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Résumé :  
 
Cette étude porte sur les effets de la perception de rupture du contrat psychologique des 
travailleurs oeuvrant dans un contexte de relation à multiples mandats. L’objectif de cette 
étude consiste à examiner comment la théorie du contrat psychologique peut expliquer les 
attitudes et comportements des travailleurs d’agence. De façon plus précise, nous cherchons à 
mesurer l’effet des perceptions de rupture du contrat psychologique par l’employeur et 
l’organisation cliente sur la confiance et l’engagement affectif de ces travailleurs envers ces 
deux cibles, ainsi que sur leur niveau d’adoption de comportements discrétionnaires. Nous 
avons effectué notre étude auprès de travailleurs d’agence du secteur bancaire et de leur 
supérieur immédiat dans l’organisation cliente. Notre échantillon comprend 191 dyades de 
travailleurs-supérieurs. Nos résultats montrent que les travailleurs d’agence entretiennent une 
relation d’échange à la fois avec l’agence qui les emploie et l’organisation cliente dans 
laquelle ils travaillent et que les perceptions de rupture du contrat psychologique par l’une ou 
l’autre de ces organisations influencent négativement leur engagement organisationnel affectif 
à travers la perte du sentiment de confiance organisationnelle. Nos résultats montrent 
également que l’engagement affectif envers l’agence influence l’engagement envers 
l’organisation cliente et que seul l’engagement envers l’organisation cliente influence 
l’adoption de comportements discrétionnaires par ces travailleurs. 
 
 

Mots-clés : main-d’œuvre contingente, contrat psychologique, engagement organisationnel, 
comportements discrétionnaires, travailleurs d’agence 
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1. Introduction 

La relation entre l’employé et son organisation est décrite par plusieurs chercheurs comme 
une relation d’échange (Blau, 1964; Mowday, Porter et Steers, 1982). Un des modèles 
dominants utilisés pour définir cette relation est celui du contrat psychologique (Rousseau, 
1990). Ce dernier réfère à la perception qu’a l’individu des obligations mutuelles qui 
caractérisent la relation d’échange qu’il entretient avec l’organisation pour laquelle il travaille 
(Rousseau, 1995). Le contrat psychologique existe entre l’organisation et l’individu lorsque 
celui-ci a l’impression d’être dans l’obligation de contribuer à l’organisation en retour de 
l’investissement de cette dernière (Rousseau, 1990). 

Un élément central de la théorie du contrat psychologique est la perception de respect ou de 
rupture du contrat. La perception de rupture survient lorsque l’employé a l’impression que 
l’organisation n’a pas rempli une ou plusieurs de ses obligations (Morrison et Robinson, 
1997). Plusieurs chercheurs se sont intéressés aux effets de la rupture du contrat 
psychologique pour les employés. Ces recherches ont notamment démontré que la perception 
de rupture est négativement reliée à leur niveau de satisfaction au travail, leur sentiment de 
confiance envers l’organisation, leur engagement organisationnel, leur intention de quitter et 
leur niveau d’adoption de comportements discrétionnaires (Robinson, 1996; Robinson et 
Morrison, 1995; Robinson et Rousseau, 1994; Turnley et Feldman, 2000). La majorité de ces 
études ont toutefois été effectuées dans le cadre de relations traditionnelles d’emploi 
impliquant un échange implicite à long terme avec une seule organisation. En effet, malgré 
l’appel de certains chercheurs (McLean Parks, Kidder et Gallagher, 1998; Shore et al., 2004), 
encore peu d’études se sont intéressées au contrat psychologique des travailleurs oeuvrant 
dans des formes d’emploi non traditionnelles. Les recherches montrent pourtant un 
accroissement du nombre de ces travailleurs sur le marché de l’emploi (Quinlan et Bohle, 
2004).  

Dans cette étude, nous nous intéresserons aux conséquences de la perception de rupture du 
contrat psychologique chez les travailleurs d’agence. Cette forme d’emploi non traditionnelle 
est certainement celle qui a connu la plus forte croissance au cours des dernières années 
(Houseman, 2001). Une particularité qui définit ces travailleurs est le fait qu’ils entretiennent 
une relation simultanée avec deux organisations, soit l’organisation qui les emploie 
(employeur) et l’organisation dans laquelle ils effectuent leur travail (organisation cliente). 
Ces derniers se retrouvent donc dans une relation à multiples mandats (multiple agency 
relationship) dans laquelle, en effectuant leur travail, ils remplissent simultanément leurs 
obligations face à deux organisations (McLean Parks et al., 1998). 

Dès lors, l’objectif de cette étude consiste à examiner comment la théorie du contrat 
psychologique peut expliquer les attitudes et comportements des travailleurs contingents dans 
un contexte de relation à multiples mandats. De façon plus précise, nous cherchons à mesurer 
l’effet des perceptions de rupture du contrat psychologique par l’employeur et l’organisation 
cliente sur la confiance et l’engagement affectif des travailleurs d’agence envers ces deux 
cibles, ainsi que sur leur niveau d’adoption de comportements discrétionnaires. 

Encore peu de recherches ont porté sur la relation triangulaire entre le travailleur d’agence, 
l’employeur et l’organisation cliente. Ainsi, la principale contribution de cette recherche est 
d’apporter un meilleur éclairage sur la façon dont la relation qu’entretient le travailleur 
d’agence avec chacune de ces deux organisations peut influencer ses attitudes et 
comportements. Par ailleurs, encore très peu de recherches se sont intéressées aux 
mécanismes intermédiaires qui agissent entre les effets de la rupture du contrat psychologique 
et ses conséquences (Suazo, Turnley et Mai-Dalton, 2005). Notre étude contribue donc 
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également à la littérature en fournissant un modèle explicatif des effets de la perception de 
rupture sur l’engagement et les comportements discrétionnaires des travailleurs. 

2. Le contrat psychologique dans un contexte de relation à multiples 
mandats 

La notion de contrat psychologique réfère à la perception qu’a l’individu des obligations 
mutuelles qui caractérisent la relation d’échange qu’il entretient avec l’organisation pour 
laquelle il travaille (Rousseau, 1995). Construit sur la base des promesses organisationnelles 
perçues par l’employé et de son sentiment d’obligation de réciproquer ces promesses, le 
contrat psychologique sert de base pour définir la relation d’échange qui existe entre 
l’employé et l’organisation (Rousseau, 1990; Shore et Tetrick, 1994). Selon Rousseau (1995), 
le contrat psychologique s’articule sur un continuum allant du contrat de nature 
transactionnelle au contrat de nature relationnelle. Alors que le contrat transactionnel est 
caractérisé par un échange de nature purement économique dans lequel les obligations des 
deux parties se limitent à ce qui est défini dans le contrat de travail, le contrat relationnel est 
quant à lui basé sur un échange à caractère social impliquant des obligations diffuses (Blau, 
1964). Il consiste en un échange entre l’employeur et l’employé qui est à la fois monétaire et 
socioémotionnel (Rousseau, 1990). Dans ce type d’échange, l’employé qui a l’impression que 
l’organisation a rempli ses obligations envers lui, cherchera à réciproquer en s’investissant 
dans cette dernière. De même, s’il a l’impression que l’organisation n’a pas respecté ses 
promesses, il limitera à son tour son investissement dans la relation. Cet investissement peut 
se traduire par un plus faible niveau d’engagement organisationnel ou d’adoption de 
comportements discrétionnaires. Les recherches montrent d’ailleurs l’effet négatif de la 
perception de rupture du contrat psychologique sur ces conséquences (Coyle-Shapiro et 
Kessler, 2000; Turnley et Feldman, 2000).  

De façon générale, les écrits sur le contrat psychologique suggèrent que les travailleurs 
contingents entretiennent un contrat psychologique de type transactionnel avec l’organisation 
(Coyle-Shapiro et Kessler, 2000; Matusik et Hill, 1998; Rousseau et Wade-Benzoni, 1995). 
Toutefois, certains chercheurs ont démontré que ces travailleurs pouvaient, au même titre que 
les employés permanents, entretenir un contrat de nature relationnelle avec cette dernière 
caractérisé par un échange social (McDonald et Makin, 2000). Ainsi, suggérons que tous 
comme pour les travailleurs permanents, la perception de rupture du contrat psychologique 
influencera négativement l’engagement organisationnel et l’adoption de comportements 
discrétionnaires des travailleurs d’agence. 

Par ailleurs, un des éléments qui caractérisent les travailleurs d’agence est le fait qu’ils 
entretiennent une relation simultanée avec deux organisations : l’employeur et l’organisation 
cliente. Ces derniers sont donc susceptibles d’entretenir parallèlement deux contrats 
psychologiques. McLean Parks et al. (1998) désignent cette situation sous le terme de relation 
à mandats multiples. Selon ces auteurs, ce type de relation existe lorsque les actions d’un 
employé remplissent simultanément ses obligations à plus d’une entité, et ce, avec le 
consentement de ces dernières. L’adoption de comportements discrétionnaires par ces 
travailleurs peut donc être influencée par l’état du contrat psychologique qu’ils entretiennent 
avec chacune de ces deux organisations.  

Dans les prochaines sections, nous décrivons comment les perceptions de rupture du contrat 
psychologique par l’employeur et par l’organisation cliente peuvent influencer l’engagement 
affectif des travailleurs d’agence face à ces deux entités et, par conséquent, leur niveau 
d’adoption de comportements discrétionnaires. Notre modèle d’analyse est présenté à la 
figure 1. 
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3. Rôle médiateur de la confiance entre la perception de rupture du 
contrat et l’engagement affectif 

La rupture du contrat psychologique survient lorsque l’employé a l’impression que 
l’organisation n’a pas respecté une ou plusieurs obligations du contrat qui les lie (Morrison et 
Robinson, 1997; Robinson, 1996). L’employé peut percevoir une rupture dans son contrat 
lorsque l’organisation omet effectivement, volontairement ou non, de remplir ses obligations 
face à celui-ci, mais la rupture peut également résulter d’un simple malentendu concernant les 
obligations de chacun (Morrison et Robinson, 1997). Dans une étude effectuée auprès de 
diplômés en gestion, Robinson et Rousseau (1994) rapportent que 55 % de leurs répondants 
considéraient que leur employeur avait, à un moment ou un autre, violé les termes de leur 
contrat psychologique durant les deux premières années de leur emploi. 

 

Les recherches antérieures ont démontré que la perception de rupture du contrat 
psychologique pouvait influencer négativement l’engagement organisationnel affectif de 
l’employé envers l’organisation (Bunderson, 2001; Raja, Johns et Ntalianis, 2004). En se 
basant sur la théorie de l’échange social, Lester et al. (2002) expliquent cette relation par le 
fait que les employés ont généralement tendance à rechercher un échange juste et équilibré 
avec l’organisation. Dès lors, dans la mesure où le travailleur a l’impression que 
l’organisation n’a pas rempli ses obligations envers lui, il aura tendance à limiter sa 
contribution dans cette dernière pour rétablir l’équilibre dans la relation d’échange. Cette 
contribution peut s’exprimer par son niveau d’engagement envers l’organisation. 

Encore très peu de recherches se sont attardées aux mécanismes qui expliquent les effets de la 
rupture du contrat psychologique (Suazo et al., 2005). Dans cette étude, nous suggérons que la 
confiance envers l’organisation agit comme mécanisme intermédiaire entre la perception de 
rupture et l’engagement organisationnel affectif. La confiance est définie par Rousseau et al. 
(1998) comme un état psychologique qui suppose une acceptation de vulnérabilité basée sur 
l’attente que les intentions ou comportements de l’autre soient positifs. Elle se construit sur la 
base des interactions passées entre ces deux acteurs (McAllister, 1995). Lorsque la relation est 
ponctuée d’événements positifs, le sentiment de confiance sera plus fort. À l’inverse, des 
événements négatifs, tels que la rupture du contrat psychologique, peuvent miner le sentiment 
de confiance de l’employé envers cette dernière. Plusieurs recherches ont d’ailleurs démontré 
l’impact négatif de la perception de rupture du contrat psychologique sur la confiance envers 
l’organisation (Deery, Iverson et Walsh, 2006; Robinson, 1996; Robinson et Rousseau, 1994). 

Or, selon la perspective de l’échange social, ce sentiment de confiance est à la base de 
l’investissement de l’employé dans la relation qu’il entretient avec son organisation. En effet,  
comme il n’existe aucun moyen formel dans la relation d’échange social pour s’assurer que 
les actions de chacun soient réciproquées, celle-ci requiert de faire confiance à l’autre partie 
quant au respect de ses obligations (Blau, 1964). La confiance que les faveurs accordées 
soient retournées par l’autre partie sert donc de moteur à l’investissement de chacun. Lorsque 
l’organisation brise ses promesses, le sentiment de confiance sur lequel est basée la relation 
d’échange s’effrite, ce qui pousse l’employé à se retirer de cette relation et à moins s’y 
investir (Robinson, 1996). C’est donc à travers l’effritement de la confiance que se manifeste 
l’effet de la perception de rupture sur l’engagement organisationnel. Nous pensons qu’à 
l’instar des employés permanents, le sentiment de confiance peut agir comme élément moteur 
dans la relation entre le travailleur d’agence et chacune des organisations avec laquelle il est 
lié. Nous posons donc les hypothèses suivantes. 
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H1 : Le sentiment de confiance envers l’organisation cliente agira comme 
variable médiatrice entre la perception de respect du contrat psychologique et le 
niveau d’engagement affectif du travailleur d’agence envers l’organisation 
cliente. 

H2 : Le sentiment de confiance envers l’employeur agira comme variable 
médiatrice entre la perception de respect du contrat psychologique et le niveau 
d’engagement affectif du travailleur d’agence envers son employeur. 

4. Effet de l’engagement affectif sur les comportements discrétionnaires 

Plusieurs études se sont intéressées à l’effet de l’engagement organisationnel affectif sur 
l’adoption de comportements discrétionnaires par les employés (Morrison, 1994; O’Reilly III 
et Chatman, 1986). Selon Meyer et Allen (1997), les employés qui présentent un fort niveau 
d’engagement affectif sont plus motivés ou éprouvent un plus grand désir de contribuer 
significativement au développement de l’organisation pour laquelle ils travaillent parce qu’ils 
sont émotionnellement attachés à cette dernière. Ces derniers sont donc plus susceptibles de 
fournir des efforts supplémentaires afin d’aider l’organisation à atteindre ses objectifs. De 
récentes méta-analyses ont d’ailleurs confirmé la relation positive entre l’engagement 
organisationnel affectif des employés et l’adoption de comportements discrétionnaires 
(Meyer, Stanley et Herscovitch, 2002; Riketta, 2002). 

Bien que la relation entre l’engagement organisationnel affectif et l’adoption de 
comportements discrétionnaires ait généralement été étudiée dans le cadre de relation 
d’emploi traditionnelle, certaines études ont confirmé cette relation auprès de travailleurs 
contractuels (Coyle-Shapiro et Kessler, 2002; Van Dyne et Ang, 1998). Par ailleurs, dans une 
étude effectuée auprès de travailleurs d’agence, Moorman et Harland (2002) ont démontré que 
l’adoption de comportements discrétionnaires par ces travailleurs dans l’organisation cliente 
était non seulement influencée par leur niveau d’engagement affectif envers l’organisation 
cliente, mais également par l’engagement affectif envers l’employeur. Nous posons donc les 
hypothèses suivantes. 

H3 : L’engagement affectif du travailleur d’agence envers l’organisation cliente 
sera positivement relié à l’adoption de comportements discrétionnaires. 

H4 : L’engagement affectif du travailleur d’agence envers son employeur sera 
positivement relié à l’adoption de comportements discrétionnaires. 

Figure 1   Modèle théorique  
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5. Cadre méthodologique 

5.1 Échantillon 
Nous avons effectué notre étude auprès de travailleurs oeuvrant pour une agence qui comble 
les besoins de main-d’œuvre temporaire des succursales d’une institution financière 
québécoise. Étant donnés l’objectif de généralisation poursuivi par notre étude et le fait que 
nos construits aient déjà été bien circonscrits dans la littérature empirique, nous avons 
favorisé une démarche quantitative en sondant les travailleurs par voie de questionnaires. 265 
questionnaires ont été distribués et 220 ont été retournés et jugés utilisables, donnant un taux 
de réponse de 83 %. Nous avons également distribué un questionnaire aux supérieurs 
immédiats de ces travailleurs, soit les personnes qui les supervisent dans la succursale où ils 
sont affectés, pour évaluer l’adoption de comportements discrétionnaires de ces derniers. À 
partir des questionnaires reçus, nous avons pu former un échantillon de 189 dyades de 
travailleurs et supérieurs. Notre échantillon est composé de 57,2 % de femmes et 42,8 % 
d’hommes. L’âge moyen de nos répondants est de 43 ans, leur niveau d’ancienneté moyen 
dans la succursale (organisation cliente) est de 28 semaines et leur niveau d’ancienneté moyen 
au sein de l’agence (employeur) est de 3,1 ans. 

5.2 Mesures 
5.2.1 Perceptions de rupture du contrat psychologique 

Les perceptions de rupture du contrat psychologique par l’employeur et par l’organisation 
cliente ont été respectivement mesurées à l’aide de trois items de l’échelle de Robinson et 
Morrison (2000). Les indices de fiabilité de ces mesures sont de 0.94 pour la perception de 
rupture du contrat par l’employeur et de 0.95 pour la perception de rupture du contrat par 
l’organisation cliente. 

5.2.2 Sentiments de confiance 

Le sentiment de confiance organisationnelle envers l’employeur a été mesuré à l’aide de trois 
items de l’échelle de Robinson et Rousseau (1994). La confiance envers l’organisation cliente 
a été mesurée en utilisant deux items de cette même échelle. Les coefficients de fiabilité pour 
ces deux mesures s’élèvent respectivement à 0.93 et 0.83. 

5.2.3 Engagement affectif 

L’engagement affectif envers l’organisation cliente a été mesuré en utilisant cinq items de 
l’échelle d’engagement affectif de Meyer et Allen (1997). Le coefficient de fiabilité pour cette 
mesure est de 0.91. L’engagement affectif envers l’employeur a été mesuré en utilisant quatre 
items de cette même échelle. Le coefficient de fiabilité pour cette mesure est de 0.95. 

5.2.4 Comportements discrétionnaires 

Afin de mesurer l’adoption de comportements discrétionnaires des travailleurs d’agence, nous 
avons demandé à leur supérieur immédiat dans l’organisation cliente d’évaluer la ressource en 
répondant à trois items tirés de l’échelle de dévouement au travail de Van Scotter et 
Motowidlo (1996). Le coefficient de fiabilité pour cette mesure est de 0.91. 

6. Résultats 

6.1 Analyses factorielles confirmatoires 
Afin de nous assurer de la distinction entre nos construits, nous avons comparé différentes 
structures factorielles. Les résultats de nos analyses sont présentés au tableau 1. Dans notre 
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premier modèle, nous avons regroupé nos items sur les sept construits de notre étude. Les 
résultats de nos analyses montrent que ce modèle présente un bon ajustement aux données. 
Nous avons par la suite comparé ce modèle à trois modèles concurrents. Nous avons d’abord 
évalué un modèle à 1 facteur dans lequel tous les items de l’étude sont regroupés sous un 
même facteur. Nous avons ensuite évalué un modèle à trois facteurs dans lequel les items de 
comportements discrétionnaires ont été regroupés sous un facteur et les items mesurant les 
perceptions des travailleurs d’agence (rupture du contrat psychologique, confiance, 
engagement affectif) face à chacune des cibles (employeur, organisation cliente) ont été 
regroupés sous deux facteurs. Enfin, pour nous assurer que nos répondants perçoivent bien la 
distinction entre les deux cibles de l’étude, nous avons évalué un modèle à quatre facteurs où 
le premier est constitué des items de comportements discrétionnaires, le deuxième regroupe 
les perceptions de rupture du contrat psychologique envers l’employeur et l’organisation 
cliente, le troisième regroupe les items de confiance envers ces deux organisations et le 
dernier regroupe les items d’engagement envers ces deux organisations. Comme on peut 
l’observer au tableau 1, notre modèle à sept facteurs est non seulement celui qui présente le 
meilleur ajustement aux données, mais il est également significativement supérieur aux autres 
modèles (différences de chi carré significatives à p<0.01). Les moyennes, les écarts types et la 
matrice de corrélation de nos construits sont présentés au tableau 2. 

 

Tableau 1.   Résultats des analyses factorielles confirmatoires 
Modèles χ2 ∆χ2 df ∆df SRMR CFI TLI RMSEA 

1. Modèle à 1 facteur 2813.56 2487.30 209 21 0.236 0.32 0.25 0.257 

2. Modèle à 3 facteurs 1666.62 1340.36 206 18 0.155 0.62 0.57 0.194 

3. Modèle à 4 facteurs 1760.35 1434.09 203 15 0.205 0.59 0.54 0.202 

4. Modèle à 7 facteurs 326.26 --- 188 --- 0.043 0.96 0.97 0.063 

 

 
Tableau 2.   Matrice de corrélations entre les variables de l’étude 

Facteurs latents Moyenne Écart
type 1 2 3 4 5 6 7 

1.Rupture du contrat 
(employeur) 2.40 1.26 (0.94)       

2.Rupture du contrat (client) 2.05 1.04  0.20* (0.95)      

3.Confiance (employeur) 5.76 1.16 -0.83** -0.13 (0.93)     

4.Confiance (client) 5.79 1.02 -0.28** -0.66**  0.22** (0.83)    

5.Engagement affectif 
(employeur) 4.31 1.66 -0.43**  0.09  0.49** -0.02 (0.95)   

6.Engagement affectif (client) 4.27 1.51 -0.19* -0.30**  0.18* 0.43**  0.24** (0.91)  

7.Comportements 
discrétionnaires 5.17 1.13  0.08 -0.28** -0.06 0.26** -0.08 0.20** (0.91)

Les coefficients de fidélité de chaque facteur sont inscrits entre parenthèses 
** p < 0.01, * p < 0.05 
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6.2 Analyses d’équations structurelles 
Étant donnée la taille restreinte de notre échantillon, nous avons dû réduire le nombre d’items 
par construit pour respecter le ratio de la taille d’échantillon sur le nombre de paramètres à 
estimer à 5 pour 1 (Bollen, 1989). Pour ce faire, nous avons utilisé une procédure 
d’agrégation partielle pour former deux indicateurs par construit (Bagozzi et Heatherton, 
1994; Chen, Aryee et Lee, 2005). 

Les résultats de nos analyses sont présentés au tableau 3. Comme celui-ci l’indique, notre 
modèle théorique (modèle 1) présente un bon ajustement aux données. Tous les liens spécifiés 
dans notre modèle théorique sont significatifs à l’exception du lien entre l’engagement envers 
l’employeur et l’adoption de comportements discrétionnaires. Afin de nous assurer que notre 
modèle théorique est celui qui représente le meilleur ajustement aux données, nous l’avons 
comparé à différents modèles alternatifs.  

D’abord, afin de vérifier si les deux relations d’échange s’effectuent en parallèle ou si elles 
s’influencent mutuellement, nous avons comparé notre modèle à un premier modèle alternatif 
qui ajoute un lien de la perception rupture du contrat psychologique par l’organisation cliente 
vers le sentiment de confiance envers l’employeur et un lien de la perception rupture du 
contrat psychologique par l’employeur vers le sentiment de confiance envers l’organisation 
cliente (modèle 2) et à un troisième modèle qui, en comparaison au modèle théorique, ajoute 
un lien du sentiment de confiance envers l’organisation cliente vers l’engagement affectif 
envers l’employeur et un lien du sentiment de confiance envers l’employeur vers 
l’engagement affectif envers l’organisation cliente (modèle 3). Les différences de chi carré 
entre notre modèle théorique et ces deux modèles alternatifs n’étant pas significatives, ceci 
indique que ces modèles moins parcimonieux ne sont pas supérieurs au modèle théorique. 
Nous avons également comparé notre modèle à un troisième modèle alternatif qui ajoute un 
lien de l’engagement envers l’employeur vers l’engagement envers l’organisation cliente et, 
inversement, un lien de l’engagement envers l’organisation cliente vers l’engagement envers 
l’employeur (modèle 4). McLean Parks et al. (1998) suggèrent que, par un effet de 
débordement, l’engagement envers chacune des entités peut amplifier l’engagement envers 
l’autre. Les résultats présentés au tableau 3 montrent que ce dernier modèle reflète plus 
adéquatement nos données et est significativement supérieur au modèle théorique. Nous 
retenons donc ce modèle comme celui offrant le meilleur ajustement. 

 

Tableau 3.   Résultats des analyses d’équations structurelles 
Modèles χ2 ∆χ2 df ∆df TLI CFI GFI RMSEA 

1. Modèle théorique 103.73 --- 70 --- 0.98 0.98 0.93 0.051 

2. Modèle 2 98.16 5.57 68 2 0.98 0.99 0.94 0.049 

3. Modèle 3 99.70 4.03 68 2 0.98 0.99 0.93 0.050 

4. Modèle 4 92.84 10.89** 68 2 0.98 0.99 0.94 0.044 
** p < 0.01 

Afin de vérifier nos hypothèses de médiation H1 et H2, nous avons comparé le modèle retenu 
(modèle 4) à un modèle de médiation partielle qui ajoute un lien direct de la perception 
rupture du contrat psychologique par l’employeur vers l’engagement affectif envers 
l’employeur et un lien direct de la perception de rupture du contrat psychologique par 
l’organisation cliente vers l’engagement affectif envers l’organisation cliente. La différence 
de chi carré entre ces deux modèles n’étant pas significative (∆χ2 = 2.29, ∆df=2, p=0.32), 
ceci qui indique que le modèle de médiation partielle n’est pas supérieur au modèle 4, 



XVIIe Congrès de l’AGRH – Le travail au cœur de la GRH 
IAE de Lille et Reims Management School, 16 et 17 novembre 2006, Reims 

 9

confirmant ainsi nos hypothèses H1 et H2. Les coefficients standardisés des liens entre nos 
construits sont présentés à la figure 2. 

Comme l’illustre la figure, nos résultats montrent également un lien positif et significatif entre 
l’engagement envers l’organisation cliente et les comportements discrétionnaires supportant 
ainsi l’hypothèse H3, mais ne montrent pas de lien significatif entre l’engagement envers 
l’agence et ces comportements. Notre hypothèse H4 est donc infirmée. Enfin, nos résultats 
montrent que l’engagement envers l’agence influence positivement l’engagement envers 
l’organisation cliente, mais non l’inverse. 

Figure 2   Coefficients d’estimation du modèle présentant le meilleur ajustement (modèle 4) 

7. Discussion 

Notre étude ajoute à la littérature existante sur la théorie du contrat psychologique en évaluant 
l’impact, sur les attitudes et comportements des travailleurs d’agence, des perceptions de 
rupture des contrats psychologiques qu’ils entretiennent avec chacune des organisations pour 
lesquelles ils travaillent. La recherche empirique sur le contrat psychologique des travailleurs 
oeuvrant dans un contexte de relation à multiples mandats demeure encore limitée. Jusqu’à 
présent, les études qui s’y sont intéressées ont supporté l’argument que les travailleurs 
d’agence évoluent dans une relation d’emploi triangulaire dans laquelle ils entretiennent deux 
contrats psychologiques différents, l’un avec leur employeur et l’autre avec l’organisation 
cliente (Claes, 2005; Inkson, Heising et Rousseau, 2001). Toutefois, à notre connaissance, 
notre étude est la première à mesurer l’effet des perceptions de rupture de ces différents 
contrats sur ces travailleurs.  

De façon générale, la littérature sur les travailleurs contingents considère que ces derniers 
entretiennent une relation transactionnelle basée sur un échange purement économique avec 
l’organisation pour laquelle ils travaillent (Matusik et Hill, 1998; Rousseau et Wade-Benzoni, 
1995). Certains chercheurs ont cependant remis en question cet a priori en suggérant qu’il est 
possible pour les travailleurs contingents de développer un échange de nature sociale avec 
l’organisation (Moorman et Harland, 2002; Van Dyne et Ang, 1998). À cet effet, les résultats 
de notre étude vont dans le sens de ceux obtenus par Liden et al. (2003) et démontrent que les 
travailleurs d’agence peuvent entretenir une relation d’échange social avec chacune des 
organisations avec lesquelles ils interagissent. En effet, nos résultats font ressortir, qu’à 
l’instar des employés permanents, les travailleurs d’agence peuvent développer une relation 
d’échange basée sur la confiance, à la fois avec l’employeur et l’organisation cliente. Aussi, 
lorsque le travailleur d’agence a l’impression que l’une ou l’autre de ces organisations n’a pas 
rempli sa part du contrat psychologique qui les lie, il aura tendance à limiter la confiance qu’il 
accorde à cette dernière, ce qui affectera son niveau d’engagement envers celle-ci. 

Rupture du contrat 
psychologique par l’agence

Engagement
envers le client

Confiance envers
 le client 

Comportements
discrétionnaires 

Rupture du contrat 
psychologique par le client 

Confiance envers 
l’agence 

Engagement
 envers l’agence

-0.84** 

-0.68** 

0.53** 

0.44** 0.23** 

0.28** 

n.s. 

n.s. 
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Comme le soulignent Suazo et al. (2005), encore peu de recherches se sont attardées aux 
mécanismes qui expliquent les effets de la perception de rupture du contrat psychologique sur 
les travailleurs. Bien que certaines études aient démontré le rôle médiateur de la confiance 
entre la perception de rupture du contrat et différentes attitudes et comportements des 
employés (Robinson, 1996; Robinson et Morrison, 1995), aucune étude n’avait jusqu’à 
maintenant tenté d’expliquer l’effet de la rupture du contrat sur l’engagement affectif par la 
perte du sentiment de confiance à l’égard de l’organisation. L’identification de la confiance 
comme variable intermédiaire entre ces deux variables représente donc une autre contribution 
de cette étude. 

Notre étude ajoute aux quelques recherches qui ont démontré que les travailleurs d’agence 
peuvent être engagés affectivement envers l’organisation qui les emploie et l’organisation 
dans laquelle ils travaillent (Liden et al., 2003; McClurg, 1999; Moorman et Harland, 2002). 
En ce sens, nos résultats viennent élargir la littérature sur l’engagement dual des employés qui 
s’est jusqu’à maintenant principalement concentrée sur la relation entre l’engagement de 
l’employé envers l’employeur et le syndicat ou l’employeur et l’occupation (Baruch et 
Winkelmann-Gleed, 2002).  

Par ailleurs, en cohérence avec la littérature sur l’engagement dual ou multiple, nos résultats 
montrent que nos deux cibles d’engagement à l’étude (employeur et organisation cliente) sont 
positivement corrélées, mais diffèrent quant à leur influence sur les comportements 
discrétionnaires (Becker et al., 1996). En effet, seul l’engagement envers le client vient 
influencer l’adoption de comportements de dévouement au travail par les travailleurs 
d’agence. En se basant sur la théorie du terrain (Lewin, 1943), Becker et al. (1996) ont 
suggéré que les cibles d’engagement les plus près psychologiquement de l’employé ont une 
influence plus marquée sur leurs comportements que les cibles plus éloignées. Cet argument 
peut s’appliquer à l’engagement dual des travailleurs d’agence. De façon générale, ces 
derniers ont beaucoup plus d’interactions avec l’organisation cliente qu’avec l’agence qui les 
emploie. Lorsqu’ils sont en mandats chez un client, les contacts qu’ils ont avec l’agence sont 
plutôt limités. Aussi, comme il est plus rentable pour l’agence que ses ressources soient en 
affectation chez un client, la période entre les différents mandats est généralement très courte. 
Ce contact plus restreint avec l’agence a pour conséquence qu’il est plus difficile pour le 
travailleur d’identifier les attentes implicites de cette dernière. Bien qu’il soit engagé envers 
l’agence, cet engagement ne se traduit donc pas nécessairement par l’adoption de 
comportements discrétionnaires. 

Enfin, nos résultats montrent que l’engagement envers l’employeur influence l’engagement 
envers l’organisation cliente, mais non l’inverse. Les écrits sur l’engagement multiple 
suggèrent que l’organisation peut être vue comme une fédération de différentes constituantes 
et que l’engagement envers ces dernières contribue à l’engagement global envers 
l’organisation (Reichers, 1985; Reichers, 1986). En ce sens, nos résultats suggèrent que 
l’agence représente, dans l’esprit du travailleur, une constituante de l’organisation cliente au 
même titre que le syndicat, le superviseur ou le groupe de travail. Comme il est difficile de 
juger si le sens de cette relation est propre à notre population de travailleurs, davantage de 
recherches devraient être effectuées sur la relation entre ces cibles d’engagement.  

Notre étude amène également une contribution au niveau de la pratique. D’une part, nos 
résultats font ressortir que les travailleurs qui sont engagés envers l’agence qui les emploie 
sont conséquemment plus engagés envers le client. Ainsi, bien que l’agence ne puisse 
influencer directement les comportements discrétionnaires de ses travailleurs, elle peut, en 
suscitant leur engagement organisationnel, créer un climat qui favorise leur engagement 
envers le client, ce qui se traduit par plus de dévouement au travail. Comme les organisations 
clientes exigent de l’agence une main-d’œuvre qui est prête à se dépasser (Albrecht, 1998), 
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cette dernière a avantage à mettre en place des conditions favorables à l’adoption de 
comportements discrétionnaires. 

D’autre part, notre étude offre un certain éclairage sur la façon dont l’agence peut favoriser 
l’engagement organisationnel de ses employés. Comme le soulignent Gallagher et McLean 
Parks (2001), la plupart des déterminants organisationnels de l’engagement identifiés dans la 
littérature sont du ressort de l’organisation cliente (ex. caractéristiques de l’emploi, style de 
leadership, satisfaction au travail). Il existe cependant un plus grand flou quant aux moyens 
qui peuvent être utilisés par l’agence. À cet effet, nos résultats montrent qu’en respectant 
simplement sa part du contrat psychologique, celle-ci peut créer un climat de confiance et 
ainsi susciter l’engagement de ses travailleurs. 

Notre recherche comporte un certain nombre de limites. D’abord, il est possible que certaines 
des relations identifiées entre nos variables soient artificiellement gonflées par le fait que 
plusieurs de nos construits aient été mesurés par la même source. Une deuxième limite a trait 
à notre devis en coupe transversale qui ne nous permet pas de déterminer avec certitude le 
sens des relations entre nos variables. Bien que certains liens de causalité, tel l’effet de la 
rupture du contrat sur la confiance organisationnelle, aient été confirmés antérieurement 
(Robinson et Morrison, 1995), l’utilisation d’un devis longitudinal permettrait de s’assurer de 
la direction de l’ensemble des relations du modèle. Enfin, comme notre échantillon provient 
d’une seule agence, les possibilités de généralisation de nos résultats sont limitées, il serait 
donc nécessaire de répliquer cette étude auprès d’une autre population, et en particulier, 
auprès de populations œuvrant dans des contextes socioculturels différents. En effet, il 
importe de souligner que notre étude s’appuie sur une littérature anglo-saxonne et 
majoritairement nord-américaine, il serait donc intéressant de vérifier nos résultats dans 
d’autres milieux culturels. 

Malgré ces limites, certaines avenues de recherches futures peuvent être dégagées des 
résultats de notre étude. D’abord, nos résultats montrent que le travailleur d’agence peut 
entretenir une relation d’échange à la fois avec l’employeur et l’entreprise cliente. Des 
recherches futures pourraient examiner si la relation qu’entretient le travailleur d’agence avec 
une de ces organisations influence sa relation avec l’autre. Par exemple, il serait intéressant de 
vérifier si lorsque le travailleur perçoit une rupture dans son contrat psychologique avec 
l’agence, sa perception de respect ou de rupture du contrat par le client s’en trouve affectée. 
Bien que la question de l’influence mutuelle de la rupture par différentes cibles en contexte de 
contrats psychologiques multiples ait été discutée théoriquement (Marks, 2001), à notre 
connaissance, aucune étude empirique ne s’y est intéressée. L’étude d’éléments qui pourraient 
modérer l’effet de la rupture du contrat sur les attitudes et comportements des travailleurs 
d’agence pourrait également apporter une meilleure compréhension de la relation qu’ils 
entretiennent avec chacune des organisations pour lesquelles ils travaillent. Par exemple, 
l’effet de la rupture du contrat psychologique par l’organisation cliente pourrait être influencé 
par le fait que le travailleur d’agence désire ou non obtenir un emploi permanent dans cette 
dernière. En somme, notre étude vient offrir une meilleure compréhension de la relation 
d’échange et du contrat psychologique que peuvent entretenir les travailleurs d’agence avec 
l’employeur et l’organisation cliente. La recherche sur ces travailleurs demeure toutefois 
encore limitée. D’autres recherches s’avèrent donc nécessaires afin de mieux comprendre 
cette population de travailleurs qui est en croissance constante. 
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