PROPOSITION D'UN INSTRUMENT DE MESURE DU
CONTRAT PSYCHOLOGIQUE : LE PC1

Sylvie Guerrero'

Les théories sur la relation d’emploi et sur la carriére sont mises & mal depuis plus
d'une décennie. De toute part, on saccorde pour reconnaitre de nouveaux
comportements au travail, de nouvelles attitudes ; on admet aussi un changement
de paradigme de la sécurité de 'emploi vers I'employabilité. L'ensemble de ces
présupposés a conduit bon nombre de chercheurs & proposer un cadre d’étude
plus approprié 2 la situation d’emploi actuelle, plus apte & la décrire et a
I'analyser. Un concept semble avoir donné lieu a des avancées théoriques
intéressantes a ce sujet: le contrat psychologique (CP), qui analyse la relation
d’emploi & partir des perceptions individuelles concernant les obligations existant
entre le salarié et son employeur (Rousseau, 1990). Le CP inclut les éléments
tacites et psychologiques d'une relation d’emploi, qui ne peuvent étre présentés
dans un contrat de travail écrit et formel. Si les numéros spéciaux de la revue
Journal of Organizational Behavior sont régulierement destinés & approfondir ce
concept, bien des interrogations demeurent et les critiques faites au CP sont
nombreuses : concept flou, qui sappuie sur des éléments tacites, partagés
partiellement entre le salarié et les représentants de l'entreprise, et que l'on
n'identifie pas toujours trés clairement. A ces défis conceptuels que les chercheurs
devront relever dans lavenir, s'ajoutent des limites méthodologiques (Guest,
1998). Sur quoi doit porter Ia mesure du CP ? Des obligations tacites ou explicites ?
Mais surtout, dés les tout premiers travaux de recherche, l'évaluation par
Vindividu du respect du CP a été présentée comme déterminante des choix de
trajectoire professionnelle (Levinson, 1962). Si I'on peine & identifier les termes du
CP, comment alors apporter une mesure valide et fiable de I'évaluation de son
respect ? ‘

En 1998, un numéro spécial de la revue Journal of Organizational Behavior tentait
d’apporter des éléments de réponse sur la mesure de ce concept. Depuis, les
publications & ce sujet se sont faites trés discrétes et la plupart des recherches se
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centrent sur I'évaluation du respect du contrat et ses conséquences, sans se
préoccuper de la construction d'une mesure de qualité qui pourrait étre utilisée
“par la communauté scientifique. Cette communication s’appuie sur un état de Vart
des mesures du CP pour proposer un instrument et valider ses qualités
métriques : le Psychological Contract Index (PCI). Nous étudierons successivement
sa validité de contenu, sa fiabilité (analyse factorielle et alpha de Cronbach), puis
sa validité prédictive et nomologique {comparaison avec d’autres concepts de la
relation d’emploi).

1. ETAT DES LIEUX SUR LA MESURE DU CP ET SA BRECHE

1.1. Les termes du CP

1.1.1. Les obligations générales.

Au début des années 1990, on a tenté d’identifier des obligations qui seraient
standardisées, c’est-a-dire que l'on pourrait trouver dans la majorité des CP.
L’ objectif n’était pas de saisir avec exhaustivité 'ensemble des termes perqus par
Vindividu, mais d’établir une liste minimale et donc limitative d’obligations qui
seraient présentes en toute circonstance (Rousseau et Tijoriwala, 1998).

Rousseau (1990) a créé un outil de mesure de sept obligations types de
I'employeur, qui a été repris jusqu'au milieu des années 1990 (Robinson et
Rousseau, 1994 ; Robinson ef gl. 1994 ; Robinson et Morrison, 1995 ; Robinson,
1996 ; Roussean, 1990), incluant les thémes de la formation, la carriére, un salaire
lié aux performances, de bonnes relations de travail, un travail riche et intéressant
(autonomnie), un traitement équitable et la sécurité de l'emploi. Avec cet
instrument, seules les obligations de l'employeur sont mesurées et considérées
comme pertinentes, et on envisage le CP’ comume un concept lié exclusivement aux
perceptions individuelles.

Depuis le numeéro spécial de la revue Journal of Organizational Behavior de 1998, les
conceptions théoriques ont évolué et on tend a appréhender le CP comme un
construit de la théorie de l'échange social. A ce titre, on étudie les interactions
entre l'individu et l'entreprise. La méme année, Rousseau (1998} construit le
Psychological Contract Index (PCI), qui élabore une liste bien plus précise
d’obligations qui seraient stables et généralisables au sein des différentes
catégories salariales. Plus de 40 items sont proposés et regroupés aprés analyse
factorielle en sept dimensions pour les obligations de 1'employeur, et en six pour
celles des salariés. Morrison et Robinson (2000} ont étudié la validité de cet
instrument et confirmé la stabilité de la structure factorielle. La plupart des
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recherches conduites depuis 1998 ont emprunté des items & Rousseau et les ont
adaptés ou complétés. A ce jour, si la majorité des travaux publiés se centrent
exclusivement sur les obligations de l'employeur, de plus en plus d’enire eux
incluent les engagements du salarié.

1.1.2. Les échelles de mesure du CP.

Si les obligations du CP ont conduit & diverses approches théoriques et & deux
principaux instruments de mesure (Rousseau, 1990, 1998), les échelles qui y sont
rattachées sont trés homogenes. Que ce soit pour les obligations de employeur
ou celles des salariés, I'échelle la plus communément utilisée est une échelle de
Likert en cinqg points, allant de « pas du tout» & « dans une trés large mesure »,
qui se présente ainsi: « Dans quelle mesure pensez-vous que voifre entreprise est
obligée de vous fournir ? »

Qutre Rousseau qui en est I'instigatrice, et Morrison et Robinson, cette échelle a
été reprise par Coyle-Shapiro et Neuman (2004), King (2000), McDonald et Makin
(2000), ou encore de Vos et al (2003). D'autres échelles ont pu étre utilisées, mais
de facon beaucoup plus marginale. Par exemple, Robinson (1996) propose
Vintitulé suivant : « Indiquez dans quelle mesure votre entreprise vous a fait des
promesses en échange de vos contributions » (échelle a cing points allant de « pas
du tout obligée» a «tout & fait obligée»). Kickul (2001) recourt & échelle
dichotomique, les salariés devant indiquer out ou non devant chaque obligation.

1.1.3. La validité de construit.

Si les auteurs citent fréquemment linstrument de Rousseau comme base de
construction de la mesure du CP, nous n'avons trouvé aucune recherche publiée
qui reprenne entidrement cet instrument et teste sa qualité. La revue de littérature
met plutdt en avant des listes d'items trés variées, allant de 12 items (Mc Donald
et Makin, 2000) a 26 items (Turnley et Feldman, 1998, 1999). La majorité des
chercheurs présente des outils incluant une vingtaine d'obligations. En
conséquence, il est difficile de vérifier la stabilité des dimensions du CP. Le
nombre d'items et leur contenu étant différents d'une étude & l'autre, les
chercheurs obtiennent de quatre a sept dimensions pour les obligations de
I'employeur, et de cing a six facteurs pour celles des salariés.

Toutefois, les facteurs obtenus sont similaires, ce qui laisse présager une stabilité
satisfaisante de Voutil de Rousseau. On trouve dans toutes les recherches des
facteurs liés a la carriere, 4 la rémunération des performances, au contenu du
travail, au leadership juste et équitable, ou encore a la sécurité de l'emploi.
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DY autres facteurs ont pu émerger, comme 'implication des salariés dans la vie et
les décisions de l'entreprise (Porter ef al. 1998), ou l'équilibre entre vie privéeet vie

" professionnelle (de Vos et al. 2003), mais parce que les auteurs avaient rajouté des -

iterns qui n'étaient pas mentionnés dans I'outil de Rousseau. Les facteurs
décrivant les obligations des salariés sont également proches d'une étude a Vautre,
et portent sur les comportements hors role, la loyauté ou encore le développement
par Vindividu de son employabilité.

Il y a finalement une série d’obligations qui seraient propres au CP. Si les facteurs
obtenus font penser aux dimensions rencontrées dans les études sur la satisfaction
et I'implication, il est important de noter les spécificités liées aux performances, &
I'équité et a la sécurité de I'emploi. Ces themes sont prégnants quand on étudie le
CP, ce qui est moins le cas pour les autres concepts. En outre, le CP est le seul
concept & tenir compte des engagements des salariés. Ce constat conduit & penser
que le CP est bien un construit spécifique, avec des caractéristiques et une assise
théorique qui le distinguent clairement des autres concepts de la théorie de
I'échange social. Pourtant, la validité discriminante du CP n’a jamais été vérifiée. Il
faudrait pour cela combiner les items du CP avec ceux de concepts proches,
comme l'implication organisationnelle, la confiance en son employeur, 'équité, la
loyauté ou la satisfaction au travail. Une analyse factorielle permettrait de vérifier
si les items liés au CP sont bien distincts, ¢’est-a-dire regroupés dans un (des)
facteur(s) spécifique(s) et différent(s) des autres construits.

1.1.4. La fiabilité des outils de mesure.

Si les auteurs citent fréquemment l'instrument de Rousseau comme base de
construction de la mesure du CP, nous n’avons trouvé aucune recherche publiée
qui reprenne entiérement cet instrument et teste sa qualité. La revue de littérature
met plutdt en avant des listes d’items trés variées, allant de 12 items (Mc Donald
et Makin, 2000) a 26 items (Turnley et Feldman, 1998, 1999). La majorité des
chercheurs présente des outils incluant une vingtaine d’obligations. En
conséquence, il est difficile de vérifier la stabilité des dimensions du CP. Le
nombre d’items et leur contenu étant différents d'une étude a lautre, les
chercheurs obtiennent de quatre a sept dimensions pour les obligations de
Femployeur, et de cing a six facteurs pour celles des salariés.

Les items permettant de décrire les obligations du CP sont-ils cohérents, refletent-
ils un seul construit dans l'esprit des salariés ? Les scores d’alpha de Cronbach
portant sur I'ensemble des items, puis sur chaque facteur, ont conduit a conclure a
une fiabilité satisfaisante, mais non excellente, de la mesure du CP. Selon les
études, ils varient de 0.70 a 0.89, ce qui est tout a fait acceptable, mais laisse penser
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qu'une amélioration de la qualité des instruments est possible. On peut regretter
que la fiabilité n'ait pas été testée jusqu’a présent & l'aide de la méthode du test-
retest, qui aurait apporté des compléments d’informations fort utiles pour statuer
sur la précision des outils. Seule Robinson a tenté de le faire, mais afin de
comparer un instrument simplifié du CP - listant six a sept items synthétiques
pour chaque type d'obligations - avec des listes d'items plus détaillées. Elle
obtient des scores de fiabilité similaires a partir du test-retest sur une période de
plusieurs semaines. Hélas, cet effort a été réalisé en 1995, avant I'élaboration du
PCI de Rousseau (1998). Il est donc indispensable de renouveler ce travail avec ce
dernier instrument.

Pour conclure sur la mesure du CP, deux instruments ont été essentiellement
utilisés dans la littérature : le questionnaire de Rousseau de 1990, qui a été détroné
par sa nouvelle version, le PCI, développé en 1998 par le méme auteur. Il semble
que cet outil conduise & une validité de construif et & une fiabilité satisfaisantes.
I’échelle de Likert qui y est associée est communément utilisée, et 1a plupart des
travaux conduisent a identifier des facteurs similaires. Toutefois, de plus amples
tests sont nécessaires pour améliorer I'outil et vérifier sa qualité. Aucune étude n'a

visé & tester véritablement cet outil et le lecteur manque notamment
d’informations sur sa validité discriminante et sa fiabilité.

1.2. La bréche du CP

1.2.1. Bréche et viclation du CP.

La bréche du CP apparalt quand un salarié pergoit ou considere que l'entreprise
n'a pas été capable de tenir ses engagements, On distingue en général la breche de
la violation du CP. Ce sont Robinson et Morrison (2000} qui ont établi cette
distinction : alors que la bréche correspond & une évaluation cognitive de 'écart
entre les obligations promises et les rétributions regues, la violation a une
dimension affective liée au sentiment de trahison qui peut survenir aprés la
constatation d’une bréche. Les deux concepts recouvrent donc des réalités
différentes, la violation étant considérée beaucoup plus rarement, et rattachée au

sentiment de ftrahison et d’affect négatif conséquent & un non-respect des
engagements que I'on juge injuste (Pugh ef al. 2003).
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1.2.2. Les échelles de mesure de la bréche du CP2.

“La plupart des outils de mesure de la breche du CP s'appuient sur la liste =
d’obligations que nous avons détaillée dans le paragraphe précédent. On trouve
principalement deux échelles de mesure de la bréche : « Dans quelle mesure, en
pratique, votre entreprise a-t-elle respecté ses obligations ? » ou « Dans quelle
mesure votre entreprise a rempli chacune des obligations suivantes ? »

Ces questions ont été posées par la plupart des chercheurs (Coyle-Shapiro, 2002 ;
Coyle-Shapiro et Kessler, 2000; Coyle-Shapiro et Neuman, 2004; Guest et
Conway, 2002 ; Kickul, 2001 ; Robinson et Rousseau, 1994 ; Robinson et al., 1994 ;
Robinson et Morrison, 1995 ;. Turnley et Feldman, 1998, 1999). Les réponses se
répartissent sur une échelle de Likert & cing points, allant de « pas du tout
respectées/remplies» & « tout a fait respectées/remplies ». On trouve une variante
a cette question (Lester ef al. 2002 ; Robinson, 1996 ; Rousseau, 1990; Rousseau,
1998), pour laquelle les salariés se positionnent sur une échelle allant de -2
(beaucoup moins que prévu) a +2 (beaucoup plus que prévu), pour chaque
obligation citée :

« Dans quelle mesure avez-vous requ de 'entreprise ce qu’elle s'était engagée a
vous donmner ? »

1.2.3. Le calcul de la bréche du CP.

Deux types de calculs permettent d'obtenir le score de bréche du CP. Une
premiére méthode consiste a effectuer une mesure soustractive ou multiplicative
entre les réponses apportées sur les termes du CP, et les scores donnés quant a
leur respect. En général, les auteurs procédent par soustraction entre les deux. Ce
principe a été préconisé par Rousseau lorsque cette derniére a développé le PCI. 1l
offre I'avantage de tenir compte de I'importance de chaque obligation.

Si un salarié juge que des promesses importantes ont été faites en matiére de
possibilités de carriere et qu'elles n'ont pas été tenues, les conséquences devraient
étre plus lourdes que si ce théme ne revétait pas d'enjeu majeur aux yeux de
Vindividu. Pour cette raison, des scores soustractifs (Coyle-Shapiro et Kessler,
2000; Robinson, 1996) ou multiplicatifs (Turnley et Feldman, 1999), ont été
principalement calculés comme mesure de la bréche du CP et de son importance.
Une fois la soustraction effectuée, les auteurs calculent un score global de bréche,

2 Les échelles qui seront citées ci-aprés portent sur l'évaluation du CP par le salarié, A Fégard des
engagements de son employeur. Bien entendu, lorsque I'on s'intéresse aux obligations des salariés, les
échelles sont adaptées. Pour ne pas alourdir e texte, nous avons préféré limiter nos développements
au premier type d’échelles.
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par agrégation des scores attribués a chacune des obligations divisée par le
nombre d’obligations.

Certains auteurs évaluent directement la bréche du CP, sans passer par
I"évaluation intermédiaire du contenu du CP. Il s’agit alors de poser directement
la question liée au respect de chacune des promesses du CP. De Vos et al. (2003),
Guest et Conway (2002), Johnson et O'Leary (2003) et Lester et al. (2002) ont
adopté cette démarche. Elle permet de simplifier le processus de recherche et
d’éviter de respecter une méthode en deux étapes, mais ne tient pas compte de
Vimportance accordée a chaque élément du CP. La mesure de la bréche est
obtenue sur le méme principe que précédemment, par agrégation des scores de

chaque obligation divisée par le nombre d’obligations.

1.2.4. Mise en relation des obligations des salariés et de 'employeur.

Si les auteurs tendent a inclure de plus en plus les obligations des salariés, leur
traitement et leur relation avec celles de Femployeur doivent étre précisés. Lors
des quelques tentatives faites dans les années 1990, les auteurs procédaient par
analyse factorielle ou discriminante pour identifier des groupes d’obligations,
qu'elles émanent de l'entreprise ou de I'individu. Rousseau (1990) obtient par ce
moyen deux grands groupes d’obligations, qu'elle nomme «relationnelles»
(sécurité du travail, loyauté, etc.) et « transactionnelles » (vision a court terme de
la relation d’emploi, centrée sur des performances en échange d’un salaire). Shore
et Barksdale (1998) aboutissent & I'aide d'une classification hiérarchique a quatre
types de relation d'emploi entre l'individu et I'entreprise, selon I'étendue et
Véquilibre des engagements réciproques: fort/fort; faible/faible; faible/fort;
fort/faible. Ces mesures ont tenté d’appréhender l'idée de réciprocité inhérente au
cpP

Mais les résultats sur la distinction « relationnel - transactionnel » ont été trés
critiqués (Rousseau et Tijoriwala; 1998} et quasiment abandonnés. Les travaux
amorcés par Shore et Barksdale ont été reconduits par Tsui ef al. (1997, 1998) et
Wang et al. (2003), mais en s'écartant de la définition propre au CP pour se centrer
sur les pratiques de GRH a l'origine de la relation d’emploi, et non sur les
perceptions individuelles.

Récemment, plusieurs auteurs ont mis en perspective les obligations des deux
parties de maniére originale, avec des résultats trés intéressants. D'un coté, Coyle-
Shapiro et Neuman (2004) et de Vos ef al. (2003) ont démontré que le respect des
obligations par le salarié a un effet modérateur sur le lien entre la bréche des
obligations par I'entreprise et les attitudes des salariés. D'un autre c6té, Lester ef
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al. (2002) ont étudié I'écart entre les perceptions des salariés et des managers sur
les obligations des deux parties, et montré que cet écart est plus explicatif des

comportements des salariés que-la-perception-de bréche du- CP. Ces résultats— -

semblent prometteurs et invitent & prolonger les recherches en créant des mesures
combinatoires entre les obligations des deux parties (perception d'un écart), ou a
travers un réseau de relations explicatif des comportements et des attitudes au
travail.

1.2.5. Validité convergente.

La validité convergente de la bréche du CP a été testée dans la majorité des
travaux en comparant les scores de rupture des obligations avec un seul item,
utilisé comme une mesure globale de I'évaluation du CP. Les scores de corrélation
entre cet item et le score composite de respect du CI” sont élevés et proches de
r=.70. Toutefois, quand on étudie les corrélations de chaque dimension de la
bréche du CP avec I'item générique, les résultats sont moins probants. Robinson
(1996) présente la seule étude qui permet d’examiner la validité convergente de la
bréche de chaque dimension du CP.

On constate que les scores de corrélation sont trés disparates d'une dimension a
Vautre. S'ils sont significatifs pour toutes, c'est en matiére de développement
personnel et de formation que les scores sont les meilleurs (r>.40); & I'opposé, les
corrélations sont 4 peine significatives pour la carriére et la sécurité de 'emploi
(r>.30 et <.40).

Il est nécessaire dans l'avenir de préciser la validité convergente du score
composite de bréche, et surtout de la bréche de chaque dimension du CP. 1
semble que certains thémes du CP soient une source de sentiment de rupture plus
fort que d’autres, mais ce résultat devra étre vérifié dans l'avenir.

1.2.6. Validité prédictive et nomologique.

Le CP s'inscrit dans le champ théorique de V'échange social, qui inclut un
ensemble de construits tels que I'équité, la justice organisationnelle ou encore
I'implication organisationnelle (Rousseau et McLean Parks, 1994), L'intérét du
concept est d'expliquer les comportements individuels au travail et tout
particuliérement les choix de trajectoires et d'investissements professionnels.

Trois conséquences ont été rattachées 4 la bréche du CP lors des premidres
réflexions conceptuelles: la mobilité interne (bonne relation d’emploi et CP
respecté), la mobilité externe (CP rompu et choix de changer d’employeur) et le
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désengagement de la sphére professionnelle (comportements de retrait issus
d’une bréche du CP). Un bon instrument de mesure du CP devrait donc conduire
3 identifier des liens entre la mesure du CP, de sa bréche, et les autres concepts de
la théorie de I'échange social (validité nomologique) d'une part, les conséquences
comportementales (validité prédictive)} d'autre part.

Dans les études antérieures, c’est le score composite de la bréche du CP qui a
conduit & la meilleure validité prédictive. Les analyses de régression et les
matrices de corrélation font apparaitre des liens significatifs, avec des R? pouvant
atteindre 40% de la variance expliquée. C'est d'ailleurs ce score que l'on utilise
dans l'ensemble des travaux empiriques sur le CP. Les chercheurs sont plus
discrets sur la validité prédictive de chaque élément du CP. A nouveau, seule
Robinson (1996} a fourni des informations & ce sujet. Elle obtient des corrélations
trés variables entre chaque theme du CP, et l'intention de rester, le civisme et le
turnover. Les corrélations ne sont pas significatives pour les bréches liées a la
sécurité de I'emploi. A I'opposé, elles le sont fortement quand la bréche porte sur
la formation, les responsabilités et le contenu du travail, ainsi que les possibilités
de carriére. Les autres recherches limitent 'analyse de données & la relation avec
le score composite, et démontrent de fagon presque unanime le lien avec le départ.
On devrait donc retrouver un excellente validité prédictive du score composite,
Les résultats pour chaque dimension sont peu connus et devront quant a eux éire
étudiés plus en détail.

2. ETUDE DES PROPRIETES METRIQUES DU PCI (ROUSSEAU, 1998)
2.1. Objectifs de I'étude et méthode suivie

La revue de littérature indique qu’aucune mesure du CP n'a fait I'objet d'une
attention particuliére quant & sa qualité et a sa robustesse. Les travaux portant sur
le CP seraient enrichis d'un outil dont les qualités métriques pourraient étre
vérifiées. Cette avancée permettrait aussi de clarifier 'approche que 'on peut faire
du CP, et bien que la mesure ne refléte qu'imparfaitement un concept, les
informations qu'elle apporte sur son opérationalisation Iui donnent du sens et
contribuent & mieux le définir et Vexpliciter. A ce jour, 'un des outils les plus
récents et les plus cités est le PCI de Rousseau (1998). Il nous a semblé intéressant
de travailler a partir de ce questionnaire et de tester ses qualités métriques.
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2.1.1. Adaptation du PCI de Rousseau (1998).

- Une premiere étape a visé & vérifier-la pertinence des items-du questionnaire de

Rousseau a l'aide d’entretiens. Une série de 19 entretiens a été réalisée, auprds de
cadres en situation professionnelle 4gés de 29 a 42 ans, ainsi que de jeunes
diplémés en recherche d’emploi. Les caractéristiques de cet échantillon
exploratoire ne sont pas hasardeuses: le PCI a été biti en s'appuyant sur des
extraits verbatim d’anciens diplomés de MBA et est particuliérement adapté pour
décrire le CP des executive managers américains, qui recouvrent une population
proche de la notion francaise de « cadres ». Les entretiens ont confirmé 1'existence
d'un CP dans l'esprit des salariés francais, tout particulierement chez les jeunes
dipléomés en phase de recrutement. Ils ont aussi facilité la traduction du
questionnaire et ont permis de vérifier qu'aucun élément majeur du CP ne
mangue dans la liste proposée par Rousseau. Une fois le questionnaire traduit, il a
été pré-testé aupres de quatre chercheurs en GRH pour vérifier sa validité externe,
puis de cing jeunes cadres en activité, toujours issus du milieu des écoles de
commerce et qui n"avaient pas participé aux entretiens exploratoires.

2.1.2, Autres variables mesurées.

Pour étudier la validité convergente du PCI, nous avons ajouté a la fin du
questionnaire un item unique, qui mesure le degré global de bréche du CP percu
par le répondant. Nous espérons trouver une forte corrélation positive entre les
scores de rupture du CP, étudiés de maniere thématique et détaillée, et ce score
global de bréche. En ouire, deux concepts de la théorie de 'échange social ont été
intégrés a I'étude : la confiance en son employeur, mesurée 4 1'aide de six items, et
la loyauté, mesurée & partir des sept items proposés par Allen et Meyer et traduits
par Neveu (1993). Leur prise en compte a permis d’apporter des éléments de
réponse sur la validité discriminante du PCL. Enfin, pour étudier la validité
prédictive, deux conséquences de la bréche du CP mentionnées dans la littérature
ont été prises en compte : 'implication organisationnelle affective et l'intention de
rester. Nous les avons mesurées a l'aide des instruments proposés par Neveu
(1993) : huit items adaptés d’Allen et Meyer pour l'implication organisationnelle
affective et quatre items pour V'intention de rester.

2.1.3. Echantillon.

L’adaptation du PCI a été envoyée par courrier postal auprés de 1000 diplomés de
'Ecole de Commerce de Province issus des promotions 1980 a 1997, envoi suivi
d’une relance par courrier électronique. Deux cent dix-sept questionnaires ont été
retournés, 11 d'entre eux étant inexploitables, soit un taux de retour de 21,7%.
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L’échantillon final inclut 59,5% d’hommes. En moyenne, les répondants ont 33,1
ans, occupent leur quatriéme poste et travaillent chez leur troisiéme employeur.
Trente-cing pour cent d’entre eux ont connu une période de chomage et 19,4% un
licenciement. Le choix méthodologique adopté présente quelques particularités
sur lesquelles il convient d'insister: tout d’abord, nous n‘avons pas travaillé a
partir d'un échantillon situé dans une entreprise donnée. Si cette méthode
présente l'avantage d’offrir une pluralité de contrats psychologiques et un début
de représentativité des cadres issus de I'fcole de Commerce, nous ne pouvons en
aucun cas généraliser nos résultats a U'ensemble des salariés cadres. En effet, nous
nous sommes centrés sur des salariés ayant entre 25 et 45 ans, et avons exclu de
I'étude les agents de la fonction publique, les entrepreneurs / chefs d’entreprise,
ainsi que les salariés n'étant pas dans une étape de carriere ascendante®. Enfin,
nous nous somumes centrée sur les perceptions des individus, sans interroger les
représentants de l'employeur, ce qui inscrit notre travail dans la mouvance de
Rousseau et peut étre considéré comme une limite supplémentaire par les
chercheurs qui valorisent davantage I'approche britannique pronée par Guest et
Coyle-Shapiro.

2.2. Etude de la validité de construit du PCI

2.2.1 Structure factorielle et alphas de Cronbach.

Une analyse factorielle a été effectuée sur chacune des deux listes d’obligations.
Les échelles ont été épurées et seuls les items avec des contributions factorielles
supérieures a .50 ont été conservées. L'exigence d'un écart d’au moins .20 entre la
contribution factorielle la plus élevée et les autres contributions a été respectée
pour chaque item. Nous avons ainsi appliqué les normes de qualité les plus
strictes (Nunnally, 1978).

Sur ces bases, des 29 items concernant les engagements de I'employeur, seuls 23
ont été conservés. Le scree test a confirmeé Varrét & sept facteurs explicatifs. On
refrouve des thémes identiques a ceux qui sont évoqués dans la littérature : les
possibilités d’évolution (F2), un salaire 1ié au mérite et aux performances (F3), de
bonnes relations de travail (F1), des responsabilités (F7), un travail intéressant
(F6), la sécurité de I'emploi (F5), et des possibilités de formation (F4). En tout, les
sept facteurs expliquent 66,2% de la variance et présentent un trés bon niveau de
cohérence interne (coefficient alpha de tous les items égal a .8570). Les scores de
fiabilité pour chaque facteur sont satisfaisants et systématiquement supérieurs a
70. Ces résultats permettent de conclure que les obligations de l'employeur

3 Nous reprenons ici les phases de carriere développée Schein (1965).
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mesurées par le PCT sont stables ~ on retrouve les mémes facteurs dans les études
précédentes -, et répondent aux critéres de qualité attendus pour un bon
--instrument de.mesure. ...

Les obligations des salariés conservées apres 'épuration de V'outil de mesure sont
au nombre de 24, organisées autour de sept facteurs: la conscience
professionnelle, la mobilité, les comportements hors réle, la loyauté, les horaires
de travail, l'adhésion aux valeurs de Ventreprise et les performances. Le
pourcentage de variance expliquée et les scores de l'alpha de Cronbach
conduisent & penser que cet instrument est de bonne qualité (voir tableau 2).
Toutefois, les facteurs obtenus ne reflétent que partiellement ceux qui ont été mis
en avant dans les études antérieures. Ce résultat invite & prolonger les recherches
et & mener d’autres analyses pour apporter de plus amples garanties sur la
stabilité de cette échelle.

2.2.2. Validité discriminante.

Une deuxiéme analyse factorielle a été réalisée, sur I'ensemble des iters mesurant
les concepts de la théorie de I'échange social: la loyauté, la confiance, les
obligations de I'employeur et les obligations du salarié, Les résultats conduisent &
I"obtention de 11 facteurs, expliquant prés de 60% de la variance. Les items liés a
la confiance et 3 la loyauté sont regroupés dans deux facteurs séparés et
clairement distincts des obligations du CP, qui sont quant & elles mentionnées
dans les neuf autres facteurs. Le PCI offre donc une série d'items spécifiques et
clairement distincts des autres concepts de 1'échange social.

2.3. Ftude de la validité de la bréche du CP

2.3.1. Calcul de la bréche du CP.

Nous avons procédé au calcul de la bréche du CP selon les deux maniéres utilisées
par les chercheurs, afin didentifier si I'une d’entre elles est plus satisfaisante que
Yautre. Le premier score de bréche a été obtenu par soustraction des réponses
apportées sur 'importance de chaque promesse et son respect. Le deuxiéme score
correspond & une mesure directe de la bréche, calculée 4 partir des réponses faites
seulement au sujet la bréche. Dans les deux cas, nous avons fait la somme des
scores des items de chaque facteur, divisée par le nombre de facteurs. En ajoutant
les scores de chaque facteur, divisée par le nombre de facteurs, nous avons obtenu
le score global de bréche.
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2.3.2. Validité convergente.

Les résultats des matrices de corrélations? n‘ont pas permis d'identifier des
différences entre les deux méthodes de calcul de la bréche. Que 'on utilise un
calcul direct ou indirect - via un principe soustractif -, les résultats sont similaires
et les corrélations sont trés élevées avec le score composite et I'iter de synthése,
Chaque théme du CP conduit également & de fortes corrélations avec Iitem
unique, que ce soit pour les obligations de I'employeur ou des salariés. Seul le
facteur 1ié a la mobilité géographique est un peu moins corrélé, mais le lien reste
clairement significatif. La validité convergente de la bréche du CP et de ses thémes
est donc excellente. Aucune différence n'étant visible quel que soit le mode de
calcul de la bréche, on peut aussi conclure que les deux méthodes sont de gqualité
identique, et que c’est la perception de rupture des engagements qui compte,
quelle que soit leur importance.

2.3.3, Validité prédictive.

Nous avons continué l'analyse par l'étude des corrélations, suivie d'une
régression muliiple, entre les scores de bréche du CP et les variables que cette
derniere est supposée expliquer: I'implication organisationnelle affective et
I'intention de départ. Dans cet objectif, nous avons tout d’abord vérifié que les
deux méthodes de calcul de la bréche aboutissent 3 des corrélations similaires.
Forts de ce constat, seuls les scores de bréche obtenus directement ont été
introduits dans I'équation de régression multiple. Le tableau 3 fait apparaitre un
lien trés significatif entre le score global de bréche de la part de 'employeur et les
variables de fidélisation des cadres (implication affective et intention de départ).
Ce résuitat est tout a fait cohérent avec les tests empiriques précédents et apporte
des garanties sur la validité prédictive du PCl En revanche, la bréche des
obligations par le salarié¢ n'a pas d'impact sur I'implication affective et l'intention

de départ.

2.3.4, Validité nomologigue et relations entre les obligations des deux parties

Une derniére série d’analyses a été menée pour clarifier le r6le joué par la bréche
des obligations du salarié. Selon les études antérieures, elle peut agir comme
variable modératrice entre la bréche des obligations de l'entreprise et les variables
de fidélisation des cadres. Selon d’autres fravaux, ¢’est I'écart entre le respect des
obligations des deux parties qui importe. Nous avons calculé I'écart enire les

1 Pour des raisons d'espace, nous n'avons pas pu joindre les matrices de corrélation & cette
communication, Nous les tenons & la disposition de tout lecteur qui souhaite en avoir connaissance.
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scores de bréche de la part de I'employeur et du salari¢ pour effectuer cette
derniére analyse. Les résultats de la régression multiple indiquent que c’est cet
écart qui a la meilleure validité prédictive, puisqu'il a un effet sut la fidélisation
des cadres supérieur a celui de la bréche du CP par I'employeur (voir tableau 4).
En revanche, le r6le modérateur de la bréche du CP par le salarié n’est pas
confirmé et aucun lien significatif n’est mis en avant dans nos résultats.

2.4. Discussion
L'étude des qualités meétriques du PClL, ou tout au moins de son adaptation

francaise, conduit & un ensemble de conclusions fort utiles pour faire avancer les
recherches sur le CP,

2.4.1. La mesure des obligations de emploveur.

On constate une irés bonne validité de l'échelle liée aux obligations de
I'employeur, Les items de cette échelle conduisent, de maniere réguliere et
apparemment indépendante du contexte national d'utilisation du PCI, a sept
types d’obligations : la carriére, la formation, le contenu du travail, le salaire lié
aux performances, les responsabilités, les conditions de travail et la sécurité de
I'emploi. Cette partie du PCI démontre aussi une excellente validité discriminante.
La mesure de la bréche de ces obligations semble enfin respecter les critéres
d’exigence de qualité. Toutefois, plusieurs questions méritent d’étre soulevées :

- La mesure de la breche doit-elle étre associée a celle du CP? Nos résultats
indiquent qu’elle peut étre réalisée de maniére indépendante, et que la prise
en compte de l'intensité des promesses n'offre pas des qualités métriques
supérieures. Une utilisation simplifiée du PCI semble donc tout a fait possible,
en se concentrant exclusivement sur la respect des promesses.

- Ce constat conduit a réfléchir a la structure factorielle du PCI: les analyses
factorielles antérieures et I'étude de leur robustesse ont été menées a partir de
la mesure du CP, et non de sa bréche. Une étape future devra conduire &
s’'assurer que les sept domaines du CP sont stables, méme lorsque lon
procéde par une mesure directe de leur bréche,

2.4.2. La mesure des obligations du salarié.
Si les obligations de I'employeur semblent apporter des résultats trés satisfaisants,

celles du salarié continuent & soulever des difficultés. D'une part, nous n'avons
pas obtenu des facteurs identiques & ceux des études antérieures,
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D’autre part, la controverse est forte sur la pertinence de ces obligations et sur leur
mesure : la liste d'items a été construite sur la base d'un nombre beaucoup plus
restreint d’entretiens.

En outre, cette mesure g'appuie sur le principe de l'auto-évaluation dont les
limites sont connues. De nouvelles études devront étre conduites pour vérifier la
pertinence des items énoncés ainsi que la stabilité de 1'échelle, autant lors de la
mesure du CP que de sa bréche. Le lien avec les obligations de 1'employeur est
également flou et sur ce point, des clarifications devront étre apportées. A lissue
de notre travail, la question de la réciprocité du CI® continue & se poser. Les
recherches & venir devront répondre & un ensemble d’interrogations :

- Comment mesurer au mieux la réciprocité du CP? A travers la mesure des
perceptions des deux parties ? A travers la prise en compte des obligations
des deux parties ? A travers un processus de mesure qui tiendrait compte de
ces deux points?

~ Quelle relation peut-on faire entre les deux types d’obligations, et comment la
bréche des obligations par le salarié intervient-elle? Nous arrivons a la
conclusion que ¢’est 'écart entre le respect des obligations par chaque partie
qui importe aux yeux du salarié. Ainsi, si Femployeur n'a pas plus respecté
ses promesses que le salarié, cet écart sera faible et les conséquences sur
Vintention de départ et V'implication seront modérées. A l'opposé, si le salarié
estime avoir rempli sa part du CP, alors que son employeur ne I'a pas fait, les
risques de départ seront plus grands. A nouveau, nous manquons d’études et
de recul pour pouvoir affirmer que ces résultats sont généralisables, et de
nouveaux travaux s'imposent pour apporter plus de certitudes sur ces
résultats.

2.4.3. La mesure de la bréche.

Un troisigme type de remarques porte sur la mesure de la bréche du CI” dans son
ensemble. Pourquoi détailler une liste de 29 et 26 items, pour ramener I'étude de
leur bréche & un seul score composite 7 Pourquoi ne pas recourir directement &
une mesure simplifiée et synthétique, qui faciliterait la collecte des données et
démontrerait des qualités métriques tout aussi bonnes 7 C’est le scare compaosite
de bréche qui obtient les scores de validité nomologique et prédictive les plus
satisfaisants. C'est en général ce score qui a été utilisé dans les études antérieures
pour étudier le lien avec les attitudes, les comportements et les performances au
travail. Pourquoi alors passer par une étape intermédiaire, qui porte sur la collecte
d’'informations thématiques liées au CP ? Nos résultats montrent que la bréche de
certains themes du CP, comme Fintéraét du travail, Ia rémunération, la fidélité et la
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loyauté, a une meilleure validité prédictive que le score composite de bréche. Au
coniraire, d’autres thémes n‘ont aucun lien avec {'implication organisationnelle et

Vintention de départ des cadres. Plusieurs mesures de la bréche peuvent étre

effectuées selon I'objectif de recherche. 5i ¢’est la perception globale de bréche qui
importe, une mesure synthétique pourrait étre acceptable. 5i le chercheur veut
obtenir des informations sur les raisons de la bréche, il aura tout intérét i
conserver les items du PCL.

CONCLUSION

Cette recherche avait pour objectif de tester les qualités métriques de l'instrument
de mesure du CP le plus couramment utilisé : le PCL. Notre travail conduit a
penser que le PCI offre des qualités suffisantes pour étre considéré comme une
bonne représentation opérationnelle du CP. Il présente des niveaux de validité de
construit globalement satisfaisants. De méme, la fiabilité de linstrument est
acceptable. Enfin, sa validité discriminante et prédictive est excellente, ce qui
confirme l'intérét et le caractere spécifique, unique, de ce concept.

Dans I'avenir, de nouvelles recherches devront étre conduites pour apporter de
plus amples garanties sur la qualité du PCI :

- il s’agira de tester les qualités métriques d'une mesure simplifiée du CP et de sa
breche, qui permettraient d’utiliser de facon plus synthétique le PCI;

- des analyses confirmatoires sembilent indispensables pour vérifier la stabilité
factorielle des obligations des salariés et de l'employeur, notamment lorsque
I'on mesure directement la bréche du CP.

Les recherches futures devraient aussi présenter des plans expérimentaux plus
solides que le notre. Notre travail a I'avantage d'étre novateur, mais souffre de
Iimites méthodologiques qu’il convient de préciser. Nous n'avons pas suivi le
paradigme de Churchill sur le test d'un outil de mesure, et retester la version
épurée du PCI en tenant compte des remarques précédentes sera une éfape
indispensable pour démonirer & la communauté scientifique la qualité de l'outil.
Ce travail devrait inclure le principe du test-retest , qui apporte des éléments
complémentaires quant a la fiabilité d"un instrument, que seul le recours a l'alpha
de Cronbach ne permet pas d’obtenir. Enfin, la validité nomologique et prédictive
pourra étre approfondie en incluant d’autres variables de l'échange social. La
notion de satisfaction au travail a été réguliérement citée comme proche de celle
de bréche de CP. Inclure cette variable dans une validation confirmatoire du PCI
sera d'un apport non négligeable.
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D’autres points méritent aussi d’étre éclaircis. Hls renvoient davantage a
I'approche théorique et conceptuelle du CP.

- Le sentiment de rupture du CP, qui émane du constat par le salarié que son
employeur n'a pas respecté ses obligations, a un impact sur les attitudes et les
comportements, quelle que soit 'importance de 1'obligation. Dans la relation
d’emploi, la seule perception d’'un manquement génére une baisse de confiance
qui peut aller jusqu’a remettre en cause cette relation, a travers le souhait de
quitter I'organisation.

- 5i la degré d'importance accordé & l'obligation importe peu, en revanche
certains éléments du CP générent des réactions négatives chez les salariés, plus
que d'autres. Clest le cas de lintérét du travail (contenu des tiches,
responsabilités et autonomie). Lorsque les promesses faites au sujet des taches a
effectuer ne sont pas remplies, on constate de faible scores d'implication
organisationnelle et d’intention de rester. Deux autres éléments devraient aussi
étre étudiés avec attention: les promesses en matiere de rémunération et de
sécurité de I'emploi. Elles ont un impact sur la rétention du personnel plus fort
que la perception globale de bréche du CP.

- La réciprocité inhérente & la relation d'emploi doit encore étre réfléchie.
Comment le salarié raisonme-t-it ? Compare-t-il ce qu'il apporte & l'entreprise,
son degré de respect de ce qu'il s'est engagé de faire, avec ce que [ui a offert son
employeur ? Se focalise-t-il seulement sur le respect des obligations de
I'employeur, indépendamment de ce qu'il offre en échange ? Nos résultats
indiquent que c’est la comparaison entre les apports des deux parties qui reflete
le mieux le processus de réflexion individuel. En ce sens, le CP est trés proche
de celui de contribution/ rétribution d’ Adams.

Présenter des modeles explicatifs clairs et moins exploratoires (moins a tatons)
que le ndtre sera une prochaine étape de ce travail. Mais le besoin de recourir &
des analyses complémentaires ne remet pas en cause l'intérét du PCl. Bien au
contraire, ce travail invite et encourage a4 poursuivre les recherches, tout autant
sur le concept de CP que sur une de ses mesures : le PCL
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Tableau 11 :
Analyse factorielle du PAQ-Manager

Hemns

Facteurl

Facteur2

PAQMA?Z Pas du tout indépendant / Trés
indépendant

B9

PAQMAG Tres passif(ve) / Tres actif(ve)

778

PAQMAILD Pas du tout compétitif(ve) / Trés
compétitive

/789

PAQMAILG A des difficultés & prendre des
décisions / Prends facilement les décisions

B18

PAQMA17 Abandonne facilement /
IN'abandonne jamais facilement

810

PAQMAI9 Pas du tout confiant en soi /
Grande confiance en soi

750

PAQMAZ0 Se sent trés inférieur(e) / Se sent
trés supérieur

PAQMAZ4 Explose sous la pression / Résiste
bien sous la pression

PAQMAS Pas du tout émotif {ve) / Trés
émotif{ve)

PAQMA7 Incapable d’étre complétement
dévouéle} aux antres / Trés dévoud{e) aux
lantres

IPACQMAS Trés brutal(e) / Trés doux(ce)

,558

PAQMASY Pas du tout serviable / Trés
serviable

/801

PAQMAIL2 Pas du tout gentil(le) / Tres
gentil(le)

758

PAQMA15 Pas du tout conscient{e} des
sentiments des autres / Trés conscient(e) des
jautres

704

PAQGMAZ1 Pas du tout compréhensif(ve) /
Trés compréhensif{ve)

802

PAQMA22 Tres froid(e) dans les relations
mvec les autres / Trés chaleureux{e) avec les
autres

777

Valeur propre

5,949

3,091

"0 de variance expliguée

37,179%

19,317%

A Ipha de cronbach

0,87

0,83

kMO

[7""0,50

Méthode de rotation : Varimax avec normalisation de Kaiser, La rotation a convergé en 3 itérations.
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Tableau 14 :
Analyse convergente du PAQ- descriptif

Variables lntentes Items Poids Valeurs de t Cohérence
factoriels interne
standards

PAQV/Masculinité Pagv2 0.36 4.75
Pagv6 .54 6.17
Paqv10 0.56 6.25 0.761
Paqvlé 6.63 6.59
Paqvl? 0.64 6.65
Pagvl9 670 6.87
Paqv20 .41 5.27
Paqv24 (.45
PAQV/Féminité Pagv7 (.55
Pagv8 .28 3.93
Paqva9 0.64 6.86 6.752
PaqviZ 0.51 6.13
Paqvl 0.55 6.38
Paqv22 0.50 6.06
Corrélation PAQVM/PAQVF (.31
Tableau 9.
Tableau 15 :
Analyse discriminante du PAQ-Manager

Variables latentes Items Poids Valeurs de t Cohérence
factoriels interne
standards

PAQMunager/Masculinité PagmaZ2 0.49
Pagmaé 0.68 7.88
Pagmal0 0.66 778
Pagmalé 0.86 8.67 0.88
Pagmal? 0.75 7.24
Pagmal9 0.55 7806
Pagma24 0.61 7.48
PAQMuanager/Féminité Paqrna? 0.74 12.88
Pagma8 0.49 8.35
Pagqma9 0.73 12,69 0.88°
Pagmal2 0.24 405
Pagmalb 0.80 14.13
PagmaZl 0.80 14.19
Pagma22 0.76
CorrélationPAQMaM/PAQMaF .51

1 Aprés suppression des items 2 et 20.
2 Aprés suppression de l'item 8.
3 Aprés suppression de l'item 12.
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IDENTIFICATION OU IMPLICATION ORGANISATION-
NELLE ? ENJEUX THEORIQUES ET DE MESURE POUR LA
RECHERCHE EN GRH

Olivier Herrbach?, Karim Mignonac?, Bruno Sire?

Les notions d'identification organisationnelle et d’'implication organisationnelle
sont souvent utilisées pour décrire la relation enire un salarié et son entreprise.
Entre les deux, ¢’est pourtant U'implication qui fait figure de concept « star » dans
le champ de la GRF, du moins si I'on se référe au nombre impressionnant
d’articles et d’ouvrages qui lui sont entierement ou en partie consacrés. Dans son
ombre, lidentification ne cesse toutefois de gagner en popularité auprés des
chercheurs en sciences de gestion, en raison de sa plus-value potentielle dans la
compréhension des attitudes et comportements au travail et peut-étre également
en rajson d'une certaine lassitude envers une notion d'implication tant galvaudée
et qui, de surcroit, apparait de plus en plus & I'étroit dans le costume de « concept
panacée » que certains cherchent plus ou moins adroitement & lui faire endosser.

St le recours & la notion d'identification d’organisationnelle représente une réelle
possibilité pour la recherche en GRH, le risque n'en est pas moins réel d’ajouter &
une confusion théorique et empirique dont le concept d'implication n’est lui-~
méme d’ailleurs pas exempt (Meyer et Herscovitch, 2001). Un effort de synthese et
de clarification est donc aujourd’hui nécessaire. Il apparait d'autant plus
indispensable que les deux termes sont parfois utilisés de maniére interchangeable
dans la littérature académique. Ailnsi, certains articles parlent d'implication
(commitment) et la mesurent par une échelle d'identification (Siders ef al., 2001 ;
Becker et al., 1996), alors que d'autres travaux supposés utiliser une échelle
d’identification mesureraient en fait de l'implication (Miller et al., 2000). Tout
chercheur en GRH peut donc légitimement &tre amené a se poser un certain
nombre de questions: Pourquoi aurais-fe recours au concept d'identification

1 Olivier Herrbach, LIRHE, Université de Toulouse §. Courziel : herrbach@univ-tlsel.fr
2 Karim Mignonac, LIRHE.
3 Bruno Sire, LIRHE,



organisationnelle ? 51l s’avére étre pertinent, devrais-je l'utiliser en complément
ou en lieu et place de V'implication organisationnelle ? Finalement, est-ce que je ne

“mesure pas déja de l'identification lorsque jutilise une échelle d'implication?

L’objectif de cette communication est d’apporter des éléments de réponse & ces
questions en s'intéressant & la relation théorique et empirique entre implication et
identification organisationnelle.

Apres avoir exposé le cadre conceptuel (§1) et les hypothéses de recherche {§2),
nous présenterons les résultats d'une étude empirique réalisée auprés d'une
population de cadres d’entreprise (§3) avant d’en discuter les résultats (§4).

CADRE CONCEPTUEL

Les notions d'implication et d'identification sont issues de champs théoriques
différents et se sont développées de maniére quasi-parallele et largement
indépendante. L'implication est issue de la psychologie organisationnelle. Il s"agit
d'un concept qui est utilisé pour décrire la relation entre un individu et
I'organisation qui I'emploie. Dans la mesure ott la notion d'implication est trés
fréquemment utilisée en GRH, nous nous contenterons ici d'en rappeler
brievement les caractéristiques essentielles (§1.1). La notion d’identification
provient quant 4 elle de la psychologie sociale, Elle est apparue dans le cadre de
Vétude des relations entre groupes sociaux et n'a été que plus tardivement
appliquée au contexte organisationnel. Puisque moins connue et moins souvent
utilisée & ce jour en sciences de gestion, il nous parait utile d’en souligner plus
longuermnent les spécificités et de rappeler le contexte de son émergence (§1.2)

L'implication organisationnelle

L'implication organisationnelle est un concept qui, en raison des conséquences
positives qui lui sont associées tant pour I'individu que pour l'organisation, a
suscité un intérét soutenu de la part des chercheurs (voir les méta-analyses
récentes de Mever ef al., 2002 et Riketta, 2002). Elle représente un état d'esprit, une
relation du salarié par rapport & l'organisation qui recouvre une orientation a la
fois proactive et positive. L'intérét de la notion d’implication est qu’elle permet
d’expliquer la motivation a agir d"une personne indépendamment de ses attitudes
ou des avaniages exirinseques qu'elle pourrait retiver de ses comportements
(Meyer et Herscovitch, 2001). L'implication permet ainsi d’expliquer des actes qui
semblent opposés aux intéréts propres d'un individu ou bien des comportements
qui surviennent en dépit de la présence d’attitudes conflictuelles ou ambigués.
Elle constitue donc une fagon complémentaire d'expliquer la conduite des
personnes.
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Cette conceptualisation est potentiellement trés large ~ et elle 'a été injtialement
dans la littérature ~ mais elle est aujourd’hui pour la plupart des chercheurs
restreinte & trois éléments. Pour Mowday ef al. (1979), les auteurs a l'origine de
cette clarification conceptuelle, trois facteurs caractérisent l'implication
organisationnelle : « une forte croyance et acceptation des buts et des valeurs de
Vorganisation, la volonté de réaliser des efforts considérables en faveur de
I'organisation et un fort désir d'en rester membre. » Depuis les travaux de
Mowday ef al., de nombreux travaux empiriques et théoriques ont été consacrés &
la notion d’implication. L'approche aujourd’hui dominante de I'implication
organisationnelle est celle développée par Meyer et Allen (1991). Pour ces auteurs,
si 'implication reste un état psychologique qui reflete la relation des salariés a leur
organisation, le concept a désormais plusieurs dimensions. Leur approche fait en
effet de l'implication un construit multidimensionnel a trois composantes: la
composante « calculée » mesure les conséquences percues par l'individu d'un
départ volontaire; la composante «affective» s'intéresse a I'attachement
émotionnel & I'organisation ; enfin, la composante « normative » s'intéresse a la
notion de devoir moral envers I'organisation.

L’identification organisationnelle

La notion d'identification organisationnelle est issue de la théorie de l'identité
sociale (Social Identity Theory) de Tajfel (1978) et de son prolongement la théorie de
Fauto-catégorisation (Self Categorization Theory) de Turner (1985). Tajfel consideére
gque lidentité d'une personne consiste en deux éléments distincts: l'identité
personnelle {qui regroupe les caractéristiques, les aptitudes et les préférences
personnelles d'un individu) et I'identité sociale qui repose sur l'appartenance de
Pindividu & des groupes sociaux. La théorie de l'identité sociale considére que
toute personne est motivée par la recherche d’une image de soi favorable et que
cette image de soi dépend, pour partie, de I'appartenance a différents groupes.
L'identité sociale consiste donc en «la partie de I'image de soi issue du fait de
penser appartenir & un ou plusieurs groupes sociaux, ainsi que de la valeur et de
la signification émotionnelle attachées & cette appartenance » (Tajfel, 1978). A cette
proposition de base, la théorie de l'auto-catégorisation ajoute I'idée que tout
individu se positionne et se définit délibérément en fonction des caractéristiques
du champ social dans lequel il évolue. L'image de soi qu'une personne se
construit fera ainsi plus ou moins appel & la spécificité individuelle (identité
personnelle) par opposition aux appartenances groupales (identité sociale); de
méme, linfluence respective des différentes appartenances groupales sur
I'identité sociale sera également différente en fonction des caractéristiques de ces
groupes (homogénéité, prestige, taille, etc.).
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Par contraste avec la notion d'identité, qui refléte le résultat de la construction
identitaire, l'identification est le processus par lequel les individus sont amenés 4
‘se percevoir comme semblables aux autres membres des groupes auxquels ils
appartiennent ou différents des individus qui ne font pas partie de ces groupes.
Comme le formule Prait (1998, p.171), si I'identité est la réponse & la question
« Qui suisje ? », l'identification s'intéresse & la question « Comment est-ce que je
sais qui je suis par comparaison avec vous?» L'identification se traduit
concrétement par le transfert, sur l'individu, de caractéristiques qu'il attribue au
groupe. En ce sens, l'identification peut étre considérée comme un processus de
« dépersonnalisation » parce qu’elle diminue, dans 'image que l'individu a de soi,
la part des caractéristiques individuelles qui distinguent l'individu du groupe
(I'identité personnelle) au profit de ce qui est partagé avec le groupe: I'identité
sociale (Hogg et Terry, 2000).

Les organisations sont tout naturellement une source importante de construction
identitaire des individus (Ashforth et Mael, 1989). Certains considérent méme que
I'identité dérivée de l'appartenance organisationnelle est plus importante, pour
beaucoup de gens, que le fait de faire partie d'autres catégories sociales telles
qu'une classe d’age, le genre ou le groupe ethnique (Hogg et Terry, 2000). De
nombreuses définitions de l'identification organisationnelle ont été proposées. En
cohérence avec l'argumentation développée plus haut, nous considérerons avec
Pratt (1998) que l'identification organisationnelle est le phénoméne qui se produit
« lorsque les croyances d’un individu & propos de son organisation deviennent
auto-référentes ou auto-définissantes. » Cette définition est cohérente avec
d’antres définitions issues de la littérature. Ashforth et Mael (1989) considérent
ainsi que I'identification organisationnelle est la perception d'une unité (oneness)
ou d’une appartenance (belongingness) a I'organisation. Pour Dutton ef al. (1994),
Iidentification est le lien cognitif qui apparait lorsque l'image de soi d'une
personne contient les mémes attributs que ceux qu’elle attribue a I'organisation.
La vision commune & ces approches est donc double: (1) la perception par
Vindividu de certaines caractéristiques organisationnelles, souvent recouverte
dans la littérature par la notion d’identité organisationnelie percue (Albert et
Whetten, 1985), ainsi que (2) la croyance que ces caractéristiques se retrouvent
dans sa personne. L'identification est alors supposée avoir des conséquences tant
attitudinales que comportementales, dans la mesure ot plus un individu sera
identifié a un groupe, plus il tendra & penser et a se comporter en fonction des
croyances, des normes et des valeurs du groupe (Ashforth et Mael, 1989).
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ELABORATION DES HYPOTHESES DE RECHERCHE

A la vue de nos développements, il apparait bien que les notions d'identification
et d'implication présentent tout & la fois des possibilités de rapprochement et de
distinction que des risques de confusion. Une analyse de la littérature est donc
nécessaire pour établir le lien gui les unit. Une premiére approche consiste a
considérer que l'identification organisationnelle est une des composantes de
Vimplication organisationnelle. It s’agit du parti pris adopté dans le champ de la
psychologie organisationnelle, qui met naturellement en avant la notion
d’implication. O'Reilly et Chatman (1986} considérent ainsi que l'implication
organisationnelle a trois dimensions: I'internalisation (congruence des valeurs),
Videntification (désir d’affiliation & I'organisation) et I'obéissance (engagement
instrumental orienté vers la récompense ou l'évitement de la perte). Meyer et
Allen {1991) définissent quant & eux la dimension affective de I'implication comme
« |'attachement émotionnel, lidentification et I'engagement par rapport &
Iorganisation. » Ces approches reviennent en fait 4 considérer que l'identification
organisationnelle recouvre la dimension affective de l'implication, par contraste
avec fa composante calculée ou la composante normative qui reposeraient sur des
mécanismes psychologiques différents et pour lesquelles le positionnement par
rapport & I'identification ne se pose pas (Pratt, 1998).

Plus récemment, & 'occasion d'un effort de clarification de la littérature sur
I'implication, Meyer et Herscovitch (2001) considérent que @implication,
considérée de maniere générale, est « une force qui lie un individu a un
comportement qui présente un sens par rapport & une cible (farget) .»
L'implication organisationnelle affective est le phénoméne spécifique qui se
produit lorsque cette force se construit par rapport & la cible organisationnelle,
d’'une part, et qu'elle est marquée par un « état d'esprit de désir » (mind-set of
desire), d’autre part. Ce désir peut trouver son origine dans trois mécanismes : (1)
'intérét intrinséque pour les comportements effectués, (2) la congruence avec les
valeurs de 'organisation ou la possibilité d’exprimer des valeurs personnelles et
(3) Videntification avec l'organisation, c’est-a-dire « le fait de dériver son identité
de par lassociation avec une entité. » En ce sens, I'identification est désormais
appréciée en tant que déterminant de l'implication affective plutdt qu’en tant que
dimension. Cette approche est cohérente avec I'argumentation de Pratt (1998) qui
considére qu'implication et identification sont des phénomeénes qui doivent étre
différenciés conceptueliement en raison de la nature cognitive de l'identification :
[a notion de définition de soi, essentielle dans I'identification, n'est pas présente en
tant que telle dans I'implication. On ne peut donc pas, en particulier, considérer
V'identification comme une composante de implication, mais plutdt comme un
processus qui peut v conduire ou, & tout le moins, y étre associé.
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Cette évolution conceptuelle de la psychologie organisationnelle trouve une
résonance avec l'approche de la théorie de l'identité sociale. En effet, dans la

" logique de 1a définition proposée par Tajfel (1978), Ellemers f al. (1999) proposent

une décomposition de 'identité sociale basée sur la coexistence d'une dimension
cognitive, d"une dimension évaluative et d'une dimension affective, Le composant
cognitif représente le fait de se sentir membre d'un groupe a la suite d'un
phénomene d’auto-catégorisation. Le composant évaluatif recouvre la valeur
attachée au fait d'étre membre du groupe. Enfin, le composant émotionnel
représente la mesure avec laquelle lindividu est investi (involved)
émotionnellement dans le groupe. Pour Ellemers ¢f al., le fait de se sentir membre
d'un groupe (identification) n'a des conséquences affectives (implication) que
sous certaines conditions, liées aux interactions parfois complexes entre la taille, le
statut donné au groupe (évaluation), et la nature volontaire ou non de l'inclusion
au groupe. Par exemple, le fait que des individus puissent s'investir affectivement
dans un groupe sans que ce groupe ne soit valorisé socialement - voire soit
dévalorisé - montre que les dimensions cognitive, évaluative et affective de
Videntité sociale - si elles sont souvent corrélées - ne se recoupent pas.

Faisant la synthése entre la psychologie organisationnelle et la psychologie sociale,
nous considérerons avec Van Dick (2001) que l'identification organisationnelle est
le phénomene cognitif par lequel l'individu construit son identité par rapport a
Yorganisation et que I'implication organisationnelle est le phénomeéne affectif qui
peut étre entrainé par cette identification. En cohérence avec 'approche de la
psychologie sociale, I'identification n'a de conséquences majeures que si elle est
saillante pour I'individu au point de le conduire a I'implication. En cohérence avec
Vapproche de la psychologie organisationnelle, 1'identification organisationnelle
devient une source possible, mais non exclusive, d'implication (en raison de la
présence d’autres sources potentielles telles que la motivation intrinséque ou la
congruence des valeurs). Ces développements nous aménent 4 formuler notre
premiére hypothése de recherche :

H1 : L'implication organisationnelle et Videntification organisationnelle sont des
construits reliés, mais distincts.

L'approche de l'identité sociale se focalise sur lidentification en tant que
phénoméne de définition de soi. Elle s'intéresse avant tout aux catégorisations
sociales, a la distinction entre groupes, aux conflits intergroupes et, dans une
moindre mesure, 4 la proximité et a la similarité avec le(s) groupe(s)
d’appartenance. Concernant plus spécifiquement [I'identification avec
F'organisation, ce sont donc les caractéristiques perques de celle-ci ou de ses

membres qui sont déterminantes dans le processus. La perception par l'individu
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de certaines caractéristiques de Iorganisation, cest-a-dire Uidentité
organisationnelle percue (Albert et Whetten, 1985), peut entrainer I'identification
de lindividu (Ashforth et Mael, 1989), Traditionnellement, la littérature sur
I'implication s’inscrit davantage dans le cadre des théories de I'échange social,
c'est-a-dire dans le cadre d'une évaluation, par l'individu, des contributions
reqgues de la part de I'organisation pour équilibrer son propre apport (Postmes et
al.,, 2001). La littérature sur les déterminants de U'implication s’est donc, fort
logiquement, beaucoup intéressée aux expériences au travail, dont il a été montré
que lVimpact sur limplication était plus fort que celui des caractéristiques
individuelles des salariés (Meyer ¢f al., 2002). L'implication trouverait ainsi avant
tout son origine dans les caractéristiques du travail, dans ce qui fait de la relation
d’emploi de l'individu une relation d'échange équilibrée, alors que l'identification
est d'abord liée & la définition de soi du salarié par rapport & I'image qu'il se fait
de son organisation.

On peut donc g'attendre & ce que les antécédents de l'identification et de
I'implication, ¢'ils ne sont pas nécessairement différents, ni indépendants,
présentent des effets différenciés au sens ot1 I'identification serait davantage reliée
aux caractéristiques identitaires de I'organisation et I'implication davantage reliée
aux conditions de travail dans I'organisation (Postimes et al., 2001). Dans le cadre
de cette étude, nous avons étudié deux variables représentatives de la qualité des
expériences au travail: la satisfaction par rapport & I'emploi et le soutien
organisationnel perqu. La satisfaction recouvre I'évaluation positive ou négative
portée par un salarié sur son travail (Weiss, 2002). Le souiien organisationnel
percu représente les croyances d’un salarié & propos de la mesure dans laquelie
I'organisation prend en compte son bien-étre et apprécie sa contribution
{(Eisenberger et al., 1986). La littérature a souvent souligné les liens entre ces
variables et I'implication organisationnelle (Meyer ef al., 2002). Les déterminants
de lidentité organisationnelle seront quant & eux abordés par la notion de
« prestige externe perqgu », ¢’est-a-dire la maniére selon laquelle un membre d'une
organisation interpréte et évalue la réputation de son organisation (Mael et
Ashforth, 1992). Le statut accordé & un groupe est en effet important dans le
processus d'identification (Ellemers ef al., 1999) et il a été montré que le prestige
externe per¢u a un impact sur lidentification organisationnelle des salariés
(Smidts et al., 2001 ; Dukerich et al.,, 2002). Une réputation positive est en mesure
de répondre au besoin de construction d'une image de soi positive des salariés,
alors qu'une réputation défavorable ou ambigué peut rendre l'identification plus
problématique, voire entrainer un phénomene de rejet ou d'ambivalence par
rapport & I'organisation (Kreiner et Ashforth, 2004). Ces développements sur les
caractéristiques de I'implication et de l'identification nous aménent & formuler
notre deuxiéme hypothése de recherche, qui se présente sous une forme double :
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H2 : Les variables lides aux expériences au travail (satisfaction et soutien organisationnel
percu) sont davanitage corrélées 4 limplication organisationnelle qu'a l'identification
*organisationtielle, e L

H2b : Le prestige externe percu est davantage corrélé i l'identification organisationnelle
qu' Uimplication organisationnelle.

Pour Ellemers et al. (1999) et van Dick (2001), 'implication affective par rapport au
groupe (dimension émotionnelle) est une dimension plus fondamentale de
identité sociale que ne l'est la possibilité de distinction entre les membres des
autres groupes sociaux (dimension cognitive) ou que la valeur donnée au groupe
(dimension évaluative). Clest cette dimension émotionnelle qui aurait les
conséquences comportementales les plus fortes, alors tandis que le simple fait de
se savoir membre d'une catégorie sociale nest pas forcément motivant. Cette idée
a 6té testée par Bergami et Bagozzi (2000) qui ont étudié le len entre
I'identification organisationnelle, 1implication organisationnelie et certains
comportements de citoyenneté organisationnelle : leurs résultats montrent que ce
n'est que parce l'identification est saillante et se manifeste par de l'implication
affective qu’elle influence le comportement.

Compte tenu de notre méthodologie de recherche utilisant des mesures auto-
perceptives, nous nous sommes intéressés non pas a un comportement, mais a
une intention de comportement : 'intention de départ. L'intention de départ est
considérée dans la littérature comme le déterminant majeur du turnover effectif
(Griffeth et al., 2000) et elle a, de surcroit, fréquemment été reliée & I'implication
organisationnelle (Meyer ef al, 2002). Plus récemment, la lLittérature sur
Iidentification organisationnelle a aussi abordé le lien enire identification et
intention de départ (van Knippenberg et van Schie, 2000; Wan-Huggins et al.,
1998), mais les trois variables n'ont jamais, & notre connaissance, été réunies dans
une méme étude. En cohérence avec noire argumentation, nous posons
I'hypotheése suivante :

H3: L'intention de départ est davantage corrélée & U'implication organisationnelle qu’a
Uidentification organisationnelle.

ETUDE EMPIRIQUE

Si Vimplication a fait 'objet de trés nombreux travaux en sciences de gestion,
l'identification organisationnelle n'a que rarement été utilisée & I'occasion
d’études empiriques. Lorsque ce fut le cas, elle I'a été de maniere « indépendante »
de I'implication, au sens ott seules les études de Mael et Tetrick (1992) et Bergami
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et Bagozzi (2000) ont utilisé les deux construits simultanément. Notre étude
empirique a donc cherché & étudier conjoinfement I'implication et I'identification
organisationnelles d'un échantillon de cadres d’entreprise frangais (§3.1). Aprés
avoir présenté les instruments de mesure utilisés (§3.2), nous testerons I’hypothese
H1 a l'aide d'une analyse factorielle confirmatoire (§3.3) et les hypothéses H2 et
H3 par des analyses de corrélations bivariées (§3.4).

Echantillon

Un questionnaire de recherche a été envoyé & 2 342 cadres d’entreprise. Les
coordonnées des personnes contactées ont été relevées dans six annuaires
d'anciens éleves de diverses formations supérieures & la gestion, tant
universitaires (IAE)} que consulaires (écoles de commerce). Notre sélection sest
faite au hasard parmi les individus diplomés depuis plus de trois ans et moins de
dix ans, et ce afin de disposer d'un échantillon de cadres déja socialisés mais
homogene, limitant ainsi les effets de cohorte. Le questionnaire a été administré
de maniére & assurer 'anonymat des participants. Un total de 798 questionnaires
exploitables a été obtenu, représentant un taux de réponse de 34,1 %. L'échantillon
des répondants est constitué de 504 % d’hommes et de 49,6 % de femmes. L'4ge
moyen des personnes est de 32,3 ans (écart type : 59 ans) et leur ancienneté
moyenne dans I'entreprise de 4,5 ans.

Instruments de mesure

L'implication organisationnelle a été mesurée a l'aide de deux des trois échelles
proposées par Meyer et al. (1993) et composées chacune de six items (échelles de
Likert en cing points de 1 -~ Pas du fout d’accord a 5 ~ Tout & fait d’accord). La
premiére échelle évalue la dimension affective de I'implication (ex. d'item : « Je ne
me sens pas attaché({e) du point de vue affectif 4 cette entreprise » [inversé] ; alpha
de Cronbach = 0,80) et la deuxieme évalue la dimension normative (ex. d'item:
« J'éprouverais de la culpabilité si je quittais mon entreprise maintenant » ; alpha
= (,77). L'identification organisationnelle a été mesurée 4 'aide d'un instrument
adapté de Mael et Ashforth (1992) et composé de cing items (ex. d'item: «Je
considére les succeés de mon entreprise comme les miens » ; alpha = 0,79).

En ce qui concerne les expériences au travail, la satisfaction a été mesurée grace &
la version courte du Minnesota Satisfaction Questionnaire (Weiss et al., 1977) qui
évalue vingt facettes de 'emploi (un item par facette, échelles en cing points de 1 ~
Trés insatisfait & 5 ~ Trés satisfait ; alpha = 0,87) ; le soutien organisationnel percu
a été appréhendé & I'aide de cing items tirés de 'échelle de Eisenberger ef al. (1986)
(ex. d'item: «Je peux compter sur mon entreprise lorsque j'ai un probléme »;
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alpha = 0,83) ; le prestige externe percu a été évalué avec un instrument adapté de
Mael et Ashforth (1992) (ex. d'item : « Les gens de mon entourage ont une bonne

" opinion de mon entreprise » ; alpha = 0,86). Enfin, Vintention de départ a été¢

mesurée avec une échelle de quatre items inspirée de Moore (2000) (ex. d'item :
« Je vais rechercher activement un travail dans une autre entreprise dans 1'année
qui vient » ; alpha = 0,90).

Validité discriminante des construits

Le tableau 1 présente les résultats d'une analyse factorielle confirmatoire réalisée a
Yaide du logiciel EQS. Quatre modeles factoriels concurrents ont été testés: le
premier considére un facteur unique composé des dix-sept items mesurant les
trois concepts (identification, implication affective, implication normative); le
deuxiéme fait 'hypotheése de l'existence de deux facteurs, un qui représente les
items de l'identification associés & ceux de l'implication affective (onze iterns),
I'autre reprenant uniquement les six items de I'implication normative; le
roisigme modele associe les items de l'identification a ceux de l'implication
normative (onze items) et distingue un second facteur composé des six items de
Iimplication affective ; le quatritme modele, enfin, s'intéresse a une structure
factorielle en trois facteurs séparés.

De maniére relative, le quatri®me modele apparait comme celui qui produit les
meilleurs indices d’ajustement aux données. Ces indices sont, de surcroit,
satisfaisants dans I'absolu au regard des critéres en vigueur, rappelés par Roussel
et al. (2002) : ainsi, le GFI est supérieur & 0,90, le CFI et le GFI sont supérieurs a
0,80 et le RMSEA est inférieur 20,08, L'implication affective, I'implication
normative et I'identification apparaissent donc comme des construits distinets. Par
ailleurs, les corrélations relevées entre les facteurs latents issus de l'analyse
factorielle confirmatoire sont les suivantes : implication affective / identification =
0,66; implication normative / identification = 0,52; implication affective /
implication normative = 0,58. On reléve ainsi qu'il y a plus de proximité entre
implication affective et identification qu'entre implication affective et implication
normative. L'ensemble de ces résultats soutient donc 1'hypothése HI, selon
laquelle l'implication et lidentification organisationnelles sont des construits
reliés, mais distincts,
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Analyse des corrélations

liées aux expériences de fravail, le prestige externe percu, I'intention de départ
et, d’autre part, l'identification et I'implication affective envers I'organisation.
Il contient en outre certaines variables démographiques (age, sexe, ancienneté
et taille de I'établissement).

Tableau 2 :
Corrélations bivariées

Identification Implication affective

Age L7 S22

Sexe -05 -04

Effectif de |'établissement! ~12%% -,04
Ancienneté 9% J2TERE
Satisfaction au travail sl 3 kil
Soutien organisationnel [S4Fas T

percu

Image externe perque PV (2B

Intention de départ - 26%* - ATHRR

*p<005;*p<001;**p<0,001
VEffectif : 1 - inférieur a 50 salariés, 2 - compris entre 50 et 500 salariés ; 3 - supérieur >
500

On remarque tout d’abord une corrélation significative entre l'ancienneté et
Iimplication (r = 0,27} et, dans une moindre mesure, de I'dge avec I'implication (r
= (,12). Il s'agit-1a de résultats classiques des études sur I'implication (Meyer ef al.,
2002). On remarque aussi que l'identification organisationnelle est plus faible
lorsque la taille de 1'établissement ot travaillent les individus augmente. Ce point
est cohérent avec la littérature sur Videntification qui considére que celle-ci est
plus facile lorsque - toutes choses égales par ailleurs - le groupe a un effectif
faible. Enfin, il n'existe pas de différence significative quant au sexe des
répondants.

On observe d’autre part que la satisfaction est plus faiblement corréiée a
I'identification (r = 0,22) qu'a I'implication affective (r = 0,39). Ce constat est
également valable s'agissant de la relation avec le soutien organisationnel (r = 0,34
contre ¥ = 0,54). Ceci nous fournit des éléments pour valider I'hypothése H2a:

les expériences au travail sont davantage reliées & Iimplication qu'a
l'identification organisationnelle. Il apparait, en revanche, que 'hypothése H2b
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n'est pas vérifiée : le prestige externe percu est davantage corrélé & Yimplication
affective (r = 0,25) qu'a l'identification organisationnelle (r = 0,17). Enfin,
I'intention de départ est plus fortement corrélée a I'implication affective (r = -
0,47) qu'elle ne I'est a Videntification (r = - 26), ce qui nous permet de soutenir
Fhypothése H3.

DISCUSSION

L’objectif de cette communication était de proposer une réflexion & propos de la
distinction entre la notion d'identification organisationnelle et celle d'implication
organisationnelle. Notre travail a tout d’abord consisté a effectuer une clarification
théorique. Nous avons conclu, au terme d'une revue de la littérature, que
I'identification pouvait éfre considérée comme un déterminant de I'implication,
mais que ¢'est cette derniére qui apparaissait essentielle pour I'obtention des effets
comportementaux. Parallelement, nous avons estimé que limplication était
davantage le reflet des expériences au travail de 'individu que I'identification. Les
résultats de 'étude empirique ont corroboré cette approche, dans la mesure ot
I'implication organisationnelle est apparue davantage corrélée avec les autres
variables de I'étude que l'identification organisationnelle. Aprés avoir discuté les
contribution de cette étude (§4.1), nous nous intéresserons a ses limites et aux
voies de recherche qui en découlent (§4.2).

Contribations de la recherche

=

L'ambiguité dans la littérature managériale & propos de lidentification
organisationnelle et de ses rapports avec I'implication est réelle. Aussi, la
distinction théorique et empirique que nous avons opérée entre les deux
construits nous semble une base intéressante pour de plus amples travaux. Un
autre résultat important de notre travail est que l'identification apparait - de
manjére générale - moins liée aux autres variables de l'étude que ne Vest
I'implication. Dans la mesure ot les sciences de gestion ont pour vocation
premiére de fournir des recommandations pour améliorer le fonctionnement des
organisations, I'implication pourrait apparaitre comme une variable & privilégier,
au détriment de l'identification. Selon nous, ce choix ne devrait cependant pas étre
systématique dans la mesure ol chacun des deux concepts nous parait susceptible
de répondre & des problématiques différentes. Il apparait certes que I'étude de
Vimplication en tant qu'antécédent de comportements ou d'intentions de
comportement au travail s'avére sans doute plus appropriée que l'identification.
Mais le recours a la notion d’identification nous parait plus pertinent dans des
contextes oll fes questions identitaires sont particulidrement saillantes, en raison
des conflits ou ambiguités potentiels entre différentes appartenances groupales.
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Ainsi, il n'est pas surprenant de constater que, tandis que limplication a été
étudiée dans une trés grande diversité de sjtuations, la notion d’identification a

surtout été utilisée dans des contextes spécifiques. Par exemple, dans les sociétés

multinationales, il peut exister des conflits issus de l'appartenance double au
groupe multinational et & la filiale nationale (Reade, 2001). Les considérations
identitaires y sont & méme de jouer un r8le plus important que dans des contextes
« nationaux » oft I'identification est moins problématique puisque le salarié n'a
pas & gérer d'écarts culturels, managériaux, voire patriotiques avec une maison-
mére étrangére. De la méme maniére, dans les joint ventures en général, et plus
particulierement dans celles qui ont une dimension internationale, les individus
ont a concilier leur appartenance a leur entreprise d’origine et a la joint venture,
ainsi qu’a se positionner par rapport 4 I'entreprise partenaire et a ses membres (Li
et al., 2002). Chez les salariés « professionnels », également, il peut exister un
conflit entre lidentification a la profession et l'identification a l'entité dans
laquelle la profession est exercée, par exemple chez les auditeurs financiers
(Bamber et Iyer, 2002). Enfin, le concept d'identification peut aussi éire
particuliérement utile dans les périodes de transition individuelle ou de
changement organisationnel. Par exemple, dans le contexte des fusions ou
d'acquisitions d’entreprises, la question de la reconfiguration organisationnelle
peut donner un réle important a l'identification. Plus largement, tout contexte de
changement organisationnel peut s'interpréter en tant que nécessité pour les
individus de déconstruire et de reconstruire leur identité, un processus qui peut
étre plus ou moins difficile selon le niveau d'identification antérieur des salariés
(Chreim, 2002).

Notons enfin que l'identification est également susceptible de présenter un iniérét
pour le gestionnaire dans la mesure o, comme lont souligné nos
développements théoriques, celle-ci peut contribuer a « générer » de I'implication,
L'étude du rdle de l'identification dans 'implication pourrait se faire en tant que
telle, mais aussi par comparaison avec d'autres déterminants. En effet,
Videntification est certes une source possible d'implication, mais elle n'est
assurément pas la seule. Si Meyer et Herscovitch (2001) évoquent de maniére
privilégiée le role de la congruence des valeurs et la motivation intrinséque
comime autres bases de l'implication, on peut aussi évoquer les caractéristiques
personnelles, celles de lenvironnement de travail, voire les phénomenes de
groupe. I serait donc pertinent d’étudier l'importance de l'identification, par
rapport aux autres déterminants de I'implication, en fonction du contexte.
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Limites et voies de recherche

Les résultats de cette recherche doivent bien slir &ire interprétés a la [umiére des
limites inhérentes aux choix méthodologiques effectués. 1l convient tout d’abord
de mentionner la possibilité de problémes de variance commune puisque nos
variables ont été récoltées & partir d'un unique questionnaire. Ce protocole de
collecte des données, justifié pour la premiére approche d'un phénomeéne
(Spector, 1994), est parfois susceptible d'étre responsable d'une augmentation
artificielle des niveaux de corrélation entre variables. Toutefois, le recours & des
items inversés dans notre questionnaire, la diversité et la magnitude des
coefficients de corrélations observés, ainsi que les résultats d’'un test de Harman
réalisé sur nos données (Podsakoff et Organ, 1986), nous laissent penser que le
phénomeéne de variance commune ne constitue pas & lui seul une explication
vraisemblable aux relations significatives mises en évidence dans notre étude. Il
est clair cependant qu'une prochaine étape dans cette thématique de recherche
requiert un design de recherche plus sophistiqué dans lequel l'identification,
Vimplication et les variables potentiellement liées seraient appréhendées de
maniére séparée, a différentes occasions de surcroit. En effet, notre design de
recherche statique ne nous permet en aucun cas de statuer empiriquement sur les
éventuels liens de causalité entre les variables.

Plus fondamentalement, les résultats de notre étude soulévent un questionnement
quant & linfluence propre des outils de mesure de limplication et de
Videntification auxquels nous avons eu recours et qui sont également, rappelons-
le, les outils les plus fréquemment utilisés. Si les construits apparaissent autant
corrélés (r = 0,66 entre les deux facteurs latents) ne serait-ce pas en partie dt -
indépendamment des problémes éventuels de variance commune - aux
instruments de mesure eux-mémes plutdt qu'a une proximité conceptuelie ou a
un mécanisme psychologique ? Ce questionnement est d’autant plus légitime que
I'on observe que les déterminants de l'implication sont également apparus
corrélés avec l'identification dans notre étude. Dans quelle mesure les items
mesurant 'identification ne seraient-ils « teintés » d’implication ou, inversement,
les items mesurant 'implication ne seraient-ils pas imprégnés d’identification ?

L’étude des instruments item par item est révélatrice et nous fournit des éléments
d’analyse intéressants a cet égard. Le tableau 3 présente les corrélations entre les
items d'identification et les variables agrégées. On remarque que les items
d’implication sont assez fortement corrélés & I'échelle d'identification (r =027 ar
= (,53). En outre, il apparait nettement que les items de I'implication qui
soulignent l'appartenance organisationnelle (« Je ressens les problemes de cette
entreprise comme les miens» et «Je ne ressens pas un fort sentiment
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d’appartenance envers mon entreprise [inversé] »}, et qui recouvrent donc une

logique identitaire, sont ceux qui présentent les corrélations les plus élevées avec

I'échelle d’identification organisationnelle.

Tableau 3:
Corrélations entre les items d'implication organisationnelle et les variables
agrégées
Implication Identification
Je serais trés heureux(se) de passer ma carridre 59 30
dans cette entreprise
Pour moi, cette entreprise a une grande Wi A2
signification émotionnelle
Je ressens les problemes de cette entreprise ,68 53
comme les miens
Je ne me sens pas membre & part entiére de 67 27
cette entreprise (inversé)
Je ne sens pas attaché{e) d'un point de vue 76 32
affectif & cette entreprise (inversé)
Je ne ressens pas un fort sentiment A7 A2

d’appartenance envers mon entreprise (inversé)

Inversement, comume le montre le tableau 4, les items d’identification sont aussi
corrélés avec les items d'implication (r = 0,30 a r = 045). La simple lecture des
items souligne également le rapprochement entre les deux construits tels qu'ils
sont mesurés. En outre, des items comme « Je considére les succés de mon
entreprise comume les miens » (item d’'implication) et « Je ressens les problemes
de cette entreprise comme les miens» (item didentification) sont
particuliérement proches dans leur formulation.

Tableau 4:
Corrélations entre les items d’identification organisationnelle et les variables agrégées
Implication Identification
Quand quelqu’un critique mon entreprise, je A5 76
me sens personnellement attaqué(e)
Je m'intéresse beaucoup & ce que les autres 30 H7
pensent de mon entreprise
Il m’arrive souvent de dire « nous » & la place A0 73
de «je » lorsque je parle de mon entreprise
Je considere les succés de mon entreprise A2 80
comme les miens
Quand quelqu'un dit du bien de mon Al Wi
entreprise, je te prends comme un compliment
personnel

Ainsi, méme si notre analyse factorielle confirmatoire a bien discriminé les deux
concepts, on peut s'interroger sur la capacité des outils de Meyer et al. (1993) et

988



Ainsi, méme si notre analyse factorielle confirmatoire a bien discriminé les deux
concepts, on peut s'interroger sur la capacité des outils de Meyer et al. (1993} et
Mael et Ashforth (1992) & bien différencier la composante cognitive (identification)
et la composante affective (implication) de 'appartenance a I'entreprise. Une telle
interrogation n'est d’ailleurs pas nouvelle dans la litiérature. Nos considérations
rejoignent les travaux de Miller et al. (2000) & propos dun outil plus ancien de
mesure de V'identification, } Organizational Identification Questionnaire, dont ils ont
estimé qu'il constituait finalement un outil de mesure d'implication affective et
non pas d’identification. Miller ef al. concluent leur analyse en avangant que les
instruments destinés 4 mesurer 'identification devraient davantage s'intéresser
aux verbalisations des individus. Dans la mesure ol la dimension cognitive de
I'identification repose conceptuellement sur la catégorisation de soi et
I'implication sur l'affectif, il faudrait vraisemblablement davantage axer la
formulation des outils de mesure en fonction de ces considérations.

Nos propres résultats montrent que, si 'on dispose de deux instruments de
mesure différenciés et qui présentent de bonnes caractéristiques psychométriques,
il est encore possible d’améliorer la qualité des instruments, et notamment leur
validité faciale : est-ce que chacun des deux instruments mesure bien le construit
qu'il est censé mesurer ? Peut-on essayer de faire en sorte qu'il ne mesure qu'un
seul des deux construits ? Les auteurs proposent constamment des nouvelles
échelles, tant pour Vimplication (Meyer ef al, 2002) que pour lidentification
(Kreiner et Ashforth, 2004}, et il serait souhaitable d’axer leur développement sur
ce qu’elles sont chacune censées mesurer (aspects identitaires vs. aspects affectifs).
Pour instant, le fait que l'implication et l'identification soient si proches nous
semble questionner la pertinence d'inclure les deux construits en tant que
variables indépendantes dans une méme étude, du moins tant qu'ils
nappréhenderont pas des dimensions vraiment séparées de la relation avec
I'organisation.

II convient également de souligner la focalisation de la littérature sur
I'organisation comme cible d’identification. Une voie de recherche
complémentaire consisterait, & 'instar de ce qui a été effectué dans la littérature
sur I'implication (Becker ef al., 1996 ; Vandenberghe ef al., 2004), & ¢'intéresser aux
liens entre les différentes cibles (organisation, supérieur, groupe, métier, efc.),
celles-ci n’ayant a ce jour fait I'objet que d’un intérét cloisonné (van Knippenberg
et van Schie, 2000). Au plan conceptuel, Kreiner et Ashforth (2004) proposent
également de ne plus g'intéresser exclusivement & I'identification, mais aussi a
trois autres formes de positionnement identitaire par rapport a I'organisation : la
désidentification, I'identification ambivalente et l'identification neutre. Il serait
important de procéder & une validation de ces outils, ainsi qu'a leur application &
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des cibles multiples (équipe, service, métier). Il pourrait étre également pertinent
de chercher a répartir les individus en fonction d'un éventuel «profil»
- d'identification, au méme titre que de leur profil d’implication, c’est-a-dire du
positionnement conjoint des diverses formes d'implication d"un individu (Somers
et Birnbaum, 2000},

Une autre piste de recherche importante concerne le sens de la relation entre
implication et identification. Dans nos développements, il est implicite que ¢’est
I'implication qui peut trouver sa source dans lidentification. On pourrait
cependant s'interroger sur les possibilités d'un lien inverse, ¢’est-a-dire considérer
I'identification comme une conséquence de Iimplication plutét qu'un
déterminant. Avoir été amené a s'impliquer par rapport & une entreprise
entrainerait des réajustements cognitifs de fagon & rendre cohérente I'identité que
l'individu se donne avec ce qu'il est amené a faire au travail. On rejoint ainsi la
littérature sur la notion d’engagement {Beauvois et Joule, 1981) pour laquelle ce
sont justement les circonstances et les comportements qui engagent les individus.
En ce sens, c'est le fait d'étre «engagé » dans une relation d’'emploi, selon des
processus variés, qui enclencherait les processus identitaires (assimilés a de la
rationalisation @ posteriori) plusdt que I'inverse. A cet égard, Ellemers et al. (1999)
ont montré que I'implication affective était certes dépendante du statut du groupe,
mais également de la dimension volontaire ou non de lappartenance. Or, la
littérature sur l'engagement souligne le réle essentiel de la perception d'une
liberté dans le processus de liaison de soi & un acte. Réfléchir & une telle « causalité
inversée » devrait aussi ~ et ¢a ne serait pas la moindre de ses contributions ~ lever
Iambiguité d'usage des termes « implication » et « engagement », dont l'usage en
francophonie est loin d’étre unanime,

Ainsi, le terme d’engagement est souvent utilisé de maniére interchangeable avec
celui d’implication (voir en 2002 le numéro spécial de la revue Psychologie du travail
des organisations, intitulé « L'engagement », tandis que I'ouvrage coordonné par
Thévenet et Neveu sur le méme théme est intitulé Limplication au travail), alors
que la laison de la littérature sur I'implication avec celle sur la théorie de
Yengagement reste & faire.
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