de mieux déterminer la forme du
changement.

864



Enfin, il faut noter que, pour une analyse d'un modele de croissance latente 2
indicateurs multiples, il est nécessaire de tenir compte de l'invariance de la
mesure et des contraintes qui y sont rattachées. L'égalité au cours du temps des
contributions factorielles des indicateurs est donc imposée ; la contrainte d’égatité
au fil du temps des moyennes des indicateurs n'est pas indiguée, mais elle est
présente. Par ailleurs, si d’autres formes plus strictes d'invariance ont été validées,
il faut conserver ici les coniraintes correspondantes. Pour étudier I'évolution de
deux variables sur deux périodes (soutien organisationnel percu et implication
organisationnelle affective), nous devons vérifier l'invariance de chacune des
mesures avant et aprés le passage aux 35 heures, donc I'absence de changement
gamma et de changement béta. Nous nous intéressons maintenant a I'existence
d’un changement alpha et, le cas échéant, & sa nature.

Pour vérifier si un modele de croissance est plausible nous suivons la méme
stratégie que celle qui est adoptée pour 'établissement d'invariance de mesure
avec les modeles LMACS en comparant les modeles nichés, mais dans l'ordre
inverse. Le premier modéle, utilisé comme modeéle de référence, agsure qu'il n'y a
pas de croissance dans le temps (stricte stabilité). Cela signifie qu'il v a seulement
un facteur latent de second ordre, la valeur initiale (Stoolmiller et al., 1995).

Le second modeéle présume un modele de croissance linéaire, avec des coefficients
de régression du facteur changement fixé linéairement.

Contrairement au test d'invariance de la mesure, le premier modéle est ici testé en
second, puisque c’est un modeéle plus coniraint. On peut imaginer un troisieme
modéle avec une forme quadratique, ou toute autre forme de changement, qui
integrerait les modeles T et 2.

3. RESULTATS ET DISCUSSION
Nous présenterons d’abord les résultats du changement de chacune des variables
& partir d'une méthode traditionnelle avant d’utiliser les méthodes d'équations

structurelles pour mesurer Je changement des deux variables et tester les relations
entre ces changements supposés.
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3.1. Résultats préliminaires : stabilité de I'implication organisationnelle
affective, une augmentation de la perception de soutien

Tableau 1 présente les résultats issus de tests t de « Student » de différences de
movyennes. On ne constate aucun changement de l'implication affective, aussi bien
pour les hommes que pour les femmes.

La perception du soutien organisationnel de l'échantillon total a connu une
augmentation statistiquement significative de 2.73 a 2.80 sur une échelle de 1 a 5.
Ce changement n'est pas observé pour l'échantillon des hommes et des femmes.

Ces résultats préliminaires tendent a valider 'hypothese 2, mais pas 'hypothése 1.

Tableau 1 :
Tableau des moyennes et écart types des échelles et test t de Student de
différence de moyennes t1 -2

Questionnaires Sexe Moyenne Ecart type
tl 2 1 2

PSO Ho et Fe 2,73 2,80 0,69 0,71
Hommes 2,82 2,87 0,65 0,67

Femunes 2,64 2,72 0,72 0,74

TO aff Ho et Fe 3,21 3,20 0,75 0,82
Hommes 3,54 3,30 0,73 0,67

Fermmes 3,06 3,08 0,74 0,74

* t-test sign p< 0,05

** t-test sign p< 0,1

Ces résultats apportent une premiere information sur le changement, mais la
méthode de la différence de scores est certes la mesure la plus « naturelle » du
changement entre deux périodes, mais est soupgonnée de souffrir de plusieurs
défauts.

Le principal inconvénient de la simple différence de scores est qu'elle a
habituellement une corrélation négative avec le pré-test. Bien qu'il y ait une
tendance a avoir une corrélation négative, il est possible que la corrélation soit
positive, mais seulement si I'écart type de Y, la mesure aprés, est plus grand que
celui de la mesure avant, X, et ceci de fagon importante. La conséquence d'une
corrélation négative entre D et X réside dans la plus grande probabilité d’observer
des différences fortement positives chez les personnes ayant de faibles scores en X,
tandis que les personnes ayant des scores élevés auraient plus rarement des
différences fortement positives.
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Ainsi, si les individus ayant de fortes différences de scores doivent éire
sélectionnés, il y aura une sur-représentation des individus ayant de faibles scores
X résultant de la corrélation négative entre D et X. La deuxiéme critique portée &
cette méthode est relative & la faible fiabilité de la différence de scores lorsque la
corrélation entre X et Y est trés grande. Bien sir une maniére d’cbtenir une
différence de scores plus fiable est d"avoir de faibles corrélations entre X et Y.

Par conséquent, il est possible de trouver un nombre important d'individus avec
de grandes différences de scores du fait simplement de la faible fiabilité de ces
scores. La troisiéme critique concerne I'échelle de mesure employée. Dans le cas
de mesures de construits a partir d'échelles de mesure, il se peut qu'un item ne
mesure pas le méme construit aux deux périodes. Les probléemes relatifs aux
différences de scores ont conduit les chercheurs & développer d’autres méthodes.

Nous allons confronter ces résultats & ceux issus de l'emploi des méthodes
avancées d'analyse du changement.

3. 2, Premiére étape des méthodes avancées: les modéles LMACS

Les premiers modéles sont des modeles LMACS uni-groupe avant d'aborder les
modeles LMACS multi-groupe.

3.2.1, Les modeles LMACS uni-groupe

Pour les deux échelles d'attitudes, le degré d'ajustement du modele Mo (test de
I'égalité des matrices de covariance) est bon aussi bien au regard du Chi-2, du
RMSEA et du NNFI et du CFL. Le NNTFI et le CFl conduisent 4 accepter sans
discussion le modeéle et & conclure & I'équivalence de la mesure sans avoir recours
& d'autres analyses. Le RMSEA étant inférieur & 0,05 (en plus des valeurs du NNFI
et du CFI), le modéle est accepté. On peut donc conclure & une équivalence
parfaite de la mesure sur les deux périodes.

Le modele M; (invariance configurationnelle} est acceptable au regard de
I'ensemble des indices (v compris le Chi-2). Ainsi, quelle que soit la population
concernée, chaque échelle fait apparaitre les mémes deux dimensions. Ce n'est
donc pas & ce niveau que se pose le probléme de non-équivalence. Ce modele va
done servir de base de comparaison avec un modele niché, donc plus strict quant
aux crittres d'équivalence de la mesure. 5i tel n'avait pas été le cas, aucune
analyse ultérieure n'était envisageable, puisqu’il devenait impossible de comparer
des structures factorielies différentes entre elles.
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Notes : LMACS = longitudinal mean and covariance structures analysis.

My = pas de structure factorielle (1 item = 1 indicateur), égalité des variances des
facteurs et des covariances entre facteurs ;

M, = structure factorielle + contributions factorielles, variances des facteurs et des
erreurs, moyennes des facteurs et des indicateurs et covariances entre facteurs
libres ;

M, = structure factorielle + égalité des contributions factorielles + variances des
facteurs et des erreurs, moyennes des facteurs et des indicateurs et covariances
entre facteurs libres ;

M;s = structure factorielle + égalité des contributions factorielles et des moyennes
des indicateurs + variances des facteurs et des erreurs, moyennes des facteurs et
covariances entre facteurs libres ;

M; = structure factorjelle + égalité des contributions factortelles et des moyennes
des indicateurs et des facteurs + wvariances des facteurs et des erreurs et
covariances entre facteurs libres ;

Ms = structure factorielle + égalité des contributions factorielles, des moyennes
des indicateurs et des variances des facteurs + variances des erreurs, moyennes
des facteurs et covariances entre facteurs libres ;

M; = structure factorielle + égalité des contributions factorielles, des moyennes
des indicateurs, des variances des facteurs et des covariances entre facteurs +
variances des erreurs et moyennes des facteurs libres ; My = structure factorielle +
égalité des contributions factorielles, des moyennes des indicateurs, des variances
des facteurs et des erreurs + moyennes des facteurs et covariances entre facteurs
libres.

RMSEA = root mean square error of approximation (Steiger, 1990), NNFI=
nonnormed fit index (Bentler and Bonnett, 1980); CFl= comparative fit indes

(Bentler, 1990}

S / NS: Différence de Chi-2 significative / non significative avec p < 0,05,
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L’étape suivante est le test de I'invariance métrique (Mz). Pour les deux échelles,
ce modele a un degré d'ajustement acceptable et son ajustement ne se dégrade
significativement pas du fait de I'imposition des nouvelles contraintes d’égalité
des contributions factorielles par rapport a My (ax?/ Addl= 6,913/ 8, non
significatif). Ainsi, pour chaque période les individus ont considéré les items de la
méme maniére {le poids de chaque item relativement aux autres est identique
d'un groupe & l'autre). Clest donc le modéle M: qui devient la base de
comparaison pour le test suivant.

Le modele suivant (Ms) concerne Vinvariance scalaire. Ici encore, la conclusion est
la méme que précédemment. Pour les deux échelles, ce modeéle a un degré
d’ajustement acceptable et son ajustement ne se dégrade significativement pas du
fait de limposition des nouvelles contraintes d'égalité des moyennes des
indicateurs par rapport a Ma (Ay? / Addl = 11,526 / 11, non significatif). Ainsi, a
chaque période les individus ont non seulement considéré les items de la méme
maniére, mais ils ont en outre accordé le méme poids absolu a chaque item (dans
le modéle My, on testait le poids relatif des items les uns par rapport aux autres).
C’est donc le modele Ms qui devient la base de comparaison pour le test suivant.

A ce stade de I'analyse, il est possible de considérer que I'on a bien testé et validé
I'invariance de la mesure dela PSO et de I'implication affective dans 'organisation
aux deux périodes. Bien entendu, il est possible de souhaiter une invariance de la
mesure encore plus forte, en vérifiant I'égalité des variances des résidus, I'égalité
des variances des facteurs ou encore I'égalité des moyennes des facteurs. Chacune
de ces contraintes supplémentaires peut étre justifiée. C'est bien au chercheur de
décider du degré acceptable de non-invariance de la mesure, selon les objectifs de
I'étude (validation de la stabilité d'un test psychotechnique auprés de différentes
populations et dans le temps, validation de la structure factorielle d’une échelle
auprés de deux populations, étude du changement d'une attitude dans le temps,
etc.). Néanmoins, il faut garder a l'esprit que la variance d'un facteur et les
covariances entre facteurs sont en général propres a chaque échantillon, alors que
I'égalité des contributions factorielles peut étre généralisée & tous les échantillons
d'une population donnée. Ainsi, I'objectif de la recherche étant d'étudier le
changement dans le temps d'une variable, il serait absurde de vouloir valider une
invariance stricte de la mesure au fil du temps; de méme, s'il est envisagé une
différence de niveau de PSO entre plusieurs groupes. Le test de l'invariance a
proprement parler de la mesure de I'invariance de la PSO se termine donc a cette
étape.

Nous avons choisi de tester ensuite I'invariance des moyennes des facteurs (Mg).
Contrairement aux tests précédents, 'imposition de la contrainte d’égalité des



moyennes des facteurs dégrade sensiblement 'ajustement du modele par rapport
a Ms (a2 / addl = 237,724 / 2, significatif, p < 0,05). Ainsi, le niveau de la PSO
“varie d'une période a l'autre. Sil'étude portait sur la validation d"un outil psycho-
technique aupreés de plusieurs échantillons aléatoires ou de plusieurs nationalités,
ce résultat remettrait en cause la validité de la mesure. En revanche, dans le cadre
de l'étude sur les effets du passage aux 35 heures, ce résultat confirme la validité
de l'analyse de l'impact de la RTT sur les attitudes au travail.

A linverse pour l'échelle de limplication affective dans l'organisation,
I'imposition de la contrainte d’égalité des moyennes des facteurs ne dégrade pas
Vajustement du modele par rapport a8 Ms ax? / Addl = 0,076 / 1, non significatif,
p< 0,05). Puisqu'il n'y a pas d'équivalence des moyennes des facteurs pour
i'échelle de la PSO, nous reprenons Ms comme base de comparaison pour la suite
des tests. Ces tests montrent que d'une période a l'autre il y a non-équivalence des
variances des facteurs (Ms) et équivalence de la variance unique (My). La séquence
Ms-My indique quant a elle non seulement qu'il y a homogénéité des erreurs (si
seul My était validé), mais également qu’il y a invariance de la fiabilité des
indicateurs (Ms-M7 sont validés).

Pour l'échelle de l'implication affective, les tests montrent que d'une période a
lautre il y a équivalence des variances des facteurs {(Ms) et non-équivalence de la
variance unique (My).

3.2 2 1'analyse LMACS multi-groupe

L'analyse multi-groupe LMACS est employée pour établir l'invariance de la
mesure et identifier les limites pour de possibles différences de forme de
trajectoires de changement pour deux groupes sexués. Les modéles sont ajustés
simultanément aux données des deux périodes relatives & la mesure de la PSO
pour les hommes et les femmes. Le modéle MF1 fournit un bon ajustement
indiguant une égalité des modeles factoriels entre les groupes. Donc les groupes,
hommes et femmes, sont bien représentés par des mesures de la PSO et de
limplication affective dans l'organisation avec un modele 4 un facteur & chaque
période. Le modele MF2 est identique au premier, excepté le fait que les
contributions factorielles des individus sont contraintes a I'égalité. La différence
d'ajustement du modele n'est pas significative. Cette réduction non significative
de l'ajustement est la preuve d'une égalité des contributions factorielles entre les
groupes. Selon le principe de parcimonie, le modéle 2 est préféré au modéle 1. En
utilisant le critére standard d'égalité des contributions factorielles l'invariance des
mesures entre les groupes est établie.
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Contrairement a l'évaluation de I'égalité des variances des erreurs dans le temps
pour un seul groupe dans un modele LMACS uni groupe, 'évaluation de 1'égalité
des variances des erreurs dans un medele LMACS muiti-groupe fournit un test
plus strict de l'invariance de la mesure entre les groupes. Le modele 3 qui spécifie
une égalité des contributions factorielles et une égalité des variances des erreurs
apporte une diminution significative de l'ajustement par rapport au modele 2, ce
qui indique une égalité des variances des erreurs associée a des indicateurs
identiques selon les groupes. Le modéle 2 est préféré au modele 3 et l'invariance
de la mesure n'est pas établie selon le critere strict de 1'égalité des contributions
factorielles et des variances des erreurs pour les deux mesures.

L'invariance de la mesure pour la PSO et l'implication affective dans l'organisation
n'est pas établie.

Tableau 4 :
Indices d’ajustement et comparaisons des modéles LMACS multi-groupes de
la PSO et des groupes hommes et femmes pour les 2 périodes (avant et aprés)

(N =289)
Base de R RMSE
Modele compar. X2 dadl | Ay? | ddl | Sign. | NNFI | CFI A
MEF1 952,111 | 450 0,955 | 0,977 0,057

ME2 | MF2-MF1 | 968,842 | 511 | 16,731 | 21 NS | 0,954 | 0,978 0,056
ME3 | MF3-ME2 | 1007,888 | 535 | 39,046 | 24 S| 0952 | 0977 0,055
MF4 | MF4-MF2 | 1018417 | 537 | 49,575 ¢ 26 51 0,952 | 0977 0,056
MF5 | MF5-MF2 | 1020476 | 544 | 51,634 | 33 NS | 0952 | 0,977 0,055

Notes : LMACS = longitudinal mean and covariance structures analysis

MF1 = structure factorielle + contributions factorielles, variances des facteurs et
des erreurs, moyennes des facteurs et des indicateurs et covariances entre facteurs
libres; MF2= structure factorielle + égalité des contributions factorielles +
variances des facteurs et des erreurs, moyennes des facteurs et des indicateurs et
covariances entre facteurs libres; MI3 = structure factorielle + égalité des
contributions factorielles et des erreurs des variances + moyennes des facteurs,
des variances et covariances entre facteurs libres ; MF4 = structure factorielle +
égalité des contributions factorielles, des variances des erreurs et des moyennes
des facteurs + variances des facteurs et covariances entre facteurs libres ; MF5 =
structure factorielle + égalité des contributions factorielles, variances des erreurs,
des variances des facteurs et des covariances + moyennes des facteurs libres
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MF1 = siructure factorielle + contributions factorielles, variances des facteurs et
des erreurs, moyennes des facteurs et des indicateurs et covariances entre facteurs
libres; ‘MF2= structure ~factorielle "+ égalité -des contributions factorielles +
variances des facteurs et des erreurs, moyennes des facteurs et des indicateurs et
covariances entre facteurs Hbres; MF3 = structure factorielle + égalité des
contributions factorielles et des erreurs des variances + moyennes des facteurs,
des variances et covariances enire facteurs libres; MF4 = structure factorielle +
égalité des contributions factorielles, des variances des erreurs et des moyennes
des facteurs + variances des facteurs et covariances entre facteurs libres ; ME5 =
structure factorielle + égalité des contributions factorielles, variances des erreurs,
des variances des facteurs et des covariances + moyennes des facteurs libres

MF1 = structure factorielle + contributions factorielles, varfances des facteurs et
des erreurs, moyennes des facteurs et des indicateurs et covariances entre facteurs
libres ; MEF2= structure factorielle + égalité des contributions factorielles +
variances des facteurs et des erreurs, moyennes des facteurs et des indicateurs et
covariances entre facteurs libres; MF3 = structure factorielle + égalité des
contributions factorielles et des erreurs des variances + moyennes des facteurs,
des variances et covariances entre facteurs libres; MF4 = structure factorielle +
égalité des contributions factorielles, des variances des erreurs et des moyennes
des facteurs + variances des facteurs et covariances entre facteurs libres ; MF5 =
structure factorielle + égalité des contributions factorielles, variances des erreurs,
des variances des facteurs et des covariances + moyennes des facteurs libres

MF¥F1 = structure factorielle + contributions factorielles, variances des facteurs et
des erreurs, moyennes des facteurs et des indicateurs et covariances entre facteurs
libres ; ME2 = structure factorielle + égalité des contributions factorielles +
variances des facteurs et des erreurs, moyennes des facteurs et des indicateurs et
covariances entre facteurs libres; MF3 = structure factorielle + égalité des
contributions factorielles et des erreurs des variances + moyennes des facteurs,
des variances et covariances entre facteurs libres ; MF4 = structure factorielle +
égalité des contributions factorielles, des variances des erreurs et des moyennes
des facteurs + variances des facteurs et covariances entre facteurs libres; ME5 =
structure factorielle + égalité des contributions factorielles, variances des erreurs,
des variances des facteurs et des covariances + moyennes des facteurs libres

MF1 = structure factorielle + contributions factorielles, variances des facteurs et
des erreurs, moyennes des facteurs et des indicateurs et covariances enire facteurs
libres ; MF2= structure factorielle + égalité des contributions factorielles +
variances des facteurs et des erreurs, moyennes des facteurs et des indicateurs et
covariances entre facteurs libres ;
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MF3 = structure factorielle + égalité des contributions factorielles et des erreurs
des variances + moyennes des facteurs, des variances et covariances entre facteurs
libres; MF4 = structure factorielle + égalité des contributions factorielles, des
variances des erreurs et des moyennes des facteurs + variances des facteurs et
covariances entre facteurs libres; MF5 = structure factorielle + égalité des
contributions factorielles, variances des erreurs, des variances des facteurs et des
covariances + moyennes des facteurs libres

MF1 = structure factorielle + contributions factorielles, variances des facteurs et
des erreurs, moyennes des facteurs et des indicateurs et covariances entre facteurs
libres; ME2= structure factorielle + égalité des contributions factorielles +
variances des facteurs et des erreurs, moyennes des facteurs et des indicateurs et
covariances entre facteurs libres; ME3 = structure factorielle + égalité des
contributions factorielles et des erreurs des variances + moyennes des facteurs,
des variances et covariances entre facteurs libres; MPF4 = structure factorielle +
égalité des contributions factorielles, des variances des erreurs et des moyennes
des facteurs + variances des facteurs et covariances entre facteurs libres ; MF5 =
structure factorielle + égalité des contributions factorielles, variances des erreurs,
des variances des facteurs et des covariances + moyennes des facteurs libres

Tableau 5 :
Indices d’ajustement et comparaisons des modéles LMACS multi-groupes de
Iimplication affective dans 'organisation et des groupes hommes et femmes
pour les 2 périodes (avant et aprés) (N = 289)

Modele 029 ., 4a1 Ay Addl  Sign. NNFI  CFl  RMSEA
compar.

MF1 209895 96 0978 0988 0064

MF2  MF2- 217303 106 741 10 NS 097 098 0060
MFL

ME3  MF3- 256847 118 3954 22 S 0973 0985 0064
ME2

MF4  MF4- 265510 120 4721 14 S 0973 095 0065
MEF2

MF5 ~ MF5- 276605 126 5930 20 S 0973 0% 0065
ME2

L'étape suivante est d'identifier les limites pour de possibles différences dans les
courbes de trajectoires de croissance. Une comparaison des moyennes des facteurs
entre les groupes montre que a chaque période la moyenne des facteurs pour les
hommes est supérieure a celle des femumes. La significativité statistique des
différences entre les groupes dans les moyennes des facteurs est testée en
comparant un modele LMACS multi-groupe supplémentaire.
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Le modele MF4 qui contraint toutes les moyennes des facteurs & égalité entre les
groupes conduit & une diminution significative de l'ajustement par rapport au

“modeéle MF2: Le modele MF2-est préféré-au modele MF4 suggérant que-les -

hommes et les femmes différent dans la moyenne des facteurs. Les moyennes des
facteurs du modele MF2 montrent que la diminution de la moyenne des facteurs
de la PSO a chague intervalle de temps concerne aussi bien les hommes que les
femmes, mais que celle-ci est plus forte pour les femumes que pour les hommes.

S'agissant de l'implication affective dans l'organisation on constate des différences
de changement entre les sexes : une diminution pour les hommes (de 3,774 a
3,626) et une augmentation pour les femmes (de 3,507 a 3,597). Par conséquent ces
résultats peuvent suggérer que le changement intra-individuel de la PSO pour les
honumes et les femmes peut &ire décrit par une trajectoire linéaire décroissante,
mais avec des taux de changement différents (horumes : de 2,904 4 2,799; femmes :
de 2,659 a 2,497). Pour implication affective, les hommes et les femmes n'ont pas
la méme trajectoire de changement : linéaire décroisante pour les hommes et
linéaire croissante pour les femmes. En résumé, la comparaison des modéles ME3
et MP4 et l'examen des moyernmes des facteurs dans le modeéle MF2 aide a
identifier les limites pour de possibles différences dans la nature des trajectoires
de changement intra-individuel entre les groupes. La nature précise de ces
différences sera directement testée et modélisée par des analyses MLGM multi-

groupes.

Le modéle MF5 est identique au modeéle MF3 excepté que les variances des
facteurs sont librement estimées dans chaque groupe, mais contrainte 3 égalité
entre les groupes. Le modele plus contraint ne montra pas une diminution
significative de l'ajustement par rapport au modele MF2 pour la PSO. Le modele
MF5 est préféré au modele MF2, A linverse, on observe une diminution
significative de l'ajustement pour la mesure de l'implication affective. Le modele
ME2 est préféré au modele MF5. Rappelons que dans l'analyse LMACS, les
variances des facteurs refletent des différences interindividuelles dans les vrais
scores et les covariances des facteurs fournissent des indices de ces différences
entre les périodes.

3. 3. Deuxiéme étape des méthodes avancées : les modéles MLGM

Nous présenterons les modéles uni-groupe avant de nous intéresser aux modéles
multi-groupes.
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3.3.1. Les modéles de croissance uni-groupe (analyse MLGM uni- groupe)

Nous étudions I'évolution de deux variables entre deux périodes : soutien
organisationnel percu et implication organisationnelle affective. Dans tous les cas,
nous avons vérifié I'invariance de chacune des mesures avant et aprés le passage
aux 35 heures, donc l'absence de changement gamma et de changement béta.
Nous nous intéressons maintenant & Fexistence d’un changement alpha et, le cas
échéant, a sa nature (Golembiewski, 1986; 1989).

Pour vérifier st un modele de croissance est plausible nous suivons la méme
stratégie que celle qui est adoptée pour I'établissement d'invariance de mesure
avec les modeles LMACS en comparant les modeles nichés, mais dans Fordre
inverse. Le premier modele, utilisé comme modele de référence, assure qu'il n'y a
pas de croissance dans le temps (stricte stabilité). Cela signifie qu’il v a seulement
un facteur latent de second ordre, la valeur initiale (Stoolmiller et al., 1995).

Le second modéle présume un modele de croissance linéaire, avec des coefficients
de régression du facteur changement fixé linéairement. Contrairement au test
d’invariance de la mesure, le premier modeéle est ici testé en second, puisque c'est
un medéle plus contraint. On peut imaginer un troisieme modgle avec une forme
quadratique, ou toute autre forme de changement, qui integrerait les modeles 1 et
2. Compte tenu du fait que nous avons seulement deux variables mesurées & deux
périodes, les modéles 2 et 3 sont exactement les mémes. Ainsi une différence du
Chi-2 significative (au regard de la différence des degrés de liberté) indique
I'existence d'un effet de croissance.

Pour les deux échelles, sur la population totale, les hommes et les femmes, le
modele 2 non seulement ajuste les données correctement, mais aussi représente
une amélioration significative de 1'ajustement (c’est-a-dire réduction du Chi-2). La
moyenne de la valeur initiale indique qu’en moyenne un individu commence 2 la
période 1 avec un score de 2,870 (PSQ) et 3,651 (IOA). La seule moyenne
significativement positive du changement, qui indique qu'en moyenne les
individus augmentent les facteurs latents de 0.072 entre les deux périodes, est celle
du PSO pour P'échantillon total et pour celui des femmes.
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De plus la variance de chaque valeur initiale est toujours significative (0,444 pour
le soutien et 0,379 pour I'implication affective), comme la variance de chaque
changement (0,276 pour le soutien et 0,173 pour limplication affective). Cela
indique qu’il y a des différences entre les individus entre le niveau initial et les
taux d’augmentation du soutien et de I'implication affective (tableau 15).

Nous pouvons conclure qu'entre les deux périodes il y a eu un changement positif
significatif du soutien pour la population totale, résultat qui est confirmé dans le
groupe des femmes, mais pas dans le groupe des hommes; & linverse il n'y a
aucun changement de l'implication affective. L'hypothése 2 est validée, mais pas
I'hypothése 1.

Tableau 7 :
Moyenne de la valeur initiale et du changement pour les échelles du soutien
organisationnel percu et de I'implication organisationnelle affective (N = 289)

Variable Moyenne Moyenne Covariance des Variance Variance
valeur initiale  changement moyensnes valeur initiale Changement
Moy Sign Moy Sign Cov Sign | Moy Sign Moy Sign

PSO 2,870 59328 0072 2098 0,225 -4580 ] 0444 8325 0276 7,633

PSO 3007 45322 0084 1339 0126 -3319 ] 0443 6,033 0280 5480

{honumes)

PSO 2,712 39295 0082 1673 -0120 -3199] 0415 5658 0266 5275

{femmes)

I0A 3,651 675b4 0,034 -1L,206 -0070 -2876) 0379 6346 0173 5510

I0A 3735  BiL5ie 0071 1,343 0,109 2572 | 0444 5398 0208 4978

{hommes)

IOA 35567 44,172 0010 -0280 -003%8 -1518 | 0,299 3507 0064 2401

(femmes)

3.3.2. Les modeles de croissance multi-groupe (analyse MLGM multi-groupe) :

Le but de l'analyse multi-groupe MLGM est d'obtenir un modéle de croissance
multi-groupe qui décrit fidélement et avec parcimonie la forme du changement
dans le temps et les différences intra-individuelles dans le changement pour les
deux groupes.

Pour les deux variables, le modele M2 s'ajuste bien aux données au regard de la
différence du Chi-2 et des degrés de liberté et des indices NFl, CFI et RMSEA.

La moyenne du changement n'est significative que pour la PSO des femmes.

Cependant les moyennes et les variances des valeurs initiales et les variances du
changement sont toutes significatives, quels que soient les variables et les groupes.
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_ Les résultats conduisent a conclure & une différence de changement entre les
hommes et les femmes uniquement pour la variable de PSO et une absence de
changement entre ces deux groupes pour l'implication affective. Ces nouveaux
tests confirment la validation de 'hypothése 2, mais pas de I'hypothése 1.

Tableau 8 :
Indices d’ajustement et comparaisons des modéles MLGM multi-groupe (selon
le sexe) pour les échelles du soutien organisationnel percu et de Fimplication
organisationnelle affective (N = 289)

Modzele Base de X2 ddl Ax? Dddl NNFI CFI RMSEA
compar”
Soutien organisationnel percu {SOF)
Aucune Mi 1718,623 598 0919 0945 0,081
croissance
Croissance M2 MI-M2 1095374 592 623,249 6 0948 0975 0,054
positive
linéaire
Implication organisationnelle
affective (10)
Aucune M1 350,116 147 0,94 0979 0,06%
croissance
Croissance M2 M1-M2 246,905 142 103,211 5 0974 (989 (,051
positive
linéaire
Notes : MLGM = multiple indicator latent growth modeling.

NNFI = non normed fit index (Bentler and Bonnett, 1980) ; CFI = comparative fit

indes (Bentler, 1990); RMSEA = root mean square error of approximation
(Steiger, 1990).
* : Différence de Chi-2 avecp < 0,05,
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Tableau 9:
Moyenne de la valeur initiale et du changement pour les échelles du soutien
organisationnel pergu et de I'implication organisationnelle affective (N = 289)

Variable Moyenne Moyenne Covariance Variance Variance
valeur initiale  changement  des moyennes | valeur initiale  Changement

Moy Sign Moy  Sign Cov  Sign Var Sign Var Signl

PSO
Homines 2,953 50262 0058 1,300 -0,110 -3387 ] 0392 6790 0247  6.063
{Groupe 1)
Fernmes 2775 40864 0087 1649 0,139 3292 | 0487 6523 0309 5932
{Groupe 2}
10A

Hommes 3,762 67,885 0067 1,353 -0,086 -2386] 0361 5473 0250 4908
(Groupe 1)
Femmes 3,521 50548 0008 -019 9052 -L721] 038 5279 0093 3,135
{Groupe 2)

3. 4. Ftude de I'impact du changement

Lorsque chaque variable a en moyenne changé entre les périodes 1 et 2, nous
pouvons tester les relations entre leur niveau initial respectif et leur changement.
Il convient alors de tester un modele spécifiant une relation entre le niveau initial
du soutien organisationnel et le niveau initial et le changement de l'implication
organisationnelle affective, et une relation entre le changement du soutien
organisationnel et le changement de I'implication organisationnelle affective.

Les résultats précédents indiquent que Ja PSO pour les femmes est 1'unique
moyenne du changement significative. Puisqu'aucun changement de l'implication
affective n'a été mesuré, alors que celui-ci était une hypothése de I'étude
(hypothese 3}, aucun modele n'est testé.

Selon Gouldner (1960), chaque attitude au travail renvoie aux expériences avec
I'entreprise et est régie par la norme de réciprocité (voir Wayne, Shore, Liden,
1997; Settoon, Benmnett, Liden, 1996). Les travaux de Eisenberger et al. (1990)
soutiennent cette notion de réciprocité. Ils montrent une relation positive entre le
fait d'éire valorisé par l'organisation et l'attachement affectif & cette méme
organisation. De tels avantages peuvent venir symboliser le traitement de
Vindividu par la compagnie. Toutes ces explications reposent sur le processus
d’échange. Les résultats de McFarlane, Shore et Tetrick (1991} confirment que la
perception du soutien organisationnel est fortement corrélée a l'implication
affective, comme cela était attendu sur la base de la théorie de l'échange social
exprimée par Eisenberger ef al (1986; 1990).
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Ce mécanisme d'influence n'est pas validé par 'étude (H3 non validé). 1l faut

| cependant noter que si V'implication affective n’augmente pas, elle ne diminue pas
non plus.

CONCLUSION

L'objectif de la communication était de présenter une méthode avancée d'analyse
du changement décrite par Chan (1998) et d'en faire une application. L'emploi
d'une méthode robuste et rigoureuse d'analyse des données longitudinales est
préconisé. Nous constatons que les résultats sont différents de ceux issus des t-test
basés sur les différences de moyennes.

Sur le plan conceptuel, la revue de littérature a montré l'intérét d’utiliser le
concept d’implication dans l'organisation et de perception de soutien
organisationnel. Ces deux concepts sont d'une grande richesse et ont été utilisés
dans de nombreuses recherches anglo-saxonnes. Il aurait été intéressant d’étudier
Vinfluence de ces deux variables et de I’ ARTT sur les comportements au travail, en
particulier ceux de retrait : I'absentéistne et l'intention de démission. Du point de
vue méthodologique, pour évaluer un processus il faut plusieurs périodes. Un
recueil régulier, tous les deux ou trois mois, permettrait alors de suivre I'évolution
des attitudes des individus dans le temps. Une réflexion approfondie doit porter
sur les étapes ou stades du changement, afin de fixer de fagon précise les moments
d'évaluation. Ils doivent étre espacés dans le temps et correspondre a des
hypothéses précises sur le sens et 'importance du changement.

Les modeles de croissance s'appliquent aux études ayant au minimum trois temps
de mesure, condition qui n'est pas vérifiée dans notre cas d'application. Cette
recherche contribue & démontrer que la gestion de V'interface travail / hors travail
des personnes constitue une occasion pour les organisations d'influencer la PSO
dans une direction positive. Notons que, comme les résultats de Goff et al (1990)
'indiquent, le soutien de I'entreprise commence avec la hiérarchie immédiate, Le
message de considération et de respect pour les domaines du non-travail doit étre
fort et refléter quotidiennement des interactions supérieurs-subordonnés. DY autres
recherches francophones devraient prolonger ces perspectives. '
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