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Sommaire

Le contexte dans lequel les enseignants travaillent est exigeant car les
attentes sont nombreuses quant a leur performance. De plus, des coupures
frappent régulierement le monde de I'éducation. D’une certaine fagon, ils
doivent faire plus avec moins. Or, |la citoyenneté organisationnelle se définit par
des comportements qui ne sont pas exigés par la tache et qui contribuent au
succés de l'organisation. Comme celui-ci se traduit par la réussite des éléves, il
' appert que ces comportements aient une incidence importante en éducation. ||
serait alors avantageux d'induire ou d'encourager une telle conduite. Il a
d'ailleurs été suggéré que des enseignants et des enseignantes engagés se

comportent davantage en bons citoyens dans l'organisation.

Cette étude s’appuie sur la théorie tridimensionnelle de 'engagement de
Meyer et Allen (1991) ainsi que sur la théorie de la citoyenneté organisationnelle
de Organ (1988). L’engagement selon Meyer et Allen (1991) comprend trois
dimensions : une dimension affective, normative et de continuité. La
citoyenneté organisationnelle comprend, de son cété, cing dimensions :
I'altruisme, la prévenance, la tolérance, le civisme et le professionnalisme. La
recension des écrits ne présente qu'une seule étude en éducation impliquant
ces deux principales variables (Koh, Steers et Terborg, 1995). La théorie ainsi

que les études consultées portent a croire que I'engagement affectif serait le



meilleur prédicteur de la citoyenneté, car elle référe aux émotions, aux valeurs,
aux croyances, a l'identification et a I'implication de l'individu. Il semblerait aussi
que la perception de justice peut accentuer la relation entre I'engagement

affectif et la citoyenneté.

Les participants sont 221 enseignants et enseignantes provenant des
écoles privées de niveau secondaire de |la Mauricie et du Centre-du-Québec.
Pour mesurer I'engagement organisationnel, ils ont complété la version réduite
du questionnaire de Meyer et Allen (1990) alors que pour la citoyenneté
organisationnelle, ils ont complété une version inspirée du questionnaire de
Podsakoff, Mackenzie, Moorman et Fetter (1990). lIIs furent invités a répondre
aux questionnaires dans leur école respective lors d’'une réunion pédagogique

au cours de 'hiver 2001.

Les résultats réveélent que 'engagement affectif est davantage corrélé
avec la citoyenneté organisationnelle (r = 27, p < .01) que ne le sont
I'engagement de continuité (r = -.17, p < .05) et 'engagement normatif (r = .08,
ns). De plus, on remarque un effet modérateur lIéger de la perception de justice

sur la relation entre ces deux variables organisationnelles (AR?*=2%). De tels

résultats tendent a confirmer les hypothéses de recherche.

%@n@%ﬂ‘& ussault, directeur
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CHAPITRE 1

INTRODUCTION

Ce premier chapitre présente la problématique a l'origine de I'étude. Il se
divise essentiellement en quatre parties. Dans un premier temps, il situe le
contexte de cette recherche pour, ensuite, cerner avec plus de précision le
probléeme sous-jacent. Troisiemement, il souligne I'importance théorique et
pratique de I'étude. Finalement, selon toute logique, il énonce la question de

recherche qui justifie 'ensemble de I'étude.

A plusieurs reprises dans I'histoire québécoise, le systéme scolaire vit
des cycles de renouvellement. Tel un pendule, il va d'une situation extréme a
'autre. Au début des années quatre-vingt-dix, l'insatisfaction des Québécais
envers ce systéeme enclenche une nouvelle fois un processus de changement.
En 1995, le ministre de I'Education organise les Etats généraux. Cette
gigantesque consultation « populaire » sera a 'origine d’'une nouvelle réforme.
Sept grandes lignes d’'action orientent I'atteinte de ses objectifs. Une des lignes

d’action proposées consiste a donner plus d’autonomie a I'école. La nouvelle



Loi sur l'instruction publique, sanctionnée en décembre 1997, tente de faire ce

rapprochement en donnant plus de responsabilités aux directions d’école.

Dans la méme veine, les enseignants revendiquent le statut de
professionnel. Les négociations amorcées en 1998 vont, selon toutes attentes,
aboutir a une certaine reconnaissance de cette position. Ce faisant, les
enseignants devront adopter des comportements adéquats demandant une

certaine conscience professionnelle ainsi qu'un haut niveau d'engagement.

En demeurant dans cette perspective de professionnalisation, certains
enseignants en font davantage que d'autres, bien que leur travail soit défini par
un contrat et rémunéré de fagon forfaitaire. Ces enseignants sont souvent des
modéles dans leur école. lis font preuve d’altruisme et de prévenance, ils
n'hésitent pas a donner de l'aide a un collegue et ils agissent de fagon
professionnelle. De plus, ils se plaignent rarement des conditions de travail
parfois difficiles, mais inhérentes au monde de I'éducation. Leur contribution au
succes de I'école et a la réussite des éléves est évidente. Ils adoptent ce que
Organ (1988) appelle des comportements de citoyenneté organisationnelle. La

présente étude s'intéresse donc a ces comportements.

La réforme du systéme d'éducation propose de nouvelles responsabilités

al'ensemble de ses intervenants et, en particulier, aux enseignants. Le systéeme



attend des enseignants qu'ils adoptent des comportements pouvant étre
qualifiés de citoyenneté organisationnelle. Cependant, il convient de s'interroger
sur les variables permettant de prévoir I'apparition de tels comportements chez
les enseignants. Or, comme la citoyenneté organisationnelle est un concept
relativement récent, la recherche d'éléments déclencheurs est I'objectif principal
de plusieurs études menées au cours des dix derniéres années dans le monde
industriel et dans celui de la vente. De ces études, certains antécédents

semblent étre empiriquement démontrés.

D'abord, la satisfaction au travail d'un individu peut amener la présence
de comportements de citoyenneté organisationnelle (MacKenzie, Podsakoff et
Ahearne, 1998: Organ et Ryan, 1995; Schappe, 1998; Tang et lbrahim, 1998).
Un style de leadership transformatif peut aussi induire ce type de
comportements (Deluga, 1995; Koh, Steers et Terborg, 1995; Podsakoff,
MacKenzie et Bommer, 1996). De plus, le soutien des gestionnaires peut aussi
faire apparaitre des comportements de citoyenneté (Organ et Ryan, 1995).
Comme la citoyenneté organisationnelle est un phénomeéne volontaire et non
exigé par la tache, il va de soi que la réponse a certains besoins tels que
I'estime de soi et le besoin de réalisation peut motiver I'apparition de ce type de
comportements (Tang et lbrahim, 1998). L’apparition de comportements
correspond a la réponse d'une perception. Alors, tout comme la perception de

la tache (MacKenzie et al., 1998), |la perception d'une justice dans ['organisation



peut étre a lorigine d'un haut niveau de citoyenneté organisationnelle.
(Moorman, 1991; Moorman, Blakely et Niehoff, 1998; Niehoff et Moorman, 1993;

Organ, 1988; Organ et Ryan, 1995; Schappe, 1998).

Une autre variable, l'engagement organisationnel, semble étre un
prédicteur prometteur de [I'apparition de comportements de citoyenneté
organisationnelle chez les enseignants. L'engagement organisationnel se
définit principalement comme étant la force d’identification et d'implication deA
I'enseignant envers les objectifs et les valeurs de I'école (Reames et Spencer,
1990). En effet, Rosenholtz (1989) suggére que les enseignants démontrant un
haut niveau d’'engagement sont davantage portés a participer a des activités
non définies par leur tache et ayant un effet sur les éléves. De plus, une autre
étude (Koh et al., 1995) souligne une relation entre I'engagement
organisationnel des enseignants et la présence de certains comportements de
citoyenneté. Bref, il convient que soit prise en compte cette variable dans les
études visant a mieux comprendre la citoyenneté organisationnelle des

enseignants.

Les concepts dengagement et de citoyenneté organisationnelle,
largement étudiés au niveau de I'entreprise, s'imposent en éducation. Avec la
réforme que I'on connait actuellement, il est naturel de penser qu'ils prendront

de plus en plus dimportance. Un premier exemple serait 'enseignement par



compétences. Ce type d'enseignement est dynamique et multidisciplinaire. I
demande beaucoup a l'enseignant et il se distingue de I'approche presque
linéaire de I'enseignement par objectifs des années quatre-vingts. La direction
devra donc trouver des moyens pour pousser les enseignants a suivre le
mouvement qui se traduit concrétement par « en faire plus » et le faire
differemment. Un second exemple serait les moyens de pression utilisés par les
enseignants en septembre 1999. Pour pousser les négociations de la nouvelle
échelle salariale, les enseignants ont décidé de se retirer de toutes formes
d'activités parascolaires. Or, la réalisation de ces activités fait souvent appel a
des comportements de citoyenneté organisationnelle. La vive réaction des

éléves et de la population démontre bien I'importance de ces comportements.

Alors en pratique, compte tenu des responsabilités et des pouvoirs
actuels et a venir des directions d'école, il devient intéressant pour ceux-ci de
distinguer les phénoménes d’engagement et de citoyenneté ainsi que d'en
connaitre la dynamique. En supposant un lien entre ['engagement
organisationnel et la citoyenneté organisationnelle, il suffit de favoriser la
présence des antécédents de I'un pour le faire apparaitre et, ainsi, induire les
comportements associés a l'autre. En d'autres termes, comprendre ce qui

pousse les enseignants a en faire plus.



Au point de vue théorique, tel que mentionné précédemment, une seule
étude (Koh et al,, 1995) s’intéresse a la citoyenneté organisationnelle des
enseignants. L'étude, en plus dajouter a la connaissance sur les
comportements des enseignants, contribuera a la connaissance sur

I'engagement et la citoyenneté organisationnelle en éducation.

La présente étude pose donc la question de recherche suivante . Quel
est leffet de I'engagement organisationnel des enseignants sur leurs

comportements de citoyenneté organisationnelle ?

Le prochain chapitre présentera le cadre de référence retenu pour cette
étude. Ensuite, une recension des écrits sur la relation entre les deux
principales variables sera exposée suivie des hypothéses de recherche

formulées a partir des constats émis au cours de cette section.
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CHAPITRE 2

CADRE DE REFERENCE

Afin de camper les principales variables a I'étude, ce chapitre sera
développé en quatre parties. La premiere section concerne principalement
I'engagement organisationnel. A cet égard, les types d’engagement seront
exposes selon les principales approches et théories. Cette sous-section se
terminera par un résumé des antécédents et des effets de 'engagement. Dans
la deuxiéme partie, il sera question des comportements de citoyenneté
organisationnelle. A linstar de I'engagement, les principaux concepts et
dimensions seront définis pour enchainer avec les prédicteurs et les
conséquences associées a cette notion. La troisieme section sera consacrée a
la recension des écrits relatifs a la relation entre les variables a I'étude. Une

présentation et une justification des hypothéses de recherche concluront le

chapitre.
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L’Engagement

Cette premiére partie du contexte théorique tente de définir 'engagement
afin d’en comprendre les rouages. Pour ce faire, certains types d'engagement
seront présentés pour enchainer avec 'engagement organisationnel considéré
comme la variable indépendante de I'étude. Afin de mieux l'articuler, des
théories multidimensionnelles telles que I'approche des points de focalisation et
I'approche des bases seront brievement décrites permettant ainsi de déterminer
la théorie retenue pour la présente recherche. Finalement, il sera question, bien

entendu, des principales causes et conséquences associées a cette variable

organisationnelle.

Les Types d’Engagement

A prime abord, I'engagement semble étre un concept large et difficile a
cerner. |l est utilisé par différents intervenants dans divers domaines. Par
exemple, on peut parler de I'engagement d’'un artiste dans ses chansons ou
dans ses actions sociales, de I'engagement mutuel entre deux personnes au
sein d'une relation affective, de 'engagement d’'un médecin pour ses patients ou
de 'engagement d’un employé envers I'entreprise et les valeurs gu’elie véhicule.
Le dictionnaire donne d’ailleurs plusieurs définitions qui nuancent cette notion.

En particulier, on parle d'une « action de se f/ier par une promesse ou par une
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convention » (Le Petit Robert, 1991). L’attention sera dirigée vers cette
conceptualisation, car la compréhension de ce lien avec les raisons et les
conventions qui I'expliquent peut étre un apport intéressant aux connaissances
relatives a l'administration scolaire. |II est évident qu'un individu engagé

représente une ressource importante pour I'entité envers laquelle le lien existe.

Or, il existe plusieurs définitions de I'engagement (Mowday, Porter et
Steers, 1982) ainsi que diverses formes d’engagement. Celles-ci dépendent
évidemment du type de relation qu’il y a entre les acteurs ou avec I'organisation
dont il est question. Naturellement, il est important de choisir une théorie qui
correspond le mieux au contexte soumis a la recherche. Dans le cas qui nous
intéresse, le monde de I'éducation, remarquons que les enseignants peuvent
faire preuve dengagement a divers niveaux. D'abord, Louis (1998) reléve
quatre types d’engagement chez ces professionnels : envers 'école comme
regroupement social, envers les objectifs scolaires, envers les éléves et envers

la profession.

L'’engagement envers |'école comme unité sociale favorise I'esprit
communautaire, l'identification et I'intégration. Cette forme d’engagement tend
a responsabiliser les enseignants. L’'engagement envers les objectifs scolaires
de I'école pousse les enseignants a investir du temps dans leur planification et

dans la préparation d'activités en classe. lIs réfléchissent constamment a la
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facon d’augmenter limplication des éléves et d'accroitre leur performance
scolaire. Les enseignants font preuve d’engagement envers les éleves lorsqu'’ils
font tout ce qui est possible pour mieux comprendre la fagon dont ils pourraient
les motiver et les soutenir davantage. L'engagement envers la profession
encourage les enseignants a prendre des moyens pour étre plus efficaces. lis

tenteront d’accéder a de nouvelles idées et ils les incorporeront a leurs cours.

D'autre part, Firestone et Rosenblum (1988) regroupent majoritairement
les comportements d’engagement sous trois catégories : I'engagement envers
I'éleve, 'engagement envers la profession et 'engagement organisatiorinel. Tel
que décrit précédemment, I'engagement organisationnel regrouperait
I'engagement envers I'école ainsi que ses objectifs. Or, il n'est pas aisé de
caractériser les effets des deux'premiers types d’engagement. |l appert donc
que I'engagement organisationnel serait un type d’engagement prometteur pour

comprendre |les comportements des enseignants et des enseignantes au travail.

D'une part, si I'enseignant fait preuve d'engagement orgarnisationnel,
c'est-a-dire d’'engagement envers son €cole ou envers sa commission scolaire,
il est probable que ce dernier soit aussi engagé envers I'éléve et envers sa
réeussite. C’est d'ailleurs l'objet des projets éducatifs de la plupart des
institutions. D’autre part, les écrits abondent quant aux recherches liées aux

differentes fagons de mesurer cette variable organisationnelle. |l semble alors
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que I'engagement organisationnel serait davantage opérationnel et gu'il aurait
des incidences sur l'efficacité de ['organisation. En éducation, on pourrait
traduire l'efficacité de I'école par sa capacité a faire connaitre la réussite a ses

éléves.

L’Engagement Organisationnel

Pour parler d'engagement organisationnel, les auteurs utilisent
habituellement la définition « classique » de Porter, Steers, Mowday et Boulian
(1974). lIs définissent I'engagement comme étant 'identification d’'un employé a
son organisation et son implication dans celle-ci. Les individus qui font preuve
d’'engagement sont caractérisés par un partage des valeurs de 'organisation, le
désir de demeurer & son service et une disposition a donner des efforts au nom
de celle-ci. Cette approche est globale et unidimensionnelle. D’ailleurs, elle fait
essentiellement référence a un lien affectif entre 'employé et I'organisation, car
elle invoque l'identification aux valeurs. Or, le lien avec I'organisation peut étre
basé sur d’autres conventions de nature formelle ou informelle. A ce moment, il
serait envisageable que I'engagement puisse étre fondeé sur d’autres dimensions
connaissant sa complexité, d'ou l'intérét d’une approche multidimensionnelle.
Dans ce méme ordre d'idées, Meyer et Allen (1997) soulignent que les écrits
relevent deux grandes approches: [|'approche des points de focalisation et

I'approche des bases. Les prochaines lignes y seront consacrées.
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L’approche des points de focalisation propose que les individus puissent
étre engagés envers plusieurs entités a l'intérieur méme de l'organisation. On
parle alors de points de focalisation (ex. : I'équipe d’enseignants, la direction, les
conselllers pédagogiques). Ce point de vue permet davantage d'orienter
I'engagement que d’en comprendre sa nature. C’est pourquoi, malgré I'intérét

que cette approche suscite, elle ne sera pas retenue pour la présente étude.

L'approche des bases ou des fondements suppose que I'engagement
organisationnel peut fluctuer selon la nature du lien qu'a I'employé avec
Porganisation. Elle s'intéresse aux fondements méme de |'engagement ainsi
qu'aux justifications sous-jacentes. Par exemple, un enseignant peut étre

engagé envers son école pour des raisons affectives, matérielles ou morales.

En outre, Meyer et Allen (1991) présentent I'engagement organisationnel
dans une perspective multidimensionnelle. Il y aurait selon eux trois formes
d’engagement: I'engagement affectif, I'engagement de continuité et
'engagement normatif. L'engagement affectif fait appel aux émotions, aux
valeurs, a l'identification et a I'implication d’'un employé. L'engagement se fait
donc par désir et par choix. Un enseignant peut faire la promotion de son école
parce qu’il croit fermement au projet éducatif de celle-ci. |l investira du temps et
de I'énergie parce que ses valeurs et ses croyances personnelles coincident

avec celles véhiculées par le projet en question. Or, comme I'école est définie
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en principe par un projet éducatif, cet enseignant aura un niveau d’engagement

affectif éleve.

L’engagement de continuité référe a la conscience qu’a un individu des
désavantages associés au fait de quitter 'organisation. L'individu s'engage
donc par besoin ou par manque d'alternatives. Par exemple, un employé qui
posséde des parts dans l'organisation peut faire preuve d'engagement pour
conserver ses acquis. Il en va de méme pour un individu qui a accumulé
certains avantages sociaux qu'il perdrait s’il décidait de quitter I'entreprise. Au
niveau de l'enseignement privé, la syndicalisation des employés est moins
courante que dans le réseau public. La notion de permanence devient a ce
moment relative. La sécurité d'emploi dépend d'une clientéle suffisamment
abondante ainsi que de la qualité des services rendus par les éducateurs. Un
enseignant pourrait étre engagé dans le but de conserver une certaine sécurité
d'emploi. Par contre, dans le secteur public, le syndicat protége d’une certaine
fagon les intéréts des enseignantes et des enseignants. |l semble évident que

le niveau d’engagement de continuité en sera donc affecté.

L’engagement normatif se rapporte aux normes personnelles, morales et
sociales. La personne s'engage alors par devoir ou par obligation. Un

enseignant peut étre engagé envers son école parce qu'il s'agit d'une norme. |l
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suffit de penser a la participation des enseignants aux journées portes ouvertes

ou aux campagnes de financement.

Ces dernieres lignes démontrent que 'engagement organisationnel peut
prendre sa source a divers endroits. Cette approche permet de comprendre la
nature de 'engagement. D'ailleurs, cette information est pertinente et utile pour
la direction d'une école si elle désire encourager les enseignants a en faire plus
afin d’aider 'éléve a connaitre |la réussite. Ce sera donc sous cette perpective

multidimensionnelle que I'étude sera menée.

Antécédents de I'Engagement Organisationnel

D’une perception ou d'une dimension a lautre, les antécédents de
I'engagement organisationnel peuvent varier. Certains auteurs remarquent une
constance et les rassemblent essentiellement autour de trois catégories : les
caractéristiques personnelles, la structure organisationnelle et les expériences
de travail (Meyer et Allen, 1991 ; Riehl et Sipple, 1996). Spécifions que Meyer

et Allen (1991) associent davantage ces trois catégories a 'engagement affectif.
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Les Caractéristiques Personnelles

Les caractéristiques telles que I'age, le sexe, la scolarité, le statut socio-
économique et marital agissent sur 'engagement. Evidemment, selon les
individus, I'action de ces caractéristiques peut étre plus ou moins forte et il est
possible qu’une interaction soit présente. Les dispositions personnelles comme
le besoin de réalisation, 'intégration, I'autonomie, I'éthique, les valeurs et les

intéréts interviennent également.

La Structure Organisationnelle

Dans une institution, la décentralisation du pouvoir de décision, la
consultation, la clarté des processus administratifs et décisionnels entrainent un
plus haut niveau d’engagement, car I'enseignant a 'impression d’étre important
et influent. Dans son étude, Kushman (1992) conclut que le climat
d’apprentissage et le degré de liberté dans la prise de décision influent sur

I'engagement des enseignants. |l va de soi que la culture organisationnelle

influent aussi sur cette variable.
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Les Expériences de Travail

Cette catégorie englobe plusieurs variables qui augmentent le degré
d'engagement. Elles se séparent, d'une certaine fagon, en deux grands
groupes : celles qui contribuent au bien-étre physique et psychologique de
I'employé au sein de l'organisation et celles qui valorisent et mettent en
évidence leurs compétences professionnelles. Par exemple, la qualité des
conditions de travail est liée a l'efficacité et a I'engagement. Un leadership
transformatif a aussi un effet sur I’engagement (Koh et al., 1995; Podsakoff et
al., 1996). D’autre part, I'engagement est plus important dans les écoles ou il y
a un soutien de la part de la direction, un bon esprit d’équipe, une influence
professionnelle considérable et un comportement positif des éleves (Riehl et
Sipple, 1996). Finalement, les membres d'une organisation sont habituellement
sensibles a I'équité et a la justice dans la distribution des récompenses (lverson
et Buttigieig, 1999 ; Meyer et Allen, 1991) ainsi que dans les processus
décisionnels (Meyer et Allen, 1991). On entend par récompenses non

seulement I'aspect monétaire, mais aussi les compliments et les promotions.

En ce qui concerne I'engagement de continuité, tous les facteurs qui
peuvent souligner les désavantages de quitter I'organisation peuvent étre
considérés comme des antécédents (lverson et Buttigieig, 1999 ; Meyer et

Allen, 1991). On peut d’abord penser a des investissements (financiers ou
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autres). Par exemple, en éducation, pensons a du temps supplémentaire donné
par un enseignant a un projet particulier tel que I'album des dipiémés. |l est
probable qu'il s'engagera afin de ne pas avoir investi tout ce temps pour rien.
Les différentes récompenses ou promotions peuvent, de plus, influer sur
I'engagement de continuité. Tel que mentionné précédemment, il y a un effet
possible sur 'engagement affectif si ces récompenses sont offertes de fagon
équitable. Pour terminer, le manque d'alternatives peut aussi accroitre cette
forme d'engagement. En effet, il souligne de maniére prononcee les

désavantages associés au départ de I'organisation.

De par sa nature, I'engagement normatif se fait par obligation pour
respecter une norme personnelle, professionnelle ou sociale. Les prédicteurs
de I'engagement affectif peuvent aussi étre considérés. Il va de soi que le
contexte professionnel, familial, culturel ou social a une incidence directe sur

cette forme d’engagement.

Effets de 'Engagement Organisationnel

Meyer et Allen (1991) recensent plusieurs recherches dont les résultats
sont concluants. D’abord, ils relévent plusieurs recherches ou une corrélation
négative entre 'engagement et le roulement du personnel est rapportée (lverson

et Buttigieig, 1999 ; Meyer et Allen, 1991). On remarque une relation similaire
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avec I'absentéisme. Une corrélation positive entre I'engagement et I'efficacité
retient aussi l'attention de ces auteurs. Parallélement, Louis (1998) fait
remarquer que la relation est bilatérale : les enseignants ne s’engageront pas
s'ils croient gu'ils ne peuvent pas étre efficaces. Meyer et Allen spécifient que
ces études utilisent des mesures qui se rapportent majoritairement a
I'engagement affectif. lls soulévent aussi la possibilité que I'engagement de
continuité et I'engagement normatif soient en relation avec la performance.
D'ailleurs, les dimensions peuvent agir indépendamment et aussi de fagon
interactive. Par exemple, un niveaﬁ élevé d’'engagement de continuité peut lier
un individu a l'organisation ce qui ne veut pas nécessairement dire qu'un
niveau plus bas I'encouragerait a quitter celle-ci. Ces constats supportent
I'engagement comme étant un concept multidimensionnel. Dans le méme ordre
d'idée, Tyree (1996) démontre que malgré ce fait, la plupart des études utilisent
des instruments qui mesurent I'engagement de fagon unidimensionnelle, ce qui

ouvre la porte a la discussion.

Riehl et Sipple (1996) suggérent que I'engagement des enseignants
pourrait entrainer une attitude d’engagement des éléves. De plus, ces auteurs
rapportent que l'identification de I'enseignant aux valeurs de I'école tend a

augmenter le niveau d'apprentissage des éléves.
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Par ailleurs, une étude associe la satisfaction au travail et 'engagement
(Reyes et Shin, 1995). Les auteurs remarquent que ces variables sont
relativement stables dans le temps. De plus, les résultats démontrent que la
satisfaction au travail doit étre présente en premier pour que 'engagement se

développe.

Iverson et Buttigieig (1999) reléve une autre incidence intéressante de
I'engagement pour le monde de |'éducation. L'acceptation du changement
aurait une relation positive avec l'engagement. Les grands défis que
connaissent les enseignants en ce début de millénaire font appel a cette
tolérance au changement. L’intégration des compétences transversales dans le
quotidien en est un simple exemple alors que les enseignants fortement
engagés risquent de moins résister aux changements qu'apporte le nouveau

curriculum.

Indépendamment des approches, les comportements de citoyenneté
organisationnelle sont considérés comme une conséquence de I'engagement
organisationnel (Allen et Rush, 1998; Koh et al., 1995; MacKenzie et al.,1998;
Organ, 1997; Organ et Ryan, 1995; Podsakoff et al.,, 1996; Schappe, 1998).
Rappelons que ce concept est considéré comme la variable dépendante de

I'étude. Il sera davantage développé dans la section suivante.
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La Citoyenneté Organisationnelle

Cette deuxieme section du contexte théorique se divise essentiellement
en trois parties. |l y aura d’abord une présentation de la théorie retenue avec
une description des concepts sous-jacents. Ensuite, les antécédents seront
présentés et discutés. Finalement, les effets de la citoyenneté organisationnelie
seront exposeés et commentés afin de souligner avec emphase 'impact de cette

variable sur I'organisation scolaire.

La théorie sur la citoyenneté organisationnelle développée par Organ
(1988) est une des plus répandues et des plus utilisées depuis dix ans.
Essentiellement, les comportements de citoyenneté organisationnelle sont
définis comme des comportements individuels volontaires qui ne sont pas
exiges par la tadche ou par I'organisation. Dans I'ensemble, ces comportements
contribuent de fagon directe ou indirecte & [lefficacité fonctionnelle de
Iorganisation. A linstar du bon citoyen dans la société, un individu qui adopte
des comportements de citoyenneté va au-dela des réglements ou de la
définition de tache simplement pour contribuer au succés de I'organisation. I ne
s'attend pas non plus & une récompense quelconque pour ces comportements.
Organ vulgarise d'ailleurs ce phénoméne par I'expression typiquement

ameéricaine du « syndrome du bon soldat ».
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En ce qui concerne [I'éducation, pensons a toutes les activités
parascolaires auxquelles les enseignants et les enseignantes participent de
facon bénévole dans le seul but d’aider I'éléve a se développer davantage.
Entre autres, on peut aussi faire référence aux enseignants qui donnent
beaucoup plus de temps que leur description de tache I'exige afin d'aider les
eléves a réussir. Or, la réussite des éléves correspond a la finalité de I'école.
Indirectement, ils contribuent au bon fonctionnement et au succés de celle-ci.
lls font alors preuve de citoyenneté organisationnelle. On remarquera que les
exemples ou les enseignénts en font plus de leur propre chef sont nombreux
compte tenu des conditions dans lesquelles ils ceuvrent, un contexte ou les

coupures sont incessantes.

L'ensemble des comportements de citoyenneté organisationnelle
représente un large éventail. C'est pourquoi les auteurs ont tendance a les
regrouper afin de mieux cibler leurs impacts sur l'organisation. Podsakoff,
Ahearne et MacKenzie (1997) recensent plusieurs dimensions des travaux de
Organ telles que Vlaltruisme, la prévenance (courtesy), I'encouragement
(cheerleading), la modération (peacekeeping) , |a tolérance (sportsmanship), le
civisme (civic virtue) et le professionnalisme (conscientiousness). Qrgan et
Ryan (1995) parlent méme de soumission, d'obéissance et d'acceptation
(compliance). Dans les dernieres études (MacKenzie et al., 1998; Podsakoff et

al., 1997, Podsakoff et Mackenzie, 1997), les dimensions d'altruisme, de
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prévenance, dencouragement et de modération sont regroupées sous
I'appellation de relation d’aide. Ces auteurs justifient ce regroupement par le fait
que les gestionnaires ont de la difficulté a faire une distinction entre ces

comportements.

De toutes les catégories mentionnées précédemment, il appert important
de faire une sélection judicieuse afin de circonscrire le champ d’action. Selon
Organ (1988), I'altruisme, le professionnalisme, la tolérance et la prévenance
sont des dimensions qui semblent étre associées de prés a [lefficacité
organisationnelle. Elles seront alors retenues a I'égard des objectifs de cette
étude. De son cété, Graham (1986) abonde dans le méme sens en ce qui
concerte le civisme. Il en Qa de méme pour Podsakoff et al. (1997). Cet aspect
de la citoyenneté organisationnelle sera également choisi pour les mémes
raisons. Les lignes qui suivent décrivent les cing dimensions sélectionnées.
Rappelons que ces derniéres s’averent importantes pour le gestionnaire car
elles permettent d'accroitre 'efficacité de I'organisation. Comme ces concepts
sont tirés d'écrits anglophones, soulignons que la traduction littéraire perd une
partie du sens (ex: sportsmanship traduit par la tolérance au lieu d'esprit
sportif). Naturellement, le choix des expressions frangaises dépend aussi des
définitions données aux concepts dans les écrits originaux relatifs a

I'administration.



25

L’altruisme (altruism) est une dimension qui englobe les comportements
volontaires d’aide orientés vers un membre de I'organisation ayant un probléme
lié au travail. 1l peut s’agir d’'un collégue, d’un superviseur ou méme d’'un patron.
On peut penser a un enseignant qui a de la difficulté a intégrer un nouveau
systeme informatisé de gestion de notes. Un enseignant qui viendrait en aide a

son confrére ferait alors preuve d'altruisme.

Le professionnalisme (conscienciousness) regroupe des comportements
qui dépassent Iargehent les exigences minimales de la tache. Les impacfs du
professionnalisme, tel que défini dans les écrits originaux, sont plus globaux.
Ce concept repose essentiellement sur des regles personnelles de bonne
conduite telles que la ponctualité et 'ordre. Un exemple intéressant serait une
enseignante de frangais qui prend le temps de bien ranger ses documents de
références. Elle le fait évidemment pour elle-méme, mais aussi pour des
collégues qui voudraient les consulter. Un autre exemple serait I'enseignant qui
arrive dix a quinze minutes avant les réunions afin de pouvoir étre disponible

pour la direction ou pour les autres éducateurs.

La tolérance (sportsmanship) référe a I'indulgence qu’a un individu face a
des conditions de travail qui ne sont pas idéales ou adéquates. Il accepte ces
conditions dans la mesure ou celles-ci sont présentes pour le bien et la

réalisation des objectifs de I'organisation. Un enseignant qui endure, sans se
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plaindre du bruit occasionné par la construction d'un gymnase, fait preuve de

tolérance telle que définie précédemment.

La prévenance (courtesy) se caractérise par une attitude préventive
envers des problemes qui pourraient survenir pour d'autres membres de
I'organisation. |l n'est pas rare de voir cette attitude chez des enseignants qui
partagent l'enseignement d'une méme matiére pour des groupes d’éléves
différents. Lorsqu’un de ces derniers rencontre une difficulté particul_iérc_a au
cours de I'application d'un scénario d’apprentissage, il s’empresse de faire une

mise en garde afin que son collégue n'éprouve pas les mémes problémes.

Le civisme (civic virtue) est 'ensemble des comportements adoptés par
une personne motivée par le souci véritable du bien-étre de ['organisation.
L'individu fera preuve d'engagement envers le processus organisationnel et il
s'impliquera davantage dans le processus en question. Pour illustrer ce
concept, on peut imaginer la situation courante des enseignants et enseignantes
qui regoivent quotidiennement des mémos dans leur casier. La plupart ne les
lisent pas ou, du moins, y jettent un ceil furtif. Par contre, d'autres enseignants
les lisent scrupuleusement et ils appliquent de la méme facon ce qui est

demandé dans ces mémos.
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Antécédents de la Citoyenneté Organisationnelle

Tel que stipulé dans la problématique, la citoyenneté organisationnelle
est un concept assez récent et la recherche d'antécédents pour ces
comportements est |'objectif principal de plusieurs recherches de la derniére
décennie. De ces études, il est possible de relever des antécédents
empiriquement démontrés. D’abord, |a satisfaction au travail d'un individu peut
amener la présence de comportements de citoyenneté organisationnelle
(MacKenzie e-t al., 1998; Organ et Ryan, 1995; Schappe, 1998, Tang et Ibrahim,
1998). Un employé satisfait aura tendance a en faire plus sans que cela soit

formellement demandé.

Par définition, certains styles de leadership ont beaucoup d'influence sur
les individus en général. Il appert évident que le leadership peut induire ce type
de comportements. Plus précisément, le leadership transformatif de certains
gestionnaires peut inciter les subordonnés a adopter une telle conduite ( Koh et
al., 1995; Podsakoff et al., 1996). Il en va de méme pour un style de leadership

charismatique (Deluga, 1995).

Comme la citoyenneté organisationnelle est un phénomeéne volontaire et
non exigé par la tache, la réponse a certains besoins, tels que I'estime de soi et

le besoin de réalisation, motive 'apparition de comportements caractéristiques a
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celui-ci. En particulier, Tang et Ibrahim (1998) les associent a l'altruisme. Dans
le méme ordre d'idée, ces auteurs affirment qu'un niveau bas de stress ainsi
gue la satisfaction au travail peuvent étre lieés a certaines dimensions telles que

la soumission, I'obéissance et I'acceptation (compliance).

D'autre part, l'apparition de comportements a des fondements
perceptuels. A l'instar de 'engagement, la perception d’une justice peut étre a
I'origine d’'un haut niveau de citoyenneté organisationnelle (Moorman, 1991;
Moorman et al., 1998; Niehoff et Moorman, 1993; Organ, 1988; Organ et Ryan,
1995; Schappe, 1998). Il est normal qu'un employé qui a I'impression d’étre
traité de fagon juste et équitable ait tendance a en faire plus. Naturellement, il va
de soi que la perception de la tache aura un effet positif sur la citoyenneté
(MacKenzie et al.,, 1998), d'autant plus que la satisfaction au travail y est
également associée. De plus, le soutien des gestionnaires peut aussi faire

apparaitre des comportements de cette nature (Organ et Ryan, 1995).

Effets de |la Citoyenneté Organisationnelle

Outre la démonstration d’antécédents mentionnés précédemment, la
recherche quant aux conséguences nous méne sur des voies intéressantes
pour le gestionnaire. Comme pour I'engagement organisationnel, la citoyenneté

a une relation négative sur le roulement du personnel (MacKenzie et al., 1998).
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Or, il s’agit d'un phénoméne peu répandu en éducation compte tenu des
permanences octroyées aux enseignants et aux enseignantes. Excluons
évidemment les enseignants a statut précaire. Par contre, la nouvelle
génération d’enseignants semble avoir une attitude différente quant a la sécurité
d’'emploi ainsi qu'au plan de carriere. « Un métier pour la vie » n'est plus
tellement une finalité pour ces personnes. Malheureusement, cette affirmation
n'est pas encore démontrée empiriguement en éducation. Si c’était le cas, la
relation établie entre la citoyenneté et le roulement du personnel deviendrait

pertinente et trés utile.

D’'un autre cbté, des études démontrent une relation entre la présence de
comportements de citoyenneté organisationnelle et I'évaluation globale de la
performance (Allen et Rush, 1998, MaKenzie et al., 1993; Podsakoff et
MacKenzie, 1994). Un individu qui agit « en bon citoyen » dans 'organisation
sera bien évalué indépendamment de sa performance réelle. Et, qui plus est,
Podsakoff et MacKenzie (1994) concluent qu'il pourrait y avoir une surévaluation
de la performance de ces personnes. La plupart du temps, les membres de la
direction sont en contact avec les enseignants a I'extérieur de la réalité de la
classe. Si les enseignants adoptent des comportements de citoyenneté
organisationnelle, la direction pourrait se méprendre sur ce qui se passe en

classe. A la lumiére de ces résultats, les cadres d’une école devraient étre
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prudents avant de statuer sur la qualité de leurs enseignants au point de vue

pédagogique.

Finalement, il va de soi qu'il faut tenter d'associer les comportements de
citoyenneté organisationnelle a lefficacité de l'organisation. En effet, les
résultats obtenus par Podsakoff et al. (1997) démontrent un lien entre la
citoyenneté organisationnelle et l'efficacité des groupes de travail.  Plus
précisément, ils relatent que les dimensions de relation d'aide et de tolérance
sonf plus fortement associées a I'efficacité au niveau de la duéntité. En plus, la
relation d’aide influence la qualité de la production et des services offerts. Une
autre étude de Podsakoff et MacKenzie (1997) précise ces derniéres relations
en remarquant que la relation d’aide a un effet plus important sur I'efficacité des

groupes de travail que la tolérance et le civisme.

Pour clore cette section, rappelons que 'engagement organisationnel est
considéré comme un prédicteur de la citoyenneté organisationnelie. D'une part,
un lien théorique ente les deux variables apparait évident. D'autre part,
certaines études relévent une relation empirique telle que présenté
précédemment. Par contre, une nuance doit étre apportée car ces études ont
été menées dans un contexte professionnel et culturel différent. De plus, le
choix des théories varie d’'une recherche a l'autre. La recension des écrits

détaillera plus loin les associations faites entre ces deux variables.
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RECENSION DES ECRITS

Quatre études présentent des résuiltats mettant en relation I'engagement
organisationnel et la citoyenneté organisationnelle. La section qui suit décrit ces

études.

D'abord, une seule étude concernant les deux principales variables
concerne le monde de I'éducation. Koh et al. (1995) s'intéressent a I'effet du
leadership transformatif sur I'engagement organisationnel, la citoyenneté
organisationnelle, la satisfaction au travail et la performance des éléves. Cette
étude tire ses résultats de 844 enseignants et enseignantes provenant de 100
écoles secondaires de Singapour choisies au hasard. La langue utilisée est
'anglais et les questionnaires sont adaptés des originaux en changeant
certaines expressions telles que subordonné et organisation par des
expressions comme enseignant et école. L'engagement est mesuré a I'aide de
du questionnaire de Mowday et al. (1982). Soulignons que ce questionnaire
mesure essentiellement 'engagement affectif. La citoyenneté organisationnelie
des enseignants ou des enseignantes est mesurée par la direction a 'aide de la

version du questionnaire de Smith, Organ et Near (1983).
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Les résultats permettent d'observer un lien entre I'engagement et la
citoyenneté. Plus précisément, les auteurs relévent une corrélation entre
'engagement et la dimension d'altruisme (r=.24, p<.05). Par contre, comme
dans plusieurs études, I'engagement est mesuré de facon unidimensionnelle
sous la dimension affective. De plus, la citoyenneté organisationnelie est aussi
mesurée avec un questionnaire qui n'a pas les mémes dimensions que celles
sélectionnées pour cette étude (altruisme et compliance). Rappelons que
I'engagement fait partie des variables dépendantes et qu'il ne représente pas le
centre d'intérét principal de I'étude. Or, le style de leadership oriente I'analyse.
Il devient alors difficile de vérifier 'impact de I'engagement organisationnel sur la
présence de comportements de citoyenneté organisationnelle en éducation. En
plus, de fagon évidente, le contexte culturel et professionnel différe

passablement de celui du Québec décrit dans la problématique.

D’autre part, une revue de certaines études effectuées par Organ et Ryan
(1995) sur la citoyenneté organisationnelle identifie des relations avec
I'engagement organisationnel. Particuliérement, des analyses effectuées sur les
effets de I'engagement de continuité et I'engagement affectif sur l'altruisme
démontrent que seul I'engagement affectif est associé a l'altruisme. lls arrivent
a des résultats similaires pour la dimension compliance (soumission,

obéissance et acceptation).
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Ensuite, Podsakoff et al. (1996) présentent une étude concernant I'effet
du leadership transformatif sur plusieurs variables dépendantes incluant la
citoyenneté et I'engagement. Cette recherche fut menée auprés de 1539
employés de grandes cornpagrnies a travers le Canada et les Etats-Unis. Les
participants proviennent de milieux variés tels que l'automobile, les services
financiers et I'informatique pour ne nommer que ceux-ci. Il ne semble pas étre
question du domaine de I'éducation ou de la formation. Les résultats révelent
une |légére corrélation entre 'engagement organisationnel et les cinq principales
dimensions de la citoyenneté organisationnelle. Voici les indices de corrélation
pour chacune des dimensions avec p<.05 : altruisme (r=.26), professionnalisme
(r=.27), tolérance (r=.28), prévenance (r=.26) et civisme (r=.17). Soulignons que
I'étude est orientée vers le style de leadership et que I'engagement est
considéreé sous la dimension affective. De plus, I'engagement est une variable
dépendante contrairement a la présente recherche ou on la considére comme
indépendante. Ces résultats doivent étre interprétés avec un certain recul
compte tenu, entre autres, de la variété et de la nature des professions

occupées par les répondants ainsi que par le centre d’'intérét des chercheurs.

Dans le domaine des assurances, Schappe (1998) recense plusieurs
études ou une relation est observée entre |la satisfaction au travail, la perception
d’'une justice au niveau du processus décisionnel, I'engagement organisationnel

et les comportements de citoyenneté organisationnelle. L’effet collectif des trois
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premiéres variables chez 130 participants d'une compagnie américaine
d'assurances est le théme principal de sa recherche. Cette étude considére
aussi l'engagement sous la dimension affective et la citoyenneté
organisationnelle sous des dimensions différentes de celles choisies dans le
cadre de référence (altruisme et compliance). Les résultats révélent une
corrélation de .21 (p<.01) entre I'engagement et la citoyenneté. Ajoutons que
I'échantillon provient d'un milieu professionnel différent de I'éducation. De plus,
il conclut que, lorsque la satisfaction au travail, la perception de justice et
'engagement sont considérés simultanément, seul I'engagement
organisationnel semble influencer I'apparition de comportements de citoyenneté

de fagon significative (AR? = .071, p<.01).

La prochaine section de ce chapitre justifie et présente les hypothéses

formulées dans le cadre de cette recherche.
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HYPOTHESES DE RECHERCHE

Finalement, a la lumiére du cadre théorique et des études recensées,
'engagement affectif semblerait étre une dimension de ['engagement
organisationnel pouvant prédire I'apparition de comportements de citoyenneté
organisationnelle. Il appert donc logique qu Ié relation soit la plus forte chez
les enseignants et les enseignantes pour les raisons qui suivent. Compte tenu
du contexte professionnel, social et culturel, 'engagement de continuité et
I'engagement normatif ne paraissent pas d'embiée étre reliés fortement & la
citoyenneté. D’une part, a cause des conventions de travail appliquées a
I'école, les enseignants ont peu a perdre. Ce qui éloigne I'engagement de
continuité. D’autre part, les normes en éducation sont bousculées, entre autres,
par la réforme en cours, mettant de coté 'engagement normatif. Ces constats

permettent donc d’émettre la premiére hypothése,

1) L’engagement affectif est un meilleur prédicteur de la citoyenneté
organisationnelle des enseignants que I'engagement de continuité

et que I'engagement normatif.



Outre la satisfaction au travail, la perception de justice semble influer a la
fois sur I'engagement organisationnel et la présence de comportements de
citoyenneté organisationnelle. La justice dans l'organisation peut se situer a
deux niveaux : la justice dans la distribution des récompenses et la justice dans
le processus décisionnel (Niehoff et Moorman, 1993). Tel que mentionné
précédemment, les rétributions peuvent prendre différentes formes comme
I'argent, les promotions et les compliments. Pour sa part, la perception de
justice dans les processus décisionnels se divise en deux autres dimensions :
une dimension structurelle, les caractéristiques du processus décisionnel, et une
dimension interpersonnelle, la fagon dont les personnes sont considérées lors
de la prise de décision. La perception d’'une justice pourrait alors servir de
variable modératrice entre les deux concepts étudiés. En principe, si une
personne qui fait preuve d'engagement envers son organisation percoit
I'organisation ou ceux qui I'incarnent comme étant juste et équitable, celle-ci
adoptera probablement des comportements de citoyenneté organisationnelle.
L'étude tiendra donc compte de [leffet combiné de [I'engagement
organisationnel, plus précisément I'engagement affectif, et de la perception de

justice ce qui nous permet de formuler la deuxiéme hypothése.

2) La perception d'une justice dans I'école combinée a I'engagement
affectif améliore la prediction d'apparition de comportements de

citoyenneté organisationnelle chez les enseignants.
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La prochaine section présente la méthode permettant de verifier
empiriquement les hypothéses formulées a la lumiere du cadre de référence et

de la recension des écrits.



CHAPITRE 3

METHODE
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CHAPITRE 3

METHODE

La présente etude, qui analyse la relation entre ['engagement
organisationnel et les comportements de citoyenneté organisationnelle des
enseignants, s’effectue sous une perspective quantitative. La présente section
décrit la méthode utilisée afin de vérifier les deux hypotheses émises au terme
du cadre de référence. Le chapitre se divise essentiellement en trois parties.
D'abord, les participants et les participantes seront decrits. Ensuite, les trois
instruments de mesure retenus seront présentés et explicités. Enfin, une
description du déroulement de la cueillette des données et de leur analyse

conclura ce chapitre.

Description des Participants

La population qui intéresse I'étude est constituée de I'ensemble des
enseignants et enseignantes des écoles privées du Québec. Ces institutions
proviennent de la Mauricie et du Centre-du-Québec. |I s'agit de 288

enseignants et enseignantes provenant de dix €coles francophones de niveau
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secondaire (trois ecoles ou les éleves sont exclusivement des filles et sept
écoles mixtes ). Parmi ces écoles, considérons la présence d'une seule école
de petite taille (moins de vingt enseignants ), six écoles de taille moyenne (entre
vingt et trente enseignants ) et trois écoles de grande taille (trente enseignants

et plus ).

Les participants sont 221 enseignants (110 femmes et 111 hommes)
~ ageés entre 24 et 60 ans ( M = 42.4 ans ) ayant volontairement répondu aux
questionnaires. L'étude présente donc un taux de réponses de 76.7%. La
majorité des répondants ( 71.0% ) ont un statut d’'emploi permanent. Le nombre
d'années d’expérience varie de 0 @ 35 ans ( M = 16,3 ans) et la scolarité des

répondants se situe entre 14 et 21 ans (M =174 ans ).

Instruments de mesure

Les instruments de mesure ont été sélectionnés en raison de leur bonne
qualitét métrologique et parce qu'ils s'inspirent des théories utilisées dans
I'étude. lIs furent traduits et validés de fagon transculturelle en s'inspirant de Ia

méthode proposée par Vallerand (1989). Ces questionnaires sont présentés

aux annexes C, D et E.
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L’engagement organisationnel (annexe D) fut évalué a I'aide de la version
reduite du questionnaire de Meyer et Allen (1990) proposée par lverson et
Buttigieg (1999). Ce questionnaire comprend 12 items parmi les 24 originaux
de Meyer et Allen (1990). Parmi ces items, quatre mesurent I'engagement
affectif (o = .79), quatre mesurent 'engagement normatif (o = .69) et quatre
mesurent 'engagement de continuité (o = .83). Ces items (ex: L'école signifie
beaucoup pour moi) sont présentés sur une échelle de type Likert allant de 1
(tout a fait en désaccord) a 4 (tout a fait en accord). Dans la présente
recherche, linstrument présente une bonne consistance interne pour
I'engagement normatif (o« = .84) alors que pour I'engagement affectif (a = .56) et

I'engagement de continuite (o = .56) celle-ci est faible.

La citoyenneté organisationnelle (annexe F) des enseignants fut mesurée
a l'aide d'un questionnaire de 24 items inspiré du questionnaire présenté par
Podsakoff et al. (1990). |l fut traduit, adapté et validé par Dussault (en
arbitrage). A I'aide d’une échelle de Likert allant de 1 (fortement en désaccord)
a 7 (fortement en accord), cing items évaluent l'altruisme (o = .73), cing items
évaluent la prévenance (o = .56), cing items évaluent la tolérance (a = .57),
quatre items évaluent le civisme (o = .44) et cing items évaluent le
professionnalisme (o =.50). Ce questionnaire présente une bonne stabilité

temporelle avec un coefficient de corrélation (test-retest) de .56 alors que le



42

Alpha de Cronbach pour I'ensemble du questiornaire est de .78. A titre
d'exemple, voici 'énoncé du premier item : J'aide ceux qui ont une lourde
charge de travail. Dans la présente recherche, la consistance interne pour
chacun des facteurs est .68 (altruisme), .60 (prévenance), .68 (tolérance), .35
(civisme) et .53 (professionnalisme) alors que pour 'ensemble du questionnaire,

elle est de .77.

La perception de j_ustice (annexe E) fut mesurée & l'aide d'un
guestionnaire adapté de celui utilisé par Moorman (1991). Ce questionnaire
comportait 20 items sur une échelle de Likert allant de 1 (fortement en
désaccord) a 7 (fortement en accord). Comme les directions d'école n’ont pas
d’influence sur le salaire des employés, l'item 2 fut retiré, car il concernait ce
dernier (/ think that my level of pay is fair). Donc, les items 1 a 4 sont associes a
la perception d'une justice dans la distribution des récompenses (ex:
Généralement, les récompenses que je regois ici sont équitables), les items 6 a
10 s'intéressent a la dimension structurelle (ex: Les enseignants peuvent
contester les décisions concernant leur travail) et les items 11 a 19 touchent la
dimension interpersonnelle (ex : La direction m'explique clairement les décisions
concernant mon travail). Le questionnaire original présentait un bonne
consistance interne (o = .90). Pour la présente recherche, la consistance

interne est de .84 pour la dimension distributive, .90 pour la dimension
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structurelle et .95 pour la dimension interpersonnelle, alors que pour I'ensemble

du questionnaire elle est de .95.

Déroulement de la Cueillette et Analyse des Données

Dans un premier temps, les directrices et directeurs des services
pédagogiques des écoles concernées furent rencontrés lors d’une réunion
régionale au mois de mai 2000 afin de solliciter leur partjcipation et aussi pour
les familiariser avec les grandes lignes de la recherche. Lors d’'une deuxiéme
rencontre en septembre 2000, les directrices et les directeurs furent avisés
gu’ils seraient rencontrés individuellement dans leur école respective afin de voir
avec plus de précision les objectifs et les enjeux de I'étude ainsi que pour leur
remettre le matériel nécessaire. Cet entretien entre les directrices, les
directeurs et le responsable de la recherche a eu lieu au mois de décembre

2000.

Lors de cette entrevue, la personne responsable de I'étude a d'abord
rappelé les objectifs visés, elle a ensuite expliqué certaines modalités
particuliérement importantes et elle a finalement remis a la directrice ou au
directeur un nombre suffisant de questionnaires. Lors des premieres journées
pédagogiques de janvier 2001, on demandait a la direction d'investir trente

minutes d’'une réunion avec I'ensemble des enseignants et des enseignantes.
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A ce moment, ils devaient d’abord expliquer de fagon générale les buts
visés par I'étude aux enseignantes et aux enseignants. Ensuite, ils devaient
leur distribuer les questionnaires. Le sondage était accompagné d'un résumé
du projet de recherche ainsi que des objectifs inhérents a ce dernier. L'annexe
B présente la lettre en question. Des précisions quant a I'anonymat des
données y étaient inscrites. Avant de quitter la piéce, pour que les participants
ne soient pas influencés par la présence d'un membre de la direction, ils
mandataient quelqu’un pour recevoir les questionnaires complétés. De plus, ils
devaient lui remettre une enveloppe affranchie et suffisamment grande afin d'y
glisser les questionnaires en question (elle était fournie par le chercheur). Cette
personne n'avait alors qu'a la poster dés que tous les membres du personnel
enseignant avaient terminé. Afin de prévenir les oublis, ajoutons qu'une lettre
explicative fut remise a la directrice ou au directeur lors de I'entrevue du mois de

décembre. L’annexe A présente ladite lettre.

Dés janvier 2001, la plupart des directions ont appliqué de bonne foi et
intégralement ce qui leur était demandé. Pour des raisons de logistique et de
disponibilité, certaines directions avaient choisi de participer a cette recherche
au retour de la semaine de relache scolaire au début du mois de mars 2001.
Cette décision fut transmise et approuvée au cours d'une conversation

téléphonique a la fin du mois de janvier.
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Afin de vérifier les hypothéses, des calculs de corrélation et de régression
linéaire seront effectués a l'aide du logiciel SPSS (version 10.0). La premiére
hypothése sera vérifiée par I'étude des coefficients de corrélation entre les
dimensions de I'engagement organisationnel et les dimensions de la citoyenneté
organisationnelle. La seconde hypothése sera vérifiée par la comparaison de
régressions simples et multiples. Cette procédure sera expliquée davantage

dans la section des résultats.

Le prochain chapitre présente donc les résultats obtenus, leur analyse

ainsi que leur interprétation.



CHAPITRE 4

RESULTATS
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CHAPITRE 4

RESULTATS

Ce chapitre traite des résultats obtenus au terme de la démarche
proposée par la méthodologie afin d'étudier la relation entre I'engagement
organisationnel et la présence de comportements de citoyenneté
organisationnelle. Essentiellement, cette sebtion est divisée en trois parties.
D'abord, il y aura une breve description des principaux résultats. On y
retrouvera alors des statistiques descriptives qui permettront d'avoir une
meilleure vue d'ensemble de la situation. Ensuite, les résultats seront analysés
conformément aux hypothéses formulées précédemment. Il y aura, dans un
premier temps, une étude des indices de corrélation pour vérifier si
'engagement affectif est bel et bien le meilleur prédicteur de la citoyenneté
organisationnelle parmi les trois dimensions présentées. Dans un deuxiéme
temps, une régression multiple permettra de statuer quant a I'effet modérateur
de la perception de justice sur la relation entre les deux variables a I'étude. Une
discussion conclura ce chapitre en établissant des liens avec la théorie ainsi

qu’'avec les résultats des autres recherches.
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Description des résultats

Cette section présente les statistiques descriptives telles que |la moyenne
et I'écart type pour chacune des variables a I'étude. Le Tableau 1 présente ces

résultats.

I montre d'abord qu'étant donné la distinction marquée entre les
dimensions de I'’engagement, seul le score moyen pour celles-ci a été calculé.
Le Tableau 1 montre une moyenne plus élevée pour I'engagement affectif
(M=3.27) que pour lI'engagement de continuité (M=2.40) et I'engagement

normatif (M=2.46) avec des dispersions comparables (respectivement de .63,

63 et .85).

Le Tableau 1 montre aussi le score moyen de la perception de justice qui
est de 5.16 (ET=1.51). On remarque que le score de la perception de justice
interpersonnelle (M=5.49) est plus élevé que celui de la perception de justice
dans la distribution des récompenses (M=4.88) et la perception de justice
structurelle (M=4.95). Encore une fois, la dispersion est comparable d'une

dimension & l'autre car |'écart type varie entre 1.42 et 1.51.

Finalement, le Tableau 1 illustre le score moyen pour la citoyenneté

organisationnelle qui est de 5.88 (ET=.53). La prévenance, le civisme et le
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professionnalisme ont, comme l'indique le Tableau 1, des moyennes et des
dispersions comparables de 6.00, 6.01 et 6.13 avec des écarts types respectifs
de .79, .71 et .68. L'altruisme présente un score moyen légérement plus bas
(M=5.72) avec une dispersion dans le méme ordre de grandeur soit .80. Par
contre, la tolérance a une moyenne de 5.55 qui se veut étre nettement plus
basse que les moyennes des autres dimensions. De plus, la dispersion des

résultats relatifs a la tolérance est aussi plus grande avec un écart type de 1.12.

La section a présenté le score moyen a chacune des variables tel

gu'exposé au Tableau 1. La prochaine section analyse les résultats a la lumiére

des hypothéeses.



Tableau 1

Cote moyenne et écart type pour chacune
des variables a 'étude (N=221)

Variables Moyennes Ecarts types
Engagement*
Affectif 3.27 63
De continuité 2.40 .63
Normatif | 2.46 85
Perception de justice™ 5.18 1.29
Distributive 4.88 1.51
Structurelle 495 1.46
Interpersonnelle 5.49 1.42
Citoyenneté organisationnelle** 5.88 53
Altruisme 5.72 .80
Prévenance 6.00 79
Tolérance 5.55 1.12
Civisme 6.01 71
Professionnalisme 6.13 .68

*Scores variantde 1 a 4

**Scores variantde 1 a7



51

Analyse des résultats

Cette section présente I'analyse des résultats en fonction des hypotheses

émises au terme du chapitre 2.

La premiere hypothése propose que I'engagement affectif, parmi les trois
dimensions de Meyer et Allen (1991), soit le meilleur prédicteur de la
citoyenneté organisationnelle. Or, comme l'indique le Tableau 2, 'engagement
affectif est davantage corrélé avec la citoyenneté organisationnelle (r = .27, p <
.01) que ne le sont I'engagement de continuité (r = -17, p < .05) et
I'engagement normatif (r = .08, ns). Plus précisément, on remarque que
I'engagement affectif est relié a la tolérance (r=.30, p<.01) ainsi qu'au civisme
(r=.27, p<.01), alors quil N’y a pas de relation significative avec les autres
dimensions de la citoyenneté. La premiére hypothése s'avére donc vérifiée
alors que I'engagement affectif des enseignants prédit le mieux I'apparition de
comportements de citoyenneté organisationnelle par rapport aux deux autres

dimensions de 'engagement.

Le Tableau 2 présente la matrice d'intercorrélations entre les variables a

I'étude.



Tableau 2

Intercorrelations entre les variables (N=221)
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Variables 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
1. Eng. affectif -25'* 05 22**  40** 43 42 09 A3 30 27 03 .27
2. Eng. de continuité Q7 -22% 21 -24* -26* -12 -1 -14*  -20* .01 -7
3.  Eng. normatif -.05 .00 .01 -.01 .06 A5 -.06 -.03  .18* 08
4. Just. distributive 50 83 71+ 25 A7 AT 21 .08 27
5. Just. structurelle .84** 92** 15 25 30 21 .00 31
6.  Just. interpersonnelle 95  16* .25* 26* 30** .06 .33+
7.  Perception de justice 20 .26** .29** 28** 05 3/
8.  Altruisme 38 23 44 27 T0%
9.  Prévenance .26** 3¢ 23 69"
10. Tolérance 22 .08 .67
11. Civisme A8 61
12. Professionnalisme .50

13. Citoyenneté org.

* p<.05
* p<.01

La deuxieme hypothése suppose que la perception de justice a un effet

modérateur sur la relation entre I'engagement affectif et la citoyenneté

organisationnelle.

Plus précisément, la perception de justice combinée a

I'engagement affectif améliorent la prédiction d’apparition de comportements de

citoyennete.
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La vérification de cette hypothése s'est faite en trois étapes.
Premierement, un calcul de régression linéaire simple entre I'engagement
affectif et la citoyenneté organisationnelle a été faite. Une relation significative
fut relevée avec un R® de .07. Ensuite, une régression linéaire simple fut
effectuée entre le score moyen de perception de justice et la citoyenneté
organisationnelle. Une relation significative fut aussi soulignée avec un R? de
.12. Finalement, une régression multiple pas a pas fut effectuée. Elle a produit
un modeéle qui mesurait. I'effet de linteraction des deux variables sur la
citoyenneté. Le R? obtenu pour ce modéle était de .14 ce qui permet d’expliquer
2% supplémentaire de la variance. Notons a l'instar des premiéres étapes que
les résultats sont significatifs avec une incertitude inférieure a .0005. On peut
donc affirmer que l'interaction entre I'engagement affectif et la perception de
justice améliore Iégérement la prédiction d'apparition de comportements de
citoyenneté organisationnelle. Le Tableau 3 résume les étapes décrites
précédemment avec les principales valeurs des statistiques relatives a la

régression.



Tableau 3

Régression de 'engagement affectif
et de la perception de justice sur
la citoyenneté organisationnelle
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RZ ARZ

dl F

Fa

Etape 1

Engagement affectif .07

Fa

Etape 2

Perception de justice A2

I3

Etape 3

Interaction entre les deux variables 14 .02

1,219 16.62*

1,219 30.69*

2,218 1777

*p < .0005

Discussion des résultats

Cette derniére section discute et interpréte les résultats en fonction de la

théorie ainsi que des résultats études antérieures. D’abord, elle porte sur les

statistiques descriptives et, ensuite, sur chacune des deux hypothéses.

En ce qui concerne les statistiques descriptives, on remarque que les

enseignants et les enseignantes ont un niveau d'engagement affectif plus éleve
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que pour les deux autres dimensions. La force d'identification et d'implication
de ces derniers envers les objectifs et les valeurs de I'école est relativement
grande. Or, ces professionnels proviennent d'écoles privées ou I'approche
client est habituellement préconisée. |l est justifié de penser que cet aspect de
la culture organisationnelle influe sur 'engagement affectif. En ce qui concerne
I'engagement de continuité, il est possible que la stabilité des emplois typique
au monde de ['éducation explique le niveau plus bas de cette forme
d'engagement. Prenons, par exemple, la notion de permanence. Ce_IIe-_ci
protége relativement bien les acquis des enseignantes et des enseignants. Ces
derniers n'ont donc pas vraiment besoin de s'engager davantage afin de
préserver cette forme de continuité. Comme la grande majorité des participants
a un statut d'emploi permanent, it est normal d'observer un bas niveau de cette
forme d’engagement. D’un autre cété, les normes en éducation sont davantage
reliées a la profession qu'a I'école. |l suffit de penser a la correction faite a la
maison ou aux nombreuses heures investies en préparation d'activités
d'apprentissage. Ces derniers exemples se veulent étre pratiquement des
standards ou des normes reliées & la profession d'enseignant. Or, comme
'engagement normatif est davantage défini sous une perspective
organisationnelle, il est normal que le score d'engagement normatif chez cette

catégorie de professionnels soit relativement plus bas.
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Pour la perception de justice, les enseignants se percoivent globalement
comme étant traités de fagcon équitable au sein de leur école respective. On
remarque, par contre, que la perception de justice au niveau interpersonnel est
plus élevée gu'au niveau distributif et structurel. Pour ces deux derniers, il est
possible que le score soit plus bas en raison des limites quant a la variété des
récompenses ainsi qu'a la structure organisationnelle relativement rigide des
écoles. En ce qui concerne les récompenses, la direction n'a pas vraiment la
possibilité d’utiliser des rétributions d'ordre financier. Elle doit donc miser entre
autres sur des encouragements ou sur des avantages plus subtils tels que la
libération d’'un apres-midi d’'une journée pédagogique. Compte tenu des
syndicats et des normes structurelles imposées par le ministére de 'Education,
les processus décisionnels laissent peu de place a l'initiative de la direction. Par
exemple, il est difficile de changer la grille horaire des éléves et ce, peu importe
le projet, sans avoir droit a la réaction vive du syndicat. Pour palier a ces
limites, il est alors normal que les gestionnaires mettent davantage I'accent sur
la relation humaine que sur les ressources structurelles ou reliées aux
récompenses pour gérer leur école. D’ailleurs, les résultats soulignent une forte
corrélation entre la perception de justice au niveau interpersonnel et
lengagement affectif. [l est probable que les gestionnaires exploitent cette
relation de confiance pour encourager les enseignants a s’engager au point de
vue affectif. Le cadre de référence démontre bien l'intérét de cette forme

d'engagement pour I'organisation. Au point de vue théorique, tout semble



57

concorder car la perception de justice est reliée a la satisfaction au travail et

cette derniére est associée a I'engagement.

En ce qui concerne la citoyenneté organisationnelle, les résultats révélent
un score global relativement élevé. Les enseignantes et les enseignants ont
donc tendance a se décrire comme de bons citoyens organisationnels.
L’approche client abordée précédemment n’y est probablement pas étrangeére.
Plus précisément, ces personnes affirment faire preuve d'un niveau é!evé de
préevenance, de civisme et de professionnalisme. Remarquons que ces
dimensions sont relatives a des regles individuelles de bonne conduite. |l serait
alors possible que ces comportements soient adoptés par simple savoir-vivre et
non pour contribuer au succes de I'école. Malheureusement, les présents
résultats ne nous permettent pas de vérifier cette affirmation. La présence
d’altruisme, qui se veut une relation d’aide envers les collegues, est aussi
élevée, mais de moindre importance que les trois premiéres dimensions. Par
contre, la tolérance est la dimension qui posséde le score le plus bas avec une
dispersion importante. Or, plusieurs écoles d’ou proviennent les participants
vivaient, au moment de la collecte, des changements et quelques
chambardements. |l est possible que certains enseignants soient moins
tolérants & ces événements ce qui pourrait expliquer une dispersion plus

importante par rapport aux autres dimensions.



58

En ce qui concerne la premiére hypothése, I'engagement affectif se
démarque de I'engagement de continuité et de 'engagement normatif quant a la
corrélation avec la citoyenneté organisationnelle. En effet, la corrélation plus
‘élevée obtenue entre cette dimension et la citoyenneté organisationnelle ne
permet pas d'infirmer la premiere hypothése. L’engagement affectif semble
donc constituer, dans la présente étude, un meilleur prédicteur de la citoyenneté
gue les engagements normatif et de continuité. Ces résultats incitent a ne

prendre en compte que [I'engagement affectif dans les discussions

subséquentes.

En ce qui concerne les résultats relies a 'engagement affectif, ils sont
similaires a ceux obtenus dans plusieurs autres études (Allen et Rush, 1998;
Mackenzie et al., 1998; Organ, 1997, Organ et Ryan, 1995; Podsakoff et al,,
1996). Par contre, il faut préciser que Organ (1997) associait 'engagement
affectif & I'altruisme ce qui n'est pas le cas dans la présente étude. Dans le
méme ordre d'idées, Podsakoff et al. (1996) obtiennent une corrélation positive
entre 'engagement affectif a la citoyenneté de fagon globale tout comme dans
la présente étude. Précisons, par contre, que de toutes les dimensions de la

citoyenneté, seule la tolérance obtient des résultats similaires a ceux de

Podsakoff.
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D'autre part, soulignons que Schappe (1998) obtient des résultats
cormparables avec des participants provenant d'autres secteurs professionnels.
Il obtient une corrélation comparable a celle obtenue dans I'étude. De plus, les
résultats obtenus dans la présente étude sont similaires a ceux obtenus par Koh
et al. (1995) dans la seule étude menée en éducation.  Cette derniére fut, par
contre, poursuivie dans un contexte culturel et professionnel différent. En effet,

les participants provenaient d'écoles de Singapour.

Pour terminer cette partie, on remarque, dans la présente étude, une
corrélation modérée entre I'engagement affectif et la tolérance. Les enseignants
engagés affectivement ont donc tendance a étre plus tolérants face aux
inconvénients du métier. On remarque aussi une relation significative entre
cette forme d’engagement et le civisme des enseignants. Or, le civisme est
'ensemble des comportements adoptés par une personne motivée par le souci
de bien-étre et de bon fonctionnement de I'école. |l est alors probable que les

enseignants engagés fassent preuve de civisme.

En somme, les résultats suggérent 'importance de I'engagement affectif
dans la prédiction des comportements de citoyenneté organisationnelle. On
peut remarquer que, globalement, la relation relevée par I'étude est comparable
a celle obtenue dans les études recensées. La distinction se fait surtout au

niveau des dimensions. D’ailleurs, les dimensions sont souvent différentes de
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celles sélectionnées pour cette recherche. Or, tels que décrits dans
I'introduction, les conditions et le contexte de travail des enseignants sont
particuliers. Ceci peut affecter certains résultats relatifs aux dimensions, car

celles-ci précisent |le type de comportements adoptés.

En ce qui concerne la seconde hypothése, elle est vérifiée au moyen
d'une régression hiérarchique. D’abord, une régression simple entre
I’engagement affectif et la citoyennete organisationne||e' fut effectuée.
L’engagement affectif a été choisi compte tenu de son impact sur la citoyenneté.
Il y a eu ensuite une régression entre la perception de justice et la citoyenneté
organisationnelle. Le score global de la perception de justice a été retenu pour
les calculs et ce, par souci de parcimonie. Enfin, une régression multiple a été
effectuée pour vérifier I'effet combiné de la perception de justice et de
'engagement affectif sur les comportements de citoyenneté organisationnelie.
On remarque que |'effet combiné des deux variables ajoute a I'explication de la
variance de la citoyenneté organisationnelle. Il y a alors un léger effet
modeérateur de la perception de justice sur la relation entre I'engagement affectif
et la présence de comportements de citoyenneté organisationnelle. |l est donc
préférable de prendre en compte les deux variables pour la prédiction de la
citoyenneté organisationnelle plutét qu'une seule d’'entre elles. Par ailleurs, on
peut aussi remarquer que les deux variables expliquent une partie commune de

la variance de la citoyenneté. Ceci est justifiable par la relation entre la
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perception de justice et 'engagement affectif. Des études relévent dailleurs le
lien entre la perception de justice et 'engagement affectif (Iverson et Buttigieg,
1999; Meyer et Allen, 1991). D'autre part, la présente étude obtient une
corrélation entre celles-ci. Ce phénoméne semblerait alors normal a la lumiére

des études antérieures et des résultats obtenus par cette recherche.

Ces derniéres lignes terminent la discussion et linterprétation des

résultats. Le prochain chapitre conclura la présente étude.



CHAPITRE 5

CONCLUSION
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CHAPITRE 5

CONCLUSION

Le contexte dans lequel les enseignants travaillent est exigeant. D'une
part, de nombreuses coupures frappent le monde de I’éducation. D’autre part, il
y a beaucoup d'attentes relatives a leur disponibilité et a leur dévouement. Or, la
citoyenneté organisationnelle se définit par des comportements qui ne sont pas
exiges par la tache et qui contribuent au succes de 'organisation. |l appert que
ceux-ci ont une incidence en éducation car le succés de I'organisation se traduit
par la réussite des éléves. |l serait alors avantageux d’'induire ou d'encourager
une telle conduite. Egalement, la théorie et la recherche empirique associent
I'engagement organisationnel a la citoyenneté organisationnelle dans divers

domaines professionnels. Qu’en est-il alors en éducation?

Cette étude s’appuie, d'abord, sur la théorie tridimensionnelle de
'engagement de Meyer et Allen (1991) et, ensuite, sur la théorie de la
citoyenneté organisationnelle de Organ (1988). La théorie de I'engagement
comprend trois dimensions : une dimension affective, une dimension normative

et une dimension de continuité. Pour sa part, la théorie concemnant la
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citoyenneté organisationnelle posseéde cing dimensions: [laltruisme, la
prévenance, la tolérance, le civisme et le professionnalisme. La recension des
écrits ne présente qu'une seule étude impliquant les deux principales variables
en éducation (Koh et al., 1995). La théorie ainsi que les études consultées
portent a croire que I'engagement affectif serait le meilleur prédicteur de la
citoyenneté car elle référe aux émotions, aux valeurs, aux croyances, a
l'identification et & limplication de lindividu. Il a aussi été relevé que la
perception de justice pourrait accentuer la relation entre 'engagement affectif et

la citoyenneté.

Les participants sont 221 enseignants et enseignantes provenant des
écoles privées de niveau secondaire de la Mauricie et du Centre-du-Québec.
Pour mesurer 'engagement organisationnel, ils ont complété la version réduite
du questionnaire de Meyer et Allen (1990) alors que, pour la citoyenneté
organisationnelle, ils ont complété une version inspirée du questionnaire de
Podsakoff et al. (1990). Pour ce faire, ils furent invites a répondre aux

questionnaires lors d'une réunion pédagogique au cours de I'hiver 2001.

Les résultats révelent que I'engagement affectif est davantage corrélé
avec la citoyenneté organisationnelle (r = .27, p < .01) que ne le sont
I'engagement de continuité (r = -.17, p < .05) et 'engagement normatif (r = .08

ns). De plus, on remarque un effet modérateur Iéger de la perception de justice
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sur la relation entre ces deux variables organisationnelles (AR*=2%). De tels

résultats tendent a confirmer les hypotheses de recherche.

Cependant, cette étude présente certaines limites. D’abord, des
contraintes pratiques ont forcé 'auteur a utiliser une approche corrélationnelle.
Il devient donc difficle d'établir un lien de cause a effet. Ensuite, le
questionnaire relatif a 'engagement avait certaines faiblesses notamment en ce
qui concerne la consistance interne de I'engagement affectif et 'engagement de
continuité. Les dimensions de civisme et de professionnalisme du questionnaire
d'évaluation de la citoyenneté organisationnelle présentent aussi une
consistance interne faible. Troisiemement, I'étude utilise un échantillon de
participants qui proviennent d’écoles privées de sorte que la généralisation des
résultats au systéme public devient difficile. De plus, il faut questionner leur
niveau d’'engagement compte tenu du contact particulier et nécessaire avec leur
« clientéle ». Cette situation peut expliquer le peu de variance dans les
résultats. Finalement, les participants ont répondu selon leur propre perception
ce qui est approprieé pour la perception de justice. Par contre, |'effet de
« désirabilité sociale » pourrait influer sur I'évaluation que fait I'individu de son

engagement et de ses comportements de citoyenneté organisationnelle.

Malgré ces limites, I'étude présente des incidences tant au niveau

pratique que théorique. Sur le plan pratique, 'importance de comportements de
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citoyenneté organisationnelle est évidente quant au succés de I'organisation.
Or, il est possible pour les gestionnaires d'augmenter ['apparition de ces
comportements en favorisant une attitude d’engagement chez les enseignants.
Les résultats démontrent que I'engagement normatif et ['engagement de
continuité ont peu deffet sur la citoyenneté contrairement & I'engagement
affectif. Ceci permet d’abord de circonscrire les interventions de la direction.
Ensuite, comme I'engagement affectif référe aux émotions, aux valeurs et aux
croyances, le gestionnaire peut concentrer ses interventions sur ces derniéres
pour augmenter le niveau d'engagement et ainsi induire des comportements de
citoyenneté. De plus, la perception de justice accentue la relation entre les
variables. Une attitude juste, équitable et transparente encouragerait

certainement les enseignants a s’engager davantage et a en faire plus.

Au point de vue théorique, cette étude a permis, d'une part, d'appliquer le
concept de citoyenneté organisationnelle au monde scolaire francophone.
D'autre part, I'étude a permis de consolider la relation entre I'engagement
affectif et la citoyenneté organisationnelle. Elle met aussi en relief la perception
de justice comme variable pertinente dans le processus organisationnel ainsi
que dans la gestion des ressources humaines en éducation. La présente
recherche précise d’ailleurs la dynamique entre la perception de justice et les

deux principales variables a I'étude.
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Enfin, les limites ainsi que les résultats suggerent plusieurs pistes pour
des recherches ultérieures. D’abord, les limites présentées précédemment
représentent une voie possible pour d'autres études. Entre autres, il serait
intéressant d'effectuer une recherche semblable dans le secteur public.
Ensuite, bien que la citoyenneté organisationnelle contribue au bon
fonctionnement de I'école, il serait pertinent d'en vérifier I'effet direct sur la
réussite des éleves. D'autre part, 'ensemble de cette étude souléve
I'importance de la perception de justice en éducation. On associe d'ailleurs la
perception de justice a bien des variables dominantes dans I'organisation. ||

s'agit donc d’'une variable prometteuse pour d’autres recherches.

Dans un autre ordre d'idées, il est bien connu en administration que la
culture organisationnelle influe sur plusieurs paramétres organisationnels.
D’ailleurs, la possession d'une forte culture organisationnelle est propre a
plusieurs entreprises qui connaissent du succes. Par exemple, il suffit de
penser a ces écoles ou une tradition d’excellence et de réussite existe depuis
des années. Or, il est probable qu'il existe des écoles ou I'engagement et la
citoyenneté organisationnelle font partie intégrante de ladite culture. |l s'agit
habituellement d'écoles qui ont une couleur particuliére et qui offrent « un plus »
a léléve. Est-ce que lI'engagement et la citoyenneté organisationnelle
reléveraient alors de la culture organisationnelle dans les écoles? Comment

pourrait-on mettre en place une telle culture? La perception de justice en serait-
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elle un des fondements? A ce niveau, plusieurs questions sont soulevées et
bien d’autres demeurent. Bien des institutions ont pris le temps de s’arréter et
de s’interroger a ce propos. Certaines ecoles se questionnent encore alors que
d'autres y répondent de leur mieux. Quoi qu’il en soit, il appert évident que cette
forme de questionnement représente une source importante de themes de
recherche. De plus, il contribue sans aucun doute a ce que I'éléve prenne enfin

le virage du succes.
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ANNEXE A

LETTRE PRESENTEE
AUX DIRECTEURS ET DIRECTRICES
DES SERVICES PEDAGOGIQUES



Victoriaville, le 14 décembre 2000

A Direction des services pédagogiques
De : Stéphane Roux, Etudiant 4 la maitrise
Objet : Collecte de données concemant les enseignants et les enseignantes

Madame, Monsieur,

Lors de la réunion des directrices et des directeurs des services pédagogiques du 22
novembre demnier, vous avez été invités 4 collaborer 4 une recherche concernant les attitudes au
travail des enseignantes et des enseignants. Or, leurs comportements au travail sont sans
contredit des sujets d’actualité. Bien que plusieurs études aient permis de mieux cerner ce
phénomene, certaines croyances reliées au travail demeurent a explorer si on veut posséder les

outils nécessaires pour mieux les comprendre.

Dans cette optique, nous effectuons actuellement une recherche dans les régions Mauricie
et Centre-du-Québec sous la supervision du professeur Marc Dussault de I’Université du Québec
a Trois-Riviéres. Cette étude porte donc sur les croyances et les attitudes professionnelles des
enseignantes et des enseignantes. Pour ce faire, nous recueillons des données a 1’aide de
questionnaires. Nous sollicitons alors la participation des enseignantes et des enseignants de

votre école. Votre collaboration est fort simple et elle se résume par les étapes suivantes :

1) Le plus tot possible a la rentrée du congé des fétes, profitez du fait que tous les
enseignantes et enseignants sont réunis lors d’une journée pédagogique pour leur
distribuer les questionnaires.

2) Invitez les enseignantes et les enseignants a lire les consignes et a compléter les

questionnaires.



3) Mandater une personne pour recueillir les questionnaires, les insérer dans une enveloppe
prévue a cet effet, cacheter I’enveloppe et déposer cette demiere a la poste.
4) A ce moment, vous pouvez quitter la piéce pour ne pas influencer les réponses des

enseignantes et des enseignants.

Vous pouvez préyoir environ trente minutes et il est conseillé d’effectuer la collecte juste
avant une pause. Sachez que votre collaboration est fort précieuse et nous vous remercions a
I’avance. Bien entendu, les réponses revétent un caracteére anonyme. Aucun participant ne sera
identifié, car seules les données de groupe seront traitées et apparaitront dans les rapports. De
notre cOté, nous nous engageons a vous faire parvenir un résumé de 1’étude ainsi que les
principaux résultats qui concernent votre école. Pour des informations complémentaires, vous
pouvez me rejoindre par téléphone au 819-751-1599 ou par courriel & ’adresse

biloroux@ivic.qc.ca.

Merci de votre collaboration,

Etudiant 4 la maitrise

Responsable de la collecte

P.J.  Questionnaires



ANNEXE B

LETTRE PRESENTEE
AUX ENSEIGNANTS ET ENSEIGNANTES



"’ Université du Québec a Trois-Riviéres

C.P. 500, Trois-Riviéres, Québec. Canada / G9A §H7
Téléphone: (819) 376-5011

Le 15 décembre 2000

Madame,

Monsieur,

Les conditions de travail des enseignantes et des enseignants sont sans contredit des
sujets d’actualité. Bien que plusieurs études aient permis de mieux cerner ce phénomeéne,
plusieurs croyances reliées au travail demeurent a explorer si on veut posséder les outils

nécessaires pour mieux les comprendre.

Dans cette optique, nous effectuons actuellement une recherche dans les régions
Mauricie et centre du Québec sous la supervision du professeur Marc Dussault de
I’Université du Québec a Trois-Rivieres. Cette étude porte donc sur les croyances et les
attitudes professionnelles des enseignantes et des enseignants. Pour ce faire, nous
recueillons des données a 1’aide d’un questionnaire. Nous vous demandons alors de le
compléter et de le remettre a la personne mandatée. Sachez que votre participation nous
est fort précieuse et que nous vous remercions a I’avance. Bien entendu, vos réponses
revétent un caractére strictement anonyme. Aucun participant ne sera identifié, car seules

les données de groupe seront traitées et apparaitront dans les rapports.

Merci de votre collaboration

%ﬁm@@ﬁ Al ..

Etudiante a la maitrise Etudiant a la maitrise Professeur



ANNEXE C

FICHE DE RENSEIGNEMENTS GENERAUX



RENSEIGNEMENTS GENERAUX

Veuillez cormpléter les éléments suivants afin que nous puissions vous connaltre
professionnellement.

Niveau(x) enseigné(s) : lere O 2éme O 3éme O 4éme O 5éme Q

Clientele : Filles O Gargons O Mixte U

Taille de 1’école (nombre approximatif d’enseignantes et d’enseignants) :

Statut d’emploi : Permanent O Non permanent
Nombre d’années d'expérience en enseignement : ans
Nombre d’années de scolarité reconnues : ans

Sexe:F QO M Q

Année de naissance :

Tourne: la page




ANNEXE D

INSTRUMENT DE MESURE
ENGAGEMENT ORGANISATIONNEL



A P’aide de I’échelle suivante, indiquez dans quelle mesure chacun des énoncés décrit votre
perception au travail.

0y ) (3) 4
Tout a fait en Plutét en Plutét en Tout a fait en
Désaccord Désaccord Accord Accord

1. Je ne sens pas que je «fais partie de la famille» au sein de

78COLE. et 1 2 3 4
2. L’école signifie beaucoup pour moi .....cecvcevveviivniieeiieinis 1 2 3 4
3. Je ne me sens pas li¢ de «fagon émotive» a I’école .......coevininns 1 2 3 4
4. Je ressens un trés fort sentiment d'appartenance a I'école............... 1 2 3 4

5. Je crois que de nos jours, les gens passent trop souvent dune
€C01E A ITAULTE ..o et s e 1 2 3 4

6. Passer d'une école a l'autre ne me semble pas contraire a
PERIGUE. ...ttt e 1 2 3 4

7. Une des principales raisons pour lesquelles je continue de
travailler a |’€cole est que je crois & l'importance de la loyauté et,

par conséquent, je ressens une obligation morale d’y rester .......... 1 2 3 4

8. Les choses allaient mieux du temps ou les gens restaient au sein
d'une méme école pour la majeure partie de leur carriére .............. 1 2 3 4

9. En ce moment, pour moi, rester au sein d'une méme école est
plus une question de nécessité que de désir .......ccccoceevieeniiione, 1 2 3 . 4

10. Trop peu de choix s'offrent 4 moi pour que je puisse envisager de
QUIRET I"€C0LE. . e 1 2 3 4

11. Un des problémes sérieux qu'entrainerait mon départ de 1'école
serait le peu de choix qui s'offrent & MOi....ccocovvirecciniinciciiicnee 1 2 3 4

12. Méme si je le désirais, il me serait trés difficile de quitter 1'école
MANERANL. e e e 1 2 3 4

13.8i c'était 4 refaire, je choisirais de nouveau la profession

ENSEIZNANTE .ooviveeeeetreeirtiemeeeieeae e erese s eaessacee s see s caan b enebene e ennene 1 2 3 4
14. Si le salaire était le méme, j'opterais pour une autre profession

QUE I'eNSEIGNEMENL. c..eveiriieieerrietre s resmesis st et 1 2 3 4
15. J'aime trop la profession enseignante pour la quitter ...................... 1 2 3 4

16. Je tente fortement de montrer & mes éléves que je me préoccupe
QUBUX ottt et e e 1 2 3 4

17.11 est important pour moi d'avoir des informations sur la famille
de MES EIEVES.....eiiciiriee ettt ettt 1 2 3 4

18. 11 est important pour moi de m'assurer que tous les éléves
maitrisent les habiletés de base ainsi que les matiéres scolaires..... | 2 3 4

Tourne: la page




ANNEXE E

INSTRUMENT DE MESURE
PERCEPTION DE JUSTICE



A Daide de 1'échelle suivante, indiquez dans quelle mesure chacun des énoncés décrit votre
perception.

(1) 2) 3) (4) (5 (6) (M
Fortement en Moyennement Légérement Nien Légérement Moyennement Fortement
désaccord en désaccord en désaccord désaccord, ni d’accord d’accord d’accord

o : en accord
1. Mon horaire de travail est équitable.....................cocoociiiiiiiie.. 1023 405 6 7
2. Je considére que ma charge de travail est équitable............ccccceeeee.. 12 3 45 6 7
3. Généralement, les récompenses que je regois ici sont équitables........... ' 1 2 3 4 5 6 7
4. J’ai I’impression que mes responsabilités au travail sont équitables......... 1 2 3 4 5 6 7

5. Les décisions prises par la direction concernant le travail ne sont pas
1ENdANCIBUSES. .ot eneterieee e et et iee e rear e e e e e e L 2

o)
N
o
o
~

6. La direction s’assure que 1’avis des enseignants a été entendu avant de

prendre des décisions concernant leur travail..........ccccecoevviceirinienennne, 1 2 3 4 5 6 7
7. Pour prendre des décisions concernant le travail, la direction rassemble

des informations exactes et complétes............cvvcvieicmicivivieivissnenee. 1 23 45 67
8. La direction justifie ses décisions et elle fournit des informations

supplémentaires lorsque les enseignants les demandent............ccoocrcneneee. 1 2 3 4 5 6 7

9. Toutes les décisions liées au travail sont appliquées de fagon uniforme a
tous les enseignants CONCEITIES. . iuuuineiimienrererireeseerreesreeeeeraesaeneeneenreseeees 1

o
W
N
“wn
o
~3

10. Les enseignants peuvent contester les décisions prises par la direction
concernant leur travail.........ccoociviiininiin e L2003 456 T

11. Lorsque des décisions sont prises concernant mon travail, la direction
me traite avec gentillesse et considération............ccccvcveiceciccnncrceen. 123 45 6 7

12. Lorsque des décisions sont prises concernant mon travail, la direction
me traite avec respect et dignité...............oe.ovvivviveivicierrreneeee. 123 45 67

13. Lorsque des décisions sont prises concernant mon travail, la direction
est attentive a mes besoins personnels................ocvcvccvcevvcciecciiveeee,. 123 45 6 7

14. Lorsque des décisions sont prises concernant mon travail, la direction
s’adresse a moi de fagon franche...............cooociiiiiivieciceiieeeeeee. L 23 45 6 7

15. Quand des décisions sont prises concernant mon travail, la direction
considére mes droits en tant qu'employé.............cciviviivciivvecce. 123 405 6 7

16. A propos des décisions concernant mon travail, la direction en discute
les incidences avec Moi...........ccvvveniieciinieneiiiiiicvssiscrcissceneeee. L 23 45 67

17. La direction justifie adéquatement les décisions prises & propos de mon
Tavail.. ..o e, L2345 6T

18. Lorsqu’elle prend des décisions qui concement mon travail, la direction
me donne des explications significatives....... ..o ieeeeneceenn, 1 2 3 4 5 6 7

19. La direction m’explique clairement toutes les décisions concernant mon
travail.......ooo i L 23 4567
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ANNEXE F

INSTRUMENT DE MESURE
CITOYENNETE ORGANISATIONNELLE



A l'aide de I'échelle suivante, indiquez dans quelle mesure chacun des énoncés décrit bien votre

comportement au travail.

(n () (3) (4 (5) (6) M
Fortementen  Moyennement  Légérement Nien Légérement  Movennement  Fortement
désaccord en désaccord - en désaccord  désaccord, ni d’accord d’accord d’accord
en accord

1. J'aide ceux qui ont une lourde charge de travail.......ccocoeeiiviviiiiniens 1 2 3 4 5 6 7
2. Je suis celui qui met toujours du sable dans l'engrenage..........coccovveeenan 1 2 3 -4 5 6 7
3. JTestime qu'll faut travailler honnétement pour ménter honnétement

MO SALAITE. ...t e e et 1 2 3 4 5 6 7
4, Je perds beaucoup de temps 4 me plaindre de choses insignifiantes......... I 2 3 4 5 6 7
5. Je tente d’éviter de causer des problémes & mes collégues de travail....... 1 2 3 4 5 6 7
6. Je m'adapte aux changements qui surviennent dans 1’école........c.c..ouvnnn, 1 2 3 4 5 6 7
7. Taitendance a faire « une montagne d’Un IeD M..u.ovrirnierceieencecineenieeeeens 1 2 3 4 5 6 7
8. Je prends en considération I'impact qu'ont mes actions sur mes

COlIEEUES A AVAIL... oo e e e I 2 3 4 5 6 7
9. Tassiste aux réunions qui ne sont pas obligatoires mais qui sont

cOnSIAErées IMPOTLANLES......ovovevereierieiercerrter e eres e eseas e erbeesesenenenn 1 2 3 4 5 6 7
10. Je suis toujours prét & donner un coup de main & mon entourage............. 1 2 3 4 5 6 17
11. Passiste aux activités socioculturelles de 1'école pour lesquelles je ne

suis pas sollicité mais qui contribuent 4 la bonne image de l'école........... 1 2 3 4 5 6 17
12.Je lis les avis et les mémos émis par la direction et j'en suis les

QIEBOTIVES .. ittt ettt e e 1 2 3 4 5 6 7
13. J'aide ceux qui ont 6t ABSEDLS. .wveuruerverisrerreiererr et e 1 2 3 4 5 6 7
14. Je respecte les droits des autTes.......cocveevreceinieieneicsre e 12 3 4 5 6 7
15. J'aide spontanément ceux qui ont des problémes reliés au travail............ 1 2 3 4 5 6 1
16. Je suis toujours concentré sur ce qui ne va pas plutdt que sur les cotés

POSIEIES. ..ottt et et mee et et e e 1 2 3 4 5 6 7
17. Je fais les démarches nécessaires pour prévenir des problémes avec mes

collégues de travail......cooviieeieiieriiiieiee et 1 2 3 4 5 6 7
18. Mon assiduité au travail est supérieure & 1a DOITE......oervvvereecrievrriecrinnes 1 2 3 4 5 6 7
19. Je trouve toujours a redire & ce que fait la direction.....ccc.oeeeevviecirereinns 1 2 3 4 5 6 7
20. Je suis soucieux de !'influence que peut avoir mon comportement sur le

travail de mes COUCBUES. ..o 1 2 3 4 5 6 7
21. Je ne prends pas de pauses SUPPLEMENLAIIES. ....voverrvivecoerecenirrieeeirer s 12 3 4 5 6 7
22. Je me conforme aux régles et aux réglements de 1'école méme quand

PErsonne ne me SUrVEIle....ooviviiiiii e I 2 3 4 5 6 7
23.Jaide 2 orienter les nouveaux enseignants méme si ¢a ne m'est pas

emMANGE..........oi e 1 2 3 4 5 6 7
24, Je suis un des enseignants les plus consciencieux de I'école.......ocvovvnnnn.., 1 2 3 4 5 6 7
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