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Sommaire

Cette étude s’intéresse aux comportements de citoyenneté organisationnelle, coﬁcept
relativeinent récent dans la recherche en comportement organis‘ationnel. Ces
comportements sont définis comme étant des « comportements discrétionnaires qui ne
sont pas directement et explicitement reconnus par le systeme de récompense officiel,
mais dont [’accumulation contribue au fonctionnement efficient et efficace de
I’organisation ». La littérature suggere I’existence d’une relation entre la sétisfaction au
travail et les comportements de citoyenneté organisationnelle. En ce sens, cette
recherche vise 2 vérifier I'existence d’une relation entre ces deux variables chez les
enseignants au secondaire. Par surcrofit, elle cherche a examiner si certaines dimensions
des comportements de citoyenneté organisationnelle sont plus que d’autres associées au
degré de satisfaction au travail. Les dimensions altruisme, civisme, esprit consciencieux,
esprit sportif et prévoyance, proposées par Organ, feront 1’objet de la présente étude. La
collecte des données a été effectuée en 2001, par ’administration de questionnaires,
auprés d'un échantillon de 221 enseignants provenant de dix écoles privées de
I'enseignement secondaire des régions administratives de la Mauricie et du Centre-du-
Québec. Les résultats montrent que trois dimensions des comportements de citoyenneté
organisationnelle, soit le civisme, "esprit sportif et la prévoyance sont plus que d’autres

en relation avec la satisfaction au travail chez les enseignants au secondaire.
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INTRODUCTION

Une organisation ne peut exister sans les membres qui la composent. Cette
affirmation est & la base de tous les manuels de référence en gestion organisationnelle.
Elle exprime bien I’importance que ’individu et les groupes de travail occupent au sein
d’une organisation et la nécessité, pour les gestionnaires, de faire preuve de créativité et
de stratégies susceptibles de rallier d’une part, les forces vives d’individus qui partagent
des valeurs et des besoins parfois fort différents et d’autre part, d’assurer la qualité des

services offerts.

Or, les organisations scolaires font face & un double défi. D’un cBté, le contexte
actuel oblige ces dernieres a jongler avec des budgets de plus en plus serrés, limitant
ainsi leurs marges de manceuvre. D’autre part, les organisations scolaires doivent faire
face aux pressions de plus en plus fortes « exercées pour une plus grande efficience et
une formation de meilleure qualité » (Moisset, Plante, et Toussaint, 2003, p.1). Elles
sont attribuables aux exigences croissantes « en matiére de productivité dans un contexte
de mondialisation des échanges » (p.1) auxquels viennent se greffer les changements
technologiques rapides. Dans un tel contexte, les organisations scolaires doivent
consacrer toutes leurs énergies et leur créativité a offrir un apprentissage pertinent et
renouvelé dans le but de préparer adéquatement I'entrée des jeunes sur le marché du
travail. Cependant, en période de restrictions budgétaires, les organisations scolaires

doivent pouvoir compter sur la volonté des enseignants & accomplir des actes



extrapédagogiques, ¢’est-a-dire des actes qui ne sont pas en lien direct avec la pédagogie
mais qui peuvent avoir des retombées positives ou négatives sur celle-ci. La
participation au conseil d’établissement ou & des activités parascolaires sont des
exemples des activités extrapédagogiques. De facon générale, ces actes dépassent les
exigences de la tiche telle que décrite par le contrat de travail liant les enseignants 2
I’organisation, ce qui constitue en soi un acte volontaire de la part des enseignants qui y
prennent part De tels actes peuvent étre associés aux comportements de citoyenneté
organisationnelle que Organ définit comme étant des « comportements discrétionnaires
qui ne sont pas directement et explicitement reconnus par le systéme de récompense
formelle, mais dont I’accumulation contribue au fonctionnement efficient et efficace de

I’organisation » (1988, p.4).

On observe généralement que pour exprimer leurs insatisfactions 2 ’égard de
leur travail ou de certains aspects de celui-ci, les enseignants réduisent ou retirent leur
participation aux activités parascolaires en prétextant que ces activités ne sont pas
incluses dans leur tiche. Il est permis de croire que ces insatisfactions peuvent
également les inciter a2 diminuer les comportements d’aide qu’ils pourraient. avoir a
I’endroit de leurs collégues ou de leur organisation. Or, la satisfaction au travail est 1’une
des variables attitudinales qui retient le plus d’attention de la part des gestionnaires et
des chercheurs. En effet, les conséquehces reliées a I'insatisfaction au travail entrainent,
pour les organisations, des coflits onéreux. Parmi ces conséquences, on note le roulement

du personnel, I’absentéisme, la faible productivité et les problémes de santé physique et



mentale. De ce fait, « I'une des responsabilités des gestionnaires consiste a déceler cette
attitude et & comprendre les causes et les conséquences éventuelles au travail »

(Schermerhorn, Templer, Cattaneo, Hunt, et Osborn, 1992, p. 127).

Plusieurs études effectuées dans divers domaines dont ceux de la santé et de la
vente supportent 1’existence d’une relation entre les comportements de citoyenneté
organisationnelle et la satisfaction au travail (Bateman et Organ, 1983; Moorman, 1993;
Bolon, 1997; Wagner et Rush, 2000), permettant de croire que cette relation
s’appliquerait également a 1’éducation. Par conséquent, cette recherche exploratoire
examine, chez les enseignants au secondaire, ’existence d’une relation entre les
comportements de citoyenneté organisaﬁonnelle et le degré de satisfaction au travail. De
plus, elle permet de vérifier, chez les enseignants au secondaire, si certaines dimensions
des comportements de citoyenneté organisationnelle sont plus que d’autres en relation

avec le degré de satisfaction au travail.

Ce mémoire se divise en six chapitres. Le premier chapitre expose la
problématique de la recherche, I'importance de la recherche, ainsi que les questions de
recherche. Le deuxiéme chapitre présente le cadre conceptuel de I’étude et la recension
des écrits. Le troisiéme chapitre décrit 1a méthode élaborée pour répondre aux questions
de recherche. Le quatriéme chapitre fait état des résultats de la recherche. Le cinquieme
chapitre présente la discussion des résultats. Le sixiéme chapitre rend compte des

principales conclusions de la recherche.



Chapitre I

PROBLEMATIQUE



PROBLEMATIQUE

Ce premier chapitre expose la problématique de la recherche. Il présente, dans un
premier temps, le centre d’intérét de la recherche. Par la suite, il identifie le probléme.

Finalement, I"importance de la recherche et les questions de recherche y sont présentées.

1.1  Présentation du centre d’intérét

Cette recherche porte sur la relation existant entre la satisfaction au travail et les
comportements de citoyenneté organisationnelle, ¢’est-a-dire

I’'ensemble des comportements discrétionnaires qui ne sont pas
directement et explicitement reconnus par le systéme de récompense
formelle, mais dont I’accumulation permet un fonctionnement efficient et
efficace de [D'organisation. Par discrétionnaire, on entend des
comportements qui ne sont pas requis par le rle, ni précisés dans la
description de la tiche spécifiée par le contrat de travail qui lie l'individu
2 l'organisation. Ce dit comportement est 1i¢ 4 un choix personnel; par
conséquent, son omission n'est généralement pas considérée comme
punissable (Organ, 1988, p.4).

Plus précisément, l'objet de recherche porte sur les comportements de
citoyenneté organisationnelle manifestés par les enseignants a I’égard de leurs collegues,

des membres de la direction ou de I’organisation dans le cadre de leur travail.

Selon Organ (1988), les comportements de citoyenneté organisationnelle

comprennent cing dimensions : alfruisme, le civisme, Vesprit conscienciewx, 1 esprit



sportif et la prévoyance. Chacune des ces dimensions inclut des comportements d*aide

qui peuvent étre dirigés soit vers un individu spécifique soit vers I’organisation.

1.2  Identification du probléeme

Le monde de Iéducation vit depuis quelques années de profonds
bouleversements. D’une part, les gouvernements ont fait face & d'énormes déficits les
obligeant & réduire leur contribution dans plusieurs champs dont celui de I’éducation.
D’autre part, le systéme scolaire a fait I’objet de virulentes critiques {(Commission des
états généraux sur I’éducation, 1996). Ainsi,' lors de la tenue des Ftats généraux sur
I’éducation (1995-1996), vaste processus de consultation amorcé au printemps 1995
(Ministére de I'’Education, 2001), plusieurs participants aux ‘audiences publiques
régionales ont soulevé la faible performance de 1’école québécoise. A cet effet, on
constate que celle-ci affiche des taux élevés d’échec et de décrochage qui oscillent entre
35 et 50% selon les régions (Commission des états généraux sur I’éducation, 1996).
Suivant 'indicateur de I’éducation pour ’année 2001-2002 (Ministere de I’Education,
2003), plus de 31,7% des éléves scolarisés québécois n’obtiennent pas de dipléme
secondaire au secteur des jeunes. Ce pourcentage a connu une hausse de plus de 3 points
en comparaison aux trois années scolaires précédentes. De plus, 13,1 % des éléves qﬁi
font leur entrée en premiere secondaire la redoubleront. Ce taux affiche toutefois une

légere baisse de deux points depuis 'entrée en vigueur de la nouvelle réforme scolaire



au secondaire. De plus, lors de ces audiences, les enseignants ont manifesté leur
insatisfaction face au mode de fonctionnement du systéme d’éducation dans lequel ils se
plaignent d’étre ignorés et de ne pas trouver le soutien nécessaire (Commission des états

généraux sur I'éducation, 1996).

Dans son rapport annuel 1995-1996, le Conseil supérieur de 1'éducation (CSE)
- (1996), tout comme les Etats généraux sur I'éducation (Commission des états généraux
sur ’éducation, 1996), mentionne l'importance du partage des pouvoirs et des
responsabilités des acteurs en éducation. Le CSE (1996) note que les enseignants qui
travaillent principalement a l'enseignement obligatoire, c’est-a-dire a I’enseignement
primaire et secondaire, expriment clairement le besoin de se réapproprier une forme de
pouvoir sur leur action et sur leur environnement institutionnel. Cette réappropriation se
traduit par une participation accrue du personnel enseignant en regard des décisions
touchant les €éléments déterminants de la réussite scolaire. En congruence avec d’autres
rapports nationaux et internationaux, le CSE identifiait les enseignants, dans son rapport
annuel sur la profession enseignante, comme étant les principaux acteurs sur lesquels il
faut compter pour améliorer la qualité de 1’éducation (CSE, 1991). Pour faire suite 2
cela, le ministére de I'Education entreprenait en juin 1997, une profonde réforme
éducative en ce qui a trait au curriculum de I'école québécoise et & la loi sur l'instruction
publique. Parmi les points centraux de la réforme du curriculum, on peut retenir la

redéfinition des réles du personnel enseignant :



Des changements de I'ampleur de ceux que nous proposons entraineront

inévitablement certains bouleversements au sein de la profession

enseignante : certains enseignants et enseignantes devront enseigner une

autre mati¢re, plusieurs devront mettre 2 jour leurs connaissances dans la

ou les disciplines qu’ils enseignent ef nous croyons que tous et toutes

devront aborder la classe un peun différemment dans la mesure ol certains

contenus éducatifs seront dorénavant la responsabilité de tous les maitres.

(Ministére de I’Education, 1997, p.109)

Plus encore, ce sont les assises sur lesquelles repose le systéme éducatif qui sont
secouées par une profonde remise en question. A souligner, entre autres, les
changements fulgurants vécus sur les plans de la technologie, du monde du travail, de la
mondialisation de I’économie et de la concurrence internationale (CSE, 1991). Ces
changements affectent directement 1’éducation puisqu’elle nécessite une transformation
de I’apprentissage (Tardif, 2000). Ainsi, pour faire face & ces changements, tout individu
devra s’engager dans un processus de formation permanente. Ce qui implique donc que
les enseignants, comme tout autre acteur de 1’éducation, devront s’engager, mais plus
encore, chercher a transmettre aux €léves, une culture de formation continue (MEQ,
1997). Il demeure également que les attentes entretenues par la société a 'égard de
I’école et des enseignants vont en augmentant. En fait, la société attribue a ’école un
role qui dépasse largement la transmission de connaissances et compétences générales
préparant les jeunes au marché du travail (CSE, 1991; Commission des états généraux
sur 1’éducation, 1996). Afin d’y faire face, les organisations scolaires doivent, d’une
part, soutenir les enseignants dans un processus de formation continue. D’autre part,

elles doivent miser sur des enseignants qui, tout en étant innovateurs, possédent la

capacité de travailler et de partager leur expertise avec le reste de I’équipe-école. Cela va
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sans dire que la réussite éducative est la responsabilité de tous et chacun. Toutefois, on
se doit de tenir compte du contexte ol chague organisme gouvernemental est soumis 2

des restrictions budgétaires.

Au regard d’une telle situation, les organisations scolaires doivent pouvoir
compter sur des enseignants qui acceptent d’en faire un peu plus avec un peu moins.
Pour faire face aux multiples défis, il faut faire preuve de créativité afin de combler le
manqué de ressources. Par conséquent, on peut supposer que tous les acteurs, dont le
personnel enseignant, devront accepter volontairement d’accomplir des tiches qui ne
font pas officiellement partie de leur contrat de travail. Ainsi, I’enseignant doit intégrer a
sa tiche des actes professionnels extrapédagogiques, c’est-a-dire des actes qui ne sont
pas en lien direct avec la pédagogie mais qui peuvent avoir des retombées positives ou
négatives sur celle-ci comme, par exemple la participation au conseil d’établissement, 2
des sorties éducatives ou a des camps scolaires. Or, ces actes font référence aux
comportements de citoyenneté organisationnelle (CCO) tels que définis par Organ
(1988) comme étant des comportements au travail de nature discrétionnaire qui ne font
pas partic de la tAche définie dans l'organisation du travail. Or, ces comportements
contribuent au développement et au maintien d’un contexte social et psychologique
favorable 2 la performance au travail (Organ, 1997), ce qui permet le fonctionnement

efficient et efficace de l'organisation.



11

Cependant, dans une organisation, tous n’ont pas la méme attitude face aux
diverses situations qu’engendre le travail. D’un c6té, certains individus accomplissent
des taches qui vont au-deld de ce qui leur est demandé. Tis sont disponibles et n hésitent
pas 2 aider leurs collégues & exécuter leurs propres tiches, allant méme aux devants afin
de prévenir les difficultés. IIs ont a cceur le mieux-€tre de I’organisation et sont souvent
préts & investir personnellement du temps et des énergies supplémentaires en dehors de
leur temps de travail. De plus, ces mémes individus vont effectuer leur travail sans se
plaindre lorsque les conditions de travail se dégradent. Ces enseignants sont considérés
dans leur milieu de travail comme de bons exemples & suivre. Or, il appert que les
comportements dont font preuve ces enseignants peuvent €tre associés aux
comportements de citoyenneté organisationnelle. Par conséquent, I'influence que peut
avoir le comportement d’un enseignant sur ses collégues de travail, de méme que sur ses
éleves, ne peut étre niée, ce que leur reconnaissait le Conseil supérieur de 1’éducation

(1991) dans son rapport annuel portant sur la condition enseignante.

Considérant que les enseignants québécois ont choisi d’annuler, en signe de
revendication syndicale, toutes les activités parascolaires au sein de leurs écoles au cours
de 'année scolaire 1999-2000, ainsi qu’au cours de I’année 2001-2002, prétextant que
les dites activités ne faisaient pas partie de leur tdche, on peut se demander si les
enseignants québécois se sentent insatisfaits de leurs conditions de travail. En outre, les
réactions suscitées par 1’arrét des activités parascolaires, de la part des éléves et de leurs

parents, permettent de croire qu’ils considérent que ces activités sont importantes dans le
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processus éducatif. Par conséquent, ils s’attendent & ce que les enseignants les initient.
Par surcroft, on se doit de souligner que les récentes transformations apportées par la
réforme de I’éducation au curriculum font maintenant du travail en collaboration une
‘norme, en plus d’inciter les enseignants a devenif des mod¢les pour leurs él¢ves. Avec la
réforme, le milieu éducatif démontre clairement qu’il attend de la part des enseignants
gu’ils se comportent comme de bons citoyens organisationnels en adoptant des
comportements pouvant contribuer a aider, tant les individus que I’organisation, dans

I’atteinte de ces objectifs.

Bien que le concept du comportement de citoyenneté organisationnelle remontant
au début des années 80 soit assez récent, les recherches ayant abordé le sujet ont été
prolifiques dans la derniére décennie. Plusieurs d’entre elles ont ét€ menées dans divers
milieux de travail dont ceux de la santé (Bolon, 1997; Konovsky et Organ, 1996; Li-
Ping Tang et Ibrahim, 1998), de la vente (Netermeyer, Boles, McKee, et McMurrian,
1997; Podsakoff, MacKenzie et Hui, 1993) et de I'industrie (Podsakoff, MacKenzie,
Moorman et Fetter, 1990; Organ et Lindl, 1995; Moorman, 1993). Les recherches se
sont concentrées davantage sur la nature du concept et les causes potentiellement.
associées au comportement de cifoyenneté organisationnelle (Podsakoff, Mackenzie,

Paine, et Bachrach, 2000).
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La littérature portant sur les comportements de citoyenneté organisationnelle
présente la satisfaction au travail comme un prédicteur important de ces comportements.
En effet, les études traitant de la relation entre ces deux concepts démontrent que la
satisfaction au travail, définie comme « 1’état émotif positif résultant de 1’évaluation
individuelle du travail ou des expériences de travail » (Locke, 1976, p;1300), peut étre
associée aux comportements de citoyenneté organisationnelle (Bateman et Organ, 1983;
Organ et Ryan, 1995; Ibrahim, 1998; Podsakoff et al., 2000). C’ést dire qu’un individu
satisfait au travail manifesterait généralement de tels comportements. De plus, plusieurs
études (Moorman, 1993; Konovsky et Organ, 1996; Bolon, 1997) suggerent que la

satisfaction au travail peut affecter la performance au travail d'un individu.

Dans une telle optique, il peut arriver qu'un individu satisfait manifeste a I’égard
de ses collégues ou de son organisation une plus grande part de comportements d’aide,
tels que D'altruisme, la prévoyance ou le civisme. Puisque, en retour, ces dits
comportements contribuent & améliorer le fonctionnement de 1’organisation, on peut
donc supposer qu’il est important que les gestionnaires des organisations scolaires
s’intéressent de plus prés a la relation entre les comportements de citoyenneté

organisationnelle et la satisfaction au travail.
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1.3  Importance de la recherche

Comme I'insatisfaction des enseignants semble avoir des conséquences sur leur
performance au travail, il apparait primordial de mettre en place des stratégies pour y
remédier. A cet égard, une meilleure connaissance de la relation entre la satisfaction au
travail et les comportements de citoyenneté organisationnelle pourrait également
permettre une meilleure gestion des comportements extrapédagogiques des enseignants.
Podsakoff et al. (2000) mentionnent que les comportements de citoyenneté
organisationnelle peuvent accroitre la productivité des employés. IIs donnent en exemple
le fait que lorsqu’un employé prend partiellement en charge un nouveau collégue, il
contribue 2 le rendre productif plus rapidement. Iis ajoutent que les comportements de
citoyenneté organisationnelle augmentent également la productivité des gestionnaires
puisque, lorsque les employés font preuve de prévoyance a 1’égard de leurs collegues, ils
évitent d’engendrer des situations conflictuelles que les gestionnaires doivent régler.
Cela a pour effet de démobiliser une partie des énergies nécessaires qui pourront étre

employées a des fins plus créatives au sein de I’organisation.

Il semble que les gens qui sont satisfaits au travail sont portés davantage & en
faire plus que la tiche I’exige. D’ailleurs, plusieurs auteurs ont démontré que la
satisfaction au travail et les comportements de citoyenneté organisationnelle sont
interreliés (Farh, Podsakoff et Organ, 1990; Organ et Ryan, 1995; Podsakoff et al.,

2000). De plus, on peut supposer que les variables exercent une influence 'une sur
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Pautre. Ainsi, les individus satisfaits au travail manifestent généralement des
comportements de citoyenneté organisationnelle dirigés vers d’autres personnes. En
retour, par effet de modelage (Bandura, 1982), il est fort probable que la personne, vers
qui ces comportements d’aide sont dirigés, soit davantage satisfaite et cherche a
manifester réciproquement des componements d’un tel type. Dans une telle optique, on
peut supposer qu’il serait bénéfique, voire indispensable pour les organisations, de
valoriser et d’encourager de tels comportements chez ses membres. Ainsi, sur le plan
pratique, il pourrait étre intéressant, pour les gestionnaires scolaires, de mieux
comprendre ce qui incite certains enseignants a en faire plus que les autres. S’il est vrai
que la satisfaction au travail est liée aux comportements de citoyenneté organisationnelle
et qu’en retour ces dits comportements contribuent 2 un fonctionnement efficace de
P’organisation, il importe de revoir ce qui favorise la satisfaction au travail, ainsi que les

moyens & mettre en place pour susciter de tels comportements.

Sur le plan vthéorique, le contexte par lequel I’insatisfaction des enseignants les
aurait menés & I’annulation de certaines de leurs activités extrapédagogiques tend 2
suggérer que les résultats des études récentes (Bolon, 1997; Organ, 1988; Konovsky et
Organ, 1996; Organ et Lindl, 1995; Schappe, 1998) pourraient s appliquer également &
I’éducation. En effet, tel que mentionnées précédemment, plusieurs études empiriques
démontrent une relation entre les comportements de citoyenneté organisationnelle et la
satisfaction au travail (B‘ateman et Organ, 1983; Smith, Organ, et Near, 1983; Graham,

1986; Organ et Konovsky, 1989; Wagner et Rush, 2000). De plus, Schnake (1991)
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recommande que les recherches portant sur les comportements de citoyenneté

organisationnelle se poursuivent dans d’autres types d’organisation et d’occupation.

Bien que les recherches portant  sur les comportements de citoyenneté
organisationnelle utilisent un construit multidimensionnel, celles-ci n’ont pas cherché a
examiner si une dimensioh, plus gqu’une autre, des comportements de citoyenneté
organisationnelle serait reliée a la satisfaction au travail. En effet, plusieurs études
considerent le construit multidimensionnel des comportements de citoyenneté
organisationnelle, mais l1a plupart des études ne présente que le résultat global obtenu par
P’addition des scores de toutes les dimensions associées aux comportements de

citoyenneté organisationnelle.

~

A notre connaissance, une seule étude en éducation s’est intéressée
spécifiquement 2 cette relation, étude publiée en langue arabe (Ibrahim, 1998).
Considérant, qu'aucune recherche sur cette relation n’a été recensée & ce jour en
éducation au Québec, cette étude contribuera indéniablement & une meilleure

connaissance de la relation entre la satisfaction au travail et les comportements de

citoyenneté organisationnelle des enseignants.
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1.4 Questions de recherche

La présente recherche vise a répondre aux deux questions suivantes : (1) Chez les
enseignants au secondaire, existe-t-il une relation entre les comportements de
citoyenneté organisationnelle et le degré de satisfaction au travail? (2) Chez les
enseignants au secondaire, y a-t-il des dimensions particulieres des comportements de
citoyenneté organisationnelle qui sont plus que d’autres en relation avec le degré de

satisfaction au travail ?



Chapitre I

CADRE CONCEPTUEL ET RECENSION DES ECRITS

18



i9

CADRE CONCEPTUEL ET RECENSION DES ECRITS

Le présent chapitre présente le cadre conceptuel et la recension des écrits de
I’étude. I comprend deux parties. La premiére partie présente le cadre conceptuel de
I’étude pour la satisfaction au ftravail et les éomportements de citoyenneté
organisationnelle. La seconde partie présente, quant a elle, une recension des études

antérieures qui sont associées aux deux questions de recherche.

2.1  Cadre conceptuel

Cette partie expose le cadre conceptuel sur lequel s’appuie cette recherche. Elle
est divisée en deux sections. La premiére section traite de la satisfaction au travail et la

seconde, du concept de comportement de citoyenneté organisationnelle.

2.1.1 Satisfaction au travail

La satisfaction au travail est 'une des variables les plus souvent étudiées dans la
recherche en comportement organisationnel et en gestion des ressources humaines
(Luthans, 1995; Spector, 1997). En fait, elle suscite un grand intérét tant des praticiens

que des chercheurs. Pour les praticiens, la satisfaction au travail est considérée comme
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ayant une influence importante sur le comportement du travailleur et ultimement, sur
Iefficacité organisationnelle (Spector, 1997). Ainsi, il appert que « 'attitude générale
gu’un individu manifeste & I’égard de son travail ou d’une de ses facettes représente sa
satisfaction au travail » (Spector, 1997, p.2). Cette attitude débouche sur un
comportement intentionnel. Cependant, la relation entre les attitudes et le »comportement
est provisoire et peut se manifester ou se cacher selon les circonstances. Malgré que les
attitudes ne permettent pas toujours d’anticiper le compbrtement d’un individuy, il n’en
demeure pas moins que « les gestionnaires doivent tout faire pour chercher a détecter ces
attitudes pour ainsi mieux comprendre tant les causes que les conséquences éventuelles
qu’elles peuvent engendrer au travail » (Schermerhorn et al., 1992, p.127). Bien des
auteurs, dans leurs efforts pour définir la bsatisfaction au travail, se sont inspirés des
théories de la motivation au travail, plus particulierement celles qui semblent associées a
la satisfaction. Parmi celles-ci, on retrouve la théorie des deux facteurs de Herzberg, la
théorie de I’ajustement au travail de Dawis, England, et Lofquist et la théorie de la
divergence [discrepancy theory] de Locke. Ces théories suggérent I’existence d’un
mécanisme de divergence ou de comparaison entre d’une part, les- besoins, les valeurs et
le traitement équitable auxquels un individu accorde une grande importance et d’autre
part, la maniére réelle dont I’organisation les rencontre (Hodson et Sullivan, 1990).
L’intérét suscité par ces théories réside dans le fait qu’un individu ressentira de la
satisfaction ou de I'insatisfaction au travail s’il considére, & lﬁ suite d’une évaluation,
qu’il existe une harmonisation ou une discordance entre ce qu’offre le travail et les

besoins ou valeurs qui lui tiennent 2 cceur (Larouche, 1972).
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Il apparait opportun, pour mieux comprendre le concept, de présenter une bréve
description des théories de la satisfaction mentionnées précédemment. Suivant cette
présentation, la nature, les causes et les conséquences de la satisfaction au fravail seront

exposées.

2.1.1.1 Nature et causes de la satisfaction au travail

Depuis de nombreuses années, le mécanisme de base par lequel les individus sont
satisfaits au travail a suscité une attention particuliére de la part des chercheurs. Ainsi,
dans un effort pour mieux comprendre les causes de la satisfaction au travail, diverses
théories axées sur cette problématique ont été développées jusqu’a ce jour. La théorie
des deux facteurs, la théorie de 1’ajustement au travail et la théorie de la divergence

feront I’objet d’une attention particuliere dans les pages qui suivent.

Théorie des deux facteurs de Frederick Herzberg. A la fin des années 1950, Herzberg et
ses collegues entreprennent une recherche aupres de 200 ingénieurs et comptables d’une
grande entreprise. Cette étude avait comme objectif d’examiner les facteurs importants
du travail qui peuvent affecter la performance du travailieur. La théorie des deux

facteurs trouve son origine dans les résultats de cette étude.
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Herzberg affirme que les individus possédent deux ensembles de besoins. Le
premier en tant qu’animal qui cherche 2 éviter la douleur et 'autre, en tant qu humain
qui désire grandir psychologiquement (Comeau, 1992). 1 développe ainsi sa théorie en
démontrant que la satisfaction au travail des individus est liée & deux types de facteurs,
les facteurs d’hygiéne et les facteurs de motivation. Les facteurs d’hygiténe sont
extrinséques et se référent a 'environnement méme ol s’effectue le travail, tandis que
les facteurs de motivation sont intrinséques et entretiennent, quant a eux, des rapports
étroits avec le travail lui-méme (Bergeron, 1986). Les facteurs d’hygi¢ne sont associés a
des éléments tels I’administration et la politique de 1’organisation, la supervision, les
conditions de travail, les relations interpersonnelles, le salaire, le statut et la sécurité. Ces
facteurs, bien qu’ils ne soient pas des facteurs de niotivation, peuvent engendrer de
I'insatisfaction chez les employés, s’ils ne sont pas pris en considération, voire méme
ignorés. Les facteurs d’hygiéne s’apparentent aux besoins primaires de la théorie des
besoins de Maslow. Les facteurs de motivation sont associés, quant a eux, a des
éléments tels que l’accompﬁssément, la reconnaissance, la nature du travail, les
responsabilités, I’avancement et le développement. Ce sont des facteurs qui contribuent
- généralement a4 la satisfaction des employés, mais dont I’absence ne meéne pas

nécessairement & 1’insatisfaction.

Il importe que les organisations tiennent comptent des deux ensembles de
facteurs. Toutefois, elles devraient s’occuper dans un premier temps des facteurs

d’hygiéne puisqu’ils permettent 1’établissement d’un environnement de travail dans
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lequel les enseignants pourraient &tre satisfaits. Rappelons que 1’absence des facteurs
d’hygiene peut créer de I'insatisfaction, sans pour autant signifier que leur présence rend
les individus satisfaits. Cependant, il y a lieu de croire que si les enseignants considérent
que leurs conditions de travail laissent & désirer, qu’ils recoivent un salaire insuffisant au
regard de leurs tiches ou qu’ils ont un statut d’emploi précaire, ils sont susceptibles
d’étre insatisfaits. De ée fait, les organisations devraient s’assurer de « ]a mise en place
de conditions favorables au maintien de la satisfaction au regard des régles et politiques
de I'organisation, du style de direction et de contrble, des conditions de travail, des
relations interpersonnelles et du salaire » (Bergeron, 1986, p.437), ce qui correspond 2
ce que Herzberg nomme 1’enrichissement de la tdche. Par enrichissement, on entend que
les taches individuelles sont modifiées de facon a intégrer des facteurs de motivation au

contenu d’un emploi.

Une fois les facteurs d’hygiéne considérés, les organisations scolaires peuvent
alors s’intéresser au maintien des facteurs de motivation. Herzberg affirme que la nature
du travail est 'un des facteurs les plus importants pour la satisfaction de I’employé
(Bergeron, 1986). Les employés doivent &tre persuadés que le travail qu’ils effectuent
est important et que les tiches qu’ils font sont utiles. Les organisations devraient
s’assurer lors de la description du travail et de ces taches, d’éliminer ou de réajuster les
tiches qui ne sont pas nécessaires. I en va de méme pour les autres facteurs. Ainsi, la
reconnaissance recue de la part du supérieur et des pairs, ’accomplissement personnel

qu'on ressent & faire ce travail, ’autonomie et la responsabilité accordées dans



I’exécution du travail, ainsi que les possibilités d’avancement ou de développement
doivent susciter I’attention des organisations afin de créer un contexte favorable au

développement et au maintien de la satisfaction au travail.

Malgré la popularité qu’elle suscite, la théorie de Herzberg a fait 1'objet de
plusieurs critiques. Par exemple, la méthodologie utilisée par Herzberg pour mesurer les
facteurs, soit ’incident critique, a été fortement critiquée, car selon plusieurs, elle
consistait en une procédure adaptée a sa méthode et par conséquent, qu'elle en
déterminait les résultats (Schermerhorn et al., 1992). De plus, 'utilisation d’une autre
méthodologie que I’incident critique n’aboutit pas uniquement sur les deux facteurs
d’Herzberg. Il semble -que d’autres facteurs créent a la fois de la satisfaction et de

I'insatisfaction. Malgré cela, les études ayant cherché a valider cette théorie n’ont

toutefois pas permis de faire ressortir I’inexactitude de celle-ci (Luthans, 1995).

Théorie de ['ajustement au travail de R. V. Dawis, L. H. Lofquist et D. J. Weiss. Cette
théorie tire son origine des travaux de recherche dirigés par les chercheurs René V.
Dawis, George W; England, David J. Weiss, et Lloyd H. Lofquist de I"université du
Minnesota. Leurs recherches portant sur 1’ajustement au travail se sont déroulées 2 partir
du début dés années 1960. Elles ont mené, entre autres, au développement de la théorie
de Pajustement du travail [theory of work adjustment] et de diverses mesures de
variables associées au travail. Deux concepts centraux se retrouvent 2 la base de leur

théorie, soit la correspondance et la satisfaction (Dawis et Lofquist, 1984).



25

Dans cette théorie, le travail est vu comme une interaction entre 'individu et
Penvironnement de travail. Chacun d’eux a des exigehces a V'égard de I’autre. D’une
part, cet environnement de travail exige que certaines tiches soient effectuées. Par
conséquent, elle recherche des travailleurs qui possédent les habiletés nécessaires pour
les accomplir. D’autre part, en échange de leur performance professionnelle, les
individus demandent une compensation, ainsi que de bonnes conditions de travail tels
que la sécurité d’emploi et un endroit agréabie pour travailler. Ainsi, pour que
Vinteraction entre environnement et Vindividu soit maintenue, ils doivent
continuellement chercher a rencontrer et & maintenir leurs exigences respectives. Selon
Dawis et Lofquist (1984), pour qu’une telle rencontre existe, il doit y avoir
correspondance, c’est-a-dire 1’existence d’une relation dans laquelle 'individu et
I’environnement répondent mutuellement 'un & 1'autre. Toutefois, pour qu’il y ait
correspondance, certaines conditions s’appliquent. I1 doit tout d.’abord exister une
relation harmonieuse entre 1’individu et I’environnement. En outre, I’environnement doit
convenir & Uindividu et Uindividu 2 celui-ci. Finalement, Vindividu et I'environnement
doivent €tre en accord et maintenir une relation complémentaire et réciproque. Selon la
théorie de I’ajustement au travail, « chaque individu cherche 2 atteindre et & maintenir un
certain degré de correspondance avec son environnement de travail » (p.236). La

satisfaction ou I’insatisfaction est donc le résultat de la perception de correspondance ou

de non-correspondance existant entre 'individu et I’environnement.
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Plus précisément, la théorie met 1’accent sur la personne et distingue la
satisfaction liée au traﬂrailleur et la satisfaction liée a 'environnement [satisfactoriness].
Ce qu’ils nomment satisfaction se réfere au « sentiment que ressent 'individu 4 1’égard
de son environnement de travail et résulte du fait que I'individu considere ses exigences
comme étant comblées par cet environnement ». (p.236). De méme, les mémes auteurs
nomment satisfactoriness, la « satisfaction de [I’environnement du travail avec
Pindividu » (p.236). Ainsi, la satisfaction de 1’environnement du travail existe lorsque
les exigences du travail sont comblées par le travailleur. Cette distinction fait ressortir
que certaines composantes sont nécessaires pour satisfaire chacune des parties. De plus,
I’'une comme 'autre produisent des comportements qui influencent la correspondance
entre I’environnement du travail et I’individu, ce qu’ils nomment I’ gjustement au travail.
Les auteurs ajoutent que la correspondance interagit avec la satisfaction et qu’elles

s’influencent mutuellement.

A partir de leur théorie, Dawis, Lofquist et Weiss ont identifié vingt besoins qui
se regroupent dans six dimensions qu’ils associent & des valeurs puisqu’elles se réferent
aux motifs fondamentaux faisant qu’un individu considére certains besoins comme étant
importants. Ces six dimensions sont : (1) la réussite (importance d’un environnement qui
encourage 1’accomplissement et l’uﬁlisation des habiletés), (2) le confort (importance
d’un environnement agréable et sans stress), (3) le staftur (importance d’un
environnement qui offre la reconnaissance sociale et le prestige), (4) Valtruisme

(importance d’un environnement qui encourage les services rendus et I’harmonie entre
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les individus), (5) la sécurité (importance d’un environnement prévisible et stable) et (6)
Vautonomie (importance d’un environnement qui stimule la créativitt et la

responsabilité) (Dawis et Lofquist, 1984).

Théorie de la divergence d’Edwin A. Locke. Comme bien d’autres théoriciens avant lui,
Locke a cherché 4 comprendre le sentiment que ressentent les individus a I'égard de leur
travail, mais plus encore pourquoi ils ressentent ce sentiment (Berry, 1997). Ce
questionnement est 2 la base de sa théorie de la divergence. Celle-ci tend & suggérer que
la satisfaction aw travail d’un in’dividu est liée & ce qu’il considére comme étant
important plutdt qu’au fait de combler ou non ses besoins. Selon Locke (1976),
1’évaluation faite par un individu de 'importance accordée a une variable se réfere ainsi
au degré de désirabilité qu’il associe a ce qu’il veut obtenir (Berry, 1997). En effet, selon

la théorie de la divergence, un individu manifestera de I’insatisfaction s’il percoit qu’il

recoit moins que ce qu’il désire.

En somme, toutes les théories présentées dans les pages précédentes ont en
commun cette recherche d’une rencontre et d’une coﬁvergence entre les besoins et les
valeurs des individus et ceux de ’environnement de travail. Elles font ressortir que
I’existence d’une correspondance entre une personne et son milieu de travail méne
généralement a la satisfaction. De ce fait, Ia satisfaction au travail serait considérée
davantage comme un processus d’évaluation, de la part d’un individu, de ce qu’il désire

ou de ce qu’il a déja.
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On observe I’émergence d’un consensus de la part des chercheurs autour d’une
définition conceptuelle de la satisfaction au travail. Ainsi, Maslow définissait 15
satisfactioﬁ comme la rencontre des besoins humains (Schermerhorn et al., 1992). Smith,
Kendall, et Hulin (1969), quant & eux, la définissent comme une réponse affective 2
différents aspects du travail qui résulte de la comparaison que fait un individu entre sa
perception de ce qu’il considére comme juste et raisonnable et ce qu’il expérimente
réellement. Locke (1976) abonde dans le méme sens dans sa définition de la satisfaction
au travail. Selon cet auteur, la satisfaction au travail est un état émotif positif qui résulte
d’une évaluation que fait un individu quant a la fagon dont son environnement de travail
rejoint ses valeurs, en tenant compte toutefois dé la congruence entre ces valeurs et les
besoins qu’il ressent. Locke (1976) va plus loin en ajoutant que la satisfaction au travail
est en fait une attitude généralisée d’un individu a I’égard de son travail. En fait, la
satisfaction au travail est I’attitude la plus importante et la plus fréquemment étudiée

(Mitchell et Larson, 1987).

Smith et al. (1969) présentent trois conditions de base & la satisfaction.
Premiérement, la satisfaction au travail est une réponse émotionnelle 2 une situation du
travail. De ce fait, la satisfaction au travail ne peut se voir, elle peut uniquement étre
inférée. Deuxiemement, la satisfaction au travail est déterminée généralement par la
maniére dont les rétributions rencontrent ou dépassent les attentes de ’employé. Par
conséquent, si I'individu ressent qu’il recoit moins que ce qu’il mérite, il risque

d’adopter une attitude négative & ’égard de son travail, de son employeur et de ses
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collégues de travail. Par le fait méme, il démontre son insatisfaction. A inverse, s’il
considére que les conditions de travail et le salaire sont équitables, I’employé aura une
attitude positive, démontrant ainsi sa satisfaction. Finalement, la satisfaction au travail
représente une multitude d’attitudes reliées entre elles. On remarque toutefois que
malgré I’existence d’une variété de composantes du travail essentielles au maintien de la
satisfaction au travail, il semble que les individus ont tendance généralement 3 évaluer
ensemble certaines composantes du travail. Par conséquent, il apparait que plusieurs
facteurs influencent la satisfaction au travail simultanément. (Vernon, Quarstein,

McAfee, et Glassman, 1969).

Spector (1997) stipule que I’évaluation de la satisfaction au travail peut étre
considérée de deux maniéres, c’est-a-dire comme un « sentiment global & 1’égard du
travail ou d’une constellation d’attitudes interreliées & 1’égard de divers aspects ou
facettes du travail » (p.2). De plus, certains auteurs affirment que lorsqu’un individu
évalue sa satisfaction au travail, il le fait généralement en termes d’équité, plutdt qu’en
cherchant & exprimer le bonheur qu’il ressent face & son travail (Lawler et Porter, 1967;
Organ, 1990). De ce fait, il évalue la distance entre sa perception de ce qu’il croit mérité
et ce qu’il recoit réellement de la part de I'organisation. Or, la satisfaction au travail a
été€ définie conceptuellement et opérationnellement sous deux approches, c’est-a-dire en
tant que mesure globale de la satisfaction au ftravail et comme une mesure

multidimensionnelle des différents aspects du travail.
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Ainsi, en ce qui concerne la satisfaction au travail, la présente étude retient la
définition suivante. Elle est vue comme le sentiment que ressent un individu a 'égard de
son travail. Par surcroit, elle résulte d’une évaluation faite par cet individu en regard des

différents aspects de son travail.

Mesure de la satisfaction au travail. A 1a fin des années 1950 et durant les années 1960,
les travaux de deux groupes de recherche ont porté sur le développement d’outils
permettant de mesurer la satisfaction & partir de divers aspects spécifiques au travail et &
son environnement. Ces travaux ont mené a l'identification de divers facteurs qui

influencent la satisfaction au travail.

A partir de leur instrument de mesure, le Job Descriptive Index (JDI), Smith et al.
(1969) suggérent que la satisfaction au travail soit déterminée en fonction de cing
facteurs spécifiques : le salaire, la nature du travail, les possibilités d’avancement, la
supervision et les collegues de travail. Bien que plusieurs chercheurs utilisent le score
total obtenu pour les cing facteurs afin d’obtenir la mesure globale de la satisfaction au
travail, Smith et al. (1969) indiquent que 1’objectif principal de cet instrument est de
mesurer les différents aspects du travail. Le JDI n’offre pas de mesure globale de la
satisfaction au travail. Par conséquent, les auteurs ne recommandent pas une telle

pratique (Spector, 1997).
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Weiss, Davis, England, et Lofquist (1967), pour leur part, utilisent a la fois
* Papproche globale et ’approche multidimensionnelle pour évaluer la satisfaction au
travail. Leur instrument de mesure, le Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ),
contient vingt facteurs dont certains sont similaires & ceux de Smith et al. (1969). Ainsi,
en plus d’offrir une mesure globale de la satisfaction au travail, le MSQ permet
également de mesurer deux composantes distinctes de celle-ci: la satisfaction
intrinséque et la satisfaction extrinséque. La satisfaction intrinséque se référe au
sentiment que ressentent les individus & 1’égard de la nature de la tiche méme, tandis
que la satisfaction extrinséque représente la manicre dont les individus se sentent a
I’égard des aspects du travail qui sont externes 4 la téche ou au travail. Dans son étude,
- Moorman (1993) suggere que la satisfaction intrinseéque a une consonance plus affective,
plus interne a I'individu et que, par conséquent, elle serait basée sur une évaluation plus
émotionnelle des aspects du travail. Par exemple, les aspects du travail liés 2 la
satisfaction intrinséque incluent : 1’autonomie, la compétitivité, la reconnaissance, la
responsabilité, etc. La satisfaction extrinséque, pour sa part, serait plutdt cognitive et
externe a 'individu et se baserait sur une évaluation plus rationnelle des aspects du
travail. Les aspects du travail suivants seraient liés a la satisfaction extrinséque : les
conditions de travail, le salaire, les relations avec les collégues de travail, etc. Il est &

noter que le JDI et le MSQ sont parmi les questionnaires les plus souvent utilisés pour

mesurer la satisfaction au travail (Moorman, 1993; Spector, 1997).



2.1.1.2 Conséquences éventuelles de la satisfaction au travail

Locke (1976) réaffirme I"importance pour 1e§ organisations d’étre concernées par
1a satisfaction de leurs travailleurs. Selon ce chercheur, la satisfaction est une fin en soi.
Tout individu aspire généralement & étre satisfait dans la vie et par conséquent, & étre
satisfait aug travail. De plus, il affirme que I'étude de la satisfaction au travail est
pertinente puisque les conséquences liées a son absence peuvent s’avérer onéreuses pour
les organisations et cela, tant en perte de temps que d’argent. De ce fait, il s’avére donc
essentiel que les gestionnaires s’en préoccupent dans P’atteinte et le maintien d’une

organisation efficace et efficiente.

D’aucuns affirment que la satisfaction au travail peut entrainer une meilleure
performance au travail (Organ, 1988). Bien qu’il semble logique de croire en ’existence
d’une telle relation, les études n’ont toutefois pas pu établir de relation directe entre ces
deux variables (Spector, 1997; laffaldano et Muchinsky, 1985). On note cependant que
ies recherches identiﬁenf de maniére convaincante que le comportement d’un individu et
ce que P'on attend de lui au travail peuvent étre influencés par la satisfaction ou
I'insatisfaction qu’il retire de son travail. En effet, Spector (1997) stipule que les
conséquences résultant de la présence ou I'absence de satisfaction peuvent inclure des
variables pouvant &tre associées non seulement au travail, tels gque I"absentéisme et le
roulement de personnel, mais également des variables qui ne sont pas liées au travail en

soi comme par exemple, la satisfaction dans Ia vie et la sant€ mentale et physique.
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Les comportements de citoyenneté organisationnelle sont également considérés
comme étant une conséquence de la satisfaction au travail (Podsakoff et al., 2000;
Spector, 1997; Organ, 1988). A ce point-ci, il importe de rappeler que la présente étude
vise & examiner, chez lgs enseignants au secondaire, I’existence d’une relation entre les
comportements de citoyenneté organisationnelle et le degré de satisfaction au travail. De
plus, elle cherche a déterminer si certaines dimensions des comportements de
citoyenneté organisationnelle plus que d’autres sont en relation avec la satisfaction au
travail. La section suivante aborde plus particﬁliérement le concept de comportement de

citoyenneté organisationnelle.

2.1.2 Comportements de citoyenneté organisationnelle

Cette section présente d’abord P'historique du développement du concept de
comportement de citoyenneté organisationnelle. Ensuite, elle présente la nature de ce
concept. Enfin, elle traite des causes des comportements de citoyenneté

organisationnelle, ainsi que de ses conséquences.

La présente étude se base sur la théorie développée en 1988 par Organ, un des
chercheurs s’étant intéressé le plus 2 ce concept. Dans cette théorie, il définit les
comportements de citoyenneté organisationnelle comme étant des comportements

individuels et volontaires manifestés par un employé€ dans le but d’aider ses collégues de
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travail ou son organisation. A 'inverse de la performance au travail, les comportements
de citoyenneté organisationnelle sont des comportements qui vont au-del de ce qui est
exigé par la tiche ou par 'organisation (Schnake, 1991). En référence a ce type de
comportements, Organ (1988) ajoute que le comportement d’'un seul individu ne peut
influer sur I’organisation, mais que c’est plutdt I’accumulation de tous les petits gestes
perpétrés par les individus qui vont contribuer au développement et au maintien d’un
contexte social et psychologique qui favorise la performance dans la tche (Organ, 1997)

et va ainsi permettre un fonctionnement plus efficace de I’organisation.

La caractéristique principale des comportements de citoyenneté organisationnelle
est leur aspect discrétionnaire, ¢’est-a-dire le fait qu’ils ne sont pas considérés comme
une partie intégrante des responsabilités de 1’employé telles que requises par le rdle, ni
précisés dans la description de la tache spécifiée par le contrat de travail liant l'individu a
T'organisation, mais plut6t une volonté de la part d’un individu, un choix personnel qu’il
fait. Par conséquent, si ’employé omet de tels comportements, cela nest généralement
pas considéré comme punissable (Organ, 1988). En référence au fait qu'un soldat fera
généralement preuve, 2 ['égard de ses coéquipiers, d’un comportement d’aide
indéfectible en considérant les besoins de sa division avant ses propres besoins, Organ
qualifie le comportement de citoyenneté organisationnelle de « syndrome du bon

soldat » [good soldier syndrome].
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2.1.2.1 Historique du concept de comportement de citoyenneté organisationnelle

La littérature en gestion reconnait couramment que les organisations ont besoin
d’employés qui veulent en faire un peu plus que ce que le travail exige en soi et qui
adoptent des comportements de coopération, c’est-a-dire des comportements d’aide a
I’endroit de ses collégues ou de son organisation (Barnard, 1938; Katz et Kahn, 1966,
1978; Organ; 1988). En ce sens, depuis quelques années, 1’étude de ces comportements
de coopération a suscité 1'intérét de plusieurs chercheurs et cela dans divers domaines
dont ceux s’intéressant au comportement organisationnel (voir Organ, 1988 et Podsakoff
et al., 2000). Cet intérét a donné naissance a plusieurs concepts tels les comportements
organisationnéls prosociaux (Brief et Motowidlo, 1986), les comportements de
citoyennefé organisationnelle (Organ, 1988) et I’engagement organisationnel (Organ et

Konovsky, 1989).

Les comportements organisationnels prosociaux se référent aux comportements
« généralement adoptés par un membre de I’organisation, qui sont dirigés vers un
individu, un groupe ou une organisation avec qui il interagit tout en remplissant son role
organisationnel » (Brief et Motowidlo, 1986, p.711). De plus, Brief et Motowidlo
ajoutent que « ces comportements sont adoptés avec I'intention de promouvoir le bien-
étre de U'individu, du groupe ou de 'organisation envers qui ils sont dirigés » (p.711).
L’engagement organisationnel est défini comme « la volonté d’un individu, partageant

les buts et les valeurs de 1’organisation et possédant un désir intense & faire partie de
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celle-ci, a exercer des efforts considérables pour le bien de I’organisation » (Mowday,
Steers, et Porter, 1979, p.226). L’engagement organisationnel se référe & 1'identification
et 2 la loyauté d’un employé a ’égard de son organisation et aux efforts qu’il est prét a

faire pour s’assurer de son succes et de son bien-étre (Luthans, 1995).

Parmi les comportements de coopération, les comportements de citoyenneté
organisationnelle sont parmi ceux ayant recu le plus d’attention de la part des chercheurs
(Organ, 1988). Le concept de comportement de citoyenneté organisationnelle n’est pas
apparu soudainement, au contraire « I'idée a été incorporée dans divers paradigmes
datant de plus d’un demi-siécle » (Organ, 1988, p.25). Entre autres, les écrits de Barnard
(1938) et de Roestlisberger et Dickson (1964) ont permis de démontrer que déja, a cette
époque, diverses caractéristiques évoquant la nature des comportements de citoyenneté

organisationnelle suscitaient un intérét évident.

Barnard (1938) est I'un des premiers & s’étre intéressés & ce qu’il nomme les
comportements de coopération. Selon Organ (1988, p.15), les écrits de Barnard « ont
grandement influencé les travaux de nombreux théoriciens jusqu’a ce jour et cela bien
avant la popularisation des doctrines de la gestion moderne des relations humaines ».
Barnard (1938) s’est intéress€é 4 l’organisation sous l’angle d’association d’efforts
coopératifs. En ce sens, .il reconnait que certains éléments et conditions sont essentiels
pour qu’une org:an»i'sati(»)n existe. Selon cet auteur, pour qu’une organisation existe, « elle

doit avoir (1) des personnes capables de communiquer entre eux, (2) qui veulent se
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mettre en action (3) afin d’accomplir un but commun » (Barnard, 1938, p.82). Dans cette
optique, il est clair que pour Barnard, ce ne sont pas les individus, mais plut6t les
services, les actes, les actions ou les influences des personnes qui doivent étre considérés
comme des composantes de ['organisation. De plus, une condition essehtielle de
i’organisation réside, selon cet auteur, dans « la volonté que posséde chacun de ces
individus a offrir des efforts au systéme coopératif » (p.83). Le concept de volonté 2
coopérer de Bamard n’est pas lié & I’obligation contractuelle de I'individu, ni en
référence a une quelconque performance d’un rdle clairement défini. Barnard insiste
plutdt sur « la tendance générale et spontaﬁée de la nature humaine & promouvoir et a
maintenir un courant d’efforts coopératifs au sein d’un groupe d’individus » ‘(p. 84). La
bonne volonté du travailleur & coopérer, telle que la cohgoit Barnard, peut tre associée a
des mots ou a des expressions « généralement utilisées pour exprimer la loyauté, la
solidarité, I’esprit de corps et le lien de Vindividu envers 1’organisation » (p.83). Ces
derniers constituent des qualités ou conditions qui sont généralement associées a
l’ofganisation dans le but de se référer a quelque chose de différent de 1’efficacité

organisationnelle, des habiletés ou de la valorisation des contributions personnelles.

Toutefois, elles sont vaguement reconnues comme étant essentielles a I’ organisation.

Organ attribue 2 Barnard une part de la paternité de sa théorie sur le concept de
comportement de citoyenneté organisationnelle. Selon lui, « certaines idées de Barnard
dont son concept de volonté de coopérer rejoint les déterminants des comportements de

citoyenneté organisationnelle » (Organ, 1988, p.16). Pour ce dernier, il ne fait aucun
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doute que Barnard tente de décrire un €lément fondamental, encore méconnu, mais
toutefois important dans le fonctionnement de I’organisation. Ainsi, les écrits de Barnard
laissent entrevoir qu’il considére que « personne ne peut comprendre le processus d’une
organisation simplement en se référant 2 "habileté duo travailleur 4 remplir ou & exécuter
certaines tAches et fonctions spécifiques en échange de certains résultats » (Organ, 1990,
p.44). Dans son optique, le concept d’organisation n’est pas lié a4 une appellation
formelle désignant I’organisation, par exemple comme McDonald® ou IBM®, mais le
concept se réfere plutdt a I’action méme d’organiser. Ainsi, Barnard avance que les gens
sont appelés & étre en contact et a interagir fréquemment entre eux. De ce fait, les
relations qu’ils entretiennent ne font pas toujours partie de 1’organisation formelle et ne
sont pas toutes gouvernées par celle-ci. En effet, elles peuvent se « produire de maniére
accidentelle, étre une conséquence d’une activité organisée, mais peuvent également
naitre d’un désir personnel ou d’un groupe; elles peuvent étre amicales ou hostiles »
(Barnard, 1938, p.115). Toutefois, peu importe leurs origines, il demeure que ces
relations peuvent influer sur les expériences, les attitudes et les émotions des individus
en cause. Bien que de prime abord cela « puisse ne toucher qu’un nombre limité
d’individus, cela peut s’étendre rapidement a un plus grand nombre par ’effet d’une
chaine d’interactions sans fin » (p 116), ce que I'anteur identifie comme étant des
organisations informelles. Ainsi, les organisations informelles représentent 1’éiément

clef de sa théorie puisque, selon Barnard, elles légitiment et stabilisent le systéme

émergent de 1’ autorité formelle.
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Les concepts de volonté de coopérer et d’organisation informelle ont guidé les
travaux de plusieurs chercheurs jusqu’a ce jour. Plus de vingt-cing ans aprés Barnard,
Katz et Kahn (1966) proposent une analyse comportementale des organisations basée sur
le modéle du systéme ouvert. Selon eux, les organisations efficaces doivent faire naitre
trois types de comportements chez leurs membres. Pour la survie de 1’organisation, « les
individus doivent : (1) étre encouragés & entrer et & demeurer dans I’organisation; (2)
exécuter les rbles spécifiques exigés par leurs supérieurs; et (3) s’engager dans des
activités spontanées et innovatrices qui vont au-deld de ce qui est prescrit dans leur

role » (p. 337).

Ce troisieme type de comportements inclut les activités coopératives avec les
collégues de travail, les actions protectrices du systéme, les idées originales pour
'amélioration du systéme, la formation continue suscitant des contributions futures,
ainsi que les actions gqui favorisent un climat favorable pour 1’organisation dans
Ienvironnement externe. Il s’agit du comportement qui a inspiré Smith et al. (1983),
ainsi que Bateman et Organ (1983) pour le développement du concept des
comportements de citoyenneté organisationnelle. En effet, chaque organisation dépend
quotidiennement d’un grand nombre d’actes de coopération, d’aide, de suggestions, de
gestes de bonne volonté et d’altruisme (Smith et al., 1983). Cependant, aucun contrat |
liant les individus aux organisations ne peut inclure toutes les contributions désirables et

nécessaires susceptibles de contribuer & I’organisation (Katz et Kahn, 1966, 1978). Par
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conséquent, «les obligations contractuelles ne suffiront jamais & faire face aux

contingences rencontrées par les organisations » (1966, p.338).

A Torigine, les différentes études sur les comportements de citoyenneté
organisationnelle portaient sur un construit unidimensionnel du concept. En 1983, Smith

et al. font état pour la premiére fois d’un construit multidimensionnel.

Une premiére étude menée par Bateman et Organ (1983) présente les
comportements de citoyenneté organisationnelle comme un construit unidimensionnel.
Les travaux de Smith et al. (1983) permettent I’émergence d’un modéle bidimensionnel,
le modele de Ualtruisme et de la conformité généralisée. Des analyses factorie]les‘
subséquentes démontrent que ces deux facteurs se subdivisent en fait en plusieurs

facteurs (Williams, Podsakoff et Huber, 1986; Organ et Konovsky, 1989).

Ces études ont mené vers deux mouvements de recherche qui se distinguent dans
Pinterprétation des comportements de citoyenneté organisationnelle. Suivant Blau
(1964), le premier mouvement se référe aux comportements de -citoyenneté
organisationnelle dans un cadre d’échange social par lequel les individus rendent et
regoivent des services sans y étre tenus par une obligation contractuelle. Les travaux de
chercheurs tels que Dennis W. Organ, Janet P. Near et C. Ann Smith s’inscrivent dans
cette vision. Quant au second mouvement, il suppose un caractére plus implicite aux

comportements de citoyenneté organisationnelle. En ce sens, ils ne sont pas vus
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uniquement comme la volonté des individus de coopérer, mais également comme un
ensemble d’obligations pour les indiyidus qui composent une organisation a poser des
gestes qui contribuent 2 son bon fonctionnement (Graham, 1989). Ainsi, contrairement
au premier mouvement, 1és comportements de citoyenneté organisationnelle ne sont pas
discrétionnaires, mais sont considérés plutdt comme une obligation pour les individus de
“faire preuve d’un comportement ou de poser des gestes pouvant bénéficier a

I’organisation.

En contrepartie, Graham (1986) examine le concept de comportement de
citoyenneté sous un angle plus politique. Elle a développé un modele théorique & trois
dimensions: la conformité qui comprend le respect des structures en place, 1a loyauré qui
inclut des fonctions telles que servir les intéréts de sa communauté et endosser ses
valeurs et finalement, la participation qui refléte I’aspect implicite de 1’obligation, pour
les membres d’une organisation, 2 faire preuve de comportements qui peuvent s’avérer
significatifs et positifs pour I'organisation. Dans une autre étude, Graham (1989)
propose I’émergence de quatre dimensions. Elle renommera cependant certaines
dimensions discutées précédemment (Graham, 1986). Ainsi, la conformité devient le
dévouement et la loyauté, pour sa part, prend l'appellation soutien. Quant & Ia
participation, elle se subdivise maintenant en deux dimensions distinctes appelées
Ventraide et Vinitiative personnelle. Les dimensions entraide et dévouement proposées
par Graham correspondraient aux dimensions altruisme et esprit consciencieux discutées

dans I’étude d’Organ (1988).
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En somme, suivant les travaux entrepris par Smith et al. (1983), Organ (1988)
propose une nouvelle taxonomie des comportements de citoyenneté organisationnelle. Il
retient les quatre dimensions qui composent les comportements de citoyenneté
organisationnelle : I'altruisme, Y esprit consciencieux, V' esprit sportif et la prévoyance.
Toutefois, suvite 2 la proposition de Podsakoff et Mackenzie (1994), il ajoute une
cinquiéme dimension, le civisme (Graham, 1986) suggérant 1’obligation des travailleurs

de participer de facon responsable 2 la vie politique de I’organisation.

2.1.2.2 Nature du concept de comportement de citoyenneté organisationnelle

Les comportements de citoyenneté organisationnelle représentent des
comportements « individuels discrétionnaires qui ne sont pas directement ou
explicitement, reconnus par le systéme formel de récompenses. Néanmoins,
I’accumulation de ces comportements favorise le bon fonctionnement de 1’organisation »
(Organ, 1988, p.4). Organ suggére 1’existence de plusieurs dimensions associées au
concept de comportement de citoyenneté organisationnelle. Parmi les dimensions qu’il
identifie, on retrouve 1’altruisme, la prévoyance, 1’esprit consciencieux, I’esprit sportif,
le civisme, la pacification et I’encouragement. Ces dimensions seront définies dans les

pages suivantes.
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La premiére dimension, Valtruisme [altruism] est définie par Mackenzie,
Podsakoff et Fetter (1993) comme I'ensemble des comportements discrétionnaires qui
ont pour effet d’aider une autre personne aux prises avec un probléme 1ié au travail. En
éducation, cela peut se traduire par I’aide qu’apportera un enseignant envers un collégue
dans l'accomplissement d’une tiche pour laquelle il éprouve de la difficulté. Par
exemple, il peut s’agir d’assister un nouvel enseignant qui, pour la premiére fois, doit

entrer les notes de ses éléves dans le systéme informatique.

KonovSky et Organ (1996) définissent la deuxiéme dimension, la prévoyance
[courtesy] comme 1’ensemble des comportements par lequel les individus posent des
actes ou informent leurs collégues de travail pour prévenir des problémes potentiels. Par
exemple, il peut s’agir de signaler le mauvais fonctionnement d’un rétroprojecteur ou
d’un ordinateur immédiatement apres utilisation. Il importe d’expliquer les raisons ayant
motivé notre refus de traduire le terme anglophone de courtesy en courtoisie. Tout
d’abord, la définition anglaise que donne Organ et la définition généralement donnée
dans les divers dictionnaires ne correspondaient pas 3 la méme idée. Une €étude publiée
en langue francaise arrive aux méme conclusions (Roux, 2002), Cet auteur donne, pour
sa part, a cette dimension le vocable prévenance. Toutefois, ce terme n’a également pas
été retenu dans la présente étude. Il apparaissait plus adéquat d’utiliser le vocable
prévoyance. En effet, bien que les deux concepts rejoignent généralement 1’idée d’une
action faite maintenant afin d’éviter des inconvénients futurs, la prévenance semble

posséder une charge affective qui 1’éloigne du sens réel que lui donne Organ (1988). Les
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référents associ€s & la prévenance sont, par exemple, la délicatesse, I’amabilité et la
gentillesse. Ainsi, la prévenance se réfere davantage au fait de vouloir faire plaisir & une
ou des personnes spécifiques. En ce qui concerne la prévoyance, elle est associée & des
référents d’ordre plus fonctionnel comme la prudence et la prévision. De ce fait, elle
suppose que l'action est anonyme, c’est-a-dire que le but recherché vise plut6t
I’évitement d’un désagrément & autrui. Par conséquent, aprés vérification sémantique
des deux termes, il apparait plus approprié de retenir le mot prévoyance pour traduire ce

concept.

MacKenzie et al. (1993) définissent la troisiéme dimension, esprit
consciencieux [conscientiousness], comme ’ensemble des comportements dont fait
preuve un individu qui dépassent le niveau des exigences minimales de I’emploi quant a
certains aspects du travail. On y retrouve, entre autres, 1’assiduité au travail qui se traduit
par une conscience professionnelle dans laquelle les absences ne seraient
qu’occasionnelles et justifiées. Par exemple, il peut s’agir d’un enseignant qui ne
profitera pas d’une journée pédagogique ou d’une tempéte de neige pour se faire porter
malade. La ponctualité, le retour d’appels et la correction rapide des travaux peuvent étre
également des exemples d’un esprit consciencieux. Certains auteurs (Renaud, 2003;
Roux, 2001) ont choisi d’utiliser le vocable professionnalisme pour désigner la
dimension conscientiousness ce qui apparait étre une appellation qui évoque, selon la
présente auteure, un concept beaucoup plus large que ce 4 quoi se réfeére la définition

d’Organ (1988). En effet, le professionnalisme est défini comme « le caracttre
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professionnel d’une activité ou la qualité de professionnel » (Robert, 2002, p. 1355) et
semble se référer plus 2 la profession elle-méme. Cependant, la définition qu’offre le
méme auteur (Robert, 2002, p.340) du mot conscience [professionnelle] et du vocable
consciencieux qui lui est associé semble rejoindre plus adéquatement la définition
d’Organ. En effet, l1a conscience est vue comme « ’honnéteté, le soin dans son travail »
et consciencieux comme «ce qui est fait avec conscience ». Ici, il semble que cette
définition se référe plus étroitement 2 la manicre de faire ou au comportement qu’un
individu adoptera pour faire son travail. Par conséquent, il apparait plus approprié

d’opter pour le mot esprit consciencieux.

La quatriéme dimension, [’esprit sportif, est définie par Morrisson (1994)
[Sportsmanship] comme 1’ensemble des comportements qui reflétent la volonté de
Pindividu d’étre plus tolérant envers des conditions de travail bien inférieures aux
conditions idéales en évitant d’éventuelles plaintes et griefs. Par exemple, il peut s’agir
d’un enseignant qui s’adaptera, sans s’en plaindre, au manque d’espace dans la classe et
qui trouvera des moyens adéquats pour pallier cette situation en créant un

environnement néanmoins agréable.

Finalement, la cinquieme dimension, le civisme [Civic Virtue] est définie par
Mackenzie et al. (1993) comme tous les comportements de participation responsable et
constructive dont fait preuve un individu a I’égard de son organisation. Cette derniére

dimension indique la volonté d’un individu & prendre part activement et & se sentir
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concerné par la vie organisationnelle. Par exemple, il peut s’agir d’étre présent aux
réunions, de suivre 1’évolution de I’école, de participer au projet-école ou de faire des

recommandations pour I’amélioration de 1’école.

Organ (1990) discute également de deux autres dimensions, soit la pacification
[peacemaking] et 1’emcouragement [cheerleading]. La pacification se référe aux
comportements ou actions qui aident 2 prévenir, a résoudre ou 2 atténuer tout conflit
interpersonnel non-constructif. Quant 4 I’encouragement, il inclut tous comportements,
gestes et mots d’encouragement ou de renforcement a 1’égard des collégues de travail
quant & leur développement professionnel, ainsi qu’a leurs réalisations. Toutefois, ces
deux dimensions n’ont pas fait ’objet d’études empiriques. En outre, Organ (1990) note
I’absence d’instruments de mesures pour ces dimensions. Par conséquent, elles ne seront

pas retenues dans le cadre de la présente étude.

2.1.2.2  Causes éventuelles des comportements de citoyenneté organisationnelle

Quoique le concepf de comportement de citoyenneté organisationnelle soit
relativement récent, on assiste depuis le début des années 1990 2 une prolifération
d’études sur ce sujet dt cela, dans une multitude de domaines. Podsakoff et al. (2000),
dans leur revue critique de la littérature empirique et théorique portant sur les

comportements de citoyenneté organisationnelle, font état de plusieurs causes associées
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a ce concept. Les études recensées démontrent que la satisfaction au travail,
I’engagement organisationnel, les perceptions de justice, ainsi que le soutien manifesté
par le gestionnaire s’avérent de bons prédicteurs des comportements de citoyenneté
organisationnelle. En effet, Organ et Ryan (1995), dans leur méta-analyse potrtant sur les
variables attitudinales et dispositionnelles susceptibles de prédire 'apparition des
comportements de citoyenneté organisationnelle, démontrent que tous ces prédicteurs y

sont reliés.

Parmi les causes associées aux comportements de citoyenneté organisationnelle,
la satisfaction au travail est la variable qui a été le plus souvent étudiée en relation avec
ceux-ci (Bateman et Organ, 1983; Organ et Ryan, 1995; Schnake, 1991). De plus, en
comparaison avec les autres prédicteurs potentiels des comportements de citoyenneté
organisationnelle (Organ et Konovsky, 1989), la satisfaction au travail présente
généralement la plus forte corrélation. Il importe de rappeler que la satisfaction au
travail semble mener a ”’apparition des comportements de citoyenneté organisationne]lé.
Ainsi, il appert qu’un employé qui est satisfait au travail sera davantage enclin a en faire
plus que ce qui lui est demandé (Smith et al., 1983; Organ et Ryan, 1995, Podsakoff et

al., 2000).

La plupart des études empiriques supportent I’évidence d’un lien existant entre
les comportements de citoyenneté organisationnelle et ’engagement organisationnel

(Organ et Ryan, 1995). D’une part, plusieurs études (Organ et Ryan, 1995, Organ, 1997;
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Schappe, 1998; Podsakoff et al., 2000) identifient tant I’engagement organisationnel que
la satisfaction au travail, comme de bons prédicteurs des comportements de citoyenneté
organisationnelle. Toutefois, bien que certaines études confirment la présence d’une
relation entre I'engagement organisationnel et les comportements de citoyenneté
organisationnelle, d’autres études ont, quand 2 elles, obtenu des résultats contradictoires
(Schappe, 1998). Certains auteurs (William et Anderson, 1991; Li-Ping Tarig et Ibrahim,
1998) notent qu’en raison de instabilité des résultats des études, 1’engagement
organisationnel ne peut &tre considéré clairement comme un prédicteur des
comportements de citoyenneté organisationnelle et réitérent I’importance de poursuivre

des recherches sur la relation entre ces deux variables.

Plusieurs études (Schappe, 1998; Moorman, Niehoff, et Organ, 1993; Moorman,
1991; Organ, 1988) associent la perception de justice organisationnelle aux
comportements de citoyenneté organisationnelle. Organ et Konovsky (1989) affirment
que lorsque les employés sont traités de mani€re juste et équitable, ils sont beaucoup
plus enclins 2 interagir avec 1’organisation et & en faire plus que ce qu’on leur demande.
A cet effet, la recherche empirique semble démontrer la relation entre la justice
organisationnelle et les comportements de citoyenneté organisationnelle (Aloitabi, 2001;

Schappe, 1998).
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Finalement, le soutien manifesté par le gestionnaire est également associé aux
comportements de citoyenneté organisationnelle (Podsakoff et al., 2000; Organ et Ryan,
1995). Par conséquent, si I’employé per¢oit qu’il est soutenu par son supérieur et par son
organisation, il sera plus susceptible de démontrer des comportements de citoyenneté
organisationnelle. 11 est a noter que les perceptions de jusﬁce, ainsi que le soutien
manifesté par le gestionnaire sont également associés a la satisfaction au travail (Organ

et Ryan, 1995).

2.1.2.3 Conséquences éventuelles des comportements de citoyenneté organisationnelle

A Yorigine, la plupart des études se sont concentrées sur les causes potentielles
des comportements de citoyenneté organisationnelle. Toutefois, depuis quelques années,
on observe une attention marquée pour les conséquences que peut entrainer la présence
de comportements de citoyenneté organisationnelle (Podsakoff et al., 2000). Plus
spécifiquement, plusieurs de ces études se sont intéressées aux effets que peut avoir la
présence des comportements de citoyenneté organisationnelle sur les évaluations de la
performance (Mackenzie et al., 1993; Podsakoff, Mackenzie, et Hui, 1993), le roulement
de personnel, ainsi que sur la performance et le succés de I’organisation (Organ, 1988;

Podsakoff et MacKenzie, 1994).
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Des études ont démontré Dexistence d’une relation entre les comportements de
citoyenneté organisationnelle et 1’évaluation de la performance (Podsakoff et al., 2000;
Podsakoff et Mackenzie, 1994). Ainsi, un individu qui fait preuve de tels comportements
sera évalué de maniére positive de la part de son supérieur. Certaines études (Mackenzie
et al., 1993; Podsakoff et al.,, 1993) démontrent que les gestionnaires tiennent compte
tant de la performance professionnelle [in-role] que de la performance
extraprofessionnelle [extra-role], c’est-a-dire celle qui dépasse le rble prescrit de la
tache. Podsakoff et Mackenzie (1994) suggerent que cette évaluation serait en partie
biaisée et tiendrait peu compte de la performance réelle de I’employé. Selon Podsakoff
et al. (2000), la plupart des dimensions, a l’exceptién de la prévoyance, démontrent des

relations significatives avec les évaluations de la performance.

Mackenzie, Podsakoff, et Ahearne (1998) démontrent que la présence des
comportements de citoyenneté organisationnelle peut avoir une influence sur le
roulement de personnel. Par conséquent, ils notent que les individus qui font preuve de
comportements tels que I’esprit sportif et le civisme sont plus susceptibles de développer
des liens qui les rapprochent de leur gestionnaire, les rendant ainsi moins enclins a
quitter volontairement I’organisation. De méme, les employés qui aident volontairement
leurs collégues de travail semblent entretenir avec eux des relations plus harmonieuses et
amicales, ce qui les incite 2 demenrer au sein de ’organisation. A cet effet, George et

Bettenhauser (1990) affirment que les comportements de citoyenneté organisationnelle
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peuvent accroitre I attrait et la cohésion & 1’égard du groupe de travail et ainsi contribuer

2 la diminution subséquente du roulement de personnel.

L’élément principal que sous-tend la théorie du comportement de citoyenneté
organisationnelle est que «l’accumulation de tous ces comportements contribue a
Iefficacité de I’organisation » (Organ, 1988, p.4). Podsakoff et al. (2000) rappellent que
la relation entre les comportements de citoyenneté organisationnelle et D’efficacité de
I'organisation est demeurée longtemps une simple hypothése conceptuellement
plausible. Toutefois, ces mémes auteurs recensent des études qui permettent d’appuyer
cette hypothése (Organ, 1988, 1990; George et Bettenhausen, 1991; Podsakoff et
Mackénzie, 1994). Ainsi, plusieurs de ces études indiquent que la présence des
comportements de citoyenneté organisationnelle peut augmenter la productivité des
collegues de travail, ainsi que celles des gestionnaires. Cela peut s’expliquer par le fait
que lorsqu’un employé€ en aide un autre en lui donnant des trucs du métier, il contribue
d’une certaine fagon & rendre celui-ci productif et autonome plus rapidement et 2
acquérir de meilleures pratiques. De la méme maniére, lorsqu’un employé fait preuve de
civisme par exemple, en communiquant ses idées sur les fagons d’améliorer
Iorganisation, il contribue a augmenter la performance des gestionnaires par un point de
vue différent. D’autres exerhples mettent en évidence que la présence des
comportements de citoyenneté organisationnelle permet également pour les

gestionnaires de libérer des ressources a des fins plus créatives. De fait, lorsque des

employés démontrent plus d’esprit sportif et évitent de se plaindre inutilement et lorsque
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les employés s’aident mutuellement, les relations sont plus harmonieuses et permettent
ainsi aux gestionnaires de concentrer des ressources a des fins plus stratégiques et

proactives pour I’organisation (Podsakoff et al., 2000).

La prochaine partie présente une revue des études antérieures liées aux deux

questions de recherche.

2.2 Recension des études antérieures en lien avec les questions de recherche

~ Cette partie présente une recension des études antérieures en lien avec les deux
questions de recherche et s’articule autour de la relation entre les comportements de
citoyenneté organisationnelle et la satisfaction au travail. Il importe de rappeler que les
questions de recherche 2 la base de cette recension sont les suivantes : (1) Chez les
enseignants au secondaire, existe-t-il une relation entre les comportements de
citoyenneté organisationnelle et le degré de satisfaction au travail ? (2) Chez les
enseignants au secondaire, y a-t-il des dimensions particulieres des comportements de
citoyenneté organisationnelle qui sont plus que d’autres en relation avec le degré de

satisfaction au travail 7

QOutre la présentation des bases de données utilisées pour la recherche des écrits

pertinents, cette recension compte deux autres sections. La premiére section présente des
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écrits portant sur la relation entre le degré de satisfaction au travail et une mesure
globale de la présence de comportements de citoyenneté organisationnelle. La seconde
section fait état des études spécifiques 2 la relation entre le degré de satisfaction au

travail et les dimensions des comportements de citoyenneté organisationnelle.

2.2.1 Bases de données utilisées

Les bases de données ABI/Inform/Proquest, ERIC, et PsycInfo ont été consultées
pour la recherche des écrits portant sur les concepts de satisfaction au travail et du
comportement de citoyenneté organisationnelle, ainsi que des écrits associés plus
spécifiquement aux questions de recherche soulevées par cette étude. Ces bases de
données sont parmi celles généralement consultées pour la recherche en éducation. Dans
le but de bien couvrir le champ d’étude, les descripteurs suivants ont été utilisés : job
satisfaction, organizational/organisational, citizenship, behavior/behaviour, teacher¥,
satisfaction au travail, comportements de citoyenneté organisationnelle et enseignant®.
Cette consultation a permis de trouver deux méta-analyses, ainsi que sept sources
primaires. Ces €crits font état des recherches sur la relation entre le degré de satisfaction
au travail et les comportements de citoyenneté organisationnelle depuis le début des

années 1980 jusqu’a aujourd’hui.
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2.2.2 Etudes antérieures portant sur la relation entre le degré de satisfaction au travail
et une mesure globale de la présence de comportements de citoyenneté
organisationnelle '

Cette section présente, dans un premier temps, une description de la méta-analyse
conduite par Organ et Ryan (1995). Par la suite, elle expose les études primaires portant

sur la relation entre le degré de satisfaction au travail et une mesure globale de la

présence de comportements de citoyenneté organisationnelle.

Une méta-analyse, conduite par Organ et Ryan (1995), recense 55 études portant
sur les prédicteurs attitudinaux et dispositionnels des comportements de citoyenneté
organisationnelle. Les résultats de cette méta-analyse démontrent que la satisfaction au
~travail, le sentiment de justice percue, I’engagement organisationnel et le soutien du
leader sont reliés aux comportements de citoyenneté organisationnelle. Toutefois, la
satisfaction au travail ressort comme étant plus fortement reliée aux comportements de
citoyenneté organisationnelle. A cet effet, les auteurs notent que, parmi les études
recensées, la majorité d’entre elles utilisent des mesures auto-reportées pour la

satisfaction au travail et les comportements de citoyenneté organisationnelle.

Bateman et Organ (1983) s’intéressent aux effets de la satisfaction au travail sur
les comportements de citoyenneté organisationnelle. Leur étude ‘longitudinale a été
menée aupres de 77 employés occupant un poste administratif et non-académique au
sein d’une université américaine. La satisfaction au travail est mesurée 2 ’aide du Job

Descriptive Index (JDI) de Smith et al. (1969). Les comportements de citoyenneté
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organisationnelle des employés sont évalués par leur supérieur immédiat & ’aide d’un
instrument développé dans le cadre de D’étude. Ces derniers devaient indiquer, pour
chacun de leurs employés, la fréquence d’apparition de 30 formes spécifiques de
- comportements de citoyenneté organisationnelle. Les mesures ont été prises & deux
occasions, soit avec un mois et demi d’intervalle entre les deux. Les résultats de cette
étude montrent une relation significative positive entre la satisfaction auA travail et les
comportements de citoyenneté organisationnelie avec un degré de corrélation de 0,41

(p<.05).

Plus récemment, 1’étude de Kuehn et Al-Busaidi (2002) examinaient les effets de
la satisfaction au travail, ’engagement organisatibnnel, les caractéristiques de 1’emploi,
les variables démographiques et la conception des tiches sur les comportements de
citoyenneté organisationnelle. Cette étude fut menée aupres de 153 employés au sein
d’organisations publiques et privées, incluant des hopitaux, des ministéres, des
manufactures, des organisations scolaires et des entreprises de services. Les
questionnaires ont été¢ traduits et adaptés de 1’anglais vers la langue arabe en utilisant
une méthode de traduction inversée. La satisfaction au travail est mesurée a ’aide
d’items de la satisfaction générale qui ont ét€ développés dans le cadre de leur étude.
Les comportements de citoyenneté organisationnelle sont mesurés a ’aide d’une version
revisée et adaptée de I’OCB Scale de Podsakoff et al. (1990). Toutes les mesures étaient
auto-rapportées. Les résultats montrent que toutes les variables de I’étude ont démontré

des relations significatives avec les comportements de citoyenneté organisationnelle.
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~ Cependant, la satisfaction au travail obtient un degré de corrélation plus élevé de 0,37
(p<.01). L’ étude menée par Alotaibi (2001), aupres d’un €chantillon de 297 employés au
sein de deux ministéres gouvernementaux au Koweit, fait état de résultats comparables.
Cette étude examinait les effets de la satisfaction au travail, la justice procédurale et
distributive ainsi que I’engagement organisationnel sur les comportements de
citoyenneté organisationnelle. Les questionnaires ont ét€ traduits et adaptés de la langue
anglaise vers la langue arabe. Lﬁ satisfaction au travail est mesurée 3 I'aide d'un
instrument de 19 items développé par Aloitabi (1991). Les comportements de
citoyenneté organisationnelle sont mesurés, quant a eux, a I’aide d’une échelle de 30
items développée originalement par Bateman et Organ (1983). Toutes les variables de
I’étude étaient reliées aux comportements de citoyenneté organisationnelle. Toutefois, la
satisfaction au travail et la justice procédurale affichaient un degré de corrélation plus
élevé, soit 0,31 (p<.001) pour les deux variables. Il est 2 noter que dans le cadre de cette
étude, le chercheur utilisait une mesure des comportements de citoyenneté

organisationnelle évaluée par les collégues de travail.

Une autre étude menée par Murphy, Anathasou, et King (2002), auprés de 33
employés australiens travaillant dans un centre de développement spécialisé, examinait
les effets des comportements de participation organisationnelle et les comportements de
citoyenneté organisationnelle sur la satisfaction au travail. La satisfaction au travail est
mesurée 2 I'aide du Job Descriptive Index (Smith et al., 1969). Les comportements de

citoyenneté organisationnelle proviennent d’une mesure évaluée par le supérieur
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immédiat de chaque employé, a I'aide de I'instrument développé par Podsakoff et al.
(1590). Les résultats de cette étude indiquent que la satisfaction au travail est reliée aux
comportements' de citoyenneté organisationnelle avec un degré de corrélation de 0,67
(p<.05). Les auteurs font état, toutefois, de certaines limites dont la nature méme de

I’échantillon et le nombre peu élevé de sujets qui la compose.

A notre connaissance, une seule étude présentait une relation non-signiﬁcative
entre le degré de satisfaction au travail et les comportements de citoyenneté
organisationnelle. En effet, Schappe (1998), dans une étude auprés de 130 vendeurs
d’une compagnie d’assurance américaine, examinait les effets de la satisfaction au
travail, I’engagement organisationnel et les perceptions de justice sur les comportements
de citoyenneté organisationnelle. Dans cette étude, la satisfaction au travail est mesurée
a I'aide du Minnesota Satisfaction Questionnaire (Weiss er al., 1967). Quant aux
comportements de citoyenne;té organisationnelle, ils étaient mesurés a 1’aide d’ﬁhe
échelle inspirée par Smith ef al. (1983). Les résultats de cette étude montrent que seul
I'engagement organisationnel présente des relations significatives avec les

comportements de citoyenneté organisationnelle.

Le tablean 1 présente une synthése des corrélations obtenues par les études

présentées plus haut.
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Tableau 1
Synthése des résultats des études antérieures portant sur la relation entre la
satisfaction au travail et une mesure globale de la présence de
comportements de citoyenneté organisationnelle

AUTEURS n r

BATEMAN ET ORGAN (1983) 77 0,41'
SCHAPPE (1998) v 130 -0,06™
ALOTAIBI (2001) 297 0,31°
KUEH ET AL-BUSAIDI (2002) 153 0,37°
MURPHY ET AL. (2002) 33 0,677

Note.  p<.05 2p<01 *p<.001 ™= non significatif

2.2.3 Ftudes antérieures portant sur la relation entre le degré de satisfaction au travail
et les dimensions des comportements de citoyenneté organisationnelle
Cette section présente les études primaires portant sur la relation entre le degré de
satisfaction au travail et les dimensions des comportements de citoyenneté

organisationnelle.

Deux études présentent des résultats pour la relation entre la satisfaction au
travail et les diverses dimensions des comportements de citoyenneté organisationnelle,
soit celles de Smith, Organ, et Near (1983) et de Bolon (1997). Toutes les deux ont
utilisé une mesure auto-rapportée pour évaluer la satisfaction au travail. En ce qui
concerne les comportements de citoyenneté organisationnelle, les deux études utilisent

des mesures dont 1’évaluation est faite par le supérieur immédiat du sujet. Toutefois,
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Bolon (1997) utilise une mesure supplémentaire dont I’évaluation est faite par les

collégues de travail.

L’étude de Smith et al. (1983) visait, dans un premier temps, a développer un
instrument de mesure a deux dimensions pour les comportements de citoyenneté
organisationnelle, soit Valtruisme et la conformité généralisée. Par la suite, elie
examinait un modele explicite de la satisfaction au travail en tant que variable médiatrice
des effets de certaines variables, tels le support manifesté par le leader et la personnalité,
sur les comportements de citoyenneté organisationnelle. Cette étude tire ses résultats
d’un échantillon de 422 employés travaillant dans deux banques des Etats-Unis. La
satisfaction au travail est mesurée a I’aide de 1’échelle différentielle sémantique ME at
Work (Scott, 1967) composée de 20 paires d’adjectifs bipolaires. Les résultats de leur
étude démontrent une association entre la satisfaction au travail et les déux dimensions
des comportements de citoyenneté organisationnelle, soit 0,31 pour Valtruisme et 0,21

pour la conformité généralisée (p<.005).

A partir d’un échantillon de 202 employés travaillant dans un grand hopital,
Bolon (1997) examinait, quant a lui, la relation entre la satisfaction au travail, diverses
composantes de l’engagement organisationnel et deux formes spécifiques de
comportements de citoyenneté organisationnelle. Ces formes incluent les comportements
de citoyenneté organisationnelle qui bénéficient 2 1’ensemble de 1’organisation (CCO-0O)

et les comportements de citoyenneté organisationnelle qui bénéficient immédiatement a
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un ou des individus spécifigues (CCO-I). Les comportements de citoyenneté
organisationnelle sont évalués par deux sources différentes, par les collegues de travail
et par le supérieur immédiat du sujet. Les CCO-/ incluent des items provenant de
mesures de I’altruisme (Smith et al., 1983), des mesures de bon voisinage et de civisme
proposées par Graham (1986), ainsi que d’une mesure unidimensionnelle des
comportements de citoyenneté organisationnelle (Williams, 1988). Les CCO-O
comprennent, pour leur part, des items provenant d’une mesure de la dimension esprit
consciencieux de Smith et al. (1983), ainsi que de mesures des dimensions loyauté et
esprit consciencieux de Graham (1986). Une analyse factorielle confirme les CCO-I
comme une forme spécifique du comportement de citoyenneté organisationnelle, alors
que les CCO-O n’ont pas recu un tel appui et ont été exclus des analyses subséquentes.
Les résultats montrent que la satisfaction au travail est reliée positivement et
significativement aux CCO-I et cela, qu’ils soient évalués tant par le supérieur immédiat

(0,22, p<.001) que par les collegues de travail (0,24, p<.01).

Le tablean 2 présente une synthése des corrélations obtenues par les études

primaires.
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Tableau 2
Synthése des résultats des études antérieures portant sur la relation entre la satisfaction
au travail et les dimensions des comportements de citoyenneté organisationnelle

AUTEURS n CCO-I A CG
SMITH ET AL. (1983) 220 0,314 0,21t
BOLON (1997) 202 0,22% /1 0.24%%%

Note. CCO-1: Comportements de citoyenneté organisationnelle dirigés spécifiguement vers des individus
A Altruisme  CG : Conformité généralisée
Ip<05  Zp<01 Pp<001  “p<005
* CCO évalués par le supérieur immédiat  ** CCO évalués par les collegues de travail

Ainsi, les études antérieures font généralement état d’une relation entre les
comportements de citoyenneté organisationnelle et la satisfaction au travail. Parmi les
études recensées, une seule étude présentait une relation non-significative pour cette
relation, soit celle de Schappe (1998). De plus, une étude se démarquait, avec un degré
de corrélation beaucoup plus élevé de 0,67, des autres études dont le degré de corrélation
oscillait entre 0,31 et 0,41. Quant & la relation entre les dimensions des comportements
de citoyenneté organisationnelle et la satisfaction au travail, les études recensées

présentaient des corrélations positives avec la satisfaction au travail.

Pour conclure, il importe de rappeler que la littérature présente la satisfaction au
travail comme une variable importante et stable dans sa relation avec les comportements
de citoyenneté organisationnelle. En effet, la méta-analyse conduite par Organ et Ryan
(1995) de diverses études portant sur les comportements de citoyenneté

organisationnelle permet de rendre compte de ce fait. Organ et Ryan (1995) ont calculé
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les corrélations moyennes pour la relation entre la satisfaction au travail au travail et
deux dimensions des comportements de citoyenneté organisationnelle, soit I’altruisme et
la conformité généralisée. Les résultats montrent une corrélation moyenne de 0,24 pour
Paltruisme (28 études) et 0,22 pour la conformité généralisée (25 études). De plus,
comme le suggere Schnake (1991), les études doivent se multiplier et considérer divers

types d’organisation et d’occupation.

La recension de la littérature fait ressortir la présence d’une relation positive
entre les comportements de citoyenneté organisationnelle et le degré de satisfaction au
travail. Toutefois, aucune de ces recherches n’a été conduite dans le domaine de
I’éducation. De plus, aucune des études recensées ne présentait de scores pour la relation
entre les cing dimensions des comportements de citoyenneté organisationnelle proposées
par Organ (1988) et le degré de satisfaction au travail. A notre connaissance, il n’existe
rien dans la littérature ou daqs la théorie nous permettant de supposer que certaines
dimensions des comportements de citoyenneté organisationnelle seraient plus que
d’autres en relation avec la satisfaction au travail chez les enseignants. En ce sens, cette
premiére étude purement exploratoire permet d’y remédier en examinant, chez les
enseignants au secondaire, I’existence d’une relation entre les comportements de
citoyenneté organisationnelle et le degré de satisfaction au travail et en examinant si
certaines dimensions sont plus que d’autres en relation avec le degré de satisfaction au
travail. Dans le cas échéant, cela deviendrait éclairant pour des études ultérieures ou

pour des implications & caractére pratique.



Chapitre I

METHODE
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METHODE

Ce chapitre porte sur la méthode utilisée dans le but de répondre aux questions de
recherche suivantes: (1) Chez les enseignants au secondaire, existe-t-il une relation
entre les comportements de citoyenneté organisationnelle et le degré de satisfaction au
travail 7 (2) Chez les enseignants au secondaire, y a-t-il des dimensions particuliéres des
comportements de citoyenneté organisationnelle qui sont plus que d’autres en relation
avec le degré de satisfaction au travail ? En ce sens, cette recherche est de type

corrélationnel.

Le chapitre compte trois sections. La premiére section décrit les sujets de 1’étude.
Par la suite, la seconde section présente I’instrument de mesure utilisé pour les variables
de I’étude. Finalement, la troisiéme section expose la procédure de cueillette des

données.

3.1  Sujets

La population cible est ’ensemble du personnel enseignant des écoles privées au
secondaire du Québec, soit 288 enseignants. Plus précisément, les enseignants

participant & cette étude proviennent de dix écoles situées dans les régions

administratives du Centre-du-Québec et de la Mauricie. Il s’agit d’écoles francophones
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dispensant une formation générale aux cinq classes de I’enseignement secondaire. Une
fiche des renseignements personnels, incluse dans 'instrument de mesure présenté & la
prochaine section, permet d’offrir un portrait sommaire des participants de cette étude ét, '
de leur organisation. Plus spécifiquement, cette fiche donne des informations sur les
participants telles que le sexe, 1’4ge, les années d’études reconnues, I’expérience en
enseignement, ainsi que les classes enseignées. Les dix écoles participantes comptent
entre 13 et 60 enseignants qui ont accepté de participer & cette étude. Parmi ces écoles,
sept ont une clientéle étudiante mixte et trois, une clientéle exclusiveinent féminine.
L’age moyen des participants est de 42,4 ans. De plus, 71 % des participants possédent
un statut d’emploi permanent. IIs comptent en moyenne 17,4 années de scolarité et 16,4
années d’expérience en enseignement. La fiche de renseignements personnels qui a été

utilisée est présentée a I’ Appendice A.

3.2 Instrument de mesure

Les variables & 'étude étant difficilement observables pour un observateur
externe, 'auteure a choisi d’utiliser des questionnaires dans lesquels les participants
évaluent leur propre satisfaction au travail et rapportent leurs comportements de
citoyenneté organisationnelle, malgré les limites que cela peut engendrer. En ce qui
concerne la satisfaction au travail, une mesure auto-rapportée semble nécessaire puisque

personne mieux que I'individu peut décrire sa propre satisfaction. Toutefois, dans le cas
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des comportements de citoyenneté organisationnelle, certains auteurs (Organ, 1988;
Podsakoff et al., 1993‘; Podsakoff ét él., 2000) suggéraient que les évaluations des
comportements de citoyenneté organisationnelle soient faites par d’autres sources,
comme par exemple le supérieur immédiat ou les collegues de travail. Toutefois, si I’on
opte pour une évaluation par les pairs, il y est également suggéré que cette évaluation
soit faite par plus d’un collégue de travail. A cet effet, 1’utilisation de plusieurs sources
permet d’éviter ou de réduire les biais que les évaluations auto-rapportées et les
évaluations par le supérieur immédiat pourraient induire. Toutefois, les auteurs notent
que I’évaluation autofapportée demeure la source d’évaluation la plus fréquemment
utilisée (Podsakoff et al., 2000). Il va sans dire que I’utilisation des sources multiples
crée certaines difficultés pour bien des chercheurs, tels que les cofits additionnels
engendrés par ’envoi et le retour des questionnaires supplémentaires et la difficulté
d’établir un échantillon de participants. En raison des difficultés présentées ci-haut et des
Jimites de temps imposées pour la cueillette des données, seules des mesures auto-

rapportées ont €té utilisées aux fins de cette étude.

L’instrument de mesure se compose de deux questionnaires : (1) le OCB scale
(Podsakoff et al., 1990) mesure les comportements de citoyenneté organisationnelle et
(2) la version abrégée du Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) mesure la
satisfaction au travail (Weiss et al, 1967). Les deux questionnaires ont été retenus
d’abord, en raison de leurs bonnes qualités psychométriques et parce qu’ils sont utilisés

fréquemment dans divers domaines pour mesurer les comportements de citoyenneté
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organisationnelle et la satisfaction au travail. Toutefois, d’autres raisons viennent
appuyer le choix de ces questionnaires dans le but de répondre aux questions de
recherche. D’abord, le Minnesota Satisfaction Questionnaire (Weiss et al.; 1967) permet
de mesurer globalement la satisfaction au travail. Quant au OCB Scale (Podsakoff et al.,
1990), il permet de mesurer les cing dimensions des comportements de citoyenneté
organisationnelle proposées par Organ (1988). De plus, une traduction francaise de
I"OCB scale existait déja (Dussault, soumis). A notre connaissance, aucune traduction
“du Minnesota Satisfaction Questionnaire adaptée pour I’éducation n’existait en langue

francaise au moment ou cette étude prenait place.

La prochaine section présente les questionnaires de instrument de mesure, celui
de la satisfaction au travail et celui servant a relever les comportements de citoyenneté
organisationnelle des enseignants. Par la suite, la procédure de collecte de données est

décrite.

3.2.1 Questionnaire sur la satisfaction au travail

La version canadienne-francaise adaptée de la forme abrégée du Minnesota
Satisfaction Questionnaire (MSQ) de Weiss et al. (1967) se compose de 20 énoncés
évaluant, sur une échelle Likert en 5 points (1= tr€s insatisfait 3 5 = trés satisfait),

I’étendue de la satisfaction ou de I'insatisfaction ressentie par 'enseignant. Cette échelle
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peut étre utilisée pour mesurer les dimensions intrinséque et extﬁnséque. De plus, elle
offre une mesure globale de la satisfaction au travail. Cette mesure, représentée par la
satisfaction au travail, est obtenue par 1’addition des scores aux 20 items cohtenu’s dans
le MSQ. Le score possible pour celle-ci peut varier entre 20 et 100. Ainsi, un score €levé

indique que le participant éprouve beaucoup de satisfaction professionnelle.

Le questionnaire utilisé a ét€ traduit et validé par la présente auteure. Les
prochaines sous-sections décrivent les étapes qui ont mené 2 la version définitive utilisée

pour I’étude.

Traduction de la forme abrégée du questionnaire Minnesota Satisfaction Questionnaire.
Pour les besoins de 1’étude en contexte francophone, la présente auteure a traduit le
Minnesota Satisfaction Questionnaire dans la langue francaise. Pour ce faire, I’auteure
s’est inspirée de la méthode de traduction renversée paralléle de Vallerand (1989). Dans
un premier temps, une traductrice professionnelle a traduit le questionnaire original de
I’anglais vers le francais. Ensuite, cette version francaise a été retraduite du francais vers
I’anglais par une autre professionnelle. Pour s’assurer de la qualité de la traduction, on a
comparé les énoncés de la version anglaise originale avec ceux traduits de la langue
francaise. Cette comparaison a mené 3 des modifications mineures an plan du
vocabulaire et ce, seulement pour quelques €noncés. La seconde étape visait & s’assurer
que le langage utilisé était familier a la clientéle cible. Pour ce faire, la version francaise

du questionnaire a été présentée a 5 enseignants issus de la population, ainsi qu’a un



69

professeur d’université en administration scolaire familier avec I’étude de ces variables.
Ces personnes devaient se prononcer sur la clarté des consignes et des énoncés. Tenant
compte des suggestions données, une version préliminaire du questionnaire de la
satisfaction au travail a ét€ produite. Dans le but de vérifier les qualités
psychométriques, cette version a été I’objet d’une étude pilote. Les résultats des analyses
montrent que la version préliminaire du questionnaire posséde de bonnes qualités
psychométriques. Cette version a obtenu un coefficient de Cronbach de 0,82. Le

questionnaire de la satisfaction au travail est présenté a I’ Appendice B.

3.2.2 Questionnaire sur les comportements de citoyenneté organisationnelle

Dans le cadre de la présente étude, les comportements de citoyenneté
organisationnelle ont été mesurés a I’aide de la version canadienne-francaise de I’OCR
Scale de Podsakoff et al. (1990). Cette échelle est composée de 24 items évaluant, sur
une échelle de type Likert en 7 point (1= fortement en désaccord & 7= fortement en
accord), les cing dimensions des comportements de citoyenneté organisationnelle:
Paltruisme, le civisme, ’esprit consciencieux, I’esprit sportif et la prévoyance (Organ,
1988). Cette échelle offre également une mesure globale des comportements de
citoyenneté organisationnelle (CCO-générale). De fait, le score total est obtenu par
I’addition des scores aux 24 items du OCB scale. A cet effet, le score possible peut

varier entre 24 et 168. Plus lIe score est élevé, plus il indique que le participant présente
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un comportement susceptible d’aider son organisation et ses collégues de travail. Les
dimensions alfruisme, esprit comsciencieux, esprit sportif et prévoyance comptent
chacune cing items. Les scores possibles pour ces dimensions pouvaient varier entre 5 et
35. La dimension civisme, pour sa part, compte quatre items. Ainsi, le score possible
peut varier entre 4 et 28. Le questionnaire des comportements de citoyenneté
organisationnelle révele de bonnes qualités psychométriques. Pour la présente étude, il
présente un coefficient de Cronbach de 0,77 pour I’ensemble du questionnaire. Le
quesﬁbnnaire pour les comportements de citoyenneté organisationnelle est présenté &

I’ Appendice C.

3.3 Procédure de collecte des données

En mai 2000, une rencontre a ét€ organisée dans le cadre d’une table régionale de
concertation a laquelle les directeurs des écoles privées des régions de la Mauricie et du
Centre-du Québec étaient conviés. Cette rencontre a permis d’exposer aux directeurs le
cadre et les modalités de la recherche. Lors d’une seconde visite en septembre 2000, des
rencontres individuelles ont ét€ planifiées avec chacun des directeurs qui ont accepté de

participer & I’étude. Ces rencontres se sont tenues en décembre 2000.

Lors des rencontres individuelles, une enveloppe contenant les questionnaires 2

compléter par les enseignants leur a ét€ remise. De plus, une enveloppe pré-affranchie
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pour le retour des questionnaires était inéluse. Les directeurs étaient chargés de la
passation des questionnaires. Afin de s’assurer de la bonne marche, des consignes claires
leur ont été données par écrit. Les directeurs devaient rappeler aux participants le but de
la recherche, ainsi que le caractére anonyme et confidentiel de leurs réponses. A la
demande du responsable de la recherche, les directeurs ont quitté 1a salle pendant que les
enseignants remplissaient les questionnaires. Toutefois, bavant de quitter, ils ont mandaté
un enseignant du groupe pour ramasser tous les questionnaires, les mettre dans
I'enveloppe pré-affranchie, la cacheter et y apposer ses initiales pour confirmation. Les
Appendices D et E contiennent la lettre d’invitation présentée aux directeurs des services

pédagogiques, ainsi que la lettre d’introduction présentée aux enseignants.

La cueillette des données s’est faite aupres de 288 enseignants lors d’une journée
pédagogique commune en janvier 2001. En raison de la tenue d’une activité de
formation le méme jour, une école a reporté la passation des questionnaires a la journée
pédagogique suivante au début de mars 2001. La participation des enseignants 2 cette
recherche était volontaire. En tout, 221 enseignants ont retourné leur questionnaire, pour
un taux de participation de 76,7%. Diverses raisons peuvent expliquer, qu’au moment de
la collecte des données, des enseignants n’ont pas retourné leur questionnaire. Parmi ces
raisons, il se peut que certains de ces enseignants ne travaillaient plus ou n’avaient pas
de contrat dans une de ces écoles au moment de la passation du questionnaire. Il est
possible également qu’ils se sont ébstenus de répondre ou qu’ils étaient simplement

absents lors de cette journée.
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Il importe d’ajouter que linstrument de mesure présenté aux participants
contenait, en plus des questionnaires de la présente étude, trois autres questionnaires. En
effet, I'auteure de la présente étude et un autre étudiant-chercheur ont regroupé leurs
questionnaires afin de profiter du méme échantillon. Les autres questionnaires, dont les
résultats ne sont pas présentés ‘dans cet ouvrage, mesuraient la personnalité,

I’engagement organisationnel, ainsi que la justice organisationnelle.



Chapitre IV

RESULTATS
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RESULTATS

Ce chapitre porte sur les analyses descriptives et corrélationnelles reliées aux
questions de recherche. Dans un premier temps, il présente le plan d’analyse des

données. Par la suite, les résultats de la recherche y sont présentés.

4.1  Plan d’analyse des données

Les analyses statistiques ont été faites a 1’aide de la version 8.3 du progiciel SAS
sous environnement UNIX. Afin de répondre aux questions de recherché, des analyses
descriptives et corrélationnelles ont été effectuées. Ces analyses permettent, d’une part,
de démontrer 'existence de différences importantes entre les variables 2 1’étude,
justifiant ainsi les analyses subséquentes. D’autre part, les analyses corrélationnelles

permettent de voir ’existence de liens potentiels entre ces variables.

Avant de procéder aux analyses, une transformation des données était requise. La
prochaine section fait état de la procédure de transformation des données brutes qui a

trait aux items inversés et aux données manquantes.
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Transformation des données brutes. En ce qui concerne les items inversés, seuls les
items de la dimension Esprit sportif, c’est-a-dire les items 2, 4, 7, 16 et 19 de I’échelle
des comportements de citoyenneté organisationnelle (Podsakoff et al., 1990) ont fait
I’objet d’une inversion puisqu’il s’agissait d’items négatifs. Comme ces items sont
mesurés sur une échelle de Likert en 7 points, 'inversion est calculée de la maniére

suivante : X =8 - X,

En ce qui concerne les données manquantes, 1’auteure utilise la procédure
suivante : pour les dimensions de 'OCB Scale, c’est-a-dire altruisme, civisme, esprit
consciencieux, esﬁrit sportif et prévoyance, si le sujet omettait de répondre & un item
associé a I'une ou a ’autre de ces dimensions, 1’item se voyait attribué le score moyén
obtenu 2 cet item par ’ensemble des sujets. En ce qui concerne les CCO-générale, | tout
sujet ayant omis de répondre & plus de 6 items était exlu automatiquement dans le calcul
pour les CCO-générale. Dans le cas du Minnesota Satisfaction Questionnaire, une
procédure similaire a été suivie. Ainsi, tout sujet ayant omis de répondre 2 plus de 5
items était exclu automatiquement dans le calcul pour la satisfaction au travail. Suite & la

procédure, I’auteure a retiré 2 sujets des analyses.
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4.2  Description des résultats

Cette section rend compte des résultats des analyses descriptives et
corrélationnelles réalisées dans le cadre de cette étude. Dans un premier temps, elle
présente les intercorrélations entre les dimensions des comportements de citoyenneté
organisationnelle et elle fait état de la moyenne, de 1’écart-type, ainsi que du score
minimum observé et du score maximum observé pour chacune des variables & 1’étude.
Dans un deuxi¢me temps, elle présente les résultats des analyses corrélationnelles qui

permettent de répondre aux questions de recherche.

4.2.1 -Statistiques descriptives relatives aux variables de ’étude

Une premiére vérification permet de s’assurer que chaque dimension de I’OCB
Scale est suffisamment différente des autres dimensions pour justifier une analyse
corrélationnelle dimension par dimension. Le tableau 3 rapporte les intercorrélations

entre les dimensions de I’OCB scale de Podsakoff et al. (1990).
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Tablean 3
Intercorrélations entre les dimensions de 1’échelle OCRB scale de Podsakoff et al.

VARIABLES 1 2 3 4 5
1- ALTRUISME 043 0,38 0,26 0,24
2- CIVISME 0,38 0,19 0,22
3- PREVOYANCE 0,21 0,24
4- ESPRIT CONSCIENCIEUX 0,08™

5- ESPRIT SPORTIF

Tel que I'indiquent les résultats présentés au tableau 3, chacune des dimensions
des comportements de citoyenneté organisationnelle considérées dans cette recherche
montre des différences importantes par rapport aux autres dimensions des
comportements de citoyenneté organisationnelle. Le tableau 3 indique que la corrélation
la plus élevée entre deux dimensions n’est que de 0,43. 1l s’agit de la corrélation entre la

dimension altruisme et la dimension civisme.

La deuxiéme vérification permet de vérifier pour chacune des variables a I'étude
si les différences individuelles observées chez les participants pour chacune des
variables sont suffisantes pour justifier la prise en compte de ces variables. Le tableau 4
présente la moyenne, 1’écart-type, ainsi que le score minimum observé et maximum

observé pourles variables de cette étude.
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Tableau 4
Moyenne, écart-type, score minimum observé et score maximum observé
des variables a I’étude (n=219)

VARIABLES MOYENNE ECART-TYPE MINIMUM MAXIMUM

OBSERVE OBSERVE
ALTRUISME* 28,47 3,98 15 35
CIVISME* 24,05 2,82 11 28
ESPRIT CONSCIENCIBUX* 30,51 3,54 18 35
ESPRIT SPORTIF* 27,78 5,68 9 35
PREVOYANCE* 29,95 3,99 16 35
CCO-GENERALE** , 140,77 12,80 111 166
SATISFACTION AU TRAVAIL** 76,89 10,69 42 100

* Scores possibles pour les dimensions aliruisme, esprif consciencieux, esprit sportif et prévoyance entre 5 et 35;
Score possible pour la dimension civisme entre 4 et 28;

*#*  Score possible pour les CCO-générale entre 24 et 168;
Score possible pour la satisfaction au travail entre 20 et 100.

Le tableau 4 permet d’observer, pour chacune des variables, 1’existence de
différences individuelles suffisamment importantes pour justifier une étude
corrélationnelle entre la satisfaction au travail et les comportements de citoyenneté

organisationnelle.

4.2.2 Relation entre le score total des comportements de citoyenneté organisationnelle
(CCO-générale) et le degré de satisfaction au travail
Cette section présente les résultats de I’analyse corrélationnelle permettant de
répondre 2 la premiére question de recherche de cette étude. Celle-ci s’énonce ainsi :
Chez les enseignants au secondaire, existe-t-il une relation entre les comportements de

citoyenneté organisationnelle et le degré de satisfaction au travail ?
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Dans le but de mieux visualiser ces résultats, un diagramme de dispersion a été
élaboré. Ce diagramme est présenté 2 I’Appendice F. La représentation graphique
permet d’observer que la relation entre les CCO-génédrale et la satisfaction au travail
présente une forme linéaire. La direction de cette droite montre une faible relation
linéaire positive. Plus particuliérement, une faible corrélation significative et positive de

0,30 (p<.001) est observée entre la satisfaction au travail et les CCO-générale.

4.2.3 Relation entre les dimensions de I’échelle des comportements de citoyenneté
organisationnelle et le degré de satisfaction au travail

Cette section présente les résultats de 1’analyse corrélationnelle permettant de
répondre a la deuxi€éme question de recherche de cette étude. Celle-ci s’énonce ainsi :
Chez les enseignants au secondaire, vy a-t-il des dimensions particulieres des
comportements de citoyenneté organisationnelle qui sont associées au degré de

satisfaction au travail ?

Le tableau 5 présente la matrice de corrélations entre les dimensions des

comportements de citoyenneté organisationnelle et la satisfaction au travail.
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Tableau 5

Corrélations entre la satisfaction au travail et les dimensions des comportements de
citoyenneté organisationnelle (n=219)

VARIABLES SATISFACTION GENERALE
ALTRUISME 014
CIVISME 0,23%%*
ESPRIT SPORTIF 0,29
PREVOYANCE 0,21 %%

ESPRIT CONSCIENCIEUX 0,05
CCO-GENERALE ' _ 0,30%**

Note. * p<05 **p<01 *** p< 001 ns.: non significatif

Le tableau 5 montre que trois des cing dimensions des comportements de
citoyenneté ofganisationnelle sont plus que les deux autres en relation avec le degré de
satisfaction au travail. Ce sont les dimensions civisme (1=0,23, p<.001), prévoyance
(r=0,21, p<.01) et esprit sportif (1=0,29, p<.001).‘ Dans les trois cas, cependant, les
corrélations observées ne sont guére plus élevées que la corrélation obtenue entre les
CCO—gé’nérale et la satisfaction au travail (1=0,30, p<.001). Les deux autres dimensions
affichent des corrélations négligeables de 0,14 pour la diménsion altruisme et de 0,05

pour la dimension esprif consciencieux.

Afin de mieux comprendre la faiblesse des corrélations obtenues entre les
dimensions des comportements de citoyenneté organisationnelle, une analyse

corrélationnelle plus fine a été effectuée, cette fois, entre les divers items de ’échelle des
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comportements de citoyenneté organisationnelle et la safisfaction au travail. Cette
analyse supplémentaire avait pour but de vérifier quels items étaient corrélés plus
particuliérement avec la satisfaction au travail. Le tableau 6 rapporte les corrélations
entre la satisfaction au travail et les items du OCB Scale de Podsakoff et al. (1990). Ce
tableau monte que 19 des 24 items de I’OCB Scale affichent une corrélation inférieure 2
0,20. Seuls les 5 items présentant une corrélation supérieure a 0,20 feront I’objet de cette

présentation.

D’abord, il est a noter que les items associés aux dimensions esprif consciencieux

et prévoyance présentent tous des corrélations inférieures a 0,20.

Pour la dimension altruisme, I’item 10 (Je suis toujours prét & donner un coup de
main) affiche une relation significative positive de 0,20 (p<.01) avec la safisfaction au

travail.

Pour la dimension civisme, les items 6 (Je m’adapte aux changements qui
surviennent dans 1’école) et 12 (Je lis les avis et les mémos émis par la direction et Yen
suis les directives) présentent des relations significatives positives avec la satisfaction au

travail avec des degrés de corrélation respectifs de 0,24 (p<.01) et 0,20 (p<.001).



Tableau 6

Corrélations entre la satisfaction au travail et les items de
I’échelle OCB Scale de Podsakoff et al. (n=219)
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# CCO -
1 Faide ceux qui ont une lourde charge de travail. 0,147
10 g Je suis toujours prét & donner un coup de main 4 mon entourage. 0,20%
=
13 a T aide ceux qui ont ét6 absents. 0,07
15 S T"aide spontanément ceux qui ont des problémes liés au travail, 0,07
23 < T’ aide & orienter les nouveaux enseignants méme si ¢a ne m’est pas demandé. 0,00™
6 Je m’adapte aux changements qui surviennent dans I"école. 0,24
9 E J assiste aux réunions qui ne sont pas obligatoires mais considérées importantes. 0,02™
11 E T’ assiste aux activités socioculturelles de I’école pour lesquelles je ne suis pas 0,13%
O  sollicité mais qui contribuent a la bonne image de I’école. '
12 Je lis les avis et les mémos émis par la direction et j’en suis les directives. 0,23°
3 »¢ Jestime qu’il faut travailler honnétement pour mériter mon salaire. - 0,06™
18 o % Mop assiduité au travail est supérieure 2 la norme. 0,05™
21 g é Je ne prends pas de pauses supplémentaires. 0,06%
22 - Cé Je me conforme aux régles/ réglements de I’école méme sans surveillance. 0,15
24 8 Je suis un des enseignants les plus consciencieux de I’école. - 0,03%
5 Je tente d’éviter de causer des problémes & mes collegues de travail. 0,187
8 ; Je prends en considération I'impact qu’ont mes actions sur mes collégues. 0,11
i4 § Je respecte les droits des autres. 0,09™
17 g Je fais les démarches qu’il faut pour prévenir des problémes avec mes collegues. 0,11™
20 E - Je suis toujours soucieux de 'influence que peut avoir mon comportement sur le 0,18%
travail de mes collégues.
2 Je suis celui gui met toujours du sable dans I’engrenage. 0,06
4 g E Je perds beaucoup de temps & me plaindre de choses insignifiantes. 017"
7 g % J’ai tendance 3 faire «une montagne d’un rien » 0,18*
16 = 7 Je suis toujours concentré sur ce qui ne va pas plutdt que sur les c6tés positifs. 0,20°
19 Je trouve toujours a redire 2 ce que fait la direction. 0,44°

Note. 'p<05 2p<0l  *p<001 ™:non-significatif
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Finalement, en ce qui concerne la dimension esprit sportif, U'item 16 (Je suis
toujours concerné sur ce qui ne va pas plutdt que sur les cbtés positifs) démontre un
degré de corrélation positif avec la satisfaction au travail, soit 0,20 (i)<.01). Finalement,
I’item 19 (Je trouve toujours 2 redire & ce que fait la direction) présente également une
relation positive significative avec 1a‘satisfaction au travail. 1Le degré de corrélation
obteﬁue pour cet item, soit 0,44 (p<.001), dépasse largement celui obtenu par les autres

items.

Cette analyse complémentaire ne permet pas d’acquérir plus d’information sur la
faiblesse des corrélations. Tout au plus, elle permet d’observer que presque tous les
items présentent un faible degré de corrélation. De méme, il appert qué le degré de
corrélation de chacune des dimensions est provoqué généralement par un ou deux items.
De fait, comme c’est le cas pour la dimension esprit sportif qui présente un degré de
corrélation plus élevé que les autres dimensions, il s’avére qu’un seul item contribue &

gonfler cette corrélation.

Pour conclure, cette recherche montre une association relativement faible entre
les comportements de citoyenneté organisationnelle et la satisfaction au travail. Plus
précisément, elle montre que trois dimensions des comportements de citoyenneté
organisationnelle sont plus que les deux autres en relation avec le degré de satisfaction

au travail, soit le civisme, la prévoyance, ainsi que Uesprit sportif.



Chapitre V

DISCUSSION
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DISCUSSION

Ce chapitre présente la discussion des résultats. Dans un premier temps, ’auteure
rappelle les questions de recherche. Par la suite, les résultats y sont discutés et
interprétés en relation avec les connaissances actuelles des domaines pertinents a cette
étude, ainsi qu’en lien avec les questions de recherche considérées par la présente étude.

Finalement, les limites de 1’étude concluent le présent chapitre.

Les questions qui ont guidé cette recherche s’énoncent comme suit : (1) Chez les
enseignants au secondaire, existe-t-il une relation entre les comportements de
citoyenneté ‘organisationnelle et le degré de satisfaction au travail 7 (2) Chez les
enseignants au secondaire, y a-t-il des dimensions particuliéres des comportements de
citoyenneté organisationnelle qui sont plus que d’autres en relation avec le degré de
satisfaction au travail ? De maniére plus spécifique, 1’auteure cherchait 2 examiner si
une ou plusieurs dimensions des comportements de citoyenneté organisationnelle, soit
Valtruisme, le civisme, 1’ esprit consciencieux, 1’ esprit sportif et la prévoyance, étaient

reliées a la satisfaction au travail chez les enseignants.

A savoir si les résultats obtenus pour la présente émde permettent de répondre
aux deux questions de recherche, la réponse s’avére affirmative. En effet, en ce qui
concerne la premiére question de recherche, les résultats, bien que modérés, montrent

Pexistence d’une relation entre la satisfaction au travail et les comportements de
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citoyenneté organisationnelle. La corrélation obtenue pour cette relation est de 0,30
(p<.001). Ces résultats sont comparables & ceux obtenus par plusieurs études dont celles
d’ Alotaibi (2001), de Bateman et Organ (1983) et de Kueh et Al-Busaidi (2002) dont les
résultats se situaient entre 0,30 et 0,41. Il importe de préciser que seule I’étude de Kueh
et Al-Busaidi (2002) uvtilisait, tout comme Adans le cadre de la présente étude, des
mesures autorapportées pour la satisfaction au travail et les comportements de
citoyenneté organisationnelle. La majorité des études recensées utilisaient, pour les
comportements de citoyenneté organisationnelle, une mesure dont I’évaluation était faite

par le supérieur immédiat ou par des collégues de travail.

En ce qui concemne la seconde question de recherche, les résultats montrent que
trois des dimensions des comportements de citoyenneté sont plus que d’autres reliées a
la satisfaction au travail, soit le civisme, la prévoyance et I’esprit sportif. La dimension
altruisme est également reliée, mais modestement 2 la satisfaction au travail. Il importe
de rappeler qu’aucune des études recensées ne rapportaient de résultats pour le modgle 2
cing dimensions pour les comportements de citoyenneté organisationnelle. Malgré que
des chercheurs les aient mesurées dans leurs études (Murphy, Anathasou, et King,

2002), ils les ont éliminées lors de I’analyse des résultats.

Les résultats portant sur la relation entre les dimensions des comportements de
citoyenneté organisationnelle et la satisfaction au travail comportent certaines

différences avec ceux obtenus par les études antérieures. Ainsi, la dimension altruisme
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affiche, dans cette étude, une corrélation plus basse (0,14, p<.05) que celles rapportées
pér‘ Smith et al. (1983) dont le degré de corrélation pour la relation entre 1’ altruisme et la |
satisfaction au ravail était de 0,31 (p<.005). Quant 2 la dimension civisme, elle présente
un degré de cormrélation légérement plus élevé que ceux rapportés par les études
antérieures. Toutefois, les dimensions esprit sportif et prévoyance affichaient, pour leur
part, des corrélations comparables a celles rapportées par la méta-analyse d’Organ et
Ryan (1995). De plus, contrairement aux résultats obtenus par les études antérieures, la
dimension esprit consciencieux ne s’est pas avérée significative dans la présente
recherche. Il importe de préciser que dans 1’étude de Bolon (1997), il s’agissait d’une
variable composite représentant des comportements de citoyenneté organisationnelle
dirigés vers les individus (CCOQI). Cette variable comprenait des items associés‘ a
Ualtruisme, la prévoyance et le civisme. Il en est de méme pour le modele a déux
dimensions qu’utilisent Smith, Organ et Near (1983) pour mesurer les comportements de
citoyenneté organisationhelle. La variable alfruisme comprenait également des items
représentant des comportements de citoyenneté organisationnelle qui sont associés
davantage aux dimensions prévoyance et civisme, tandis que la variable conformité

généralisée était associée a la dimension esprif consciencieux.

Cette étude comporte certaines limites. Une premiére limite importante est liée
au choix méthodologique de la recherche. En effet, en optant pour une étude
corrélationnelle, il devenait par la suite impossible d’en apprendre davantage sur les

variables & V'étude quant 2 leur capacité a prédire I’autre. Cette étude ne permettait pas
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de savoir si la satisfaction au travail peut entrainer des comportements de citoyenneté
organisationnelle ou V'inverse. Elle ne permet pas, non plus, d’y voir une quelconque

relation causale bidirectionnelle.

Une autre limite est liée 2 la généralisation des résultats puisque cette étude s’est
effectuée uniquement dans des écoles privées et dans une seule région géographique. On
peut peut-étre supposer que le sentiment d’appartenance est plus grand dans les
institutions privées en raison de la taille de I’orgahisation et du Lien étroit que les
enseignants entretiennent avec la clientéle; Il se peut que cette variable ait eu une
incidence sur la ;elation entre les comportements de citoyenneté organisationnelle et la

satisfaction au travail.

La littérature voit une relation entre les comportements de citoyenneté
organisationnelle et la satisfaction au travail qui apparait fort plausible et méme peu
~ contestable. Cependant, bien que les résultats des études montrent des liens significatifs
pour cette relation, ils s’avélfent généralement modestes. Il en va de méme lorsque 1’on
examine les résultats de la relation entre les dimensions particuliéres des comportements
de citoyenneté organisationnelle et la satisfaction au travail. Par conséquent, la faiblesse
des corrélations obtenues tant par la présente étude que par celles des études antérieures

ameéne 4 se questionner sur différents aspects liés a la méthodologie de la recherche.
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En effet, il est possible que certains aspects de la satisfaction au travail puissent
ére d’une importance plus grande pour prédire les comportements de citoyenneté
organisationnelle, ce que le score total de la satisfaction au travail, & lui seul, ne permet
pas de prendre en compte. Il se peut que les items utilisés pour mesurer la satisfaction au
travail soient peu adaptés pour se référer au travail des enseignants. Par conséquent, les
items devraient étre réévalués en tenant compte de ce contexte. De méme, pour les
comportements de citoyenneté organisationnelle, un questionnaire mieux adapté pourrait
étre développé afin de déterminer la présence de tels comportements en éducation. Il est
possible, comme @'exprimait Morrison (1994), que les enseignants considérent les
éomportements de citoyenneté organisationnelle comme étant li€s & un comportement
normal et attendu de leur part. De ce fait, lorsqu’ils évaluent leurs comportements de
citoyenneté organisationnelle, il se peut qu’ils ne les distinguent pas des comportements

qui sont prescrits par leur tiche.

Une autre limite importante concerne le fait d’avoir opté pour des mesures auto-
rapportées. 11 est vraisemblable qu’en répondant eux-mémes aux deux questionnaires,

les participants maintiennent une ligne cohérente (Organ, 1988).

Finalement, dans le cadre de cette étude, I’esprit sportif est la variable qui s’avére
la plus fortement corrélée avec la satisfaction au travail, ce qui concorde avec les études
d’Organ et Ryan (1995) et Podsakoff ef al. (2000). Ici encore, gu’un enseignant satisfait

fasse preuve de plus de tolérance n’est pas surprenant en soi. L’esprit sportif se référe
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aux actions gu’un individu se retiendra de faire face aux inconvénients vécus au travail.
Or, I’enseignement se distingue des autres corps professionnels; les outils et les produits
finis sont en effet des €tres humains, c’est-3-dire que 'enseignant (outil) est un des
instruments par lequel les éleves (produit) apprennent et réussissent. De plus, on ne peut
exclure que cette interaction se construit et est influencée fortement, elle-méme, par un
environnement hufnain. C’est donc dire que les risques de perturbatioﬁs sont beancoup
plus grands et nécessitent de fréquents réajustements de la part de tous. Ainsi,
l’enseignant. doit donc faire preuve de tolérance et tenter de pallier du mieux qu’il peut a

ces situations.



Chapitre VI

CONCLUSION
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CONCLUSION

Les organisations scolaires font face 2 d’énormes défis. Ils doivent jongler avec
des budgets de plus en plus serrés et s’adapter en permanence aux composantes de
I'environnement externe tels les changements technologiques et I’ouverture des marchés
mondiaux. Afin de garder le rythme, les organisations scolaires doivent bouvoir compter
sur la volonté des enseignants pour accomplir des actes extrapédagogiques, actes qui
peuvent étre associés aux comportements de citoyenneté organisationnelle. Il appert que
I’expression des insatisfactions ressenties par les enseignants peut passer par la réduction
ou le retrait de leur participation aux activités parascolaires, prétextant qu’elles ne font
pas partie de leur tiche. Or, la littérature supporte le lien entre la satisfaction et les
comportements de citoyenneté organisationnelle pour divers types d’organisation. II
paraissait important de vérifier si ces résultats s’appliquaient également aux enseignants

au secondaire.

Cette recherche s’appuie principalement sur la théorie des comportements de
citoyenneté organisationnelle d’Organ (1988) et sur diverses théories de la satisfaction
au travail. Le cadre théorique, ainsi que la recension des écrits montrent des liens
significatifs entre la satisfaction av ftravail et les comportements de citoyenneté
organisationnelle. Bien que la recension fasse état de liens entre les dimensions des
comportements de citoyenneté organisationnelle et la satisfaction au travail, notre étude

est 1a seule 2 présenter, a notre connaissance, des résultats pour les cing dimensions des
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comportements de citoyenneté organisationnelle discutées par Organ (1988), soit
I’altruisme, le civisme, I'esprit consciencieux, I’esprit sportif et la prévoyance. De plus,
aucune étude francophone n’a porté sur ia relation entre la satisfaction au travail et les

comportements de citoyenneté organisationnelle dans le domaine de I’éducation.

La présente étude visait donc & vérifier, chez les enseignants au secondaire,
Pexistence d’une relation entre les comportements de citoyenneté organisationnelle et le
degré de satisfaction au travail. De plus, elle tente de détérminer si des dimensions
particuliéres des comportements de citoyenneté organisationnelle sont plus que d’autres

en relation avec le degré de satisfaction au travail.

L’échantillon se compose de 221 enseignants provenant d’écoles privées de
I’enseignement secondaire des régions administratives Centre-du-Québec et de la
Mauricie. L'instrument de mesure comprend troié parties : une traduction francaise de
I'OCB Scale de Podsakoff et al. (1990) et de la version abrégée du Minnesota
Satisfaction questionnaire de Weiss et al. (1967) ainsi que d’une fiche de

renseignements personnels.

Les résultats montrent que trois des cing dimensions des comportements de
citoyenneté organisationnelle sont plus que les deux autres en relation avec le degré de
satisfaction au travail. Ce sont les dimensions civisme (r=0,23, p<.001), prévoyance

(r=0,21, p<.01) et esprit sportif (r=0,29, p<.001). Dans les trois cas, cependant, les
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corrélations observées ne sont guere plus élevées que la corrélation obtenue entre les
CCO-générale et la satisfaction au travail (1=0,30, p<.001). Les deux autres dimensions
affichent des corrélations négligeables de 0,14 pour la dimension alfFuisme et de - 0,05

pour la dimension esprif consciencieux.

Les résultats de cette étude offrent des pistes intéressantes pour de futures
recherches. Premiérement, en raison du fait que cette recherche s’est effectuée aupres
des enseignants d’écoles privées, il serait intéressant qu’une telle recherche soit menée
¢galement auprés des enseignants des écoles publiques. Deuxiémement, il apparait que
le type d’organisation a pu influencer les résultats de cette étude, suggérant qu’une autre
variable, tel le sentiment d’appartenance, puissent contribuer tant a la satisfaction au
travail qu’aux comportements de citoyenneté organisationnelle. De plus, en vertu des
critéres de sélection de la clientele qui exigent de la part des éleéves de bons résultats
scolaires, ainsi qu'une discipline souvent plus rigoureuse dans les organisations privées,
on pourrait supposer que ces variables puissent atténuer la relation entre la satisfaction
au travail et les comportements de citoyenneté organisationnelle. Des recherches portant

sur ces variables pourraient ainsi s’avérer pertinentes.

Finalement, considérant l’importance que revétent les comportements de
citoyenneté organisationnelle en lien avec la satisfaction au travail dans la littérature, il
importe de se pencher sur les modestes corrélations issues des recherches précédentes et

de celle-ci. 1l serait probablement bénéfique que des recherches soient conduites afin de
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définir plus précisément le concept de comportement de citoyenneté organisationnelle.
Cela pourrait peut-étre se faire par le biais d’entrevues ou de focus-group, afin de
-s’assurer ‘que les enseignants identifient pareillement les éléments essentiels & chacun
des comportements de citoyenneté organisationnelle. Par exemple, dans le questionnaire
de la présente recherche, lorsque les enseignants répondent par «trés fortement en
accord » a l'item J'gide ceux qui ont une lourde charge de travail, il importe de
considérer que I'aide en elle-méme n’est pas définie. Ainsi, un enseignant pourrait aider
un collégue en lui donnant simplement une feuille d’examen ou d’exercices, tandis
qu’un autre aiderait cette méme personne en s’investissant pleinement dans 1’élaboration
d’une activité didactique allant de la planification jusqu’a I’évaluation. Il en va de méme
pour la définition & donner a la lourde charge de travail. Certains pourraient identifier
une lourde charge comme étant 1’accumulation de la planification, 1’enseignement, la
correction, les réunions, les cas-probiémes a régler avec les éleéves, la direction ou les
parents, alors que pour d’autres, le simple fait d’avoir une réunion pourrait étre

considéré comme une lourde charge.
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Appendice A

Fiche de renseignements généraux concernant le participant et son organisation



Veuillez compléter les éléments suivants afin que nous puissions vous conpaitre
prefessionnellement.

Niveau(x) enscigné(s) : lére O 2éme O 3éme O 4déme O S5éme O
Clientéle : Filles (3 Gargons O Mixte O
Taille de I’école (nombre approximatif ¢’ enseignantes et d’enseignants) :

Statut d’emploi : Permanent Non permanent

Nombre d’années d'expérience en enseignement :

Nombre d’années de scolarité reconnues ;

Année de naissance !

Tournez la page



Appendice B

Questionnaire sur les comportements de citoyenneté organisationnelle



A I'side de 1'échelle suivante, indiquez dans guelle mesure chacun des énoncés décrit bien votre

comportement au travail.

143 ) 3 4) (5) (6) N
Fortementen Moyennement Légérement Nien Légérement Moyennement - Fortement
désaccord en désaccord  en désaccord  désaccord, ni d’accord d’accord d’accord

‘ en accord

. Jaide ceux qui ont une lourde charge de travail.........coconcenrrnne.

=

L

Je suis celui qui met toujours du sable dans I"engrenags.....c.cceveaiins

Jestime qu’il faut travailler honnétement pour mériter honnétement
ITIOMN SALBITE. covvevnscir ettt sse s tenssessasaessaerarasssesnsnssrsssnsesananesersrsnensan

b

Je perds beaucoup de temps & me plaindre de choses insignifiantes.........

>

5. Je tente d’éviter de causer des problémes & mes collégues de travail.......
6. Je m'adapte aux changements qui surviennent dans I'école.........ouuun.nee.

7. Jai tendance a faire « une montagne d'un fien Mee.coceenvrcinscrneneresennen

oo

Je prends en considération !'impact qu’ont mes actions sur mes
collégues de travail.....ccvcrcceneccrcnecee e S

9. Jassiste aux réunions qui ne sont pas obligatoires mais qui sont
considérées importantes coasteseesanneeteanestesananranesens

10. Je suis toujours prét 3 donner un coup de main & mon entourage.............

11, J'assiste aux activités socioculturelles de I'école pour lesquelies je ne
suis pas sollicité mais qui contribuent & la bonne image de l'école...........

12. Je lis les avis et les mémos émis par la direction et j'en suis les
directives ettt

13. Jaide ceux qui ont €18 abSENIS......cccceinierrtcreeenionnn et s anens

14. Je respecte les droits des autres

15. Jaide spontanément ceux qui ont des problémes reliés au travail.............

16. Je suis toujours concentré sur ce qui ne va pas plutdt que sur les cotés
POSItIfS.c.renverererrnsrinenicrerens .

...................................

17. Je fais les démarches nécessaires pour prévenir des problémes avec mes
collégues de travail......

............................................

18. Mon assiduité au travail est supérieure 2 1a BOTME....coccvevrceniirecereerenens
19, Je trouve toujours 4 redire & ce que fait la direction.......cocecvevcricccvenenne

20. Je suis soucieux de I’influence que peut avoir mon comportement sur le
travail de mes COUEEUES....icvevcrmmeensrerarescanetssracasesaerenes

21, Je ne prends pas de pauses SUPPIEMENIAITeS......oiverinmivniomrniinescirenceeenn.

22. Je me conforme aux régles et aux réglements de I’école méme quand
personne ne mMe SUTVElle......vcicecic e

23, J'aide 4 orienter les nouveaux enseignants méme si ¢a ne m'est pas
GEIMANGE. ... veeeeieerereesrnrassrerasnssososocsssesssorsessosnssosenesanssensssesssassssssesssasssssnsssns

24, Je suis un des enseignants ies plus consciencieux de '"école....nnnnnnnnn...

Tournez la page
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, Mackenzie, S. B., & Moorman, R.H., & Fetter, R. (1990). Transformational leader behavior and

. Source: Podsakoff, P. M.

>

trust in leader, satisfaction, and organization citizenship behaviors. Leadership Quarterly, 1(2)

their effects on followers’

107-142.



Appendice C

Questionnaire sur la satisfaction au travail



A Pside de I’échelle suivante, indiguez votre satisfaction 2 P’égard de chacun des aspects

mentionnés.
0 @ © @ &)
Fortement - Insatisfait Neutre Satisfait ' Fortement
insatisfait : satisfait

Dans mon travail actuel, voici comment je me sens en ce qui concerne les aspects suivants

1. La possibilité de toujours trouver & m’oCCUPer . ommneurnrns

2. Lachance de travailler 80k ivcorenccicicrccrcs i 1 2 3 4 5
3. La chance de faire des choses différentes de temps en temps ..ovevereereriverernens 1 2 3 4 5
4. La chance d’étre "quelqu’un” dans la communauté ..........cooeceereerirecveneserennes 1 2 3 4 5
5. La facon dont mon supérieur s’y prend avec ses employss ..oovveevrerereeecerennns it 2 3 4 5
6. La capacité de mon supérieur & prendre des d€ciSions.......cooveveveenvicsrrenererenrarens I 2 3 4 5
7. La possibilité de faire des choses qui ne vont pas contre ma conscience......... I 2 3 4 5
8. La facon dont mon travail me procure une stabilité d’emploi....ccoveerreenee.. 1 2 3 4 5§
9. La chance de faire des choses pour d’autres PEISONNES .....o.veveerverreceeceeeeernenns 1 2 3 4 5
10. La chance de dire 4 d’autres personnes ce qu’elles ont & 1) RS 1 2 3 4 5

11. La chance de faire quelque chose qui me permet d’utiliser mes compétences 1 2 3 4 5

12. La facon dont les régles de ’entreprise sont mises en pratique . 12 3 4 5
13. Le salaire que je regois et la quantité de travail que j’accomplis .........couerreene. 1 2 3 4 5
14, Les chances d’avancement & ce travail ..... e, L2 3 4 5§
15. La liberté de me servir de mon jugement .............. eereens 1 2 '3 4 5
16. La chance de pouvoir mettre 4 I’essai mes propres méthodes de travail.......... t 2 3 4 5
17. Les conditions de travail . 1 2 3 4 5
18. La fagon dont mes collégues de travail s’entendent entre €UX .....cco.ocuveeeernane 1 2 3 4 5
19. Les félicitations que je regois pour avoir fait du 50:1 F1.:117:11 DRSO 1 2 3 4 5
20. Le senﬁment de réalisation de soi que me procure mon travail ...........coevee.e. 12 3 4 5

Source: Weiss, D.J,, Davis, R.V,, England, GW. et Lofquist, L.H. (1967). Minnesota Studies in Vocational
Rehabilitation. 22, Manual for the Minnesota Satisfaction Questionnaire, Vocational Psychology Research,
University of Minnesota.
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Appendice D

Lettre d’invitation présentée aux directeurs des services pédagogiques



Victoriaville, le 14 décembre 2000

¥

A Direction des services pédagogiques

De: Stéphane Roux, Etudiant 4 la maitrise

Objet : Collecte de données concernant 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 ét€ invités a collaborer & 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
phénoméne, certaines croyances reliées au travail demeurent & 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 Queébec
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 4 I’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 18t possible & 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 4 lire les consignes et 4 compléter les

questionnaires.



Appendice E

Lettre d’introduction présentée aux enseignants et enseignantes



'.’ Universite du Québec & Treis-Rividres

C.P. 800, Trois-Rividres, Québsc, Canada / GSA SH?
Téléphone: (818} 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 phénoméne,
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-Riviéres. Cette étude porte donc sur les croyances et les
attitudes professionnelles des enseignantes et des enseignants. Pour ce faire, nous
recueillons des données a I’aide d’un questionnaire. Nous vous demandons alors de le
compléter et de le remettre 4 la personne mandatée. Sachez que votre participation nous
est fort précieuse et que nous vous remercions & 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 -

3

5 maitrise Professeur

v Lize /
Liza Menry s

Etudiante 4 la maitrise Etu

i1

&



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

enseignantes et des enseignants,

Vous pouvez prévoir 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 &
I’avance. Bien entendu, les réponses revétent un caractére anonyme. Aucun participant ne sera
identifié, car seules les donneées de groupe seront traitées et apparaitront dans les rapports. De
notre cité, nous nous engageons & vous faire parvenir un résumé de [’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 4 I’ adresse

biloroux@ivic.qc.ca.

Merci de votre collaboration,

‘Stéphane Roux, -
Etudiant 4 la maitrise

Responsable de la collecte

PJ.  Questionnaires



Appendice F

Diagramme de dispersion pour les variables CCO-générale et satisfaction au travail



Diagramme de dispersion
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