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Résume : Les principales critigues adressées allGation organisationnelle portent sur la
validité du modele tridimensionnel le plus utilisépon faible pouvoir prédictif et le
syncrétisme de ses déterminants. Une synthesedasrches anglo-saxonnes récentes révele
gue ce concept conserve un intérét pour la GRHestiétudié a partir de profils, si des cibles
a plus faible distance cognitive sont substituéedoger organisationnel, et si des foyers
exogenes figurent dans les modéles.

Abstract: The main criticisms that have been addi@$o organizational commitment concern
the validity of the most famous three-dimensionalded, its low predictive power, and the
syncretism of its antecedents. Recent Anglo-Sax@searches suggest that organizational
commitment concept is still relevant for HRM ontyai profiles approach and embedded foci
instead of organization are used and if exogenacisafe introduced in models.
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Méme s'il est toujours difficile de dater avec pséan la naissance d’'un concept, tout porte a
penser que la recherche dédiée a I'implication msgaionnelle (I0) a maintenant franchi le
seuil des cinquante ans. Un demi-siécle d’effamtslliectuels et financiers, d’'investigations
empiriques dans la plupart des pays industrialidéscollaborations entre experts patentés
issus de différents champs scientifiques, d’échariges de congrés internationaux et de
publications dans les revues académiques les passigieuses n’auront pourtant pas suffi a
percer le mystere de lattitude au travail. Le kailpouvoir prédictif de I'O finalement
enregistré conduit certains chercheurs, ayant gourtonstruit une grande partie de leur
carriere autour de ce concept, a douter de sorétrméur la GRH. Il en va ainsi de Randall et
al. (1990) qui s’interrogent sur la légitimité de ¢ésllrecherches ou, dans une moindre mesure,
de Cohen (2003) qui déplore qu'apres tant d’anm@esn sache aussi peu sur le processus
d’'implication, ses déterminants et ses incidenkésin etal. (2012) évoque quant a eux un
concept « élastique » (stretched), un « bourbi@guagmire), une « énigme » (conundrum),
une «confusion » (confound), une «conceptuatisati amorphe » (amorphous
conceptualization), un «tintement fallacieux »nd)e fallacy). Les auteurs les plus
frequemment cités (Meyer et Allen 1997) posent m@&wnes la question de la pertinence de
'O a l'heure de la précarité du travail et degriéses nomades (Arthur etl. 2005).
L’employabilité, le contrat psychologique (Roussed®89) et I'implication dans la carriere
(Carson et Bedeian 1994) pourraient bien constilesrthématiques de recherche a plus forte
utilité sociale.

Venant de chercheurs aussi réputés, ces critigeegpeauvent laisser insensible : elles
guestionnent lintérét méme de I'emprunt du conag#p® par la GRH. Nous tentons de
montrer dans les lignes qui suivent que les retlesr@anglo-saxonnes contemporaines ont
pris en compte ces remarques au prix d’'une inflexie ses orientations. Ces nouvelles pistes
de recherches sont nées a la fois d’une analydereres de profils combinant chacun de
maniere originale les différentes bases de lingtian, d’'une redéfinition du foyer
organisationnel au profit d’'une conception plusfoome aux réalités vécues par les salariés,
et d’'une recherche de modéles associant d’autyessda@lans un ensemble appelé implication
multiple (Cohen 2003). Pour mémoire, rappelonslgadases sont les motivations a I'origine
de limplication (O’Reilly et Chatman 1986 ; Meyet Allen 1991) alors que la notion de
foyer renvoie aux cibles auxquelles un individu tpétre attaché (Becker 1992). Ces
nouvelles orientations complexifient indéniablemkast protocoles de recherche. Il s'agit la
de la contrepartie a payer pour assurer l'intée€femprunt conceptuel par la GRH. Afin de
répondre a la question du sens — signification 4adeecherche dédiée a I'lO, nous ferons
donc un état des acquis et des controverses (h} deaquestionner son sens, c’est-a-dire sa
direction contemporaine (2).

1.ACQUIS ET CONTROVERSES
1.1. L'implication : un concept a priori bien balisé

1.1.1. Attitude et intention comportementale

La domination relative du champ denjanizational behaviopar le concept d'implication a
débuté au moment ou la loyauté a I'égard de I'gnise a commencé a décliner aux Etats-
Unis et ou les explications fournies par la moiwatet la satisfaction ont révélé leurs limites
(Cohen 2003). Si ces trois concepts sont voislass’averent bien distincts a I'analyse : la
motivation est une force ; la satisfaction est @ psychologique résultant de la comparaison
entre des attentes et une réalité pergue ; I'impba renvoie a une relation (Thévenet 2002).



L’étude de cette relation a d’abord été pénalisgreupe définition instable faisant référence
selon les auteurs a un contrat psychologique, an, lune orientation, ou encore une
prédisposition a I'action. Cette richesse concdlgest traduite en francais par un seul terme
— l'implication — au risque du glissement sémargiqua langue anglaise différencie plus
subtilement le €ommitmend de l'«involvement>. Le premier est synonyme d’attitude
guand le second révele une intention d’action owa®portement (Gagnon at. 2007).
Cette distinction est décelable dans la définieocore récemment retenue par Meyealet
(2006 : 66) pour qui il s'agit d'« une force que lun individu a une cible sociale ou non
sociale et a des actions pertinentes pour cette sibAu-dela de ce cas particulier, elle est
prégnante dans I'état de I'art proposé par Meyétegscovitch (2001) selon lequel toutes les
définitions évoquent a) une force de stabilisatband’obligation qui b) donne une direction
aux comportements telle que la restriction de tdbeu I'attachement a un processus.

La proposition de Morrow (1983) semble s’étre pepea imposée pour ce qui concerne le
guestionnement de la dimension attitudinale. Edle féférence a des sentiments comme
I'attachement, l'allégeance, l'identification ou llayauté a un foyer. Une de ses principales
rivales (Mowday etal. 1979) semble en effet avoir été peu a peu déligepuis que
Reichers (1985) a dénoncé la présence en son ‘saiendions comportementales qui rend
tautologique la mesure de ses effets. Ce recenanatgelr d’'une plus forte unité conceptuelle
a permis de prendre peu a peu conscience de ldexitée I'lO.

1.1.2. Tridimensionnalité du concept

Les différentes recherches menées ont chacune uegépartie du voile qui couvre ses
différentes facettes. L'immense majorité d’entrieslconduisent en effet a révéler sa multi
dimensionnalité. Il en va ainsi des travaux de datal. (1993), de Penley et Gould (1988)
mais aussi des deux conceptualisations qui aunsalement marqué le champ (O'Reilly et
Chatman 1986 ; Meyer et Allen 1991). Les fondemelgtda premiere sont tout d’abord la
compliance c’est-a-dire l'obéissance en échange de récompespécifigues et/ou de
'évitement de sanctions négatives. lls renvoiensuge a l'identification, c’est-a-dire a
influence librement consentie source de fiertédet respect de valeurs sans pour autant
donner lieu a une véritable appropriation. Ce cotgseent permettrait d’entretenir une
relation satisfaisante avec son organisation. Ernfintroisieme dimension est celle de
internalisation. Elle exprime au contraire la gomence des valeurs personnelles et
organisationnelles. Méme si le vocabulaire empldyerge, de nombreux rapprochements
peuvent étre envisagés avec le modéle égalemeiménsionnel de Meyer et Allen (1991). II
est incontestablement celui mobilisé dans la m#&jakes recherches contemporaines. Pour ces
deux auteurs canadiens, la relation peut tout dthBtre affective si elle s’apparente a une
identification aux buts et valeurs de I'organisatmmme I'avaient déja envisagée Mowday
et al. (1979). Elle se développe donc a partir d'une watibn endogéne a l'inverse de la
dimension calculée qui doit étre entendue au serBedker (1960) et de Hrebiniak et Alutto
(1972: 556), a savoir «@ structural phenomenon which occurs as a result of
individual/organizational transactions and alteratis in side bets or investments over time

Il s’agit alors d'une relation instrumentale partura exogéne. Dans une troisieme
perspective, elle peut s’avérer normative danodpqlie de Fishbein et Ajzen (1975). Elle
s’appuie alors sur the totality of internalized normative pressuresath in a way that meets
organizational goals and interests(Wiener 1982: 421). Au total, les salariés fortame
impliqués affectivement dans leur organisation steet parce gu’ils le veulent tandis que
ceux qui entretiennent une relation plus calculgéesdnt fideles parce qu’ils en ont besoin et
gue les profils normatifs inscrivent leur relatiolans un registre de devoir (Meyer et
Allen 1991). Le consensus international qui a ematette conception pendant quasiment
guinze ans s'est peu a peu lézardé au fil des misd®preuve empiriques de sa



tridimensionnalité, de son pouvoir prédictif etsds déterminants. Considérées ensemble, ces
attaques successives aboutissent a discuter leditioos dans le respect desquelles la
recherche relative a I'lO peut encore avoir unrigtt@our la GRH.

1.2. L'implication : un concept débattu

1.2.1. Une tridimensionnalité en question

Le succés académique rencontré par le modele giiionnel de Meyer et Allen (1991) a
paradoxalement été a lorigine de sa fragilisatioh force d’avoir été testé aupres
d’échantillons variés, des voix de plus en plus buses (Cf. par exemple : Neveu, 1996 ;
Ko etal. 1997 ; Lee etl. 2000 ; Cheng et Stockdale 2003 ; Cooper-Hakim istvesvaran
2005) ont en effet fini par s’élever pour dénonemimétisme aveugle de la recherche
conduisant a adopter cette échelle de mesure saoaution. Ce concert a conduit Meyer et
Allen eux-mémes a se pencher sur les limites defdmposition dans un souci d’honnéteté
intellectuelle rare qu’il convient de souligner.ub’ comme l'autre reconnaissent désormais
I'existence de désaccords et de controverses aqupsiau sujet des trois dimensions. De
facon encore plus fondamentale, Solingealef2008) mais aussi Klein al. (2012) ont tres
récemment été amenés a élever le débat d’'un cppiésnentaire pour finalement mettre en
cause le fondement méme de I'lO, c’est-a-dire sutéwconceptuelle. Que I'on en juge : les
résultats issus du terrain (Somers 1993 ; Allevejer 1996 ; Meyer al. 2002 ; Taing edl.
2011) sont tout d’abord venus rappeler avec fagsalbutes pourtant tres tét émis par McGee
et Ford (1987) au sujet de l'unicité de la dimensialculée. Dans cette logique, la fidélité a
'égard de l'organisation peut a I'évidence étrectmséquence d’'une absence d’alternative
d’emploi, des couts de rupture de la relation, naaissi, et de fagcon nettement distincte, des
sacrifices pergus associés au départ dans le ptussprit de lside bet theoryBecker 1960).
Chacune de ces trois sous-dimensions seraient i@ssa@ maniére originale a des
conséquences (Taing &t 2011). Les débats a ce sujet ne sont pas en@rehrs puisque
Fisher et Mansell (2009), ont tenté de réaffirmedalir coté les qualités psychométriques de
I'échelle calculée dans sa définition monolithique.

La composante normative a elle-aussi été critigligéeait des trés forts chevauchements
gu’elle semble révéler avec l'affective (Cf. pareeyple Neveu 1996 ; Ko al. 1997 ;
Cooper-Hakim et Viswesvaran 2005). Au terme de laéta-analyse, Meyer al. (2002)
obtiennent ainsi une corrélation consolidée deauvé3 a partir de 55 échantillons différents.
Les études réalisées en dehors des Etats-Unistaenoeencore le phénoméne — (.69/.59) — au
point d’amener Carmeli et Gefen (2005) a douted’'aieversalité du construit. La méta-
analyse récente de Fisher et Mansell (2009) démanie cette dimension normative est
surtout présente dans les pays a culture collstgivies normes seraient moins présentes que
les calculs colts-bénéfices dans le contexte nmgHaain (Wasti 2005). Cette particularité
géographique masquerait donc pour partie les clobemoents observables ailleurs. Kakt
(1997), Lee enl. (2000) et Cheng et Stockdale (2003) rapportenhigaaux les difficultés a
l'identifier en Corée du Sud et en Chine. Les pkips psychométriques du modele
tridimensionnel ne paraissent donc pas pouvoirgdranties partout. Ces résultats conduisent
Cohen (2007) a reléguer la dimension normative auog rde simple prédisposition a
'implication affective que le DRH ne serait pasraesure d’influencer par ses actions. Chen
et Francesco (2003) et Cheng et Stockdale (200gjesant quant a eux que I'implication
normative modere simplement la relation entre haettision affective et la performance ou
entre I'implication calculée et la satisfaction tavail et I'intention de départ. Le statut
devant étre attribué a ce facteur normatif demdare incertain. Pour I'établir, Gellatly at
(2006) ont tentée de le reproblématiser en le scihadan deux : I'impératif moral et le



sentiment d’étre redevable. La pertinence de gatb@osition n’est malheureusement pas
encore assurée puisque laegearch pertaining to the dual nature of normatbegnmitment
is still in its infancy» (Meyer et Parfyonova 2010: 287).

Au total, la distinction entre les facteurs afféeti calculé semble donc reconnue et acceptée a
ce jour par le plus grand nombre puisque les aiogls entre eux ne sont significatives dans
aucune des méta-analyses disponibles (Mathieujat 2990 ; Allen et Meyer 1996). Le seul
véritable argument mis en avant dans cette preng@nération de travaux pour conserver la
dimension normative est celui de la spécificitélidn qui la relie a certaines conséquences
organisationnelles (Meyer at. 2002). Il est purement et simplement récusé pae€@2003)
qui, sur la base de la faible magnitude de cesioaka préconise de revenir a une conception
unidimensionnelle fondée sur I'unique dimensioreetif’e. Le méme conseil est formulé par
Solinger etal. (2008). Les arguments avancés sont encore pluona® puisque leur
démonstration révele que la conception tridimenstie de Meyer et Allen combine des
phénomenes attitudinaux a ce point différents ¢prelébouche sur une hétérogénéite
conceptuelle. Dans cette logique, les dimensioltsilé® et normative ne seraient rien d’autre
gue des attitudes a I'égard d’'une forme spécifig@eomportement : le départ volontaire. Il
s’agirait simplement la d’'un modele prédictif desmissions. Seule la dimension affective
serait synonyme de lien a la cible organisatioenetlserait a ce titre associée a une grande
variété de comportements. Dans la méme logiquankdeal. (2012) suggérent de maniére
convaincante que toutes les relations a I'orgaisisate sont pas assimilables a I'implication :
seul le dévouement volontaire et la responsakiligon égard reléveraient de cette attitude
particuliere. La virulence de ces attaques sucoessaurait finalement été de moindre
importance si Meyer et Allen (1991, 1997, 2001) vaiant pas suggéré que la
tridimensionnalité constitue une véritable théeausceptible d’étre étendue a I'ensemble des
foyers auxquels un individu est susceptible d'é@ttaché, qu’ils soient internes ou externes a
'organisation. L'écho enregistré aupres par exeng@ Hall etal. (2005) pour I'implication
dans la profession permet de prendre conscien€enjeu de ces critiques dans le champ du
comportement organisationnel. Une grande partid’@tifice vacille sous ces coups de
boutoir successifs. L'intérét pour la GRH de pounsudes recherches combinant ces trois
dimensions est donc menacé. La faiblesse du popveédictif au regard des comportements
attendus contribue également a discuter la pexaéde ce concept d’'implication.

1.2.2. Un pouvoir prédictif limité

Les conséquences de I'lO ont trés tét fait I'oloj@tvestigations empiriques. Les principales
identifiées sont I'absentéisme (Meyeratt 1993) et l'intention de quitter (Clegg 1983), la
satisfaction au travail (Mowday et. 1982), la démission et I'attitude de retrait (Megéal.
1993), la performance au travail auto-estimée timéspar le supérieur hiérarchique (Bashaw
et Grant 1994), les comportements extra-roles ruiathe, conformation, conscience
professionnelle - (Hackette eil. 1994 ; Organ et Ryan 1995), et des conséquences
individuelles telles que le stress et le confliavail-famille (Meyer et Maltin 2010).
Rappelons au risque du schématisme que les comparte extra-réles, autrement baptisés
« citoyenneté organisationnelle » (Organ et Ryar95)19 regroupent I'ensemble des
comportements discrétionnaires, c'est-a-dire noncomiensés formellement par
'organisation et qui vont par définition au-dela deférentiel de poste. Les résultats sont
finalement trées convergents si I'on en croit ledaranalyses (Mathieu et Zajac 1990 ; Allen
et Meyer 1996 ; Meyer al. 2002). Globalement, la dimension affective engrdtiles plus
fortes relations positives avec les comportemegassrables a I'image de la satisfaction, des
comportements extra-roles ou de la performandesatlus fortes relations négatives avec les
comportements menacant tels que le stress, I'akiserd, le retrait et la démission. Les
associations avec la dimension normative vont dEnsméme sens mais s’avérent



singulierement plus faibles. Elles sont notoirenfaitiles, nulles voir méme inverses pour la
calculée. C’est particulierement le cas de la perémce au travail qui lui semble associée
négativement (Meyer etl. 2002). Le stress et le conflit travail-famille awgntent pour leur
part avec le score obtenu sur cette dimension légcu

Que I'on ne s’y trompe pas : les forces des liemst dl est ici question sont trés relatives
(Meyer et Herscovitch 2001 ; Meyer &t 2008). Elles dépassent rarement des niveaux de
corrélations de niveau .30 dans la méta analydéadkieu et Zajac (1990). Chez Meyeraét
(2002), la corrélation consolidée avec la citoy@@meganisationnelle ne s’éleve qu'a .26, .16
avec la performance au travail, -.15 avec I'abssmié et -.17 avec la démission. Le pouvoir
prédictif du concept d’lO s’avere donc marginalragard de tous ces comportements méme
s'il est significatif. Seule l'intention de quitteévele un score conséquent -.51. Luchak et
Gellatly (2007), dans une publication récente, jgavent méme a augmenter le lien a
l'intention de démission de 165% en adoptant usormement non linéaire. Pour autant,
Cohen et Freund (2005) dénonce l'instabilité dedénition de cette variable - pourtant la
mieux expliquée - en observant qu’elle peut renv@&a motivation a continuer a travailler
dans le poste, a l'intention de chercher des atams a 'employeur actuel ou bien encore a
I'intention de démissionner de 'organisation. Taietal. (2011) parviennent quant a eux a
identifier un effet positif de la dimension calosilén distinguant les différentes composantes
économiques et sociaux de la relation d’échange.

Sur ces bases, l'intérét de poursuivre des rechsrah sujet d'un concept aussi peu prédictif
n'est pas évident a priori. Morrow (1993) nous ®lf®a juste titre qu’en GRH I'étude d’'une
variable est légitime uniquement quand elle appame contribution distinctive a la
compréhension d’'un comportement important. Une abbeois, la définition originelle de la
dimension calculée est pointée du doigt : si €istrliée a aucun comportement valorisé par
I'organisation, sa légitimité pour la GRH est admrent sujette a caution. Plus globalement,
d’autres auteurs en viennent méme a discuter lasisvelu développement de I'lO prise
globalement. Il en va ainsi de Randall (1987) qunarque gqu’une implication aveugle dans
une organisation peut amener les salariés a accéptstatut quo méme s’il conduit
'entreprise a perdre sa capacité d’innovation 'atiaptation au changement. Plus prés de
nous, Thévenet (2002 : 11) nous ouvre a juste ldseyeux sur un contresens fréquent
aboutissant a associer I'implication attendue pardntreprises a la discipline, voire méme a
la soumission totale : « les impliqués sont souverd@leurs », ils peuvent ne pas reconnaitre
leur entreprise dans la politique menée par urextiim & un moment donné ... les personnes
impliquées sont celles qui posent des questionsg vontestent fortement ce qui se passe...
travailler sur I'implication des collaborateurs,est abandonner lillusion d’'un personnel
soumis et discipliné ». Cet état de fait expliquebablement pourquoi I'implication duale —
dans l'organisation et le syndicat — constitue déage la régle que I'exception (Magenau et
al. 1988). La critique, en plus d’étre adressée aumedsions de I'implication et a son
pouvoir prédictif, renvoie également a ses déteamts qui aboutissent ensemble a un
syncrétisme peu propice a [I'établissement d’uneitigpé managériale cohérente et
opérationnelle.

1.2.3. Le syncrétisme des déterminants

Les limites des études dédiées aux antécédentdQldidnnent d’abord aux canevas de
recherche retenus: Meyer et Herscovitch (2001¢ehen (2007) déplorent a ce titre
'absence d’études longitudinales malgreé le pogtnte découverte que cette approche réveéle.
Cette carence aboutit a ce que I'explication duettippement de cette attitude demeure dans
'ombre. Les recherches proposées s’appuient qesmitoutes sur des traitements statistiques
opérés en coupes transversales. Il en va ainsi aedsly etal. qui, des 1982, avaient listé



quatre catégories d’'antécédents : les caractéresigpersonnelles, les caractéristiques du
travail, les caractéristiques de l'organisatioriest expériences de travail. La méta-analyse
présentée vingt ans plus tard par Meyeale(2002) affine ce premier résultat en montrant
d’abord que les corrélations entre les variablenatgaphiques et les trois dimensions de
limplication sont généralement positives mais tfakbles. Le locus of control externe se
distingue dans cet ensemble en révélant une atsocnggative avec la dimension affective.
Les expériences de travail, telles que le soutiegarosationnel percu, le style
transformationnel de leadership, 'ambiguité etdmflit de roles, les justices procédurale et
distributive, offrent généralement a voir des lielsd beaucoup plus solides. Le dernier
ensemble d’antécédents identifiés regroupent lesnaltives et les investissements tels que
les formations et le capital humain entendu en esricle compétences transférables. Cette
analyse globale est affinée quand les dimensionslidelication sont considérées
séparément. Ainsi, les expériences de travail samhbhvant tout prédire la dimension
affective alors que son pendant normatif est d'ddarconséquence de facteurs culturels,
familiaux et organisationnels tels que les pratqde socialisation et les avantages recus
(Wiener 1982 ; Cohen 2007). L'implication calculée distingue quant a elle nettement
puisque les relations sont le plus souvent de ggpssé (Meyer ail. 2002). Il en va ainsi du
soutien organisationnel percu qui révele la pluglecassociation positive aux dimensions
affective et normative alors que la magnitude estyanne et négative avec la calculée
(Riggle etal. 2009). Au total, les antécédents des deux premiéimensions sont a
I'évidence trés souvent similaires. Ce constatisesgliqué par l'interprétation du salarié
(Meyer et Parfyonova 2010) : une méme formationt péwsi développer une congruence de
valeurs avec l'organisation, c'est-a-dire une imgdiion affective. Elle peut également
conduire a se sentir redevable quand elle enttetEmployabilité. Quoi qu’il en soit, tous
ces résultats, pour intéressants qu’ils soientpuaétent sur un syncrétisme d’antécédents peu
favorable a la mise en ceuvre d’une politique managécohérente et opérationnelle. La liste
des déterminants est longue, tres hétérogéneaderiment peu maniable pour un employeur.
Peu de préconisations d’actions ressortent comnegte Certains des antécédents sont eux-
mémes multi-déterminés. Il en va ainsi du soutiegaoisationnel percu dont 62% de la
variance est expliquée par la combinaison du megfale carriere, du salaire de performance
sous réserve d'équité, de I'ambigtité de role, olofld de réles et de I'épuisement au travalil
(Allen et al. 2008). La part restante de la variance renvoiees @éments tels que la
participation aux prises de décision, le leadershiupérieur hiérarchique direct, la justice,
la personnalité, et plus largement les pratiqueSBé&l (Allen etal. 2003). Cette profusion
débouche finalement sur une conclusion bien modmsteegard de I'énergie consacrée en
cinquante ans : il ne serait pas possible d’ageatement sur I'lO ; au mieux, le manager
pourrait créer les conditions favorables a son ldgpement (Thévenet 2002 ; Cohen 2007).
La réaction des salariés a ces stimuli ne pougtegt garantie. Au total, la fragilité du modele
tridimensionnel, la faiblesse de son pouvoir préfdiet le syncrétisme de ses antécédents
constituent trois des principales limites de lanpéze génération de travaux. lls constituent
des zones d’ombre que les publications récentésrtied’éclairer au prix d’'une réorientation
de la recherche: une approche en termes de prefilsne reconsidération du foyer
organisationnel. C’est a ce prix qu'il devient lége pour la GRH d’emprunter le concept
d’lo.

2.INUTILITE DE L '"EMPRUNT OU NECESSITE D' UNE REORIENTATION DE LA
RECHERCHE ?

2.1. L’approche par les individus



2.1.1. La problématique des profils

L’approche en termes de profils prend classiquensest racines dans les différents états
psychologiques sous-jacents a chaque dimensioimgaditation, c’est-a-dire dans ses bases.
L’originalité tient a la prise en compte de leuféets d’interaction et a leurs influences
conjointes sur les comportements (Meyerakt2002). Si les trois dimensions sont bien
distinctes les unes des autres, rien ne s’'opposdfena ce qu'une méme personne soit dans
un état d’esprit a la fois affectif, normatif et/calculée vis-a-vis de son organisation. Les
proportions peuvent également varier selon lesvidds et influencer les relations aux
comportements désirés. Cette approche, davantageeeesur les personnes que sur les
variables, pourrait ainsi permettre de comprendrarent agit le contexte d’'une composante
de l'implication créé par les deux autres dimensi¢@ellatly etal. 2006). Elle consiste a
rejeter les raisonnements menés sur la base desssonoyens de I'échantillon entier au profit
d’'une observation de la variation des relationgeenes classes d’individus identifiés au
préalable a I'aide de modéles mixtes (Morinaet2011). Ce faisant la problématique des
travaux est raffinée puisqu’il ne s’agit plus devaa si les différentes dimensions de
limplication prises individuellement ont des effepositifs mais plutét d’identifier les
combinaisons a la base des profils susceptiblggdérer les conséquences attendues.

Ce raisonnement n’est pas nouveau en soit puisgeyemet Allen avaient des 1991 attiré
I'attention sur le fait que les trois bases d’imsption ne sont pas mutuellement exclusives et
gu’elles peuvent donc étre ressenties a differdatgés au méme moment. Le profil serait
plus souvent mixte que pur. L'observation a tougetoouvé peu d’écho dans la recherche
académique au cours des années quatre-vingt-diglupart des travaux publiés au cours de
cette décennie ont en effet cherché a identifieialgécédents et les conséquences de chaque
forme d’'implication séparément grace a des analgisesgegression. Deux theses s’opposent
pourtant en matiére de profils. Au terme d’'un rarsment théorique, Meyer et Herscovitch
(2001) ont pour leur part émis I'hypothese que riabpbilité d’observer un comportement
désiré serait plus forte chez les personnes révélas implication purement affective : un
sentiment d’obligation ou une volonté d’éviter wutdevrait réduire les chances d’observer
des comportements de fidélité et une citoyennegérssationnelle. A 'inverse, Gellatly at.
(2006) et Johnson at. (2009) ont défendu I'idée d’'un renforcement duymuexplicatif par
I'interaction entre les différentes bases. Peurdeatix ont tenté a ce jour de trancher cette
controverse. Quelques recherches pionnieres satefdds disponibles. Elles souffrent pour la
plupart d’entre-elles d’'un probléeme méthodologiglentique a celui rencontré pour établir la
présence d’'une implication duale, c’est-a-dire d@nsyndicat et I'organisation (Gordon et
Ladd 1990) : trés souvent, le nombre de classesaldgiés est fixé a I'avance par le choix
d’'un score cut-off comme la médiane des scoresidgenne ou le centre des échelles. Huit
profils (2) émergent mécaniquement alors que I'étude du ndegeoints aurait pu révéler
une tout autre réalité. Chacun des choix possiptésentent de surcroit des inconvénients
(Gordon et Ladd 1990) : la médiane, par exemplegyareet pas les comparaisons entre les
résultats des recherches opérées sur des échantibriés. Aucun n’est finalement plus
Iégitime que les autres alors que la catégorisatfam individu dans un profil pourrait
changer selon la méthode de clusterisation retddeee fait, les conclusions obtenues sont
beaucoup plus solides lorsque le nombre de pnofdst pas fixé a I'avance mais obtenu au
terme d'un calcul statistigue a base ldeent profil analysispar exemple (Somers 2010 ;
Morin etal. 2011). Ce type d’algorithme présente toutefoischinvénient de rendre difficile
la conservation d'un raisonnement purement hypihétéductif puisque le nombre de
profils et leurs natures émergeront de I'échamtilldous les profils théoriquement possibles
n’existent pas forcément dans la réalité si I'orcesit Herscovitch et Meyer (2002) et Wasti
(2005) qui ne sont pas parvenus a mettre au jous taurs échantillons le profil purement



normatif et celui combinant une forte implicatidifeative et calculée a une faible implication
normative. Sous ces réserves, les quelques trgwaloliés proposent des premiers résultats
riches d’enseignements sans toutefois parvenareter le débat.

2.1.2. Les premiers résultats

Les recherches a base de profils sont encore émgmtes pour que la controverse opposant
Meyer et Herscovitch (2001) a Gellatly at (2006) puisse étre tranchée. Ce débat est
pourtant d’importance puisqu’il pourrait aboutircauper court aux critiques adressées a la
dimension normative. En parvenant a montrer sariboion marginale a I'explication des
comportements désirés, sa légitimité en sortiexifarcée. Les conclusions de Jaros (1997)
vont tout d’abord dans le sens de la these setprelke un profil pur d'implication affective
posséde un pouvoir prédictif supérieur a un profite. La dimension calculée affaiblirait les
relations sans toutefois parvenir a les annulanweerser leur sens. A contrario, Gellatlyadt
(2006) montrent, a partir d’'une partition organisééour du score médian des échelles, que le
pouvoir prédictif de l'implication affective a I'égd de l'intention de rester est renforcé en
cas de présence simultanée d’'une implication navmalt 'effet serait ici additif. Somers
(1995), a son tour, rapporte une contribution nmexig significative de la dimension
normative. Il en va de méme chez Herscovitch et évigf002) alors que la variable
expliquée est cette fois le soutien discrétionnairehangement. Plus précisément, les profils
mixtes les plus fréquents combinent la sous-dineensiimpératif moral » avec I'affective
alors que le sentiment d’étre redevable est assa@cia calculée (Meyer & Parfyonova 2010).
Dans ce dernier cas, la relation a I'intention deipserait pénalisée car la motivation sous-
jacente serait exogene. Seule I'évaluation de tlayenneté organisationnelle révelerait un
score plus élevé quand le profil est soit purenadfectif soit purement normatif. Wasti
(2005) est pour sa part plus nuanceé : si I'anatlesda variance réalisée sur les six profils
identifiés indique que les personnes fortementimogles sur les trois dimensions, les profils
a dominante affective et normative, et les pur®difis sont plus fortement reliés aux
comportements au travail désirables que les norigogs et que les purs calculés, la
contribution marginale de la dimension normativevere positive sans étre significative. Ces
résultats, a quelgues nuances prés selon les susamblent pour l'instant composer un
premier consensus certes encore tres fragile. Aucecherche n’a pour l'instant publié des
résultats de ce type pour les conséquences petmnnie stress, le conflit travail — famille,
la santé et le bien-étre, I'état d’esprit positiéstime de soi (Meyer et Maltin 2010) - qui
demeurent étudiées classiquement a partir de atods avec les trois dimensions
considérées séparément. Si ce premier consensag we@étre confirmé, plusieurs avancées
significatives pourraient étre enregistrées. Latildigé du modeéle tridimensionnel de Meyer
et Allen (1991) en sortirait certainement grandiefait de la meilleure compréhension de son
pouvoir prédictif sur les comportements désirés laganisation. A un second niveau, la
dimension normative retrouverait ses lettres delessle a la condition notable de bien
distinguer I'impératif moral du sentiment d’'étredevable. Le débat reste cependant vif
puisque cette avenue de recherche a base de psfijsurement et simplement rejetée par
Solinger etal. (2008) : elle repose en effet sur un modele trahisionnel inchangé, c’est-a-
dire sur une définition toujours aussi élastiquecdaocept (Klein etal. 2012). L'implication
affective continue d’étre appréhendée dans cetfigue en termes d’attachement & une cible
alors que les deux autres dimensions seraient, pegirauteurs, explicitement liees a des
actions visant a rester chez un employeur.

Quoi qu’il en soit, cette approche en termes ddlprpourrait également constituer une voie
d’avenir dans I'étude de I'implication multiple.

2.2. Granularité du foyer organisationnel et ouventire aux foyers exogenes



2.2.1. Les constituants a faible distance cognitplatét que I'organisation

A un second niveau, la recherche anglo-saxonnesoguraine a été réorientée de fagon a
prendre en considération le fait que la mesurél@epleut en fait renvoyer a un attachement
et/ou une identification a différents groupes @néts (Reichers 1985). Le concept méme
d’lO traduit il est vrai une représentation mortotjue et abstraite tres éloignée des coalitions
décrites par la sociologie des organisations. @e&nant que I'organisation n’existe pas en
tant que foyer d'implication a part entiere, Rercli#985) suggeére par exemple gu’une
démission peut résulter de tensions entre ce qugeMet Allen (1997) nomment des
constituencies c’est-a-dire des unités a l'intérieur d’'une oligation plus large appelée
domain Refuser cette approche globalisante ouvre amsole a I'identification de profils
cette fois élaborés sur la base des cibles. Damsadicle fondateur, Reichers proposait plus
précisément d’interroger les liens entretenus de®e« ...collégues de travail, 'encadrement
de proximité, les subordonnés, les clients, ealgges groupes et individus qui collectivement
composent l'organisation » (1985 : 472).

Cette invitation sera restée sans réponse pendisiemrs années. Il aura fallu attendre les
travaux de Becker (1992); Stinglhamber et Vandegtiei(2003) dédiés au manager direct,
ceux de Bishop etl. (2000) consacrés aux collegues et au groupe dgltraeux de Siders et
al. (2001) ; Stinglhamber edl. (2002) appliqués aux clients, et enfin ceux denRaed et
Snape (2005) relatifs au syndicat et a son dél@gué que cette avenue de recherche prenne
corps empiriquement. Ensemble, ils révelent dorelgs salariés distinguent ces différentes
cibles de I'organisation prise dans sa globalitdaibase de la distance cognitive, c’est-a-dire
du « degré d'immédiateté intellectuelle et la pedgre que les salariés associent a une unité
(ou foyer) » (Mueller et Lawler 1999 : 341). Selostte théorie de I'attachement aux sous-
groupes (Lawler 1992 : 334), «les acteurs déveoppes liens plus forts avec les sous-
groupes gu'avec les systémes sociaux, avec les noautés locales plutdt qu’avec les Etats,
avec le travail quavec l'organisation et ainsi daite ». Ce principe de proximité
s’expliquerait selon Cohen (2003) par le fait geee hénéfices positifs sont plus généralement
attribués aux sous-groupes proches tandis quesfpomeabilité des effets négatifs a plutot
tendance a étre attribuée aux groupes larges. dsedtats empiriques disponibles semblent
donner raison a cette explication. Becker (1992 pessi parvenu a montrer que l'implication
des salariés dans la direction, le manager ditdesegroupes de travail contribue davantage
gue IO a la prédiction de la satisfaction au &igvde lintention de départ, et de la
citoyenneté organisationnelle. Une plus grandegait variance est expliquée par les foyers
proches. Le statut devant étre attribué a I'lO indess lors plus établi puisque Hunt et Morgan
(1994) en font une variable modératrice de la imtatlors que Randall et Cote (1991), mais
aussi Bercker eal. (1996), ne parviennent pas a observer de lieredigttachement au
groupe et I'IO. Plus récemment, Redman et Snap@5§2€oncluent & une médiatisation par
'O de la relation implication dans les clients let manager — intention de démission et
citoyenneté organisationnelle. Cette relation rsextait pas pour la performance. Elle serait
méme négative en cas d'implication dans les colegiAu total, les auteurs concluent qu’il
n'est pas forcément de lintérét des managers delagper I'O s’ils souhaitent des
comportements citoyens. L'attachement aux foyeoshps cognitivement serait au contraire
a privilégier. Le conditionnel demeure de rigueanttie nombre de travaux publiés a ce sujet
demeure faible. Peu de chercheurs se sont hasatdéter un modele de ce type du fait de sa
complexité. Reichers (1985) lui-méme doutait deptassibilité technique de mettre a
'épreuve, en combinant les trois bases de lingtian, une matrice composée des foyers
internes, c’est-a-dire de pas moins de dix-huiesa€ette complexité constitue pourtant la
contrepartie attendue pour accéder a la richesseodaept d’'implication. Elle est encore
augmentée dans les travaux dédiés a I'implicatiahipte.
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2.2.2. Le potentiel de découverte de I'implicatiomltiple

Pour intéressante qu’elle soit, la prise en congaefoyers faiblement distants au niveau
cognitif semble insuffisante : elle laisse en effetcoté les cibles externes a I'organisation
telles que la profession, le travail ou la carripee exemple. Ces derniéres sont pourtant
essentielles a considérer a I'heure du downsizirdes relations d’emploi plus marchandes
gue hiérarchiques. Dans sa définition traditior;ydllO fait en effet plutot référence a une
conjoncture caractérisée par le plein emploi, e2edire par une concurrence sur le marché du
travail rendant la fidélité du personnel essemtidllexplication des comportements désirables
tels que la performance ou la citoyenneté pounmitainement étre améliorée si I'lO était
combinée aux cibles externes pour former une d#ital'implication multiple \ork
commitment Cette seconde réorientation de la recherchdaévevrai potentiel a I'heure ou
les conditions de travail évoluent et ou les sé@thangent plusieurs fois d’employeurs
(Cooper-Hakim et Viswesvaran 2005). A défaut degen compte de I'effet exercé par ces
foyers externes, les corrélations deux a deux pgugenstituer un artefact de méthode
(Randall et Cote 1991). L’étude des effets d'intdoen et des pondérations peut la aussi
raffiner notre compréhension des comportementsauait (Cohen 2003) : « Une approche
multivariée de I'implication au travail peut améko notre compréhension de la fagon dont
les différentes piéces du puzzle de I'implicatioagencent entre elles et comment les
constellations d’'implications influencent les outes » (Randall et Cott 1991 : 209).

Cet élargissement du raisonnement révelent toste®nombreuses difficultés tant le nombre
de foyers externes peut s’avérer important. Des3198orrow alertait a juste titre la
communauté scientifique sur le risque de « chaoeeamtuel » pour cause de redondances
entre cibles. Ce danger parait s’étre encore re@édfpuisque de nouvelles propositions ont
depuis été formulées : le changement (Herscovitdieyer 2002), la famille, le conjoint,
'agence d'intérim (Liden eal. 2003), le produit fabriqué ou l'activité propremaetite de
l'entreprise (Thévenet 2002). Meyer et Herscovi{@®01) vont méme jusqu’a suggerer
d’intégrer dans les modeles testés des concepimiédbou des conséquences attendues d'une
ligne de conduite. Cette profusion, déja en ellenm@roblématique, s’est doublée d'un effort
insuffisant de définitions. L'exemple de la carei@onstitue un cas exemplaire a ce sujet:
Charles-Pauvers et Commeiras (2002) remarquent &uft que les termes de réle
professionnel (Hall 1971), de vocation (Greenh&ai&l), de profession (Aranya &t 1981),

de carriere (Carson et Bedeian 1994)ocdupation (Blau 1988) sont employés
indistinctement dans la littérature au risque dissgiment sémantique. Chacun de ces
concepts semble pourtant spécifique (Le&.€2000). Ces écueils sont bien réels. Aussi, seuls
les foyers universels devraient étre intégrés demsnodeles testés selon les préconisations
formulées par Morrow (1993). Cette qualité d'unsadité est reconnue aux foyers qui
concernent la plupart des salariés. Il s'agit endurrence de I'éthique protestante du travail,
des 10 affective et calculée, et de I'implicatioand le poste et la carriere. La premiére est
I'expression de la centralité du travail dans la (Kanungo 1982), c’est-a-dire a la croyance
selon laquelle travailler ardemment est intrins@ogi® bon et constitue une fin en soi
(Morrow 1983). Cette sélection de foyers est légitisi I'on en croit les conclusions
successives de Mathieu et Zajac (1990), de Blaal.e{1993) et de Cohen (1999) qui
montrent empiriquement I'absence de tautologieeept&s construits. La méta-analyse de
Cooper-Hakim et Viswesvaran (2005) va dans le méems : la multitude et la faiblesse des
corrélations positives entre les foyers suggeérenta afois I'existence d’'un construit
psychologique commun aux différentes implicationkasence de redondances.

Sur ces fondements, Morrow (1993) propose une septétion sous forme de cercles
concentriques en placant au centre les disposifines telles que I'éthique du travail et, a la
périphérie, les implications susceptibles d'étrenipalées a I'image de l'implication dans le
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poste. Le centre affecterait les strates extérgelres premiers résultats disponibles semblent
confirmer que la quantité d'implication disponibi&st pas limitée, c’est-a-dire que le jeu
entre les foyers est a somme non nulle. Toutefas, etal. (2000) ne sont pas parvenus a
confirmer le modéle. L’alternative proposée par ddinet Cott 1991 parait plus solide.
Cohen (1999), Hackett af. (2001), et Carmeli et Gefen (2005) ont tour a tmantrer que,
sous réserve de quelques amendements, I'implicdaos le poste médiatise bien la relation
qui unit I'éthique du travail a I''O pour, in fineprévoir les intentions de départ de
'organisation et de la profession. Dans cettedagi I'implication dans le poste constitue
moins une donnée situationnelle qu’un produit deataristiques individuelles (Randall et
Cote 1991). La encore, les résultats semblent ené@giles et les rares propositions
concurrentes, a I'image de celle de Carmetile2007), restent a confirmer sur de nouveaux
échantillons. L’'adoption de protocoles longitudiraserait également la bienvenue pour
mieux comprendre les liens d’antériorité entre ileplications dans les différents foyers
(Cohen 2007). Ce type d’approche permettrait égahemappréhender les conséquences des
éventuels conflits entre foyers (Meyer et Allen Zp9l'intensité de I'attachement a la cible
responsable du conflit diminue-t-elle ? Le condlit-il au contraire pour effet de réduire le
niveau global d’'implication au point parfois d’itei au départ de I'organisation pour éviter
cet inconfort ?

CONCLUSION

Apres avoir été critiqué pour sa fragilité concetfif) la faiblesse de son pouvoir prédictif et
ses difficultés a déboucher sur des préconisatitangions manageériales, le concept d’'l1O a
bénéficié ces dernieres années d'une profonde erdtation de la recherche. Une
représentation plus conforme a ce que les sahakiéat concrétement est désormais proposée
pour préserver son intérét. Elle consiste tout afdka remplacer I'approche centrée sur les
variables par une approche centrée sur les indivitki facon a faire émerger des profils
d’'implication mieux a méme de prévoir les comporets désirés. Cette redéfinition des
protocoles de recherche présente en outre I'avardagétablir empiriquement I'assise de la
dimension normative. Cette réorientation consistsuge a substituer des foyers a faible
distance cognitive au foyer organisationnel justfuenvisagé globalement pour parvenir a
expliquer les inconsistances et les possibles esefis observables dans les conclusions de la
premiere génération de recherches. Enfin, les qatiidns contemporaines s’ouvrent aux
foyers d’'implication extérieurs a I'organisationysdenter d’établir un modéle d’'implication
multiple capable d’offrir un pouvoir prédictif élév De nombreuses découvertes restent
évidemment a faire. Les premiers résultats dispesilinvitent toutefois a remplacer le
modele tridimensionnel de Meyer et Allen (1991) parmodéle a six dimensions congus a
partir d’'une segmentation en deux du facteur ndfneaten trois du facteur calculé. Le
premier est mieux appréhendé quand la motivaticlogene propre a I'impératif moral n’est
pas agrégée dans un score unique avec la motivakogene que constitue le sentiment
d’étre redevable. Le facteur calculé révele quantiidoute sa richesse quand le défaut
d’alternatives est dissocié des codts de ruptudesgtinvestissements risquant d’étre perdus.
De la méme maniere, les premiers travaux deédiédngplication multiple paraissent
potentiellement riches de découvertes. Ensembfenoavelles orientations sont toutefois a
l'origine d’'un niveau de complexité difficile a ntager dans un méme protocole de
recherche. L’approche multidimensionnelle reprolaisée en sous dimensions combinée a
'approche multifocale restreinte aux seuls foyensversels débouche sur un questionnaire
comprenant cent quarante-quatre items au minimush\reriables de contréle (Cohen 2003).
L’intégration des foyers a faible distance cogmitaugmente encore ce nombre et génére une
inflation peu réaliste de la quantité de profilsletrelations a tester. Elle suppose également la
constitution d’échantillons trés volumineux et ti@stements statistiques forts complexes. Au
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total, si I'emprunt de I'lO conserve bien un intégmour la GRH une fois le concept
reconsidéré, la question posée est désormaisdieliespect des conditions méthodologiques
et conceptuelles requises. Quelle contrainte rédace a cette complexité induite ? Vaut-il
mieux privilégier la granularité et la multiplicities foyers en réduisant les bases a l'unique
dimension affective comme le suggére Cohen (20@B8Kfin et al. (2012) ? Est-il au
contraire plus pertinent d’identifier les différenprofils d’implication combinant les six
dimensions au sein d’'un modeéle comprenant un noméséeint de foyers ? Si cette
polarisation autour des deux options révéle dagantene complémentarité théorique qu’'une
concurrence, les contraintes méthodologiques 8stiaes imposent manifestement de faire
un choix. La recherche dédiée au concept d’'lO semabisi se situer a la croisée de deux
chemins aussi riches de conjectures 'un que kautr
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