














Tableau 5

Comparaison entre les Valeurs et les Besoins de Dawis (1984)

et les Caractéristiques du Milieu selon Holland (1966, 1973)
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Valeurs et besoins de Dawis

Environnement de travail de Holland

Accomplissement

(réalisation, habiletés, connaissances)

Confort

(bien-€tre, sécurité, argent, stabilité)

Statut
(reconnaissance, avancement, autorité,

prestige)

Altruisme

(relations avec les autres, aide)

Sécurité
(€tre supervisé,

avoir un support technique)

Autonomie

(initiative, créativité)

Type investigateur

(savoir, connaissances)

Type réaliste

(pouvoir, argent, statut)

Type entreprenant

(direction, pouvoir, rang social, richesse)

Type social

(relations humaines, aide)

Type conventionnel

(aime étre encadré, méthodique)

Type artistique

(expression personnelle, indépendance)
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1.3) La satisfaction au travail et les valeurs

Par ailleurs, des recherches (Browning, 1979; Kelsay, 1978; Oliver, 1977) operent
aussi certains rapprochements entre les valeurs priorisées par l'individu et I'environnement de
travail. Kelsay (1978) s'intéresse au lien entre les caractéristiques personnelles et la
satisfaction au travail du personnel travaillant aupres d'étudiants handicapés intellectuels. Le
groupe de 67 employés est composé de professeurs et autres professionnels (orthophonistes,

éducateurs physiques, professeurs en éducation physique adaptée et préposés).

Les caractéristiques personnelles analysées sont: (1) l'actualisation des valeurs
personnelles, (2) l'auto-évaluation de soi, (3) l'acceptation de soi, (4) l'acceptation de
I'agressivité et (5) la capacité de contact intime. Ces caractéristiques sont évaluées avec le
questionnaire, The Personal Orientation Inventory (POI, Shostrom, 1966). La satisfaction au
travail est étudiée sur les dimensions suivantes: (1) le service offert a la société, (2) la
créativité, (3) les valeurs morales, (4) l'indépendance, (5) les collegues, (6) I'activité et (7) la
satisfaction générale. Le questionnaire utilisé est le Minnesota Satisfaction Questionnaire

(MSQ) de Dawis, Lofquist & Weiss (1967).

Les résultats de la recherche indiquent:

(1) Il n'y a aucune relation entre les résultats obtenus au POI et ceux du MSQ.
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(2) Les personnes qualifiées et plus jeunes travaillant avec une clientele ayant un
handicap sévere démontrent une capacité plus grande a accepter leur propre sentiment
face a 'agressivité, sont plus indépendants et possedent des motivations intrinseques

plutot qu'extrinseques.

(3) Plus le niveau d'instruction est élevé, plus les résultats obtenus au POI est élevé. 11
y a corrélation négative entre le niveau d'instruction et le degré de satisfaction aux items

satisfaction générale et activités du MSQ.

(4) Plus un professeur enseigne depuis longtemps, moins il est satisfait. 1l n'y a aucun

lien avec le nombre d'années d'expérience et les échelles du POL.

L'étude de Kelsay ne permet pas de faire de lien entre les valeurs personnelles et la
satisfaction au travail. Par contre, 'étude met en évidence que plus le personnel a un niveau
élevé de scolarité, plus il semble capable d'utiliser son temps de fagon efficace; plus il est
capable de lier ses aspirations personnelles aux objectifs du milieu de travail; d'étre indépendant
et de posséder des motivations internes; d'étre cohérent avec ses valeurs; d'accepter ses propres
réactions face a l'agressivité; d'apprécier davantage ses collegues. Cependant, plus son niveau
d'instruction est élevé, plus il vit le sentiment que son travail ne le tient pas suffisamment
occupé et il est moins satisfait au travail que le personnel ayant moins d'années d'instruction.
L'instruction et I'affirmation de valeurs intrinséques apparaissent comme des facteurs associés
a la satisfaction d'employés en contact direct avec la personne handicapée intellectuelle. 1l
semble que plus I'employé de soins directs accorde de I'importance a ces facteurs, moins il est

satisfait de la nature de son travail qui ne correspond pas au type de responsabilité recherché.
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Oliver (1977) étudie le lien entre les valeurs interpersonnelles et la satisfaction au travail
de techniciens de laboratoires médicaux. La recherche propose plus précisément I'examen des
valeurs en fonction (1) du facteur dichotomique satisfaction/insatisfaction et (2) selon différents
niveaux de travail (soins directs, supervision). Il utilise deux instruments de mesure. Le
premier sert a mesurer la satisfaction insatisfaction a partir de cinq aspects du travail (The
Satisfaction Survey). Le second sert a mesurer les valeurs interpersonnelles (The Survey of
Interpersonal Values, SIV de Leonard Gordon). Les deux variables indépendantes sont le
niveau de travail (soins directs, superviseur) et la satisfaction/insatisfaction au travail selon les
dimensions suivantes: (a) le travail lui-méme, (b) les récompenses, (c) les relations
supportantes, (d) les relations interpersonnelles, (e) la reconnaissance. La variable dépendante
est le résultat obtenu aux six échelles du SIV: (1) support, (2) conformité, (3) reconnaissance,

(4) indépendance, (5) bénévolat et (6) direction (leadership).

Suite a différentes analyses, les résultats suivants ressortent:

(1) le systeme de valeurs des techniciens de laboratoires médicaux est différent selon

qu'ils sont satisfaits ou pas de leur travail.

(a) les techniciens de laboratoires médicaux satisfaits des récompenses, des
relations supportantes et de la reconnaissance au travail, priorisent la conformité;

(b) les techniciens de laboratoires médicaux satisfaits du support et de la
reconnaissance au travail priorisent la valeur bénévolat;

(c) les techniciens de laboratoires médicaux généralement satisfaits mais

spécifiquement insatisfaits en regard du support regu priorisent I'indépendance;
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(d) les techniciens de laboratoires médicaux généralement satisfaits mais
spécifiquement insatisfaits en regard de la reconnaissance regue pour leur travail

priorisent la reconnaissance.

(2) Les valeurs interpersonnelles des techniciens de laboratoires médicaux sont
différentes selon qu'ils travaillent au niveau des soins directs ou de la supervision. Les
employés de soins directs priorisent la conformité et le bénévolat, les employés de

supervision priorisent I'action de diriger (leadership).

En conclusion, l'auteur affirme que les valeurs interpersonnelles (mesurées par le
Gordon's Survey of Interpersonal Values, SIV) peuvent avoir une influence significative sur
les responsabilités recherchées et sur le degré de satisfaction au travail des techniciens de
laboratoires médicaux. L'individu qui priorise I'action de diriger (leadership) est davantage
satisfait par un poste de superviseur, alors que celui qui entretient des valeurs telles que le

support et le bénévolat est davantage satisfait d'un poste de soins directs.

Une troisieme recherche (Browning, 1979) portant sur les valeurs interpersonnelles, le
niveau de responsabilité et la satisfaction au travail d'un groupe de physiothérapeutes
démontre, suite a une expérimentation similaire a celle faite par Oliver, que les employés de
soins directs qui priorisent les valeurs telles la conformité et la bienfaisance, sont, de fagon
générale, satisfaits de leur travail. Par ailleurs, les employés faisant partie du méme groupe, de
soins directs, mais qui accordent de I'importance a des valeurs différentes telles 1'indépendance
et le leadership, sont généralement insatisfaits de leur travail. Les résultats indiquent des

différences significatives dans les systémes de valeurs interpersonnelles des physiothérapeutes
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selon le type de responsabilité associé a leur travail. De plus, les femmes priorisent davantage
les valeurs de support et de bénévolat alors que les hommes priorisent le leadership. L'auteur
conclut qu'une évaluation des valeurs interpersonnelles devrait faire partie de I'ensemble des

démarches proposées a la personne qui fait des choix professionnels.

On note, a partir des études de Browning (1979), Kelsay (1978) et Oliver (1977), que
les employés, selon la nature du poste qu'ils occupent (soins directs, supervision), priorisent
des valeurs différentes. En effet, les employés de soins directs satisfaits accordent peu
d'importance aux valeurs «instruction» et «affirmation de soi» (Kelsay, 1978). Ils priorisent
les valeurs «conformité» et «bénévolat» (Browning, 1979; Oliver, 1977), alors que les
employés de supervision satisfaits priorisent davantage l'instruction, l'affirmation de soi
(Kelsay, 1978) et l'action de diriger (leadership) (Oliver, 1977). Ces regroupements des
valeurs obtenus par Browning (1979), Kelsay (1978) et Oliver (1977) présentent certains
recoupements avec les styles de valorisation de Perron (1981). En effet, «le leadership»,
«l'affirmation de soi» du groupe de supervision se rapprochent des valeurs «liberté»,
«affirmation de soi» et «risque» du style expressif de Perron. Ces valeurs se référant a des
notions telles I'action de diriger, 1'absence de soumission a l'autorité, la liberté, l'affirmation de
ses valeurs, alors que les valeurs «conformité», «support» et «aide» du groupe de soins directs
se rapprochent des valeurs telles «le statut», «la sécurité», «le climat» du style impressif de
Perron (1981). Ces valeurs se réféerent a des notions telles le besoin d'étre supporté,

l'approbation, la reconnaissance, les récompenses, la stabilité.

Browning (1979) et Oliver (1977) s'entendent sur le lien entre les valeurs, la nature du

travail et la satisfaction. Cependant, ce lien fait I'objet de peu d'études. Récemment, Schreiber
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(1986), a réalisé une recherche portant sur la satisfaction au travail des employés de soins
directs d'une résidence pour personnes handicapées intellectuelles. Son objectif était de vérifier
si une correspondance entre les valeurs et habiletés de I'employé et celles du milieu de travail

avaient un lien avec la satisfaction au travail du personnel de soins directs.

L'étude a été réalisée dans une résidence pouvant offrir des services résidentiels a 215
personnes handicapées intellectuelles (enfants et adultes). La population de I'étude était
composée d'un groupe de 30 employés de supervision qui ont complété le Minnesota Job
Description Questionnaire (MIDQ) pour fournir les informations nécessaires a l'identification
du modele renforcateur donné aux employés de soins directs; un groupe de 125 employés de
soins directs ont également participé a la recherche. Tous ont répondu au Minnesota
Importance Questionnaire (MIQ) qui détermine les valeurs des employés. Ils ont de plus
complété le Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) qui permet de mesurer la satisfaction
au travail. Pour s'assurer de la correspondance entre les habiletés présentes chez 'employé et
exigées par I'employeur, I'échantillon final a été formé d’employés dont la période de probation
était passée (30 jours et plus) et que les employeurs avaient reconnus comme des travailleurs

dont ils étaient satisfaits.

Les méthodes statistiques utilisées pour le traitement des données ont été des analyses
de variance et des corrélations. Les résultats de 1'étude indiquent clairement de nombreuses
différences significatives entre les renforcateurs offerts par le milieu et les valeurs priorisées par
le personnel de soins directs. En ce qui a trait a celui-ci, dans la plupart des cas, ses attentes
sont plus élevées par rapport a ce qui est offert par le milieu de travail qui priorise surtout les

valeurs de nature altruiste. Il a été prouvé que la satisfaction au travail de ce groupe est plutot
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faible: (1) qu'il existe un lien entre la correspondance valeurs individuelles, valeurs-travail et la
satisfaction au travail; (2) que les variables de satisfaction peuvent étre expliquées a partir des

différences établies entre valeurs-employé et valeurs-milieu de travail.

L'analyse de certaines données démographiques ont permis de voir que: (1) la
satisfaction au travail et les valeurs ne sont pas différentes selon que I'employé ait un statut de
temps complet ou de temps partiel, (2) certaines différences ont été observées sur la satisfaction
selon le sexe, 1'dge, le niveau d'instruction (3) aucune différence sur la satisfaction n'est notée
selon que le service évalué soit pour personnes avec problemes de comportement ou non.
Finalement, les employés travaillant avec des personnes de niveau de fonctionnement plus
élevé (autonomie plus grande aux activités de vie quotidienne: A.V.Q.) sont généralement plus
satisfaits. Une réserve est cependant apportée a cette constatation qui pourrait également étre
relative aux différentes pratiques administratives des diverses ressources évaluées. L'auteur de
I'étude conclut que (1) la satisfaction au travail était en partie influencée par la correspondance
entre les renforcateurs offerts par le milieu de travail et les valeurs du personnel de soins
directs; (2) le fait d'étre a temps plein ou a temps partiel n'a pas de conséquence; (3) certaines
dimensions d'ordre démographique laissent certaines interrogations quant a leur relation avec la
satisfaction: des différences significatives ont été trouvées pour les variables sexe, dge et
éducation. Les femmes sont plus satisfaites que les hommes, les employés les plus vieux
présentent un niveau de satisfaction plus élevé, ceux qui possédent un dipléome d'études
secondaires ou moins sont plus satisfaits que ceux qui possédent un dipldme de niveau
collégial ou plus. De plus, l'auteur constate la rareté des études concernant le groupe
d'employés rattachés a la réadaptation. Convaincu que les services offerts sont directement liés

a la satisfaction des travailleurs, I'une de ses recommandations suite a l'analyse des résultats de
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sa recherche consiste a ce que d'autres études soient faites concernant les valeurs, le niveau de

responsabilité (soins directs, supervision) et la satisfaction au travail.

En résumé, ce premier chapitre a voulu explorer les notions de satisfaction au travail et
de valeurs. La définition retenue de satisfaction au travail est celle de Locke qui souligne
I'importance de 'adéquation entre ce que l'individu s'attend et recoit du milieu de travail. Cette
définition identifie donc deux dimensions importantes dans la satisfaction: l'individu et le
milieu de travail. Certains auteurs se sont penchés plus particulierement sur les facteurs
individuels (Herzberg, 1971; Smith, Kendall & Hulin, 1975). D'autres chercheurs proposent
un modele qui tient compte des deux séries de facteurs individuels et organisationnels
(Holland, 1966, 1973; Dawis & Lofquist, 1984). Indépendamment du modele proposé, les
auteurs s'entendent pour affirmer qu'il faut considérer la notion de valeur lorsqu'on étudie la
satisfaction au travail. Cette notion de valeur est associée autant a l'individu (Herzberg, 1971;
Perron, 1981; Rokeach, 1964; Smith, Kendall & Hulin, 1975) qu'au milieu de travail (Dawis
& Lofquist, 1984; Holland, 1966, 1973). Des études récentes démontrent que certains types
de travail font davantage appel a certaines valeurs. Ainsi, les employés de soins directs
auraient tendance a prioriser des valeurs telles la conformité, le bénévolat et l'aide, alors que les
employés de supervision accorderaient davantage d'importance a des valeurs telles l'affirmation
de soi, I'instruction, le leadership (Browning, 1979; Kelsay, 1978; Olivier, 1977; Schreiber,
1986). Ces auteurs démontrent le lien entre les valeurs, la nature du travail et la satisfaction au
travail. En effet, les employés de soins directs et ceux de supervision priorisent des valeurs
différentes; de plus, la satisfaction au travail des deux groupes est reliée a la correspondance

entre ce qui est priorisé par 'employé et par le milieu de travail.
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intellectuel. A la différence des diverses études dont il vient d'étre question, celle-ci s'adresse
au personnel rattaché a la réadaptation de la personne handicapée intellectuelle a sa résidence
(non pas en milieu scolaire ou hospitalier). Elle veut tenir compte a la fois du personnel
responsable des soins directs et des employés qui les supervisent. De plus, la présente
recherche se fait dans un contexte différent dans la mesure ot le milieu physique de travail a
beaucoup changé. En effet, on ne se réfere plus a I'institution ot les services et le personnel
étaient centralisés, mais a l'appartement supervisé, a la résidence d'accueil, a la famille

d'accueil.

Cette recherche veut vérifier si la nature du travail (soins direct et supervision) et les
valeurs priorisées par l'individu (expressive ou impressive) sont reli€es a sa satisfaction au
travail. On s'attendrait a ce que l'employé€ occupant un poste de supervision priorise davantage
des valeurs telles la liberté et le risque et présente un niveau élevé de satisfaction au travail et
que I'employé occupant un poste de soins directs priorise davantage des valeurs telles le statut

et le climat et présente un niveau élevé de satisfaction au travail.



Chapitre II

Méthodologie



Le présent chapitre décrit les aspects méthodologiques de I'étude. Les variables
indépendantes sont la nature du travail et les valeurs priorisées par le sujet. La variable
dépendante est la satisfaction au travail. Les variables de contrdle tels le sexe, I'dge, le niveau
de scolarité, le dipldme obtenu, le titre d'emploi, les années d'expérience, seront prises en
considération. Le choix des sujets, les variables de I'étude, les instruments de mesure utilisés
et le déroulement de l'expérience seront tour a tour exposées. Le chapitre se terminera par la

formulation opérationnelle des hypotheses de recherche et des analyses statistiques proposées.

2.1) Sujets

Les sujets de la recherche sont recrutés au sein de quatre organismes offrant des
services aux personnes vivant avec un handicap intellectuel. Les sujets sont au nombre de
quatre-vingts (80): quarante (40) dont la nature du travail est de «supervision» et quarante (40)
de «soins directs». La stratégie de recrutement est présentée plus loin a la partie «Déroulement

de I'expérience» (p. 62).
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2.2) Variables de I'étude

La premiere variable indépendante est la nature du travail. On se souvient que
I'environnement de travail peut se définir a partir des habiletés exigées et aussi a partir des
valeurs qui lui sont associées (Dawis, Lofquist et Weiss, 1984; Holland, 1973). Par ailleurs,
Browning (1979), Kelsay, Oliver (1977), (1978) et Schreiber (1986) s'entendent pour dire que
I'environnement de travail peut également se définir a partir du type de responsabilité qu'il
représente. Holt (1984), dans son étude des besoins professionnels en relation avec la
satisfaction au travail en arrive a des conclusions semblables. La présente étude se situera dans
cette deuxiéme perspective. A l'instar de ces recherches, elle explore deux types de travail

professionnel, soit celui des soins directs et celui de la supervision.

Noé€l, Harrisson & Gauthier (1989), précisent davantage ces deux types
d'environnement-travail: supervision et soins directs. Selon eux, la nature du travail peut étre
différenciée a partir de criteres tels les taches, le groupe de personnes touchées directement par

I'employé et le niveau de responsabilité impliqué par la tiche.

La modalité «supervision» fait référence a des tiches ou il y a analyse systémique des
ressources de 1'établissement. Elle implique de la part de I'employé une responsabilité au
niveau du choix des principes d'orientation, de l'organisation et de la répartition des
ressources. Elle exige du travailleur une appréciation de la qualité de ces ressources,
I'évaluation des capacités des employés en regard de leurs fonctions. De plus, la modalité

«supervision» implique des échanges directs avec les dirigeants de 1'établissement. Les titres
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d'emplois généralement associés a la modalité «supervision» dans le domaine de la réadaptation
sont: directeur, coordonnateur, clinicien, chef d'unité, conseiller en comportement humain,

responsable de programme.

La deuxiéme modalité «soins directs» renvoie a des activités ou I'employé est
directement impliqué avec le bénéficiaire, c'est-a-dire la personne handicapée intellectuellement.
11 s'agit de 1'évaluation de ses besoins, de la présentation de ses besoins aux personnes qui
devront y répondre, du choix des interventions a utiliser avec lui, de l'application des
interventions si nécessaire, a la planification des activités du bénéficiaire et de leur application.
Les échanges de I'employé de «soins directs» se font principalement avec la personne
handicapée ou ses ayants droits. En réadaptation, les titres d'emploi généralement associés a la

modalité «soins directs» sont: éducateur, préposé, moniteur, animateur.

En résumé, il est possible d'identifier la nature du travail a partir des criteres tels le
niveau de responsabilité de l'emploi, les personnes touchées directement par 'employé, les
taches elles-mémes. On obtient alors deux types de travail distincts soit, celui de supervision et

celui de soins directs.

La seconde variable indépendante est le choix des valeurs de travail. Dans le contexte
du processus de valorisation de Perron (1981), nous tenterons de vérifier quelles sont les

valeurs priorisées par le sujet.
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La variable dépendante est la satisfaction au travail. Dans le contexte de la théorie de
I'ajustement au travail (TWA) (Dawis, Lofquist, Weiss, 1984), elle sera déterminée a partir du

sentiment de satisfaction ressenti par 'employé€ quant a divers aspects de son travail.

2.3) Instruments de mesure

Trois instruments ont été choisis pour opérationaliser les variables nature du travail,
valeurs et satisfaction au travail: Nature de votre Travail, Questionnaire des Valeurs de Travail

et Minnesota Satisfaction Questionnaire.

A: Nature de votre Travail

Pour les besoins de la recherche, a partir des criteres qui précedent, un questionnaire a

été élaboré€ en vue de connaitre le type de travail occupé par chaque sujet.

Le questionnaire Nature de votre Travail a été congu dans le cadre de la présente
recherche en s'inspirant de 1'étude de Noél et al. (1989). Il permet d'identifier la variable: la
nature du travail. Sur une feuille identifiée «Nature de votre travail», on expose brievement
l'objet de ce court questionnaire, c'est-a-dire l'identification de la nature du travail. Une
consigne simple suit, a l'effet que le sujet doit choisir seulement une des deux possibilités

offertes: (1) supervision ou (2) soins directs.
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Chaque type de travail est décrit dans deux paragraphes distincts qui donnent également
des exemples de titres d'emplois généralement associés a chaque type de travail. Une ligne est
prévue a coté de chaque paragraphe pour cocher selon le choix du sujet. Un exemple du

questionnaire «Nature de votre travail» est présenté a I'Appendice A.

B: Questionnaire des Valeurs de Travail

Parce qu'll est le premier inventaire des valeurs de travail en langue frangaise élaboré
aupres d'un échantillon de sujets québécois et que la recherche actuelle s'adresse a des sujets
du Québec, le Questionnaire des Valeurs de Travail (QVT) a été retenu. La mesure des valeurs
de travail a inspiré 1'élaboration de nombreux instruments de conception surtout américaine
(Descombes, 1980). Le QVT a été congu par Perron (1975) a partir d'études sur les principaux
questionnaires de valeurs de travail (Hamel, 1973) et de diverses démarches d'identification de

ce qui est «valorisable» au Québec, dans le domaine de I'éducation (Perron, 1975).

Utilisé depuis plus de dix ans dans un contexte de recherche, le QVT a servi
d'instrument de mesure dans plusieurs études rédigées sous forme de mémoires de maitrise ou
de theses de doctorat ainsi que d'articles publiés dans divers ouvrages et revues scientifiques
(Perron, 1986). Les données ainsi obtenues ont permis de le rendre disponible aux

professionnels qui, de par leur pratique, sont amenés a se préoccuper de la réalité du travail.
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Le but du QVT est de mesurer de fagon valide, fidele et sous forme de regroupements
homogenes (échelles), la valeur accordée aux modes d'étre ou d'agir les plus caractéristiques
de la réalité au travail. C'est pourquoi les énoncés qui le composent ont été sélectionnés de
maniere a refléter les aspects du travail le plus souvent étudiés en psychologie vocationnelle et

organisationnelle.

Caractérisé par une administration simple, un temps de passation relativement court (20
minutes) et une présentation informatisée, le QVT permet en méme temps d'atteindre des
aspects centraux de la personnalité. Fondé sur des mesures a intervalles, il génere des données
tarissables a l'aide d'une "gamme étendue de techniques quantitatives paramétriques a la fois

robustes et raffinées" (Perron, 1986, pp. 6-7).

Le QVT se compose de 68 énoncés de valeurs; le sujet doit estimer l'importance qu'il
leur accorde a l'aide d'une échelle de type Lichait graduée en six points (1 = presque pas
d'importance; 2 = un peu d'importance; 3 = importance modérée; 4 = assez grande importance;
5 = grande importance; 6 = trés grande importance). Afin d'évoquer de fagon concrete la
graduation de 1'échelle, chacun des six points, en plus d'étre défini par un adverbe et un
adjectif, est aussi marqué d'un chiffre et d'un cercle dont les dimensions s'accroissent selon un

rapport constant.

Dix des 68 énoncés constituent une échelle de nature empirique et donnent lieu a un
score de déviation. Les items retenus pour composer cette €chelle sont de nature a déclencher

des réponses populaires. En effet, ils désignent des aspects du travail qu'au moins 95% des
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sujets évaluent comme ayant une grande ou trés grande importance (soit 5 et 6 de I'échelle
d'appréciation). Comme il s'agit d'une échelle empirique, sa signification exacte n'est pas
encore connue. "Toutefois, par hypothese, elle devrait permettre de repérer et de caractériser
des segments déviants de la population.” (Perron, 1986, p. 8). Les 58 autres énoncés du QVT
servent a mesurer les cinq dimensions suivantes: (a) statut, (b) réalisation, (c) climat, (d) risque

et (e) liberté.

(a) Statut: Cette premiere dimension de statut (STAT) comprend 14 énoncés se
rapportant au fait d'étre admiré(e), populaire et reconnu(e), d'occuper un poste élevé,

d'étre influent(e) et de toucher un revenu élevé.

(b) Réalisation: La dimension de réalisation (REAL) est mesurée par 11 énoncés
évoquant principalement la créativité et la découverte, l'utilisation des ressources
personnelles, la connaissance et I'expression de soi, la persévérance et la participation

active.

(c) Climat: Le climat (CLIM) est mesuré par un regroupement de dix énoncés,
correspondant & la compréhension et l'acceptation de la part des autres, au fait d'étre

dans un milieu organisé, plaisant et avec des gens agréables.
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(d) Risque: La dimension de risque (RISQ) regroupe 12 énoncés évoquant des
difficultés a surmonter, des situations imprévues, dangereuses ainsi que des conditions

compétitives.

(e) Liberté: La liberté (LIB) se compose de 11 énoncés ayant trait a I'indépendance, a la

liberté, a I'auto-détermination, a l'individualisme et au fait d'étre différent des autres.

Pour évaluer la fidélité de la mesure du QVT, la consistance interne des échelles du
QVT a été estimée a l'aide du coefficient alpha de Cronbach (1951). Les coefficients varient de
.83 2 .92 pour le Statut (médiane = .90), de .74 a .89 pour la Réalisation (médiane = .83), de
.72 & .84 pour le Climat (médiane = .79), de .81 a .89 pour le Risque (médiane = .86), et de
.74 a .83 pour la Liberté (médiane = .79). Quant a la fidélité test-retest, I'étude de Paulin
(1982) démontre que les coefficients de corrélation sont les suivants: Statut = .84; Réalisation
= .78; Climat = .80; Risque = .72; Liberté = .81. Ces résultats confirment la fidélité et la

stabilité du QVT.

La validité du contenu du QVT est assurée, dans un premier temps, par une définition
opérationnelle du concept de valeurs de travail. Des précautions ont été également prises pour
choisir les dimensions valorisables, de telle sorte que les éléments retenus représentent ce
qu'une majorité de personnes trouvent important dans leur travail. Enfin, le recours a des
juges est venu "raffermir” (Perron, 1986, p. 25) les choix initiaux de dimensions et d'items.
L'élimination de pres des deux tiers des énoncés a permis de retenir les plus représentatifs. On

s'est assuré de I'homogénéité des items ainsi que de la suffisance de ceux-ci.
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L'analyse factorielle a servi a évaluer la validité des construits mesurés par le QVT. Les
résultats démontrent que les 58 items peuvent étre ramenés a cing facteurs. On a pu vérifier
que les cinq facteurs regroupent respectivement les énoncés qui sont correctement classés par

les différents groupes étudiés.

L'échelle de réalisation n'apporte pas de caractéristiques nouvelles aux deux styles de

valorisation de so1. C'est pourquoi elle est omise dans la constitution des styles (Dubé, 1978).

C. Le Minnesota Satisfaction Questionnaire

La satisfaction au travail est mesurée a partir du Minnesota Satisfaction Questionnaire
(MSQ). Le MSQ a été créé par Weiss, Dawis, England & Lofquist (1967). C'est un test qui
s'auto-administre sans limite de temps. Le manuel d'administration indique qu'en moyenne,
15 a 20 minutes sont requises pour le compléter. Un niveau de lecture de cinquieme année est
exigé. La premiere partie du questionnaire appelée «Informations générales» permet de
mesurer, chez le sujet, les variables de contrOle suivantes: le sexe, I'age, les années de
scolarité, le diplome obtenu, le titre d'emploi, les années d'expérience a l'emploi, une breve
description de I'emploi. Dans la deuxieme partie du questionnaire, le répondant doit coter 100
items qui décrivent vingt aspects indépendants et significatifs psychologiquement pour
I'individu dans son environnement au travail. On demande au répondant d'indiquer comment il
se sent, a propos de l'aspect du travail décrit a chaque item, en marquant la réponse qu'il croit
la plus juste. Pour chacun des items, les réponses possibles sont les suivantes: (1) Tres

satisfait, (2) Satisfait, (3) Ni l'un ni 'autre (4) Insatisfait (5) Tres insatisfait.
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La cotation permet d'obtenir des résultats regroupés sous les 20 échelles suivantes:
utilisation des habiletés, accomplissement, activité, avancement, autorité, politiques et pratiques
de l'entreprise, compensations, collegues, créativité, indépendance, valeurs morales,
reconnaissance, responsabilité, sécurité, services rendus a la communauté, statut social,
relations lors de supervision quant a l'aspect humain, supervision pour l'aspect technique,
variété au travail et condition de travail. De plus, une échelle supplémentaire permet d'obtenir

un résultat concernant la satisfaction générale au travail.

Le MSQ peut étre corrigé a la main. Les scores bruts du MSQ peuvent étre interprétés
pour toutes les échelles. Ils se réferent a une simple procédure de classification selon laquelle
les hauts pointages indiquent une grande satisfaction. Les scores bruts peuvent aussi étre
convertis en percentiles selon les tables normatives du manuel d'administration. Un rang
percentile de 75, ou plus élevé, signifie ordinairement un haut degré de satisfaction. Un
percentile de 25, ou plus bas, indique un bas niveau de satisfaction. Un rang percentile moyen
indique une satisfaction moyenne. Le manuel d'administration du MSQ fournit des tables
normatives pour 25 groupes d'occupation plus un groupe personne-handicappée, et non-

handicappée.

Weiss et al. (1967, p. 16) rapportent dans leur manuel que 1'évidence quant a la validité
du MSQ vient principalement de son habileté a mesurer la satisfaction au travail en accord avec
les attentes découlant de la théorie de l'ajustement au travail: c'est la validité de construit. Par
exemple, dans une série d'études rapportées par Weiss, Dawis, England & Lofquist (1965),
les échelles du MSQ utilisées comme variables dépendantes sont prédictrices de la relation entre

les besoins professionnels et le niveau de renforcement estimé venant de I'occupation. De ces
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€tudes, il ressort que 17 des 20 échelles du MSQ donnent des résultats s'accordant avec les

attentes théoriques.

La consistance interne du MSQ a été mesurée a partir d'une analyse de variance de
Hoyt. Des 567 corrélations de fiabilité de Hoyt faites a partir des résultats de 27 groupes aux
21 échelles du MSQ, 83% sont de .80 ou plus et seulement 2,5% sont plus basses que .70.
Ces résultats indiquent, qu'en général, les échelles du MSQ possédent une consistance interne

adéquate.

Les données concernant la stabilité des pointages obtenus aux 21 échelles du MSQ ont
€té obtenus pour deux intervalles, une semaine et une année. Les coefficients de corrélation
des test-retest pour les 21 échelles du MSQ sont les suivants: pour l'intervalle d'une semaine,
les coefficients de stabilité varient entre .66 pour Collegues, a .91 pour Conditions de travail, la
médiane (incluant I'échelle de Satisfaction générale est de .89; pour l'intervalle d'une année, les
coefficients de stabilité varient entre .35 pour Indépendance a .71 pour Ultilisation des
compétences, la médiane pour les 20 échelles est de .61, le coefficient de stabilité pour I'échelle
de Satisfaction générale est de .70. D'autres mesures de la stabilité des échelles du MSQ ont
été faites a partir de corrélations test-retest de type «canonical». Les résultats indiquent que le

MSQ est stable dans le temps (Weiss et al., 1967, p. 16).

L'étude des différences entre divers groupes a permis de vérifier la validité
concomitante du MSQ. En effet, les résultats de 25 groupes occupant des emplois différents

ont été analysés. Les différences de ces groupes ont été statistiquement significatives a .001.
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Le manuel du MSQ présente les différences entre ces divers groupes a chaque échelle. Quant a
la validité de contenu, elle a été mesurée par des intercorrélations faites entre les 21 échelles du
MSQ a partir de I'étude de 14 groupes constitués d'au moins 100 personnes. Selon Dawis &
Lofquist (1984) le MSQ est approprié a la fois pour I'évaluation de la satisfaction au travail
dans un contexte pratique et un contexte de recherche. Il est particulierement utile en ce qui
concerne la recherche qui découle de la TWA (Schreiber, 1986, p. 52). Finalement, Scarpello
& Campbell (1983) affirment que le MSQ mesure une aire plus grande que les instruments
similaires et qu'il est I'instrument de recherche le plus valide actuellement dans ce secteur de

recherche.

2.4) Déroulement de I'expérience

Dans un premier temps, pour chaque organisme participant, une personne en charge
(habituellement le directeur des services professionnels) a été rencontrée pour présenter le sujet
de la recherche et obtenir I'autorisation de contacter les membres du personnel en vue d'obtenir

leur accord a la participation a la recherche.

Lorsque l'autorisation est obtenue, une liste du personnel a contacter est établie a partir
des critéres suivants: années de scolarité, poste occupé, titre d'emploi, années d'expérience.
Chaque personne est alors rencontrée pour lui remettre une enveloppe contenant une lettre
présentant le titre de la recherche, les consignes a suivre pour y participer, des explications
concernant la confidentialité et un mot de remerciement (voir Appendice B). Le sujet lit la lettre

et consulte le contenu de I'enveloppe qu'il remet tout de suite s'il ne désire pas participer.
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L'employé qui désire participer recoit la consigne de répondre aux questionnaires et de
retourner l'enveloppe le plus tot possible. L'expérimentation s'est déroulée sur une période de

trois mois.

2.5) Hypotheéses et statistiques

Les hypotheses suivantes ont été formulées:

(1) I'employé occupant un poste de supervision qui obtiendra de hauts scores aux
échelles liberté et risque du questionnaire de Valeurs de Travail obtiendra un score

élevé a l'échelle de satisfaction globale du Minnesota Satisfaction Questionnaire;

(2) I'employé occupant un poste de soins directs et qui obtiendra de hauts scores aux
échelles statut et climat du questionnaire de Valeurs de Travail obtiendra un score

élevé a 1'échelle de satisfaction globale du Minnesota Satisfaction Questionnaire.

Les résultats obtenus seront traités par le biais d'une analyse de variance ANOVA.



Chapitre II1

Présentation des résultats




Ce chapitre comprend deux sections. La premiére prend en considération les variables
de controle (I'4ge, le niveau de scolarité, le dipldme obtenu, le titre d'emploi, les années
d'expérience); la seconde reprend les hypotheses, la stratégie de traitement des données et les

résultats obtenus pour chacune d'elles.

3.1) Variables de controle

Dans un premier temps, les sujets des deux groupes «supervision» ou «soins directs»
ont été comparés a partir d'un test ¢t quant a l'dge, le niveau de scolarité et les années
d'expérience. Les sujets du groupe «supervision» sont légérement plus agés, #(78) = 1.93 (p =
.057; n.s.). Ils présentent significativement plus d'années de scolarité, #(78) = 2.94 (p =
.004). Par ailleurs, les travailleurs de «soins directs» ont légerement plus d'années
d'expérience dans le poste qu'ils occupent, #(78) = 1.46 (p = 1.15, n.s.). Le Tableau 6
présente les moyennes d'dge, d'années de scolarité et d'expérience pour chacun des deux

groupes.

Les diplomes obtenus sont des diplomes de niveau collégial en éducation spécialisée,
des baccalauréats en psycho-éducation, des maitrises en psychologie. Ils entrent tous dans la

catégorie «sciences humaines» selon la classification pour le MSQ et le QVT.
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Tableau 6

Moyenne d'Age, de Scolarité et d'Années d'Expérience des Sujets

Groupe Age moyen t Scolarité moy. t  Expérience moy. t
Supervision 39.9 17.6 10.5
1.93 2.94% 1.46
Soins directs 37.1 16.0 12.8
* p < .01

Chez les sujets du groupe «supervision» (n = 40), les emplois occupés sont:
coordonnateur, conseiller, directeur, psychologue, agent de relations humaines, responsable du
personnel. Chez les sujets du groupe «soins directs» (n = 40), les emplois occupés sont:

€ducateur, préposé, agent d'intégration.

3.2) Premiere hypothese principale

Afin de vérifier la premiere hypothése principale, selon laquelle le groupe des
superviseurs priorisera les valeurs de liberté et de risque davantage que le groupe «soins
directs» pour étre satisfaits dans leur travail, nous avons procédé a quatre ANOVA 2x2. Pour

ce faire, les sujets ont d'abord été regroupés en fonction des scores obtenus a I'échelle «liberté»
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du (Questionnaire des Valeurs de Travail, Perron, 1981). Dans un premier temps, les sujets ont
ét€ regroupés de maniére a former un sous-groupe priorisant beaucoup la liberté (au dessus de
la médiane) et un autre sous-groupe priorisant moins la liberté (sous la médiane). Dans un
deuxieme temps, la méme analyse fut répétée, méis cette fois, les sous-groupes représentaient
les 27% des sujets priorisant moins la liberté et les 27% des sujets priorisant davantage la
liberté, de maniere a exclure des calculs les sujets se situant autour de la moyenne. La méme
logique fut ensuite utilisée pour la variable «risque» du (Questionnaire des Valeurs de Travail,
Perron, 1981), de maniere a former des sous-groupes priorisant beaucoup le risque, et d'autres

pour qui le risque est moins important.

En ce qui concerne la liberté, les résultats de 1'analyse de variance utilisant la médiane
comme point de bissection montrent qu'il existe un effet principal du facteur «groupe de
travail» sur la variable dépendante «satisfaction globale» du (Minnesota Satisfaction
Questionnaire, Dawis, Lofquist & Weiss, 1984), F(1,76) = 20.88, p < .001. Ainsi, le groupe
des superviseurs obtient un niveau plus élevé (M = 79.05) que le groupe «soins directs» (M =
71.13) sur la variable «satisfaction globale». Toutefois, aucun effet significatif de la variable
«liberté» du (Questionnaire des Valeurs de Travail, Perron, 1981) n'est produit sur la variable
«satisfaction globale», F(1,76) = .086 p > .05. De plus, aucun effet d'interaction n'est
observé entre les variables «groupe de travail» et «liberté» sur la variable dépendante

«satisfaction globale» F(1,76) = .170, p > .05.

La deuxieme analyse portant sur la variable de liberté, soit celle utilisant les 27% plus
élevés et les 27% moins élevés montre également qu'il existe un effet principal du facteur

«groupe de travail» sur la variable dépendante «satisfaction globale» du (Minnesota Satisfaction
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Questionnaire, Dawis, Lofquist & Weiss, 1984), F(1,41) = 25.54, p < .001. Ainsi, le groupe
des superviseurs obtient un niveau plus élevé (M = 79.75) que le groupe «soins directs» (M =
68.90) sur la variable «satisfaction globale». Toutefois, aucun effet significatif de la variable
«liberté» du (Questionnaire des Valeurs de Travail, Perron, 1981) n'est produit sur la variable
«satisfaction globale», F(1,41) = .888 p > .05. De plus, aucun effet d'interaction n'est

observé entre les variables «groupe de travail» et «liberté» sur la variable dépendante

«satisfaction globale» F(1,41) =.757, p > .05.

En ce qui a trait a la variable risque, les résultats de la premiere analyse de variance
révelent un effet principal du facteur «groupe de travail» sur la variable dépendante
«satisfaction globale», F(1,76) = 20.88, p <.001. Tel qu'il a déja été mentionné plus haut, le
groupe des superviseurs obtient un niveau plus élevé (M = 79.05) que le groupe «soins
directs» (M =71.13) sur la variable «satisfaction globale». Cependant, la variable «risque» n'a
produit aucun effet principal sur la variable «satisfaction globale», F(1,76) = .121, p > .05.
Enfin, on n'observe aucun effet d'interaction entre les variables «groupe de travail» et «risque»

sur la variable dépendante «satisfaction globale» F(1,76) =.165, p > .05.

Selon les résultats de la deuxieéme analyse de variance portant sur la variable de risque,
soit celle utilisant les 27% plus élevés et les 27% moins élevés, montre également qu'il existe
un effet principal du facteur «groupe de travail» sur la variable dépendante «satisfaction
globale», F(1,42) = 5.36, p < .05. Tel qu'il a déja été mentionné plus haut, le groupe des
superviseurs obtient un niveau plus élevé (M = 78.59) que le groupe «soins directs» (M =
72.17) sur la variable «satisfaction globale». Cependant, la variable «risque» n'a produit

aucun effet principal sur la variable «satisfaction globale», F(1,42) = 1.32, p >.05. Enfin, on
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n‘observe aucun effet d'interaction entre les variables «groupe de travail» et «risque» sur la
variable dépendante «satisfaction globale» F(1,42) = 2.65, p > .05. La premiére hypothése a
I'effet que le groupe des superviseurs priorisera les valeurs de liberté et de risque davantage

que le groupe «soins directs» pour €tre satisfaits dans leur travail n'est donc pas confirmée.

3.3) Deuxieme hypothése principale

Afin de vérifier la deuxieme hypothése principale, selon laquelle le groupe des «soins
directs» priorisera les valeurs de climat et de statut davantage que le groupe de superviseurs
pour &tre satisfaits, nous avons procédé quatre ANOVA 2x2. A ces fins, et conformément  la
procédure adoptée pour la vérification de la premiere hypothese, les sujets ont été regroupés en
fonction des scores obtenus a 1'échelle «climat» du (Questionnaire des Valeurs de Travail,
Perron, 1981), de maniere a former un groupe priorisant beaucoup le climat (au dessus de la
médiane) et un autre groupe priorisant moins le climat (sous la médiane). La méme procédure
fut utilisée pour la variable «statut» du (Questionnaire des Valeurs de Travail, Perron, 1981),
de maniere a former deux groupes, soit: ceux priorisant beaucoup le statut, et ceux pour qui le
statut est moins important. Dans un deuxi¢me temps, la méme analyse fut répétée, mais cette
fois, les sous-groupes représentaient les 27% des sujets priorisant moins le climat et les 27%
des sujets priorisant davantage le climat, de maniere a exclure des calculs les sujets appartenant
a lamoyenne. La méme logique du 27% fut utilisée pour la variable «statut» du (Questionnaire
des Valeurs de Travail, Perron, 1981), de maniere a former des sous-groupes priorisant

beaucoup le statut, et d'autres pour qui le statut est moins important.
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En ce qui concerne le climat, les résultats de la premiére analyse de variance, soit celle
utilisant la médiane comme point de bissection, montrent qu'il existe un effet principal du
facteur «groupe de travail» sur la variable dépendante «satisfaction globale» du (Minnesota
Satisfaction Questionnaire, Dawis, Lofquist & Weiss, 1984), F(1,76) =21.07, p < .001. Le
groupe des superviseurs obtient donc un niveau plus élevé (M = 79.05) que le groupe «soins
directs» (M =71.13) sur la variable «satisfaction globale». Toutefois, aucun effet significatif
de la vaniable «climat» du (Questionnaire des Valeurs de Travail, Perron, 1981) n'est produit
sur la variable «satisfaction globale», F(1,76) = .240, p > .05. De plus, aucun effet
d'interaction n'est observé entre les variables «groupe de travail» et «climat» sur la variable

dépendante «satisfaction globale» F(1,76) = 1.30, p > .05.

Les résultats de la deuxieme analyse de variance portant sur la variable climat, soit celle
utilisant les 27% plus élevés et les 27% moins élevés, montrent qu'il existe un effet principal
du facteur «groupe de travail» sur la variable dépendante «satisfaction globale» du (Minnesota
Satisfaction Questionnaire, Dawis, Lofquist & Weiss, 1984), F(1,47) = 8.76, p =.005. Le
groupe des superviseurs obtient donc un niveau plus élevé (M = 77.58) que le groupe «soins
directs» (M =70.68) sur la variable «satisfaction globale». Toutefois, aucun effet significatif
de la variable «climat» du (Questionnaire des Valeurs de Travail, Perron, 1981) n'est produit
sur la variable «satisfaction globale», F(1,47) = .000, p > .05. De plus, aucun effet
d'interaction n'est observé entre les variables «groupe de travail» et «climat» sur la variable

dépendante «satisfaction globale» F(1,47) =.642, p > .05.

Selon les résultats de la premiére analyse de variance portant sur la variable de statut,

soit celle utilisant la médiane comme point de bissection, nous retrouvons l'effet principal du
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facteur «groupe de travail» sur la variable dépendante «satisfaction globale», F(1,76) = 20.88,
p <.001 et encore une fois, tel qu'il a déja été mentionné plus haut, le groupe des superviseurs
obtient un niveau plus élevé (M = 79.05) que le groupe «soins directs» (M = 71.13) sur la
variable «satisfaction globale». Cependant, la variable «statut» n'a produit aucun effet
principal sur la variable «satisfaction globale», F(1,76) = .240, p > .05. Enfin, on n'observe
aucun effet d'interaction entre les variables «groupe de travail» et «statut» sur la variable

dépendante «satisfaction globale» F(1,76) =.059, p > .05.

Les résultats de la deuxieme analyse de variance portant sur la variable statut, soit celle
utilisant les 27% plus élevés et les 27% moins élevés, nous retrouvons l'effet principal du
facteur «groupe de travail» sur la variable dépendante «satisfaction globale», F(1,42) =891, p
= .005 et encore une fois, tel qu'il a déja été mentionné plus haut, le groupe des superviseurs
obtient un niveau plus élevé (M = 79.50) que le groupe «soins directs» (M = 72.36) sur la
variable «satisfaction globale». Cependant, la variable «statut» n'a produit aucun effet
principal sur la variable «satisfaction globale», F(1,42) = 974, p > .05. Enfin, on n'observe
aucun effet d'interaction entre les variables «groupe de travail» et «statut» sur la variable
dépendante «satisfaction globale» F(1,76) = 1.747, p > .05. La deuxiéme hypothese selon
laquelle le groupe des «soins directs» priorisera les valeurs de climat et de statut davantage que

le groupe de superviseurs pour étre satisfaits n'est pas confirmée.



Chapitre [V

Discussion des résultats




L'objectif général de cette recherche était de préciser certains facteurs en relation avec la
satisfaction au travail du personnel rattaché a la réadaptation des personnes vivant avec une
déficience intellectuelle. On supposait que I'individu priorisant certaines valeurs (selon la
théorie de Perron, 1981) et occupant un certain type de travail (selon Gauthier, Harrisson &
Noél, 1989) serait davantage satisfait de son travail. Plus précisément, I'employé priorisant les
valeurs telles le risque et la liberté et possédant un travail de supervision serait plus satisfait.
De méme, I'employé priorisant des valeurs telles le statut, le climat et possédant un travail de
soins directs serait également plus satisfait. Dans les pages suivantes, les résultats sont
discutés pour chacune des hypotheses. Des informations supplémentaires concernant
I'influence de différents facteurs tels 1'dge, les années d'expérience et le niveau de scolarité sont

présentées.

Bien que les conclusions émanant des recherches de Browning (1979), Oliver (1977) et
Schreiber (1986) laissaient croire le contraire, une premiere constatation se veut a l'effet que la
présente étude ne trouve pas de lien entre la nature du travail, les valeurs de 'employé et sa
satisfaction au travail. Il n'est pas facile d'expliquer ces résultats. Par contre, ceux-ci
s'apparentent a ceux obtenus par Kelsay (1978) dans son étude portant sur les caractéristiques
personnelles et la satisfaction au travail du personnel travaillant avec les éleves handicap€s
intellectuels. L'auteur précise que, dans son étude, la satisfaction n'est pas influencée par les
caractéristiques personnelles, mais par le niveau d'instruction des employés. Elle explique que
plus l'individu posséde de qualifications, plus il obtient les pré-requis nécessaires a la

satisfaction au travail, c'est-a-dire qu'il peut (1) utiliser son temps de fagon efficace, (2) lier ses
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aspirations personnelles aux objectifs du milieu de travail, (3) étre indépendant, (4) posséder
des motivations internes, (5) &tre cohérent avec ses valeurs, (6) accepter ses réactions, (7)
apprécier ses collegues. Les résultats de notre étude indiquent également un lien entre le niveau
de scolarité et la satisfaction au travail. En effet, le groupe superviseur qui présente le niveau

de scolarité significativement plus élevé est significativement plus satisfait de son travail.

Ceci étant dit, I'une des difficultés a ne pas pouvoir expliquer l'absence de lien entre la
nature du travail, les valeurs de I'employé et sa satisfaction au travail, réside dans le peu
d'informations constatées en ce qui concerne la variable «valeur» du groupe d'employés a
I'étude. En effet, aucune des valeurs étudiées ne ressort comme étant associée a ce groupe de
travailleurs. On peut des lors s'interroger sur différents éléments de la recherche actuelle et sur
le déroulement de I'expérience pour tenter de comprendre. L'une des raisons qui pourrait
expliquer cet état est le contexte de réforme qui régnait au moment de l'expérimentation. Dans
le but de rendre l'organisation efficace et moins cofiteuse, plusieurs employés étaient alors
soumis a des entrevues, des évaluations en vue de changements éminents, tant au niveau de
leur poste, de leurs taches, de leur rémunération, de leur lieu de travail, de leur équipe de
travail, etc. On peut imaginer qu'un tel contexte puisse engendrer un sentiment d'insécurité
peu propice a l'expression spontanée et authentique des valeurs personnelles chez les employés
qui ont manifesté une certaine neutralité. En effet, aucune valeur a I'étude (Questionnaire des
Valeurs de Travail, Perron, 1981) n'a été identifiée comme étant importante pour eux. Compte
tenu du climat de travail, un échange de type entrevue aurait sans doute permis de créer un

contexte plus favorable a la transmission d'informations utiles a 'interprétation des résultats.
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De plus, non seulement on se serait attendus a ce que certaines valeurs ressortent plus
importantes pour l'employé, on s'attendait également a ce que parmi ces valeurs, certaines
seraient priorisées par le groupe de superviseurs et d'autres par les employés de soins directs.
Tel n'est pas le cas. Les deux groupes ont présenté la méme «neutralité» dont il vient d'étre
question. Devant cette homogénéité, on peut s'interroger sur la constitution des groupes. On
peut se demander si les deux groupes comparés possédaient des emplois dont la nature était
aussi distincte que le démontraient les groupes des études citées précédemment. Dans un
premier temps, on note qu'a part quelques-uns, la majorité des sujets des deux groupes
possédaient des formations regroupées dans la méme catégorie «sciences humaines» selon la
classification pour le MSQ et le QVT. lls font tous partie du groupe «type social» de Holland
(1966, 1973) qui indique des intéréts communs tels les sciences humaines, les activités
verbales plutdt que manuelles. Ils possedent des dipldomes d'éducateurs, psycho-éducateurs,

psychologues, conseillers en orientation.

De plus, la nature de leur travail présente plusieurs similitudes. Ils occupent un emploi
de «type social» (Holland, 1966, 1973) qui exige le sens des responsabilit€s, de la facilité a
s'exprimer, de la capacité a aider les autres, des dispositions pour entretenir des relations.
Enfin, les employés de supervision comme ceux de soins directs appliquent des directives
venant d'une autre direction. Compte tenu de I'évolution des services offerts a la personne
handicapée intellectuelle, celle-ci vivant dans des ressources telles 'appartement supervis€ ou la
famille d'accueil, il est moins fréquent que I'éducateur (dans le groupe soins directs) soit en
premiére responsabilité. 11 a plutét comme travail de «superviser» d'autres personnes (parents
substituts, citoyens du quartier, etc.) a appliquer certaines regles et plans d'intervention pour
I'organisation de vie quotidienne. A ce niveau, son emploi ressemble a celui du superviseur.

Finalement, bien que I'employé de supervision échange davantage avec la direction, 1l demeure
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en contact constant avec I'éducateur et tous deux visent des objectifs tenant concretement
compte de la réalité de la personne handicapée intellectuelle (santé, habillement, alimentation,
travail, budget, loisirs, etc.). Nos deux groupes apparaissent, a posteriori, peut-étre trop

homogenes.

Pour tenter de former des groupes plus distincts, il aurait probablement été plus
bénéfique que les sujets soient répartis a partir de criteres plus précis tenant compte des
particularités dont il vient d'étre question. Dans cet ordre d'idées, il aurait sans doute été
intéressant qu'il y ait davantage de sous-groupes a comparer. Par exemple, pour considérer le
critere formation, il aurait été intéressant de retrouver des employés faisant partie de catégories
différentes selon les diverses classifications (Holland, 1976; Lofquist, 1984; Perron, 1981).
On aurait pu retrouver davantage de directeurs, d'administrateurs, de conseillers en gestion,
etc. Par ailleurs, pour tenir compte du critére «nature du travail», il aurait été intéressant de
distinguer les groupes en fonction du type de supervision. Par exemple, constituer un groupe
qui a peu de contacts directs avec la clientele (directeur, gestionnaire, coordonnateur, clinicien),
un autre avec des contacts plus fréquents (psychologue, psycho-éducateur, éducateur a
domicile, intervenant social) et un dernier groupe en contact direct avec la clientele (éducateur
en résidence, en milieu de travail, a I'école). Des groupes plus hétérogenes auraient
possiblement priorisés des valeurs différentes avec moins de «neutralité» comme mentionné

précédemment.

En résumé, une premiere interprétation des résultats serait a l'effet qu'il n'existe pas de
lien entre la nature du travail, les valeurs de I'employé et sa satisfaction au travail. Celle-ci

serait plutdt attribuée au facteur niveau de scolarité. Une analyse a posteriori du contexte de
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I'expérimentation et de la nature des groupes pourrait affirmer que ce lien existerait, tel que le
laissait prévoir certaines recherches mais qu'il n'a pu étre vérifié dans la présente étude
possiblement a cause du contexte d'insécurité dans le travail provoqué par la réforme du

Ministere des Affaires Sociales et de groupes trop homogenes.

Analyses complémentaires

Bien que les résultats ne nous permettent pas d'identifier un lien entre la nature du
travail, les valeurs de I'employé et sa satisfaction au travail, ils permettent d'affirmer (1) que le
niveau de satisfaction se situe pour tous les employés a un degré moyen (2) qu'il est
significativement beaucoup plus élevé chez I'employé occupant un poste de supervision que
chez celui occupant un poste de soins directs. Le fait que le niveau de satisfaction de I'employé
de réadaptation se situe autour de la moyenne pourrait s'expliquer du fait que ce groupe ne
s'affirme pas de fagon distincte au niveau de ses valeurs. En effet, aucune valeur a I'étude
(Questionnaire des Valeurs de Travail, Perron, 1981) n'a ét€ reconnue par I'employé de
réadaptation comme étant particulierement importante pour lui. Si I'on se réfere a la notion de
processus de valorisation (Perron, 1981; Rogers, 1964) selon lequel l'individu qui n'oriente
pas son action en fonction de ses propres valeurs risque d'€tre moins satisfait, on peut
comprendre que si l'individu ne reconnait pas ses propres valeurs, il ne peut pas agir en
fonction de celles-ci. Ce qui a, par conséquent, un effet néfaste sur sa satisfaction. Dans le
méme ordre d'idées, rappelons le concept de mobiles valorisants de Herzberg (1981) selon
lequel pour étre satisfait, l'individu doit réussir des taches auxquelles il accorde lui-méme de
I'importance. Ses besoins de valorisation doivent €tre répondus puisqu'ils sont associés a son

développement réel, a sa réalisation dans le milieu.
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Par ailleurs, les résultats obtenus suite a notre étude concordent avec ceux obtenus par
Schreiber (1986) et Zaharia et Baumuster (1979). Ils indiquent un niveau de satisfaction
relativement bas, puisque pour d'autres catégories de travailleurs, on peut retrouver un niveau
élevé de satisfaction alors que pour ceux de réadaptation, le niveau de satisfaction demeure

moyen.

Un autre point intéressant a noter est la différence significative entre la satisfaction des
employés de supervision et ceux de «soins directs». Le Tableau 7 présente les moyennes et les
écart-type obtenus par les employés des deux groupes (supervision — soins directs) aux
échelles du Minnesota Satisfaction Questionnaire. Comme on peut le constater, a I'exception
de trois €chelles (activité: .187; sécurité: .557; services: .058), toutes indiquent un niveau de
satisfaction significativement plus élevé chez les employés de supervision. Ce constat
concorde avec ceux d'études précédentes telles celles de Schreiber (1986) qui démontre un
niveau de satisfaction plus élevé chez les employés de supervision et en général plus faible chez
les employés de soins directs. L'auteur explique cet état en partie du fait que pour les employés
de soins directs, I'employeur aurait tendance a encourager les taches de nature altruiste (aider,
étre impliqué au niveau social, etc.). Il accorderait moins d'importance a des criteres tels

I'avancement, la reconnaissance.

En ce qui concerne notre étude, certains facteurs tels 1'age, les années d'expérience et le niveau
de scolarité ont été pris en considération pour tenter de saisir la signification des résultats.
Dans un premier temps, les données permettent de constater que le groupe de superviseurs

présente une moyenne d'dge plus élevée que celle du groupe d'employés de soins directs. Bien
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Tableau 7
Moyennes et Ecart-types (entre parenthéses) aux Echelles du Minnesota Satisfaction
Questionnaire (MSQ) des Deux Groupes d'Employés (supervision, soins directs)

et Comparaison entre les Deux Groupes par un Test t (N = 80)

Soins directs Superviseurs

(n =40) (n=40)
Moyenne Moyenne
(écart-type) (écart-type) t p
Util. habiletés 47.3(27.3) 63.3 (24.5) 2.76 .007
Accomplis. 39.3 (29.7) 58.3(23.9) 3.17 .002
Activité 44.8 (29.2) 53.7 (30.1) 1.33 187
Avancement 29.5 (23.6) 44.8 (26.0) 2.75 .007
Autonomie 37.3(25.2) 54.9 (29.1) 2.89 .005
Politique 28.2 (23.7) 47.1(28.8) 3.22 .002
Compensation 40.5 (27.6) 54.8 (32.1) 2.13 .036
Collegues 29.4 (28.4) 44 .4 (42.1) 2.22 .029
Créativité 45.7 (27.9) 65.3 (20.4) 3.58 .001
Indépendance 53.0(29.0) 62.7 (25.7) 1.59 117
Valeurs 34.3(29.4) 55.8 (30.8) 3.20 .002
Reconnaissance 41.9 (29.6) 55.6 (25.1) 2.25 .028
Responsabilité 42.9 (26.1) 63.3 (26.8) 3.45 .001
Sécurité 31.3(26.8) 34.7 (24.3) .59 557
Services 52.3(26.0) 63.4 (25.7) 1.92 .058
Statut 48.0(24.2) 64.0 (25.2) 2.89 .005
Superv. rel. 26.4 (27.8) 55.7 (28.4) 4.66 .000
Superv. tech. 26.1 (27.7) 53.2(28.4) 4.33 .000
Diversité 40.5 (26.8) 60.0 (26.9) 3.24 .002
Conditions 31.3(25.4) 51.1(33.7) 2.97 .004
Général 32.0(22.2) 56.1(22.8) 4.81 .000
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qu'une réserve s'impose, puisque la différence n'est pas a un degré significatif, on peut
s'interroger sur la relation entre I'dge, les valeurs et la satisfaction au travail. Les résultats de
Kelsay (1978) et de Schreiber (1986) démontrent que les employés plus dgés sontplus satisfaits
que les plus jeunes. Particulierement s'ils occupent des postes dans lesquels ils peuvent avoir
suffisamment de défis a relever. Le fait d'avoir une plus longue expérience de vie leur a peut-
étre fourni les occasions nécessaires a la reconnaissance des besoins essentiels chez eux;
I'importance accordée a chaque valeur de travail est-elle plus précise, peut-étre ont-ils
développé de meilleurs outils de travail, acquis une assurance pour mieux affirmer leurs valeurs
et fonctionner en fonction de celles-ci. Une plus grande connaissance acquise avec le temps
leur permet sans doute de mieux évaluer ce qu'ils peuvent attendre du milieu de travail et ce

qu'ils peuvent eux-mémes fournir au milieu de travail.

En ce qui concerne le facteur «années d'expérience», aucune information
supplémentaire ne ressort. Quant a la variable «années de scolarité», les résultats de la présente
recherche indiquent que le nombre d'années de scolarité est significativement plus élevé chez
I'employé de supervision. Si l'on tient compte des conclusions de 'étude de Schreiber (1986)
selon lesquelles plus I'employé est scolarisé plus il obtient de la satisfaction a faire partie du
groupe d'employés qui dirigent, il est logique de penser que du fait que le groupe d'employés
de supervision de cette étude présentent un niveau de scolarité plus €levé que celui des
employés de soins directs favorise sa satisfaction au travail. Comme l'explique également
Kelsay (1978), le fait d'étre plus scolarisé rend I'employé plus efficace, plus disponible et
désireux d'assumer de nouvelles et plus grandes responsabilités, ce qui pourrait €tre le cas pour

les sujets de cette recherche en ce qui concerne les superviseurs.
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Pour tenter d'obtenir des informations supplémentaires concernant la satisfaction au
travail des employés de réadaptation, nous avons placé en ordre décroissant les résultats
obtenus aux échelles du Minnesota Satisfaction Questionnaire (Dawis, Lofquist & Weiss,
1967) pour les deux groupes d'employés (supervision — soins directs). Ils sont présentés au

Tableau 8.

On remarque que pour tous les employés, les échelles pour lesquelles les plus hauts et
les plus bas niveaux de satisfaction obtenus sont sensiblement les mémes. Pour le groupe de
superviseurs, les plus hauts résultats de satisfaction ont été obtenus aux échelles suivantes: (1)
Créativité (65.3), (2) Statut (64.0), (3) Services (63.4), (4) Responsabilités (63.3), (5)
Utilisation des habiletés (63.3) Par ailleurs, chez les employés de soins directs, les échelles qui
indiquent les plus hauts degrés de satisfaction sont: (1) Indépendance (53.0), (2) Services

(52.3), (3) Statut (48.0), (4) Utilisation des habiletés (47.3), (5) Créativité (45.7).

Mis a part le statut, toutes les autres échelles dont il est question ici sont directement
reliées a la réalisation de l'employé dans son milieu de travail. En effet, les échelles
responsabilité et créativité font référence a 'autonomie. Elles se référent a la possibilité d'agir
en fonction d'idées nouvelles et personnelles, au fait de pouvoir prendre des décisions par soi-
méme. L'échelle «services» renvoie a la notion d'altruisme et se concrétise dans la possibilité
pour I'employé de faire des choses pour les autres. L'utilisation des habiletés se réfere au
concept de réussite. Elle est associée a la possibilité de faire des choses en se servant des
connaissances personnelles acquises. L'indépendance est associée a la notion de confort dans

le sens ou I'employé peut travailler seul.



Résultats par Ordre Décroissant aux Echelles de Satisfaction

Tableau 8

du Minnesota Satisfaction Questionnaire

82

Soins directs

Superviseurs
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Indépendance
Services

Statut

Util. habiletés
Créativité
Activités
Responsabilités
Reconnaissance
Diversité
Compensation
Accomplissement
Autonomie
Valeurs
Conditions

Sat. générale
Sécurité
Avancement
Collegues
Politiques

Sup. relation

Sup. technique

53.0
52.3
48.0
47.3
45.7
44.8
42.9
41.8
40.5
40.5
39.3
37.3
34.3
31.3
32.0
31.3
29.5
294
28.2
26.4
26.1

Créativité
Statut

Services
Responsabilités
Util. habiletés
Indépendance
Diversité
Accomplissement
Sat. générale
Valeurs

Sup. rel.
Reconnaissance
Autonomie
Compensation
Activités

Sup. technique
Conditions
Politiques
Avancement
Collegues

Sécunté

65.3
64.0
63.4
63.3
63.3
62.7
60.0
58.3
56.1
55.8
55.7
55.6
54.9
54.8
53.7
53.2
51.1
47.1
44 .8
44 .4
34.7
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Ces résultats sont en accord avec la notion des mobiles valorisants de Herzberg (p.11-
12 de cette présente recherche) selon laquelle seuls les mobiles valorisants (I'accomplissement,
la reconnaissance, le travail, la responsabilité, 'avancement), font appel aux valeurs de
l'individu, a sa création, son jugement, son autonomie, son besoin d'évolution personnelle) et
peuvent entrainer un sentiment de satisfaction. lls vont également dans le méme sens de la
théorie de Perron, plus précisément en ce qui concerne la notion d'actualisation, selon laquelle
un individu qui recherche un sentiment d'accomplissement peut vivre un sentiment de

satisfaction.

Par ailleurs, les échelles qui présentent les plus bas résultats chez les employés de
supervision sont: (1) Conditions (51.1), (2) Politiques (47.1), (3) Avancement (44.8), (4)
Collegues (44.4), (5) Sécurité (34.7). Les résultats présentant les plus bas niveaux de
satisfaction chez les employés de soins directs sont: (1) Avancement (29.5), (2) Collegues

(29.4), (3) Politiques (28.2), (4) Sup. relation (26.4), (5) Sup. technique (26.1).

On remarque que les échelles les moins satisfaisantes ont en commun qu'elles
dépendent de la structure méme du milieu. En effet, les «conditions de travail» et la «sécurité»
renvoient a la notion de confort et plus précisément celui offert par le milieu (installations
physiques, postes offerts par la direction, etc.). L'avancement se réfere a la possibilité de
promotion offerte par le milieu. Les collegues renvoient au groupe d'employés en place. La
«politique» et la «supervision» renvoient a la notion de gestion de l'entreprise et des patrons.
De plus, un fait intéressant a remarquer et qui peut expliquer en partie la différence significative

au niveau de la satisfaction au travail du groupe de superviseurs qui est plus grande que celle
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du groupe d'employés de soins directs, est le suivant: les deux échelles les moins
satisfaisantes pour I'employé de soins directs sont celles concernant la supervision. Comme
celle-ci est offerte par le groupe de superviseurs, on peut supposer un écart important entre ce
qui est demandé par l'employé de soins directs et ce qui est offert par I'employé de

supervision.



Conclusion



Les résultats de cette recherche n'ont pas permis de constater un lien entre la nature du
travail, les valeurs et la satisfaction au travail du personnel rattaché a la réadaptation de la
personne déficiente intellectuelle. Cependant, ils meénent aux conclusions suivantes: (1) le
personnel rattaché a la réadaptation de la personne handicapée intellectuelle démontre un niveau
de satisfaction moyen, (2) les employés occupant un poste de supervision expriment un degré
de satisfaction significativement plus élevé que I'employé occupant un poste de soins directs,
(3) le personnel moins expérimenté est plus satisfait, (4) I'employé avec plus d'années de

scolarité lorsqu'il est superviseur est plus satisfait.

Les résultats ne permettent pas d'identifier les valeurs spécifiques du personnel de
réadaptation en déficience intellectuelle ni de faire de distinction entre les employés de

supervision et de soins directs quant aux valeurs priorisées par chaque groupe.

Le peu de résultats significatifs obtenus malgré le cadre conceptuel sur lequel s'appuyait
cette recherche nous amene a souligner le besoin de travaux de recherches ultérieures afin de
mieux cerner les caractéristiques des employés rattachés a la réadaptation de la personne

intellectuelle.
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L'utilisation d'échanges directs de type entrevue entre les sujets et le responsable de la
recherche semble souhaitable lors de futurs travaux afin d'obtenir des résultats plus précis et

plus nombreux concernant l'employé de réadaptation.

Par ailleurs, un échantillon plus grand et surtout plus diversifié pourrait sans doute
favoriser I'apport de résultats significatifs. Entre autres, il serait intéressant que davantage
d'employés de la haute direction soient sollicités pour une étude du méme genre que celle-ci et
que le groupe d'employés de «soins directs» soient répartis en tenant compte du niveau de

supervision qu'ils offrent a leur clientéle.

Par ailleurs, l'interprétation des résultats laisse croire que les employés ne sont pas
satisfaits quant aux politiques de I'entreprise, des possibilités d'avancement, de la sécurité
(pour les superviseurs), des collegues et des supervisions pour les employés de soins directs.
Il apparait donc essentiel de tenir compte de ces aspects chez les employés en vue d'obtenir une
plus grande satisfaction. Compte tenu que 1'dge et le niveau de scolarité et 'expérience

semblent influencer la satisfaction, il serait important d'en tenir compte également.

Les résultats indiquent que tous les employés expriment un niveau de satisfaction
moyen. 1l semble que ce soit fréquent dans ce domaine, comme le souligne Schreiber (1986)
dans son étude sur la satisfaction au travail du personnel travaillant avec la personne handicapée
intellectuelle. Un échange entre les employés sur les différents aspects de cette recherche serait
donc souhaitable dans le but d'obtenir un sentiment de satisfaction plus grand chez tous et, de

ce fait, favoriser de meilleurs services offerts a la personne déficiente intellectuelle.



Appendice A

Questionnaire Nature du Travail




NATURE DE VOTRE TRAVAIL

Il s'agit d'identifier la nature de votre travail en cochant I'une des deux possibilités suivantes.

CHOISIR SEULEMENT UNE DES DEUX POSSIBILITES SUIVANTES:

1. Supervision

La modalité «supervision» fait référence a des taches ou il y a analyse systémique des
ressources de 1'établissement. Elle implique de la part de 'employé, une responsabilité au
niveau du choix des principes d'orientation, de l'organisation et de la répartition des
ressources, de l'appréciation de leur qualité, de I'évaluation des capacités des employés, en
regard avec leurs responsabilit€s. Elle implique des échanges directs avec les dirigeants de

I'établissement.

Exemples: clinicien, coordonnateur, directeur, responsable de la programmation,

psychologue, directeur du personnel. ..

2. Soins directs

Le travail de «soins directs» renvoie a des activités ou lI'employ€ est directement
impliqué avec le bénéficiaire, la personne vivant avec un handicap intellectuel. Il s'agit de ce
dernier, de la présentation claire de ses besoins, du choix des interventions a utiliser avec lui, a
I'application de ces interventions si nécessaire. Les échanges se font principalement avec la

personne qui vit avec un handicap ou ses ayants droits.

Exemples: éducateur (en résidence ou a domicile), préposé aux bénéficiaires,

accompagnateur, instructeur au travail...



Appendice B

Lettre d'invitation a participer a la recherche




Trois-Rivieres, Mars 1992

Bonjour!

En collaboration avec I'Université du Québec a Trois-Rivieres, je complete actuellement
une étude qui porte sur ]a satisfaction au travail et les styles de valorisation chez la personne

travaillant aupres des personnes vivant avec un handicap intellectuel.

Je suis a I'étape ol votre aide m'est essentielle. Il s'agit pour vous de remplir trois
questionnaires. Ce qui exigera en temps, environ quarante (40) minutes. En aucune fagon,
vos réponses aux questions ne pourraient permettre de vous identifier personnellement. Toutes

les informations regues seront traitées de fagon strictement confidentielle.

Votre collaboration permet la bonne continuité de ce projet de recherche. Elle constitue,

en général, une expérience enrichissante pour les participants.

Consciente du temps et des énergies précieuses que je vous vole, je vous remercie

grandement de votre aide.

Au plaisir,

SYLVIE LEBLANC
Etudiante 2 la maitrise

en psychologie
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