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Résumé :

La plupart des études qui mettent en évidence em positif entre la perception d’'une
responsabilité sociale de I'entreprise et des atlés positives de la part des travailleurs
réduisent souvent le champ de la responsabilitéakoa celui du climat éthique au sein de
I'entreprise. L'objectif de cette contribution edbuble. Premierement, nous proposons de
tester le lien entre toutes les dimensions de I& &3'implication organisationnelle affective
ainsi gu’'avec la satisfaction au travail. Deuxiénenhnous formulons I'hypothése que les
attentes des travailleurs en matiére de respongélsbciale de leur entreprise jouent un réle
modérateur dans cette relation entre la percepties pratiques de RSE et les attitudes des
travailleurs. Les analyses basées sur les répomses267 employés montrent que les
travailleurs sont surtout attentifs aux dimensi@étisique et Iégale de la responsabilité sociale
et ce que ce soit a I'égard des acteurs internegxdarnes de I'entreprise. La perception de
ces pratiques est liée positivement a lI'implicatamganisationnelle et a la satisfaction au
travail. L'effet modérateur des attentes n’a pasgne démontré.
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Introduction :

Le champ empirique qui regroupe les investigati@iatives a I'effet de la perception de la
responsabilité sociale par les employés sur legpoo@ments et attitudes positifs au travail
n'envisage pas certains aspects qui hous sembhgariants. Premierement, ces études sont
minoritaires en comparaison aux études qui seist@ressées a I'impact des perceptions des
consommateurs et des investisseurs (Stites et Blich@ll).

Deuxiemement, la plupart des études (Huang, etoH&@07 ; Pettijohn, Pettijohn et Taylor,
2007; Singhapakdi et Vitell, 2007) qui mettent ewidénce un lien positif entre ces
perceptions et des attitudes positives de la mattichvailleurs réduisent souvent le champ de
la responsabilité sociale a celui du climat éthiguesein de I'entreprise. Singhapakdi et Vitell
(2007) ont, par exemple, mis en évidence un liesitipcentre linstitutionnalisation de
I'éthique et I'implication des travailleurs. Tanh @sychologie du travail qu’en sciences de
gestion, les évidences de la relation entre 'amd®aau sein d’'une entreprise et les attitudes
des travailleurs sont tres nombreuses (Colquittl,e001). Les préoccupations relatives au
bien-étre, a la justice distributive et procédurala au respect des promesses, favorisent
I'apparition des attitudes professionnelles redhées. La mise en évidence de l'influence des
autres dimensions de la responsabilité socialéesuattitudes professionnelles des travailleurs
constituerait un apport novateur. Plusieurs éty@ammer, Millington et Rayton, 2007 ;
Peterson, 2004 ; Turker, 2008) ont proposé d’amalgses liens avec des résultats probants.
Elles sont cependant peu nombreuses et sont paleoient réalisées Outre-Atlantique.
Pourtant, de plus en plus de chercheurs insistantlas nécessité de s’intéresser aux
travailleurs en les considérant comme une compesasdentielle de la dynamique (Aguilera,
Rupp, Williams et Ganapathi, 2007 ; Pettijohn, iRdth et Taylor, 2007). lls évoquent
également I'enjeu majeur de ces questions poundeselles méthodes de GRH (Igalens et
Tahri, 2010).

Dans le cadre de cette contribution, nous mobdisgerle modéle de Carroll (1979) pour

décrire ce que nous entendons comme « autresgpiektide responsabilité sociale » pouvant
figurer aux cOtés des pratiques de responsabitt@ale interne (celles qui s’adressent

directement aux acteurs internes de I'organisationjroll propose de définir quatre principes

de responsabilité : Etre profitable, étre |égak @iste et étre philanthrope. A partir de ceux-
ci, Maignan et Ferrell (1999) ont modélisé une 8ehautidimensionnelle de perceptions des
pratiques ; pratiques économiques, légales, éthiqueliscrétionnaires. Pour répondre a nos
questions de recherche nous avons remanié quekjuegite échelle (Closon, 2011).Cette
étude mesure les perceptions de la présence daategues au sein de l'organisation et les
attentes des travailleurs a I'égard de I'engagendenteur entreprise dans ces pratiques.
L’objectif est double : Premiérement, nous propasale tester le lien entre toutes les
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dimensions de la RSE et I'implication organisatielf affective ainsi qu'avec la satisfaction

au travail. Deuxiemement nous formulons I'hypothédbéorique que les attentes des
travailleurs en matiére de responsabilité socialdedr entreprise jouent un réle modérateur
dans cette relation entre la perception des pregigle RSE et les attitudes des travailleurs.
Apres un apercu théorique des concepts mobiliséss mprésenterons I'étude empirique

menée auprés de 267 sujets travaillant dans despeses privées. Ces résultats seront
ensuite discutés de méme que les limites de I'é&titks perspectives futures de recherche.

1. Cadre théorique

1.1La responsabilité sociale des entreprises

L’idée que l'entreprise se doit d’assumer une raspbilité envers la société est présente
depuis longtemps. Toutefois, le concept de respilitéasociale est évolutif : notamment en
fonction des personnes et des aspects vis-a-vigidissla responsabilité doit s’exercer.

L’épistémologie de la Responsabilité Sociale desdpnises (RSE) trouve ses prémisses en
Europe a I'époque du paternalisme (fin du XiXet début du XX™ siécle) avec la
préoccupation des patrons pour le bien-étre desilieurs et de leurs familles (Ballet et
Debry, 2001). Cette préoccupation disparait face theories économiques néoclassiques
(Friedman, 1962) centrées sur le profit. Elle regisawlans les années 70 ou une réflexion sur
le réle de I'entreprise dans la société et la reisglace des premiers bilans sociétaux (Gond
et Mullenbach, 2003) émergent. Elle s’éclipserajoaveau, derriere le concept en vogue
d’Etat Providence et les glorieuses années de ptieda (Capron et Quairel-Lanoizelé,
2007). Elle réapparait actuellement suite a uneacks d’événements (Capron, 2005 ; Dejean
et Gond, 2003) : la prise de conscience de ladraatntre le Nord et le Sud, la réalité de
I'exclusion sociale, de la dégradation de la plandes scandales financiers successifs et des
restructurations massives. En conséquence, le mbeslentreprises ne veut (ne peut) plus
uniquement trouver sa légitimité en ne répondafduyuattentes de leurs acteurs internes. La
logique du « seul profit » au détriment de toutesidération environnementale au sens large
est mise a mal (Thiery, 2005). Le pouvoir (éconamidinancier, technologique...) implique
la responsabilité (Frederick, 1994, cité par Atiaet Jacquot, 2005, p3). La libéralisation des
échanges et le recul des institutions traditiomsediccentuent encore le pouvoir acquis par le
monde des entreprises et, par la méme, I'attribud®nouveaux devoirs (Nigon, 2006).

Le Pacte Mondial (1999), le Livre Vert de la Comsios Européenne (2001), les principes
directeurs de 'OCDE s’appuient sur ces argumeftss textes tentent d’instaurer des
principes universels et souhaitent transmettreiscodrs fort aux dirigeants. lls soulignent un



ensemble de valeurs fondamentales dans le domamerdits de I'hnomme, des normes du
travail, de I'environnement et de la lutte conaebrruption.

Aujourd’hui, la définition de la RSE quitte le chprdes affrontements théoriques. Malgré
I'existence de plusieurs définitions, les auteweslslent s’accorder sur I'existence de deux
perspectives majeures : les modeles de perfornmsowale (comment étre responsable) et les
théories des parties prenantes (a I'égard de gurésponsable).

1.1.1 Les modeles de performance sociale

Le concept de performance sociale émane de laaliti® managériale. La responsabilité
sociale serait un principe qui doit étre englobésdan champ conceptuel plus large. Il inclut
les stratégies sociales implémentées par les eisespet les domaines de prédilection de ces
initiatives (Maignan et Swaen, 2004). La perforneasociale se définit comme « l'interaction
sous-jacente entre les principes de responsakildile, le processus de sensibilité sotiele
les politiques mises en ceuvre pour faire face aakl@mes sociaux » (Wartrick et Cochran,
1985, p758). Un des premiers modeles de performsoaale, encore d’actualite, est celui de
Carroll (1979). Il constitue une étape décisivesdamodélisation de la performance sociale
de I'entreprise (Igalens et Gond, 2003). Il n'es$ gans défaut, I'auteur lui-méme avance que
sa catégorisation n’est pas parfaite. Cependanfpriacipes qu’il décrit sont éloquents, notre
choix s’est des lors porté sur ceux-ci pour assuitee modelisation.

Dans son modele, Carroll (1979) envisage la perdoce sociale comme la résultante de trois
dimensions ; les principes, les domaines sociétiles philosophies des réponses.

La premiére dimension du modéle est composée deegpeancipes de responsabilité. Etre
profitable, étre légal, étre juste et étre philample. Le principe économique est intrinseque a
I'existence méme de l'entreprise, il est pour Céar® premier et le plus important des
principes. La deuxieme responsabilité est de nadgade. Les entreprises doivent manceuvrer
en respectant les lois. Le respect de la légaditéiiee conditiorsine qua nord’'une position
responsable. Toutefois, comme I'énonce Pailot (R005s’agit plus d'une responsabilité
subie que choisie. La troisieme responsabilité ésique. Elle rassemble I'ensemble des
comportements et activités qui ne sont pas spéeifitent codifiés par la loi mais qui sont
attendus par les différentes parties prenantes. régponsabilité discrétionnaire ou
philanthropique, quatrieme responsabilité, refletelésir de voir les entreprises s’impliquer
dans I'amélioration du bien-étre de la Société. €a8gories ne sont pas exclusives mais bien
cumulatives. Toutefois, dans son schéma (Carrdlf9)1 I'auteur notifie clairement la
prégnance de chacune, leur importance est dégeadsila premiére a la quatriéme

1 Sensibilité sociale : capacité de I'entreprise révenir et a gérer les problémes sociétaux dans son
environnement (Fredercick, 1976 cité par lgalerSaid, 2003).

2 Cependant, cet ordre pourrait étre discuté, utrenise qui privilégierait 'aspect économique aivBaspect
Iégal pourrait étre comparée a une organisationeunse.



La deuxieme dimension du modeéle de Carroll conclmeomaines sociétaux sur lesquels la
responsabilité doit s’appliquer. Carroll insister dumpossibilité¢ d’en fournir une liste
exhaustive, étant donné la multiplicité des donmipessibles et la variété de ceux-ci en
fonction du secteur de I'entreprise et de la cocfjiore du moment (Carroll, 1979). Il n’y a pas
de hiérarchie mais une logique en fonction de re#@ertinents pour I'entreprise.

Enfin, la troisieme et derniere dimension du moakeCarroll concerne la philosophie des
réponses données. Le processus de réponse pedé@irg sur un continuum allant d’aucune
réponse a une réponse proactive. Il identifie plus réponses possibles : le refus (aucun
changement ne sera opére), la contestation (nendégo'a ce qui est spécifié dans la loi),
I'acclimatation (intégration plus lente mais praggiwe) et I'anticipation (position avant-
gardiste).

1.1.2 La théorie des parties prenantes

Ces théories ont pour objectif d’articuler de memigystématique la question fondamentale
de savoir « Quels groupes méritent ou sont en droit d’exigetention des gestionnaires et
qui ne l'est pas ? xMitchell, Agle et Wood, 1997, p855). Pour dressarinventaire des
acteurs a prendre en compte, plusieurs auteurgropbsé des typologies. Clarkson (1995) a
différencié les parties prenantes primaires et rsggioes. Le caractére premier ou second
serait déterminé non seulement par la proximité smégalement en fonction de
l'investissement respectif de chacune des partienagntes. Cependant, envisager des
dimensions stables pour les parties prenantesntegiggommer non seulement le contexte
sociopolitique dans lequel les parties prenantasidentifiées mais également a annihiler les
rapports de force et de pouvoir qui participenewr lEmergence (Mercier, 2001). Mitchell et
al. (1997) ambitionnent de répondre a ces limits, proposant une typologie qui ne
hiérarchise pas de maniere statique et arbitramn@drtance de chacune des parties mais qui
les distingue a partir de trois variables cléspdavoir, la Iégitimité et I'urgence. Toutefois, si
ce modele est riche et tangible, il n’a pas faibjét d’évaluations empiriques. De plus, selon
la vision éthique, le caractere dynamique de dgftelogie n’enleve en rien I'existence d’'une
hiérarchisation contraire a I'essence méme du qirde la RSE (Semal, 2006). Face a ces
critiques, nous pourrions préférer la modélisatienDonaldson et Preston (1995, p.69). Ces
auteurs définissent les parties prenantes comnieut& personne ou tout groupe qui a des
intéréts légitimes dans I'entreprise qui doit eéartun bénéfice ; et ceci sans priorité ou ordre
d’'importance I'un par rapport a l'autre ». Cettdiniéon se classe parmi les définitions les
plus larges, qui excluent finalement uniquemenpkasies qui n’ont aucune forme de relation
de pouvoir avec I'entreprise. Avec leur modélisatites parties prenantes sont identifiées,
nommees mais pas hiérarchisées. Cependant, quebijua théorie des parties prenantes
choisie, aucune ne souligne suffisamment le camctRiquiste (Martinet, 1984) des parties
prenantes, elles ne sont pas exclusives. Par egempl individu peut étre a la fois
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actionnaire, employé, consommateur et membre dQN& (Mercier, 2001). Ce constat

appuie l'intérét de s’intéresser a I'impact de ksponsabilité sociale dans toutes ses
dimensions sur les attitudes et comportementsalagés.

1.2l implication affective et la satisfaction au traval

1.2.1 L'implication organisationnelle affective
L’implication est un processus interne au sujetg(zaet Chaiken, 1993), dont I'objet
d’'investissement peut varier et qui se caractépae des antécédents, des corrélats et
conséquences. Dans la littérature, les typologied’ismplication sont abondantes. Morrow
(1983) a souligné le grand nombre de définitiond’idgplication dans la littérature anglo-
saxonne a travers le terme de « commitment ».sSihigories sont nombreuses, la constante
au travers de ces définitions est le principe d’uelation entre deux éléments : un sujet-
travailleur et une composante de la situation deait qui constitue I'objet. En choisissant
comme variable indépendante les politiques resfbesale I'organisation, il nous semblait
que le plus pertinent était d’'investiguer I'implicen a I'égard de l'organisatiorklle est
définie comme un état psychologique qui concerneelation entre un employé et son
organisation et qui peut se traduire soit commedasir, un besoin ou un sentiment
d’obligation (Meyer et Allen, 1996). La dimensioffeative (reflet du désir) se rapporte a
I'attachement émotionnel de lindividu, a son idicdtion et & son engagement envers
I'organisation. Cette dimension nous intéressectiraent dans son lien avec les concepts de
valeurs et de morale que souléve le concept de RSE.

1.2.2 La satisfaction au travail

La satisfaction au travail est une attitude qurespond a « un jugement évaluatif positif ou
négatif qu'effectue une personne sur son travaikausituation professionnelle » (Weiss,
2002). Comme pour I'implication affective, les rkats des études empiriques alimentent la
croyance que satisfaction et efficacité au tlas@nt étroitement liées. La justesse de cette
hypothése est cependant remise en cause par sefBowling, 2007 ; Weiss, 2002).
Cependant, nul ne peut nier que se définir commisfaia par rapport a ses taches et au
contexte dans lequel se déroulent celles-ci estingice de bien-étre au travail. De
nombreuses études se sont intéressées aux antscdelém satisfaction en discutant surtout le
caractéere situationnel (par rapport au caractésgoditionnel) de ces antécédents. Encore que,
il nous semble que c’est surtout les caractérisqde la situation de travail qui sont
analysées comme potentielles sources de satisfatiBocontexte organisationnel est moins
directement investigué de méme que les politigugarssationnelles a I'égard des acteurs
externes. Comme nous allons pouvoir le constates apoint suivant, les études empiriques
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relatives a I'étude de I'impact de la performanoeiale sur les attitudes des salariés se sont
peu intéressées a cette variable de satisfactitrazail.

1.3L’impact de la performance sociale sur les salariés

En partant du postulat que «la perception des @yépld’'une RSE externe participe a la
construction d’un sentiment de justice organisatédie au sens large du terme» (Aguilera et
al., 2007, p840) nous pouvons supputer que la peocede pratiques relatives a la RSE dans
leur ensemble influence positivement les attitupefessionnelles des salariés. Ce champ
d’investigation nous semble tres fécond. Pourtant,constate que les études relatives a
'impact de la performance sociale sur les compoeiats et attitudes des parties prenantes
s’est surtout articulée autour des clients et ao@ires (Pettijohn, Pettijohn et Taylor, 2007 ;
Stites et Michael, 2011). Certaines études ont ré@rpiriquement I'existence de liens entre
la responsabilité sociale et des attitudes positde la part des travailleurs a I'égard de leur
organisation mais elles sont peu nombreuses. Ds, péu majorité de ces études ne
s’intéressent qu'a une seule facette de la perfocsa savoir celle a I'égard des acteurs
internes, traduite souvent comme « climat éthiqué’est la perception de ce climat qui est
mis en lien avec les intentions de turn-over, lais&ection ou encore I'implication
organisationnelle. Nous pouvons, cependant rappgrelques résultats de recherches qui
montrent des liens significatifs entre perceptialtes pratiques de RSE et lattractivité,
I'implication dans I'organisation et I'implicatiotians le travail.

Backhaus, Stone et Heiner (2002) confirment I'higgpst selon laquelle les demandeurs
d’emploi considerent la performance sociale commattribut important lorsqu’ils analysent
leurs éventuels futurs employeurs. La réputation giaupe pour lequel on travaille
contribuerait a renforcer notre « concept de sdies résultats de I'étude de Maignan et
Ferrell (1999) démontrent l'existence d'un lien rentcitoyenneté organisationnelle et
engagement affectif. Selon eux, ces résultats Bogpegnt par le fait que les employés seront
amenes a participer a des activités de travail adméables (contexte et contenu) et également
parce qu’un sentiment de fierté va naitre chesddmiés. lIs mettent en évidence une relation
significative et positive entre implication et gienneté organisationnelle. Brammer,
Millington et Rayton (2007) trouvent un lien sigodtif entre la RSE externe et I'implication
organisationnelle. Cependant ils mesurent la ditoarexterne de la RSE au travers d’un seul
item («the company is a socially responsible member ottmemunity»). Par ailleurs, Stites
et Michael (2011) montrent I'impact de la RSE «eemé » sur I'implication organisationnelle
affective. lls ont dégagé deux types de resporisadilappartenant a la RSE : la
« responsabilité communautaire » la « responsabditvironnementale ». La premiére est
définie comme en lien avec des actions caritatjgestribution sociale) et la seconde comme
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se préoccupant de I'environnement. Turker (2008} Bgalement en évidence que des
pratigues RSE destinés aux clients d'une part e deatiques philanthropiques et
environnementales d’autre part sont liées positergna I'implication organisationnelle. Dans
son étude, Peterson (2004) étudie non seulemealaldon entre les perceptions de la RSE et
I'implication organisationnelle mais égalementdermodérateur des croyances des individus
relatives a I'nmportance de la responsabilité decid montre ainsi que la relation est plus
forte chez les employés qui croient fortement @mgdortance de la RSE. Les résultats de
I'étude de Glavas et Piderit (2009) appuient I'idge la perception d’'un haut niveau de RSE
par les employés induit un engagement plus impgrtare implication plus créative dans le
travail et une qualité de liens entre colleguesgepre.

2. Hypothéses de travail

Comme nous l'avons précédemment souligné, le ftauaiest membre, simultanément, de
plusieurs parties prenantes (Martinet, 1984 ; MercR001). Nous avons abondamment
documenté l'existence de liens entre climat éthiguattitudes positives. Ces éléments nous
menent a conclure qu’en tant que travailleur, Wl est attentif a ce qui se passe a
I'intérieur de son organisation. Cependant, il @palement citoyen avec des valeurs et des
attentes par rapport aux agissements de son oafjanisa I'égard du monde extérieur.
Attentes que nous croyons tout aussi importantes.l@rs, nous prédisons que les travailleurs
formulent un niveau d’attente difféerent a I'égaesdlifférentes dimensions de la RSE. Cette
différence est fonction du domaine (éthico-légplalanthropique ou économique) sur lequel
elle s’applique et non spécifiquement en fonctiarcdractere interne ou externe tel que:

H1: Les attentes éthico-légales internes comme exdesomt supérieures aux attentes
philanthropiques et économiques.

Dans un second temps, nous pensons que la percapdioa présence des difféerentes
pratiques de RSE est liée positivement a I'impiarabrganisationnelle affective et également
a la satisfaction au travail. Nous justifions I'ebe@nce de ces relations par le fait que ces
pratiques répondent aux intéréts de I'individu ant tque travailleur mais aussi en tant que
citoyen.

H2a: La perception de la présence des pratiques RERos#ivement liee a I'implication
organisationnelle.

H2b : La perception de la présence des pratiqgues RStossivement liée a la satisfaction au
travail.



Enfin, comme Peterson (2004) et Turker (2008), mmrssons que les attentes jouent un role
modérateur dans la relation entre les perceptidnigeseattitudes. Nous prédisons que la
relation sera plus forte chez les travailleurs apti formulé un degré d’attentes important a
I'égard de la dimension RSE en question. En sonshegs pratiques correspondent a de
réelles préoccupations de lindividu, les percevoomme présentes influencera plus
fortement les attitudes d’'implication et de satitifan. Les attentes vont modérer la relation
entre les perceptions et les attitudes

H3a: Le lien entre la perception des pratiques etglioation organisationnelle sera plus fort
si le niveau d’attente est élevé que s'il est bas.

H3b: Le lien entre la perception des pratiques etatasfaction au travail sera plus fort si le
niveau d’attente est éleve que s'il est bas.

3. Méthodologie

3.1Echantillon

Les hypothéses ont été testées aupres d'un édbantié 267 salariés travaillant dans de
grosses entreprises privees de secteurs varieés &auns sollicité la participation des sujets
en leur envoyant un courrier €électronique qui epmit les objectifs de I'étude et qui
indiquait I'adresse du site ou le questionnaireitagge logé. Etant donné les difficultés
d’acces a une cohorte significative (en nombrejraailleurs, les seuls criteres de sélection
ont été le caractere lucratif de l'organisation lat taille (plus de 300 travailleurs).
L’échantillon est composé de 118 femmes (45%) etdehommes (55%) d’age variable, 5
données sont manquantes. Les répondants sont ad88%mployés et a 62% des cadres.
Concernant I'ancienneté dans I'organisation, 75msonnes (28.5%) interrogées travaillent
dans leur organisation depuis moins de 2 ans, B®pees (14.8%) depuis 2, 3, 4 ou 5 ans,
55 des sujets (20.9%) ont une ancienneté qui \amiee 5 et 10 ans, et 94 personnes
travaillent depuis plus de 10 ans (35.7%), 4 dosiséat manquantes.

3.2Mesures des variables

Pour pouvoir tester nos hypothéses et comparerefsdtats a ceux des études préecédentes,
nous avons souhaité interroger un nombre impodargujets. La méthode du questionnaire
fermé de type self-report s’est donc imposée. s,des concepts mobilisés bénéficiaient
d’échelles validées dans la littérature.

Pour toutes les variables, les répondants ont ugdigur une échelle de Likert a cing
modalités, leur degré d’accord avec les propostmoposees.



= Pour mesurer leattentes et les perceptions des politiques de peebce socialenous
avons remanié I'échelle de Maignan et Ferrell (3399 suivant scrupuleusement les étapes
du paradigme de Churchill (1979). Ce remaniememtaskiit par de nouveaux items et par de
nouvelles consignes (Closon, 2011). L’échelle eshmosée de deux parties formées des
mémes items, mais de consignes différentes (vaimexe 1). Le premier volet interroge les
perceptions (exemple d’item: Mon entreprise prepdes politiques de conciliation vie
travail — vie privée a ses employés). Le secondt\wlintéresse aux attentes (exemple d’item :
J'attends de mon entreprise qu’elle sponsoriseadéisités de recherche scientifique). La
structure factorielle de notre échelle est sensiblg différente de celle de Maignan et
Ferrell. Les dimensions légales et éthiques seoomigint. En revanche, le caractere interne ou
externe de la RSE semblent constituer deux factedépendants. Il en résulte une structure a
4 facteurs : les politiques éthico-légales a I'égdes acteurs internes (7 items ; pour les
perceptionsi=.85, pour les attentes=.80 ), les politiques éthico-légales a I'égard deteurs
externes (5 items; pour les perceptiams85, pour les attenteg=.84), les politiques
economiques (5 items ; pour les perceptions3l, pour les attentes=.80), et les politiques
philanthropiques (5 items ; pour les perceptiens 2, pour les attentes=.74).

= L’implication organisationnelle affective a été ke en utilisant I'échelle d’Allen et
Meyer (1990) L’échelle est composée de 8 itemdpha@de Cronbach est de .82 .

» La satisfaction professionnelle a été mesurée ase ld’'une échelle construite par nos
soins. Cette échelle de 8 items (exemple : Jesstisfait(e) des taches qui me sont attribuées)
est unidimensionnelle, I'alpha est de .79.

4. Résultats

4.1 Statistiques descriptives et corrélations
Les corrélations entre les variables, leur moyegnatt-type et fiabilité interne sont présentés
dans le tableau 1.
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Tableau | Moyenne, écart-type, corrélations et fialiité interne

Variable Mean SD 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. Implication affective 3.35 .77 (.82) .463169 .451 .429 .326 .328 .06 .215 .07
2. Satisfaction 3.79 .64 (.79) .203447 .363 .366 .196 .189 .208 .174
3. Perception pratiques économiques 3.79 .80 81) (..294 .307 .362 .312 .123 .152 _.237
4. Perception pratiques éthico-leg. interne 3.429 . (.85) _.633 .577 .310 .257 .383 .218
5. Perception pratiques éthico-leg. externe 3.98 (.85) _.405 .289 .161 425 .07
6. Perception pratiques philanthropiques 3.08 .80 (.72) _.296 .169 .284 .408
7. Attentes économiques 3.67 .72 (.80) 0.24319 .243
8. Attentes éthico-leg. interne 429 .58 .80] .640 .486
9. Attentes éthico-leg. Externe 451 .59 (.84) .461
10. Attentes philanthropiques 3.61 .70 (.74)

Note : Les indices de cohérence interne (Alphamai@ach) pour cet échantillon sont présentés gairentheses dans la diagonale.
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1.1Test de la premiére hypothese
Notre premiére hypothese prédisait que les nivediaktentes éthico-légales internes et
externes seraient supérieurs a ceux des atterdesrémues et philanthropiques. L'analyse
de variance a mesure répétées sur ces quatretaudical’attente est significative, (3, 246)
= 196.96, p < .001/7 2 = 71, montrant des différences significativesrentertaines
moyennes. Des comparaisopsst hocdeux a deux ont été réalisées afin d’identifiex le
différences spécifiques entre les moyennes. Unrecion de I'accumulation du risque alpha
par la méthode de Dunn-Bonferroni a été appligidle. consiste a augmenter I'exigence en
divisant ce risque par le nombre de comparaisofsctaEes. Les cing comparaisons
nécessaires a vérifier notre premiere hypothéss sounduisent donc a rejeter I'hypothése
d’égalité des moyennes lorsque p < .01. La Figurepiesente les moyennes des différentes
attentes. Il ressort de cette analyse que les tastethico-légales externes sont
significativement plus élevées que les attentelmpiropiquest(257) = 21.11, p <.001, r =
.80, que les attentes économiquéz54) = 17.68, p < .001, r = .74 et que les atepthico-
légales interned(253) = 7.01, p <.001, r = .40. En outre, lesrd#sg éthico-légales internes
sont significativement plus élevées que les attephdanthropiqueg(254) = 16.36, p < .001,
r = .72 et que les attentes économiquézh3) = 12.37, p < .001, r = .61. Ces résultats
montrent que, conformément a notre premiere hygethes attentes éthico-légales (internes
et externes) sont supérieures aux attentes phitaitjues et économiques. Cependant, un
résultat supplémentaire est apparu : les atterbésodégales externes sont supérieures aux
attentes éthico-légales internes. Nous discutedmssimplications de ces résultats dans la
section suivante.

Figure 1 :Moyennes des différentes attentes consiéés.

4,6 -

3,45 -

2,3

1,15

Ethico-légale interne Ethico-légale externe Philanthropique Economique
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1.2Test de la deuxiéme hypothése

Notre deuxieme hypothése prédisait des liens @aim@inels positifs entre la présence des
pratigues RSE, identifies comme prédicteurs, exdariables dépendantes : I'implication
organisationnelle ainsi que la satisfaction audia\le tableau 2 présente les résultats des
analyses de régression multiple de I'implicatiogamisationnelle affective d’'une part et de la
satisfaction au travail d’autre part en fonctionl@@erception des pratiques de responsabilité
sociale.

Tableau 2 : Résultats des analyses de régression.

Prédicteurs Implication affective Satisfaction

B t sig B t sig
Perceptions des :
Pratiques de responsabilité économique .001 .019 .98 .036 .57 .56
Pratiques de responsabilité éthico-légale interne 274 3.414 .00 27 3.33 .00
Pratiques de responsabilité éthico-légale externe .229 3.163 .00 .10 1.35 A7
Pratiques de responsabilité philanthropique .10 1.35 .18 .185 2.57 .01
Changein F 20.9 .00 18.99 .00
Change in R2 .262 .242
Adjusted R2 .250 .229

Conformément a I'hypothése 2a, nous observons gsiecoefficients de régression de la
perception des pratiques de responsabilité étiéigal¢ interneff= .27, p <.001) et celle des
pratiques de responsabilité éthico-légale extefire 23, p < .001) sur 'engagement affectif
sont significatifs. Le modele expliqgue 25% de lariafailité. Ce résultat témoigne de
'importance des dimensions éthiques et Iégalesggeesoient les bénéficiaires. Par contre,
contrairement a nos attentes, la perception deg detres types de pratiques n’est pas liée
significativement avec l'implication affective. Lypothése 2a n’est que partiellement
vérifiée.

L’hypothése 2b est également partiellement confrmédeux prédicteurs prédisent
significativement la satisfaction au travail, lageption des pratiques éthico-légale intefe

= .27, p < .001) et la perception des pratiquesapttiropiques g = .18, p = .01). Ces
prédicteurs expliqguent 23% de la variabilité etclarélation est positive pour les deux
prédicteurs. En revanche, contrairement a I'hyp#h2b, les pratiques de responsabilité
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economiques et de responsabilité éthico-légalesrmes ne permettent pas d’améliorer
significativement la prédiction de la satisfactanntravail.

4.4 Test de la troisieme hypothese

Les items correspondant aux modérateurs se sontrésomsuffisamment sensibles aux
différences d’attentes. La distribution s’écartest@gnatiquement d’'une normale car nous
sommes face a un effet plafond : tous les sujetsiomiveau d’attente trés élevé et il existe
peu de variabilité au sein des réponses. Pour @ten, nous ne pouvons pas Vérifier les
hypotheses 3a et 3b. Nous rediscuterons de cedefait dans la discussion et les limites de
I'étude.

2. Discussion et conclusion

Plusieurs raisons peuvent motiver les organisatiansdévelopper des pratiques de
responsabilité sociale. Notre recherche avait pobjectif de contribuer au débat qui
argumente que les perceptions des travailleurs gpeuronstituées une de ces raisons. En
effet, comme le soulignent Pettijohn et al (20@g) travailleurs sont une partie prenante tout
a fait essentielle dans le fonctionnement et begfice d’'une organisation. Cependant au-dela
de limpact des pratiques socialement responsabl&attention des travailleurs sur leur
implication et leur satisfaction au travail, ce qumis avons souhaité discuter c’est le fait que
les travailleurs en plus d’étre sensibles a cesgupasse a l'intérieur de I'entreprise sont
attentifs a ce qui se passe a I'extérieur de legargsation.
Globalement, nos résultats soutiennent I'intérét cdasidérer un travailleur comme un
« travailleur-citoyen ». D'abord, nous constatonge ¢gs sujets ont formulé des attentes a
I'égard des quatre principes de performance sociedesont les dimensions éthico-légales a
'égard des acteurs externes et internes qui samsidérées comme primordiales.
Deuxiemement, les résultats mettent en évidencdagperception des pratiques socialement
responsables est liee aux attitudes d’implicatibdes satisfaction au travail, deux attitudes
reconnues comme essentielles, catalyseurs de tregneéefficacité et de rendement. Cette
affirmation doit cependant étre nuanceée.
Les pratiques eéthico-légales internes et extermdkiencent de maniere significative
I'implication affective. Ces résultats vont danséns des conclusions de I'étude de Maignan
et Ferrell (1999) ainsi que de celles de Brammait €007). Par contre, nous ne mettons pas
en évidence de lien significatif entre 'implicati@affective et la perception des pratiques de
responsabilité économique et philanthropique. Enéf&rant a la définition de I'implication
affective, nous avions imaginé que les pratiques rdsponsabilité philanthropique
participeraient a la construction du sentiment dstige et d’équité générale, auquel les
travailleurs seraient fiers d’étre associés et titi@saient alors un antécédent d’'implication.
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L’absence de lien peut éventuellement étre expligpae le fait que ces politiques
philanthropiques sont finalement assez peu attenpaeles travailleurs interrogés, des lors la
présence de celles-ci n'est pas déterminante damenkification d’'une plus grande
implication affective. Si cette explication nousrdde logique, elle est quelque peu remise en
question quand on considére le lien positif et ificatif entre ces mémes politiques et la
satisfaction au travail. Des lors, dans une proghanvestigation, il serait intéressant de
rediscuter la pertinence ou du moins I'opératiosasibn de ces pratiques philanthropiques
qui posent, selon nous (Closon, 2009), plus diogations dans un contexte socio-politique
européen. Concernant les pratiques de responéabiditonomiques, nous avions emis
I'hypothese d’un lien positif avec les attitudesylication et de satisfaction, dans la mesure
ou nous imaginions qu’une gestion économique sankeon pére de famille pouvait susciter
une fierté et un sentiment de sécurité. Nous n'avm@pendant pas mis en évidence de liens
significatifs. Autre étonnement, la perception gestigues de responsabilité éthico-légale a
I'égard des acteurs externes n’est pas liée atisfaztion. Ce résultat peut, éventuellement,
étre expliqué par le fait que notre échelle de meeda la satisfaction évalue principalement la
satisfaction intrinséque (a I'égard des tachesrakail). Pour une prochaine investigation, il
serait intéressant de considérer la satisfactionnoe multidimensionnelle et d’y intégrer la
dimension extrinséque du concept. Peut-étre alaigng relation significative entre des
politiques responsables a I'égard des parties pteaa@xternes et la dimension extrinseque de
la satisfaction apparaitrait.

Au niveau des implications pratiques, ces résultaiss aménent a réfléchir au besoin de
renouveau manageérial. Comme d’autres (lgalens lati, T2010), nous pensons gu’il ne suffit

plus de s’adresser a la facette identitaire et iatéréts du travailleur, il est également

important d’investir et de communiquer sur les @i qui se préoccupent du bien-étre de
toutes les parties prenantes.

Enfin, nous trouvions intéressant de nuancer létutk limpact des pratiques de
responsabilité sociale sur les attitudes profes&ildes par une dimension plus personnelle a
l'individu : son niveau d’attente. Selon nous, &tentes refletent la position du travailleur
quant au réle que le monde des entreprises doitooujouer dans I'assurance d’un monde
plus juste et intégre ainsi que dans le développenmae politiques sociales et
environnementales. Cette hypothése de modérateomalheureusement pas pu étre verifiée.
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3. Limites de I'étude

6.1 Limite inhérente a la validité externe des rédtats

Etant donné la difficulté que nous avons rencondgréensibiliser et impliquer une entreprise
en particulier dans notre étude, notre échantidenhcomposé de travailleurs de différentes
entreprises. Si le nombre de questionnaires qus avons obtenu est suffisant pour mener
les analyses statistiques que nous avons opéecesactére généralisable de nos résultats est
plus discutable. Pour une prochaine étude, il sergressant de cibler plus précisément la
taille, le secteur et le type d’entreprise. Cescia@ristiques sont importantes et ce, sans doute,
encore plus dans le champ de la RSE.

Deuxiemement, certains pourraient remettre la tpude I'’étude en doute en avancant que les
travailleurs interrogés ne sont peut-étre pas sarfiment informés sur les politiques de
responsabilité sociale de leur entreprise pour pouepondre a ce questionnaire et qu’il est
préférable de s’adresser uniguement aux managemsogumieux renseignés. En réponse a
cela, nous rappelons le commentaire de Peters@4)2@i appuie l'intérét, pour comprendre
les attitudes, de se baser sur ce qui est percmear@el et non sur une réalité dite objective.
De plus, nous sommes convaincus que la problénsatiguperformance sociale touche tous
les travailleurs et non uniquement les cadres.

Enfin, dans la formulation de nos items, nous avomaisi le référent « entreprise Mon
entreprise encourage la diversipar exemple, qui est le sujet qui se cache derdett
entité ? Le grand patron ? Les actionnaires ? Lasagers ? La réponse a cette question n’est
sans doute pas simple pour les répondants. Ceptenmadre volonté était que les sujets se
positionnent sur le groupe dans son ensemble,aspeiception et I'attente de la politique
générale, du positionnement de I'entreprise endahin des acteurs du systeme des parties
prenantes, c’est pourquoi nous avons choisi ledagémérique « d’entreprise ».

8.2 Limite inhérente a la validité interne

Les échelles que nous avons utilisées ont, augii@alfait I'objet de validation. Cependant,
nous avons regroupé toutes nos échelles sous um mélih en stipulant aux répondants que
le questionnaire s’intéressait a la performanceakoale I'entreprise. La possibilité de
problemes de variance commune est donc réelleprdcole du questionnaire fermeé est
parfois susceptible d'étre responsable d'une autptien artificielle des niveaux de

corrélation entre variables (Roussel, 2005).
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Le volet concernant les attentes et I'impossibijté&e nous avons rencontrée pour tester notre
hypothese de modération mérite qu'on se concentyeu plus sur cette échelle. La consigne
était celle d’évaluer son niveau d’attente quanih &nsemble de pratiques responsables. Elles
apparaissent forcément comme de bonnes pratigasdps pourquoi ne pas en vouloir ou
plutbt pourquoi reconnaitre que cela nous est Bdddtre échelle comporte un réel biais de
désirabilité sociale qui correspond a la tendaneerépondre plus en fonction de la
bienséance, de la convenance sociale qu’en fondegoce qui est réellement ressenti. Selon
Randall et Fernandes (1991), les études qui questia I'éthique sont inévitablement
sujettes a ce biais et il est tres difficile dedatourner. Cependant, c’est le choix de la forme
de I'échelle (échelle de Likert) qui permet de migh@, pour tous les items, de maniere
favorable. Recourir a une échelle de classemeaitssans doute préférable et nous aurait
permis d’éviter I'effet plafond que nous avons olige
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Annexe 1

Dimension économique (5 items)

Mon entreprise assure des bénéfices financiersasules.

Mon entreprise contrdle scrupuleusement la prodité&tie ses employés
Mon entreprise maximise ses profits

Mon entreprise crée de la valeur pour ses actioesai

Mon entreprise établit des stratégies financielesgterme

Dimension éthico-légale a I'égard des acteurs im@es (7 items)

Mon entreprise encourage la diversité au sein siesployés (age, sexe, race)

Mon entreprise sanctionne de maniére formelle éesportements non éthiques de la part de tous ses
membres

Mon entreprise considere I'égalité des chances awram principe de base dans le processus de
promotion des employés

Mon entreprise respecte des regles de conduiteagienmde recrutement, licenciement et promotions
Mon entreprise pratique I'équité dans ses politioqde rémunération

Mon entreprise propose des politiques de conaliatie travail — vie privée a ses employés

Mon entreprise est attentive aux demandes descatsdi

Dimension éthico-légale a I'égard des acteurs extes (5 items)

Mon entreprise n’est pas complice de violationsdtegs de 'homme

Mon entreprise se conforme toujours a la loi

Mon entreprise fournit une information précise @npléte a ses clients

Mon entreprise n'a jamais recours a la corruptfot (le vin, extorsion de fonds...)

Mon entreprise est digne de confiance

Dimension philanthropique (5 items)

Mon entreprise parraine des événements sportds etllturels

Mon entreprise se soucie de diminuer ses impagatifie sur I'environnement
Mon entreprise participe au développement du fissustriel local

Mon entreprise sponsorise des activités de rechescientifique

Mon entreprise accorde des fonds aux associatibos @on lucratif

19



