Climat éthique et implication organisationnelle : qiels liens dans le cadre
des entreprises tunisiennes ?

Adel GOLLI
Professeur Assistant, Euromed Management
adel.golli@euromed-management.com

Abdelaziz SWALHI
Docteur en Sciences de Gestion
Abdelaziz.swalhi@gmail.com

Dorra YAHIAOUI
Enseignante-chercheur, Ecole de Management de Mdiena
d.yahiaoui@em-normandie.fr

Résumé

De plus en plus d’entreprises font face a des probt éthiques et a leurs conséquences sur le
contexte psychologique et social de I'organisati©eci a amené aussi bien les chercheurs en
management que les praticiens a réfléchir suritjgthdes organisations. Ces recherches se
sont répandues depuis les années 1980 mais trampaaité la question de I'éthique dans le
contexte tres spécifique des pays euroméditerranéen

Ce travail explore le champ du climat éthique et smnpact sur ['implication
organisationnelle dans les entreprises installéesT@nisie. Ainsi, trois parties seront
abordées : dans un premier temps le concept detchnganisationnel du point de vue de
I'éthique afin de comprendre ses fondements théaesq puis I'implication organisationnelle,
ses fondements et ses dimensions ; et enfin,Uémite du climat éthique sur I'implication
organisationnelle. Les résultats de I'enquéte meme@res de 121 cadres des entreprises
tunisiennes démontrent un impact différent de chadimension du climat éthique sur
limplication dans I'organisation.

Mots Clés: Implication organisationnelle, Ressources Humsjnentreprises tunisiennes,
climat éthique, climat organisationnel



Introduction

Dans un environnement international caractérisélgaylobalisation, les questions d’ordre
éthique se sont propagées, portées en particaiedgs entreprises multinationales, y compris
dans des pays jusque-la peu portés a ce type dtiaquement (Viswesvaran et al., 1998).
L’éthique des affaires n’est plus juste une modesrabe est en phase de devenir un véritable
challenge et une vraie nécessité pour les managembiner responsabilité économique et
responsabilité morale devient une nécessité peamntettaméliorer aussi bien la réputation
des entreprises que leur compétitivité. Les dilesymathiques peuvent étre internes ou
externes. Les problemes éthiques internes peutrentlés a un manque d’information, a une
incohérence des regles et des procédures organisalies, a une divergence entre la vision
de I'employé et celle de I'entreprise de ce quiébique et de ce qui ne I'est pas (Buckley et
al., 2001). Les problemes externes peuvent étre adixs différences institutionnelles et
culturelles entre les pays dans lesquels une ergseeppere. La présence de tels dilemmes
entraine une certaine tension et beaucoup d’antBgydians les entreprises et la recherche
d’'un cadre d’analyse commun pour appréhender [Higmes éthiques parait nécessaire pour
donner une vision claire aussi bien aux salariésauju dirigeants et partenaires
internationaux.

De plus, les études empiriques sur les questidasves a I'éthique organisationnelle se sont
concentrées dans les pays développés et nous rgnargne quasi-inexistence de ce genre
d’investigation dans les pays du sud. De ce fadt nésultats confirmés dans les pays
développés ne peuvent peut-étre pas étre génétalsaux autres pays tels que les pays du
Maghreb ou les pays en voie de développement de falgis générale. En effet, ces pays se
sont installés depuis peu dans une démarche dtugesur I'’économie mondiale et I'intérét
des recherches qui portent sur I'éthique des afalans ce contexte bien précis peut s’avérer
assez consequent (Darwish, 2001 ; Honeycutt e1295 ; Koh et Boo, 2001 ; Visweswaran
et al. 1998 ; Zabid et Alsagoff, 1993).

Si les entreprises cherchent la pérennité de lkectrgités et ont des objectifs stratégiques a
long terme, l'implication des salariés devient ddumportance majeure pour les dirigeants.
Les employés ayant une forte implication sont glusceptibles de rester dans I'entreprise et
d’y poursuivre les objectifs fixés par I'encadreméMowday et al., 1982). L'implication
témoigne de la volonté du salarié de produire fimrteconséquent pour I'accomplissement
des taches qui lui incombent, elle témoigne égaherde I'acceptation des objectifs et des
valeurs organisationnels (Porter et Lawler, 1968heldon, 1971). L’implication
organisationnelle a été vue aussi comme une atilabale qui résulte du fait que 'employé
développe le sentiment que son entreprise recosaaiefforts, qu’elle le soutient dans son
travail et gu’elle agit envers lui de la méme fagmec laquelle il agit envers elle (Schappe et
Doran, 1997).

Dans ce sens, nous nous interrogeons surla fagoh lds facettes de climat éthique
influencent I'implication organisationnelle des a#ads au sein des entreprises tunisiennes.
Pour répondre a cette problématique, seront présetinbord les principaux fondements
théoriques des deux concepts mobilisés dans delearie climat éthique et I'implication
organisationnelle ; ensuite, I'enquéte empiriquadtote au sein des entreprises tunisiennes
ainsi que les principaux résultats et les recomraois.

1. Fondements théoriques du climat éthique dans lesntreprises

Une multitude de travaux se sont intéressés cesetdes années a la compréhension et au
développement du climat dans les entreprises. Lecepi de climat a été développé
initialement pour donner des explications plausilde I'environnement psychologique dans



lequel les individus évoluent (Dickson et al., 2D0Rans ce qui suit, nous aborderons le
climat au niveau organisationnel pour ensuite liera I'éthique.

1.1. Le climat organisationnel

Selon Schneider (1975), le climat organisationreltse définir comme un construitjui
comprend les perceptions psychologiques partagéesup ensemble d’individus pour
caractériser les pratiques et les procédures dystéame» (Schneider, 1975).

Pour Dickson (2001), le climat organisationnel h’pas I'évaluation faite par les membres
d’'une organisation de comment doit étre I'orgamiggtmais c’est plutdt I'évaluation de la
perception partagée de ce que l'organisation estlerdent. Cette vision du climat
organisationnel stipule donc que ce construit éfihdd’'une faconlocale c'est-a-dire que le
climat au sein d'une entreprise est représentécpague les individus a l'intérieur de
I'entreprise disent et non par ce que pensentidizidus externes a I'entreprise. Ce constat
est en accord avec les travaux de Litwin et Striff®68) sur le climat organisationnel. En
effet, ces auteurs ont présenté une typologie mesndions du climat organisationnel qui est
basée sur la perception des individus appartenkrtaeprise concernée.

Il faut noter aussi que selon Schneider (1975, 1983 entreprises peuvent avoir une
multitude de climats qui sont associés a leuruhfits aspects de fonctionnement. Le climat
est constitué ainsi deperceptionsdes différentes pratiques organisationnelles et de
procédures qui sont partagées par les membres dhtneprise. Il indique ainsile systeme
normatif qui guide les comportements des individugéSchneider, 1975). Le climat
organisationnel est un construit qui est prochiadeilture organisationnelle dans ce sens que
les deux concepts essayent de donner une expticdée pratigues, mécanismes et regles
(formelles ou informelles) qui agissent sur les portements des individus dans les
entreprises (Reichers et Schneider, 1990).

1.2. Climat organisationnel du point de vue de I'dtique

Selon Victor et Cullen (1987 et 1988), le climatigtie peut étre défini comme étant la
perception partagée [par les membres d’'une orgaiosh de ce qui est le comportement
ethiqguement correct et de la facon avec lagueBegigestions éthiques doivent étre traitées »
(Victor et Cullen 1987, Page 51). Selon ces autdarslimat éthique permet de déterminer
les problemes relevant du domaine de I'éthique pesirmembres de l'organisation et les
critéres que ces derniers utilisent pour compremurser et résoudre ces questions (Victor et
Cullen 1988, Cullen et al. 1989). Selon Victor etllén (1988) le climat éthique dans une
entreprise est conditionné par trois parametrees hormes sociales, la forme
organisationnelle et les facteurs propres a |'gnise.

Le comportement des leaders est un élément cieagednditionner le climat organisationnel.
lls doivent donner I'exemple a leurs subordonnélewwt comportement donne a ces derniers
des indications concrétes et précises sur la nediérse comporter face a une multitude de
situations, y compris les situations ou ils sonmtfoantés a des problémes d’ordre éthique. Les
leaders sont un modele a suivre pour les subordoma& rapport au comportement
éthiqguement correct et par rapport a la résolud®problemes liés a I'éthique (Dickson et al.,
2001 ; Grojean et al., 2004). L'encadrement dares entreprise peut également montrer son
attachement aux considérations éthiques a traversite en place d'un systeme de
récompenses/sanctions. Les dirigeants d’'une ergeepnt une influence indéniable sur ses
valeurs et son climat organisationnel, ce sont quk développent les politiques et les
pratiques et ils doivent étre conscients de I'iraice de leur comportement et leurs décisions
sur le climat et les rapports sociaux au sein d@es s$tructures (Drucker, 1981 ; Mercier,
1997 ; Dickson et al., 2001 ; Grojean et al., 20@) effet, Grojean, Resick, Dickson et



Smith (2004) ont identifié quelques mécanismes pguimettent aux leaders d’influencer le
climat éthique dans leurs entreprises. Selon ette a&luence s’exerce lorsque les leaders:
utilisent un leadership fondé sur les valeurs, sweat de montrer I'exemple aux autres
salariés, montrent clairement que I'entreprisendttge ses salariés un comportement éthique,
encouragent les comportements éthiques, reconnaisseécompensent des comportements
qui consacrent les valeurs organisationnelles enrmmnt conscience des différences
individuelles chez les subordonnés.

1.3. Climat éthique, le modele de Victor et Culleij1987)

Pour Victor et Cullen, I'éthique des salariésésulte, en quelque sorte, de leur caractére
moral qu’ils ont développé avant leur entrée ddagghnisation» (Victor et Cullen 1987, p.
51). Dans cette configuration, les entreprises ppuyprésenter jusqu’a 9 climats éthiques
distincts selon deux dimensions : le critere étdi@tthical criterion) et le niveau d’analyse
(locus of analysis La figure 1 suivante présente le modéle du dligthique de Victor et
Cullen (1987) :

Figure 1
Les 9 types de climats éthiques
Niveau d'analyse
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Source : Victor et Cullen 1988, p. 104

Les climats basés sur I'« égoisme »

Le critere « égoisme » dans la matrice du climbigée renvoie a la maximisation de
lintérét immeédiat propre. Le niveau d’analyse reieva la population qui sera concernée par
le critere choisi. Dans le climat éthique repré&egpar la case «intérét personnel » de la
matrice présentée dans la figure 1 (case 1), gitstu critére éthique « égoiste » au niveau
individuel. Nous sommes donc dans une combinaigen an climat éthique ou les personnes
dans I'entreprise sentent qu’on attend qu’ellesimesent leur propre intérét personnel. Dans
ce contexte, lors d’'un processus de prise de décik personne cherche I'alternative qui va
engendrer des conséquences de nature a satisésrgrepres besoins. Dans une telle
configuration, le preneur de décision va ignorerbesoins et les intéréts des autres membres
(Cullen et al., 2003). Dans un climat égoiste,ihekvidus optent pour les actions qui vont



résulter en un maximum d’avantages pour eux. @estlimat dans lequel I'intérét personnel
des individus devient la source du raisonnementahguir lequel ils vont s’appuyer pour
prendre une décision (Victor et Cullen 1987, 1988llen et al. 2003 ; Wimbush et Shepard,
1994). Les intéréts des autres personnes et l@s@rs ne constituent pas une priorité. On
peut dire dans ce contexte que dans un climat tégoles normes dans l'entreprise
encouragent les individus a ne s’intéresser quiadain personnel et aucune attention ne sera
accordée au bien-étre des autres membres (Vict@u#éen, 1988, Cullen et al., 2003 ;
Wimbush et Shepard, 1994).

Dans le cas du niveau d’analyse « local » (toujawex un critere éthique égoiste représenté
par la case 2 de la matrice de la figure 1), namnses en présence d'un climat qui se
caractérise par une volonté de maximiser l'intéo&nomique de I'entreprise.

Pour le niveau d’analyse « cosmopolite », avecritere éthique « égoisme », le climat qui
résulte est représenté par la case 3 de la madeida figure 1 appelé climat d'« efficience ».
Ce climat représente donc le critere égoiste appligy un niveau plus large que celui de
I'individu, c'est-a-dire a la société. Il s’agit deercher I'intérét économique de la société.

Les climats basés sur la « bienveillance » ou «filitarisme »

Les individus qui appliquent le critere utilitagstdonnent une grande importance aux
considérations téléologiques de leurs actions mpootements au sein de I'entreprise (Cullen
et al. 2003 ; Weber, 1995 ; Weber et Seger, 2ada)s un climat conditionné par le critére
bienveillant (ou utilitariste), et contrairementxatlimats gouvernés par le critere « égoiste »,
les individus ne cherchent pas a maximiser l'irtétde profit du groupe auquel ils pensent
appartenir. Les personnes donnent une grande iampataux intéréts des autres et cherchent
des alternatives qui permettent d’améliorer I'idtéjoint, méme si ceci implique une
satisfaction moindre des besoins individuels. Uaksgnne qui percoit un climat bienveillant
aura pour objectif, lors du processus de priseétisibn, la maximisation des intéréts et du
bien-étre du plus grand nombre de personnes caeepar la décision (Cullen et al., 2003 ;
Weber, 1995 ; Weber et Seger, 2002 ; Wimbush ep&He 1994). Le Climat « amitié »,
représente un climat caractérisé par la bienvedaavec un niveau d’analyse individuel.
C’est un climat dans lequel les individus portemintérét certain les uns aux autres sans faire
référence a I'appartenance a I'entreprise (VictaZw@len, 1988).

Au niveau d’analyse local, qui correspond a la &ede la matrice, nous sommes en présence
d’un climat qui peut exister dans les entrepriged § a une grande nécessité de coopération
entre les individus pour atteindre des objectifdgupés par 'ensemble des membres. Dans
cette configuration, lors de la prise de décisibly, a une comparaison des incidences de
chaque alternative sur chacun des membres. C'aliedrs pourquoi ce climat a été appelé
«intérét de I'équipe> (Victor et Cullen, 1987, 1988 ; Cullen et aD03 ).

En ce qui concerne la case 6 de la matrice deggladil, le climat qui y est représenté est
caractérisé par un intérét important donné au nivkala société dans son ensemble. Intitulé
climat de «Responsabilité Socialke ce climat représente le fait que les individiass
'entreprise prennent leur décision en faisantnditb@ aux intéréts des différentes parties
prenantes aussi bien internes qu’externes a |'\ende

Les climats baseés sur « les principes » ou « laadologie »

Il s’agit ici des climats qui sont caractérisés lpamise en application des régles, des lois, des
principes et des standards dans I'entreprise (Gwteal., 2003). Le niveau d’analyse définit
dans ce contexte les sources qui sont a l'origeness principes.



Dans la case 7 de la matrice de la figure 1, lmatliintitulé «moralité personnelle est
conditionné par les croyances éthiques des indvidies croyances éthiques personnelles
s’inspirent dans le cadre de ce climat des prirscgiale la déontologie. En effet, les principes
éthiques sont choisis par la personne elle-mémen ltésulte que dans un tel climat, nous
nous attendons a avoir des individus guidés parétique personnelle.

Au niveau local, il s’agit d’'un climat caractéripar des individus qui sont guidés par les
principes gu’ils puisent dans I'entreprise ; il pexiagir ici des régles et des procédures
internes. Ainsi, ce climat est appeléegles et procédures de I'entrepriseet est représentée
par la case 8 de la matrice de la figure 1. |l emetaleur le fait que ce climat est conditionné
par I'éthique dont s’inspirent les personnes nfes propre a elles mais elles la puisent dans
'entourage.

Quand nous passons au niveau cosmopolite, il gdagitclimat ou la source du raisonnement
éthique ne se trouve pas dans l'entreprise maigxdétieur de celle-ci. C'est un climat
caractérisé par des personnes qui puisent lesipeséthiques dans le systeme légal ou chez
les associations professionnelles. Il s'agit d’'limat dans lequel on s’attend a ce que les
personnes s’appuient sur des sources externesntiepeise pour prendre des décisions
éthiques et les justifier (Victor et Cullen, 198888 ; Cullen et al., 2003 ). Ce climat est
représenté dans la matrice de la figure 1 par ke & et est intitulé lis et codes
professionnels.

Le climat éthique étant défini, nous allons appnélee le concept d’implication
organisationnelle dans le cadre du paragraphersuiva

2. Implication organisationnelle : nature, fondemets et définition

Le concept d’implication au travail a fait I'objete nombreuses recherches qui se sont
intéressées aussi bien a ses fondements, sesatarsds conséquences qu’a sa nhature et ses
dimensions.

2. 1. Approche attitudinale et approche comportemetale de I'implication
au travail

L'implication organisationnelle a été appréhendédors deux approches : l'approche
comportementale et I'approche attitudinale (Moweadyal., 1982 ;Reichers, 1985 ; Scholl,
1981 ; Meyer et al.,, 2002 ; Charles-Pauvers et Ceimas, 2002). Selon Mowday et ses
collegues « l'implication attitudinale s’intéresaa processus a travers lequel les personnes
envisagent leur relation avec l'organisation » (Mew et al. 1982). Pour ces auteurs,
limplication attitudinale est une configurationrdalaquelle les individus regardent de prées la
congruence entre leurs valeurs et leurs objedtif®ex de I'entreprise (Mowday et al. 1982).
Comme le précisent Charles-Pauvers et Commeir&2)2Mowday et al. (1979 ; 1982) « ils
ont popularisé I'implication attitudinale, envisagéous un angle affectif ». Selon cette
approche, les salariés qui développent une impicaattitudinale sont émotionnellement
attachés a I'entreprise. Ce sont également deseéléngui évitent d’étre en retard ou de
s’absenter et sont aussi susceptibles d’étre pkrformants dans les taches qui leur
incombent (Mowday et McDade, 1979, Mowday et 4B79& 1982, Steers, 1977).

L'implication comportementale quant a elle renveieau processus a travers lequel les
individus deviennent attachés a une certaine osgtinh et comment ils gerent cette question
» (Mowday et al. 1982). Il est a noter ici que t'8alancik (1977) qui fut un des premiers
auteurs a parler de I'approche comportementalérdplication. En effet, il s’est basé sur les
travaux de Becker (1960), pour développer I'appeoclomportementale de limplication
organisationnelle.



Les recherches portant sur I'implication comportetake se sont intéressées aux « facteurs
situationnels » qui rendent une action difficiler@nger ou a remettre en question (Salancik,
1977 ; Staw, 1974 & 1977). Dans le méme ordre didéiesler et Sakumara (1966), ont
identifié un certain nombre de facteurs qui peuvagmenter I'implication d’un individu
dans un plan d’action spécifique. Ces facteurs sdet nombre de taches exécutées par
I'individu ; I'importance des taches aux yeux ‘tedividu ; I'aspect explicite des taches ; le
degré d'incertitude lié aux taches ; et le niveaula marge de manceuvre dont dispose
I'individu en exécutant les taches.

Selon Mowday et McDade (1979), si I'individu opteup un certain plan d’action, alors ce
plan d'action peut augmenter son implication damdravail si les différentes taches qui
forment ce plan d’action sont explicites, si elfnt connues par les autres membres de
I'entreprise, si les taches sont importantes,isdividu les exécute de son propre choix, et si
les circonstances les rendent difficiles a remegtrequestion (Mowday etMcDade, 1979).
Dans ce cadre, I'implication comportementale rezgddctions plus rigides et permet aussi de
faciliter I'apparition d’attitudes qui sont en adédjon avec les objectifs de I'entreprise
(Mowday et McDade, 1979 ;Kiesler, 1971 ; KiesleGakumara, 1966).

Selon Meyer et Allen (1991), les recherches sucdacept d’implication consacrent la
distinction entre I'approche comportementale eppimche attitudinale. En effet, selon ces
deux auteurs, les recherches qui sont baséesapprd’che attitudinale se sont essentiellement
orientées vers une meilleure compréhension destammslqui contribuent au développement
de l'implication en essayant de définir et de cerles conséquences comportementales
gu’elle est susceptible de produire.

1. 2.. Le modele tridimensionnel de Meyer et Allen

Meyer et Allen on proposé une synthese des diftésedéfinitions du concept d'implication
organisationnelle rencontrées dans la littératlseont classifieé les définitions selon trois
critéeres. D’abord, les définitions avec une appeocéntrée sur ldimension affective: dans

ce cas, I'implication a été considérée comme m&iletune orientation affective envers
'entreprise. Ensuite, les définitions centrées Issrcolts: dans ce cas, I'implication d’'un
individu n’est autre que le résultat des coltslgqssocie a son départ de I'entreprise. Enfin,
les définitions centrées skmbligation (ou la responsabilité) morale: les salariés ressentent
une obligation morale de rester dans I'entreprise

Selon Meyer et Allen (1991), les définitions renttéas dans la littérature ont en commun le
fait qu’elles appréhendent I'implication commer état psychologique qui (a) caractérise la
relation entre I'employé et l'organisation, et (8 des implications sur la décision de
continuer ou non son appartenance a l'organisatio(Meyer et Allen, 1991). Cependant,
aprés avoir classé les différentes définitionsoretées dans la littérature selon les trois
criteres décrits plus haut, Meyer et Allen (199ht ¢rouvé que les trois catégories de
définitions représentent une conception différedte concept d’implication et ont ainsi
développé un modele tridimensionnel de I'implicatiorganisationnelle. Il s’agit ici d'un
modeéle de l'implication organisationnelle a troigmdnsions : affective, normative et
calculée.

L'implication affective :
Selon Meyer et Allen (1991), léamplication affective renvoie a I'attachement éimanel de

BN

'employé, a son identification a l'organisation efon engagement envers cellesci
L’implication affective traduit donc un désir prof de I'individu de rester dans I'entreprise



parce gu'’il développe ges sentiments forts elle traduit également une volonté de I'individ
de s’identifier a I'entreprise et a ce qu’'elle regente.

Cette dimension de limplication est inspirée pari¢ntation affective découlant des
définitions de Kanter (1968), Buchanan (1974) ettd?oet ses collegues (1974). En effet,
alors que Buchanan (1974) décrit I'implication coemlJn attachement partisan et affectif
aux objectifs et aux valeurs de l'organisatignKanter (1968), quant a elle, considere que
limplication (de la cohésion) est l'attachement du capital affectif et émotionnel nd'u
individu au groupe>. Mowday, Steers et Porter (1979) aussi mettaotént sur I'orientation
affective de l'implication en la définissant commda force relative de I'identification de
lindividu a une organisation particuliere et somgagement envers ele(Mowday et al.
1979). A la différence de ces auteurs, Meyer eerfldans leurs travaux consacrés a
implication organisationnelle ne se sont pas {énia cette dimension et ont développé deux
autres dimensions de lI'implication organisationsell

L'implication calculée

Cette dimension de I'implication organisationnedtg retrouvée chez les personnes qui restent
dans I'entreprise parce qu’elles en ont besoinorS&lleyer et Allen (1991), I'implication
calculée renvoie «@ une conscience des codts associés au dépammgtiisation» (Meyer

et Allen, 1991). C'est aussi l& niveau auquel les employés se sentent impligués
'organisation en raison des codts qu’ils voientmome associés a leur départ(Allen et
Meyer, 1996).

Cette dimension de I'implication rejoint les dévgements de Becker (1960) qui considérait
gu’une personne impliquée est une personne quligsbsée a s’engager dans une ligne de
travail (d’activité) cohérente afin de garder legastissements antérieurs (ou passés) qu'elle
risque de perdre si elle changeait de travail (astihité). L'implication est vue ici comme
«un phénomeéne qui intervient comme résultat dessiisgements, transactions a travers le
temps : l'accent est mis sur la négociation ou &ation d’échange entre l'individu et
'organisation ; plus un individu percoit la relamn comme favorable pour lui, plus son
implication dans I'organisation sera grande(Charles-Pauvers et Commeiras, 2002).

L'implication normative :

La composante normative de l'implication organzatielle dans le modéle de Meyer et
Allen a été inspirée par une multitude de travauprimcipalement ceux de Marsh et Mannari
(1977) et Wiener (1982).

Selon Meyer et Allen I'implication normativerefléte un sentiment d’obligation de continuer
le travail. Les employés dotés d’'un haut niveaumglication normative sentent qu’ils
devraientrester dans I'organisation gMeyer et Allen, 1991). Cette définition reste ghve de
celle avancée par Weiner (1982) qui définit I'ingplion (normative) comme I'ensemble des
pressions normatives internalisées qui poussemtividu a agir d’'une facon qui permettrait
de satisfaire les intéréts de I'entreprise et @idérait a atteindre ses objectifs. Selon Weiner
(1982), les individus qui développent cette imglma « croient que c’est la chose « morale »
et « juste » a faire (Weiner, 1982). Cette obligation morale est @gant présente dans la
définition développée par Marsh et Mannari (197) @pnsiderent qu’un individu impliqué
pense que c’estmoralement justede rester dans [I'entreprise indépendamment de
I'amélioration (ou la détérioration) de sa situatau sein de cette entreprise.

Il est a noter ici que tel qu’il a été précisé pandall et al. (1990), la principale force du
modéle de Meyer et Allen de I'implication organisahelle réside dans le fait que les
différentes dimensions sont bien différenciéesiatarferent pas entre elles. Contrairement a
d’autres approches multidimensionnelles de linmgdien, le modéle tridimensionnel de



Meyer et Allen prend ses origines dans les travanigrieurs et est inspiré par une multitude
de recherches qu’il a essayé de regrouper sousagielenou les trois dimensions qui le
forment sont clairement définies pour pallier lesites des autres approches. De plus, comme
I'a noté Colle (2006), I'instrument de mesure dditaension affective développé par Allen et
Meyer a un caractere interchangeable avec I'ingnirdéveloppé par Mowday et al. (1979).

3. Hypothéses de recherche et méthodologie:

Selon Beer, dés le milieu des années soixantdlidaiton de I'éthique peut agir surles
attitudes des travailleurs face a leur compagni¢éewr emploi, a leurs collégues de travail et
face aux objets psychologiques présents en situdedravail» (Beer, 1964).

D’autre part, des recherches plus récentes ontréngque le climat éthique pouvait influencer
le comportement organisationnel ainsi que lesuditis des salariés tels que la satisfaction au
travail, la performance au travail, I'attachemeriaaualité du produit ou du travail fourni.
Cependant, peu de recherches se sont intéresséesations pouvant exister entre le climat
éthique et I'implication organisationnelle (Cullenal., 2003 ; Erben et Giineser, 2008).

Apres I'analyse de la littérature consacrée auxxdmncepts mobilisés par cette recherche,
nous nous proposons de vérifier la véracité desthngses de recherches suivantes :

H.1. : Le climat éthique influence d’'une facon posive I'implication organisationnelle
des employés

H. 2. : Chaque dimension du climat éthique influene d’une facon positive I'implication
organisationnelle

4. L'approche empirique

L'étude s’appuie sur une approche quantitativeche&x d’'une enquéte par questionnaire est
dd a la nature des concepts étudiés et a la votbimt&rroger un grand nombre d’entreprises
concernées par la dimension éthique.

4.1. Echantillon de I'’étude empirique

La population concernée par notre étude est caasst des cadres travaillant dans les
entreprises installées en Tunisie. Construire Uramillon aléatoire représentatif des cadres
des entreprises tunisiennes étant impossible, rawams opté pour un échantillon de
convenance dont la principale limite est que lesiltats obtenus a partir de I'étude de cet
échantillon ne pourront par étre généralisablear Boe notre échantillon soit le plus complet
possible, nous nous sommes intéressés a des &@dseppérant dans plusieurs secteurs. Nous
avons exploité notre réseau de connaissance airesi’Agsociation des Responsables de
Formation et de Gestion dans les Entrepri$8RFORGE) pour nous faciliter I'acces aux
salariés des entreprises ciblées et la diffusiomatee questionnaire. En effet, 'TARFORGE
est une association tunisienne dont les membragissrResponsables Ressources Humaines,
DRH, dirigeants d’entreprises, professeurs unitarsss...etc. Nous nous sommes également
basés sur des contacts rencontrés lors de difé&remtanifestations universitaires. 450
guestionnaires ont été diffusés et 121 questioesakploitables ont pu étre utilisés, soit un
taux de réponse de 27% ce qui est acceptable symow les études qui touchent le climat
ethique dans les entreprises (Victor et Cullen8)98



4.2. Echelles de mesure mobilisées

L’instrument de mesure de cette étude quantitatise le questionnaire. Les échelles de
mesure utilisées sont des échelles d’accord, deltigert. La solidité du questionnaire a été
vérifiée en deux étapes. D’abord, la vérificatianld structure factorielle et de la fiabilité de
chaque construit par I'approche classique (ACPaktha de Cronbach. Le tableau 1 présente
les principales caractéristigues de chacun desumsnts de mesure utilisés lors de cette
recherche. L'analyse factorielle a permis de nestite méme nombre de dimensions que les
versions originales pour l'implication organisat@tle et cing dimensions pour le climat
éthique. Le degré de fiabilité des échelles estatable.

Tableau 1 : Caractéristiques des échelles de mesure

Variables mesurées Echelle mobilisée Dimensions iabilké
Climat éthique Ethical Climate 5 0,87
Questionnaire
(Victor et Cullen
(1987)
Implication Allen et Meyer 3 0,91
organisationnelle (1996)

4.3. Résultats

Le but de ce travail est d’estimer la validité dadale de recherche dans son ensemble et la
capacité des variables exogénes a expliquer lesbles endogénes. La modélisation des
relations structurelles sur variables latentesabsirdée par I'approche des moindres carrés
partiels (Wold, 1985).

Tableau 2 : estimation des relations causales

Variable latente Type t-student p-coefficient

Implication organisationnelle Endogeéne
Climat éthique Exogene 4,89 0,56
climat bienveillant Exogéne 3,32 0,42
climat basé sur les principes Exogene 6,76 0,19
regles et procédures organisationnelles| Exogéne 2,90 0,38

« maximisation du profit de I'entreprise | Exogéne 3,56 0,10
éthique individuelle et personnelle Exogene 3,69 0.11

Les cing dimensions du climat éthique présentesitcderélations positives avec I'implication
organisationnelle :

 La premiére dimension du climat éthique, que nousns appelée elimat
bienveillant» (ETH1 : CLIM_1, CLIM_2 et CLIM_3), est positivement célée a
la variable implication organisationnelle. Le coaént de régression est 66,42
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ce qui montre que I'impact de la dimensiohienveillante> du climat éthique sur
I'implication organisationnelle est significatif hportant.

* Le deuxiéme axeHTH2 : CLIM_5, CLIM_6 et CLIM_7 et CLIM_8) représente
la dimensiork climat basé sur les principes xcette dimension est positivement
corrélée avec la variable implication organisatellen Cependant, le coefficient
de régression qui est d®,19 montre que I'impact de cette dimension du climat
éthique sur l'implication organisationnelle estifibsais assez limité.

 La troisieme dimension qui représente le climaregles et procédures
organisationnelles» (ETH3 : CLIM_9, CLIM_10 et CLIM_11) est également
positivement corrélée a la variable implicationamgationnelle. Le coefficient de
régression qui affiche une valeur #@,38 montre que cette dimension du climat
éthiqgue influence positivement, mais d'une fagon dérée I'implication
organisationnelle.

» Le climat éthiguex maximisation du profit de I'entreprise (ETH4 : CLIM_14,
CLIM_15 et CLIM_16) est positivement, mais faiblemheorrélée avec la variable
implication organisationnelle. En effet, le coeifiat de régression qui est ¢6,10
montre que l'impact de cette dimension du climdtigete sur I'implication
organisationnelle est significatif mais reste fegble.

» La cinquieme dimension du climat éthiqueithique individuelle et personnelle »
(ETH5 : CLIM_18, CLIM_19 et CLIM_20), est faiblement célee avec la
variable implication organisationnelle avec un @oefnt de régression de0,11
ce qui montre que I'impact du climatéthique individuelle et personnelle sur
I'implication organisationnelle est positif, mais reste faible.

Les résultats montrent que chaque dimension duatléthique a une relation positive avec
limplication organisationnelle. Cependant, lescciimensions n’impactent pas la variable
implication organisationnelle de la méme facon. dffet, le climat «egles et procédure
organisationnelles» est fortement corrélé avec l'implication aveccoefficient de +0,38. Ce
constat prouve que l'implication organisationnelke la population interrogée est favorisée
par un climat organisationnel ou les régles eplesédures organisationnelles définissent le
référentiel éthique pour chaque employé. Les eng@ptunisiennes peuvent instaurer ce type
de climat éthique en formalisant leur éthique pangple a travers I'adoption de chartes ou de
codes d'éthique. Le climat Bienveillant» dispose aussi d'une forte corrélation avec
limplication organisationnelle avec un coefficietd¢ +0,42. Ceci indique que les salariés,
quand le climat éthique est fondé sur des valalirsiistes développent un attachement fort a
leur entreprise.

Cependant, l'implication organisationnelle ne pétre que partiellement expliquée par les
trois autres climats. En effet, le climat éthiqumaximisation du profit de I'entreprise et

le climat «éthique individuelle et personnelle influencent positivement I'implication
organisationnelle mais leur impact reste assez rao@ méme pour le climatptincipes»,

il n'explique que 19% de limplication organisatimlle. Ainsi, les climats avec une
dimension «€goiste» forte ne peuvent agir fortement sur 'implicatides salariés.

Conclusion

La présente recherche avait pour ambition de féflésur l'influence exercée par le climat
éthique sur limplication organisationnelle desasi@ls dans le contexte particulier des
entreprises tunisiennes. Ainsi, nous avons attitgehtion sur le fait que le climat éthique
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dans une entreprise n’est pas défini par ce gunesalementdien» ou «mal » mais qu'il

est la conséquence des perceptions par les indindda actions qui sont qualifiées comme
éthiquesau sein de l'entreprise. Les types de climats @#sqdans I'entreprise vont
conditionner et influencer la facon dont les casfléthiques vont étre appréhendés et les
procédés grace auxquels des solutions a ces sosdlibnt développées. La prise en compte
du climat éthique lors de I'élaboration et de lssenen place d’outils RH peut s’avérer tres
utile pour les entreprises dans I'amélioration ltss qui lient les salariés a leur entreprise.

Les entreprises qui désirent augmenter l'attachéreganisationnel des salariés doivent
opter pour des signaux clairs montrant I'aspectuislie de leur positionnement. Plus
concrétement, I'amélioration des conditions dediava prise en considération des intéréts
des différentes parties prenantes, 'honnétet&deres dirigeants, la lutte contre les tricheurs
par I'élaboration d’'un systeme de sanctions adéqudés qualités morales que les leaders
affichent, aideront a créer un climat éthique cépalinfluencer positivement I'implication
des membres organisationnels. Les entreprises amt@s ont d’ores et déja créé des postes
occupés par des ethics officers»>, personnes chargées de gérer les probleme#sreélat
I'éthique dans les entreprises. Il s’agit pourdé@sgeants des entreprises tunisiennes d’opter
également pour plus de clarté dans les regles stptecédures internes s'ils désirent
influencer l'implication de leurs salariés. En ¢ffée climat éthique dans les entreprises
semble étre plus conditionné par le contenunaral » des regles et les procédures
organisationnelles que par les principes éthiquegetsels. Les entreprises qui incitent les
salariés a développer une conception de I'éthigerrée sur 'augmentation du profit a
n'importe quelles conditions (aussi bien le prpg&rsonnel que le profit de I'entreprise) sont
caractérisees par des climat®goistes». Ce type de climat (maximisation du profit de
'entreprise », «intérét personneb) ne favorise ni la satisfaction, ni I'implicatid@olli,
2007). Le climat <thique personnelle ou les salariés sont guidés par leur propranitiéfi

de ce qui est éthique et de ce qui ne l'est pasflménce que d’une facon trés limitée
implication et la satisfaction. La satisfactioesicadres tunisiens ainsi que leur implication,
ne semblent donc pas étre favorisées par la liber@hoisir le référent éthique. Ceci peut étre
interprété par le désir d’avoir des directives relai émanant d’'une source de pouvoir
supérieure.

Le climat que les dirigeants doivent favoriser deposer sur une définition claire de ce qui
est ethiquement acceptable au sein de I'entreptide ce qui ne I'est pas. Il s’agit donc pour
les entreprises d’agir sur la satisfaction en fdisaat I'éthique organisationnelle a travers
plusieurs outils. Les codes d’éthique et les chastat des vecteurs intéressants pour diffuser
la vision éthique de I'entreprise et pour assenjrise en considération des relations éthiques
par le management. En effet, le code d’éthique sxp@ philosophie éthique de I'entreprise,
les régles de conduites et les pratiques tolédégmeut également servir de vecteur pour
montrer aux différentes parties prenantes que répnise est fidéle aux comportements
éthiques et renforce les régles morales qui lasségit (Carasco et Singh, 2003). La lutte
contre la corruption, le harcelement, les discrations ou I'abus de pouvoir combinée avec
un systeme de promotion récompensant les saldhiggiés peut également aider I'entreprise
dans la création d’un climat éthique favorable.

S’agissant des climats fondés sur la dimensidierveillante» du raisonnement éthique, le
management peut également opter pour des actiomsgieant de la responsabilité sociale de
I'entreprise. En effectuant ce choix, les diriggamiontrent I'exemple et prouvent aux salariés
gue le climat dans lequel ils travaillent est gouneepar la volonté de fairedu bien a son
prochain».
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