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Sommaire 

L'engagement organisationnel (EO) est défini comme le degré 

d'attachement de l'employé à l'entreprise. De plus, il est une variable importante 

. pàur comprendre les comportements des employés au travail. La difficulté pour 

les chercheurs à définir le concept d'EO est directement liée à la difficulté qu'ils 

éprouvent à l'opérationnaliser. L'objectif de la présente étude consiste à vérifier 

la structure factorielle d'un questionnaire d'EO, en l'occurence celui de Becker 

(1992). Ce questionnaire permet de mesurer le degré d'EO qu'un individu 

possède envers diverses entités de son entreprise. 

Pour ce faire, cette étude s'appuie sur une banque de données constituée 

de 3 037 répondants répartis à travers 22 établissements de santé du Québec. 

Des analyses d'items paramétriques et non paramétriques effectuées à l'aide 

des logiciels Multilog et Testgraf démontrent que deux des items du 

questionnaire doivent être retirés et laissent croire que la validité de la base 

d'échange n'est pas élevée. De plus, les analyses factorielles confirmatoires 

effectuées à l'aide du logiciel EQS portent à croire que la structure factorielle de 

l'EO représentée par les bases semble plus valide que celle représentée par les 

quatre points de focalisation. Enfin, la forte corrélation entre les bases 

internalisation et identification laisse présager une redondance de ces concepts. 
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Depuis un certain temps, les organisations opèrent dans un 

environnement changeant et de plus en plus exigeant sur tous les points de vue. 

Pour pouvoir faire face à de nouveaux défis technologiques et économiques, les 

organisations doivent faire preuve de beaucoup de flexibilité pour s'adapter. La 

petite et la moyenne entreprises (PME) sont reconnues pour leur dynamisme 

économique, leur grande capacité d'adaptation, leur flexibilité et leur souplesse, 

toutes choses qui leur confèrent, dans les années 80, beaucoup plus 

d'importance (Julien & Marchesnay, 1990). Dans les années 70, les études 

ayant comme sujet principal les petites entreprises étaient perçues comme 

marginales, sans importance. Dans les faits, on voyait la PME comme une étape 

à franchir avant de devenir une grande entreprise. La théorie des économies 

d'échelle en était certes un peu responsable. Par contre, la notion de 

déséconomies d'échelle est entrée en jeu et maintenant, la théorie des 

économies n'a plus l'importance qu'elle avait auparavant (Aoki, 1986; Julien & 

Lafrance, 1983). 

Plusieurs raisons expliquent la montée en flèche de la PME au cours des 

deux dernières décennies. Dans les pays plus industrialisés, de nouveaux 

créneaux ont favorisé la production en petite série, avantageant ainsi la petite et 

la moyenne entreprise. De plus, il semble que les relations sans intermédiaire 

entre les employés et les employeurs favoriseraient la PME malgré les 

conditions de travail moins bonnes que dans les grandes entreprises. Les 
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nouvelles technologies qui s'adaptent aux besoins des PME leur donnent une 

avance sur la grande entreprise. Notons que les «baby boomers» ont favorisé la 

venue de la petite et moyenne entreprises. Faute de place pour eux sur le 

marché du travail, ces hommes et ces femmes ont créé leur propre emploi. 

L'arrivée massive des femmes sur le marché du travail a aussi favorisé la 

création de petites entreprises. 

À travers le temps, les petites et moyennes entreprises ont su se 

segmenter un marché. La PME continue de se multiplier tout en créant la 

majeure partie des nouveaux emplois (Julien, 1994). Toutes proportions 

gardées, le Canada détient deux fois plus d'entreprises que les États-Unis. De 

plus, il est prouvé que les petites entreprises survivent plus difficilement dans les 

premières années de leur vie que les plus grandes, mais une fois ce cap passé, 

ils reprennent leur vitesse de croisière (D'Amboise, 1989). 

Bref, la PME est reconnue pour son dynamisme économique, sa grande 

capacité d'adaptation, sa flexibilité et sa quantité de ressources généralement 

limitée. Toutefois, les problèmes liés au recrutement, à la rétention de personnes 

qualifiées, au peu d'investissement effectué dans le développement des 

compétences des travailleurs et la difficulté de diriger, motiver et impliquer le 

personnel font partie de ses faiblesses (Benoît & Rousseau, 1990; Lauzier, 

1987; Thompson, 1989; Tremblay, 1990). 
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Dans le domaine de la recherche, on a pu remarquer que la gestion des 

ressources humaines (GRH) dans les PME était un thème relativement négligé 

(Fabi & Garand, 1994). En pratique, seulement 28% des dirigeants estiment que 

la GRH représente une source de problèmes importante. En effet, selon Garand 

(1992), la gestion des ressources humaines semble représenter un problème 

pour la majorité des entrepreneurs. Conséquemment, ajoutons que les deux 

tiers des PME au Québec semblent avoir des problèmes de gestion de leurs 

ressources humaines (Des Roberts, 1990). À cet égard, Fabi et Garand (1994) 

mentionnent que la gestion des ressources humaines ne devrait pas être 

négligée puisqu'elle est «une fonction capitale au coeur du processus 

stratégique de l'entreprise». Dans le même sens, Durivage et ses collaborateurs 

(1992) considèrent que ce sont les ressources humaines qui sont à la base des 

autres ressources de l'organisation et qui contribuent à déterminer le succès ou 

l'échec de l'organisation. 

Par ailleurs, certains spécialistes en relations de travail et en 

développement organisationnel indiquent que les pratiques en matière de climat 

organisationnel mettent le plus en péril la PME (Benoît & Rousseau, 1990). Pour 

leur part, Dubuc et Levasseur (1996) soulignent qu'il faut dépasser la lecture des 

chiffres et analyser le climat organisationnel de l'entreprise, car c'est 

probablement là où se situe l'origine d'une crise. Enfin, selon D'Amboise (1989), 
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on accorde beaucoup trop d'importance aux finances. À son avis, on devrait se 

soucier davantage des problèmes humains qui peuvent entraver la bonne 

marche de l'entreprise. La performance de la petite et moyenne entreprise 

dépendrait de l'adoption de certains comportements favorisant la mobilisation, la 

motivation et la satisfaction du travail du personnel ainsi que l'information, la 

participation des employés et une bonne communication. 

Heureusement, les entreprises sont de plus en plus convaincues que leur 

main-d'oeuvre est leur principale force. En ce sens, les entreprises s'efforcent 

d'assurer une bonne communication avec les employés de manière à les 

orienter vers les objectifs de l'entreprise (Bache let, 1995). La dimension plus 

humaine de la PME fait en sorte que les individus développent davantage leur 

capacité, leur créativité. La PME doit adapter sa méthode de gestion en fonction 

de la proximité de ses employés et pour ce faire, elle choisit de privilégier une 

approche davantage axée sur les ressources humaines (Durivage et al. , 1992). 

Les compétences, la motivation et le climat organisationnel constituent les trois 

éléments centraux en GRH qui occupent l'esprit des dirigeants de la PME 

industrie. 

La mobilisation des employés passe avant tout par la confiance que 

l'employeur leur accorde et le sentiment que les salariés ont de faire partie d'une 

organisation dans laquelle ils peuvent s'accomplir et se sentir à la fois utiles. À 
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cet égard, Garand et D'Amboise (1995) affirment que: «Le peu de motivation et 

le manque d'engagement des employés ont été observés dans trop de PME. 

Tous ces phénomènes peuvent lourdement entraver le travail d'un gestionnaire 

de PME» (p. 34). 

Le dirigeant a une vision bien précise de ce que pourrait être son 

entreprise. Il visualise ses succès et de cette manière, il crée ses objectifs. Pour 

arriver à ce que l'engagement soit présent dans le coeur de tous ses travailleurs, 

il est très important que le dirigeant communique, diffuse sa vision à tous les 

membres de son organisation. Pour réaliser ses objectifs, il faut qu'il les 

transforme en principe directeur. Évidemment, en partageant sa vision avec ses 

employés, il pourra plus facilement réussir à rallier son entourage vers ses buts 

et ses valeurs. Par exemple, lors de l'implantation de nouveaux équipements 

technologiques, des problèmes d'ajustement surviennent. L'initiation des 

employés aux nouveaux procédés technologiques n'est pas toujours une tâche 

de tout repos. Il appartient à la direction de déterminer le degré d'engagement 

de ces derniers afin de faciliter l'intégration de ces technologies. D'Amboise 

(1989) mentionne que: «L'arrivée de nouvelles technologies risque d'ébranler 

une PME tout en mobilisant une grande part de ses ressources». Pour cette 

raison, il y a lieu de croire que la mobilisation des employés est très importante 

pour assurer la réussite des PME. 
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Finalement, l'adoption de certains comportements des dirigeants d'une 

PME peut favoriser le développement d'attitudes positives de même que le 

degré d'engagement des employés. Lorsque l'employeur reconnaît les mérites 

de chacun de ses employés, qu'il favorise le développement individuel, qu'il les 

fait participer à la gestion de l'entreprise, qu'il exploite favorablement les 

compétences de chacun, les employés se sentent reconnus et ils développent 

une certaine fierté à faire partie de l'entreprise. 

L'humain s'engage face à une entité quelconque afin de pouvoir cheminer 

au sein de son organisation. Pour l'entreprise, les conséquences d'un tel 

engagement signifient que le taux d'absentéisme et le taux de roulement 

peuvent diminuer, et que la satisfaction et la performance au travail peuvent 

s'accroître (Meyer, 1997). 

L'engagement organisationnel (EO) est défini comme le degré 

d'attachement de l'employé à l'entreprise. Encore faut-il élaborer plus 

longuement sur le sujet pour éviter la redondance conceptuelle avec d'autres 

concepts comme le comportement de citoyenneté organisationnelle. L'EO est 

une variable importante pour comprendre les comportements des employés au 

travail. La difficulté pour les chercheurs à définir le concept d'EO est directement 

liée à la difficulté qu'ils éprouvent à l'opérationnaliser. 



8 

Plusieurs recherches récentes ont démontré que la théorie de l'EO 

progressait, mais que d'importantes avenues de recherche demeuraient 

inexploitées (Mathieu & Zajac, 1990; Meyer & Allen , 1991; Randall, 1990). 

Malgré le fait que le nombre d'études empiriques sur l'EO soit relativement 

important, les travaux à caractère métrologique portant sur la structure factorielle 

de l'EO sont rares. 

L'objectif de la présente étude consiste donc à vérifier la structure 

factorielle d'un questionnaire d'EO, en l'occurence celui de Becker (1992). Ce 

questionnaire permet de mesurer le degré d'EO qu'un individu possède envers 

diverses entités de son entreprise. 

Le présent rapport de recherche comprend quatre chapitres. Le premier 

permet d'explorer l'ensemble de la littérature concernant le problème de 

recherche. Principalement, cette partie traite des points de vue théoriques 

associés au concept d'EO. La présentation de l'objectif de recherche vient clore 

cette partie. Le deuxième chapitre traite de la méthode employée dans cette 

recherche pour vérifier la structure factorielle de l'instrument de mesure de 

Becker. De la présentation des participants et des instruments de mesure 

jusqu'au plan d'analyse des données, toutes les étapes du cadre de recherche 

sont expliquées afin de permettre une compréhension globale du travail effectué. 

La troisième section est consacrée à la présentation des résultats de la 
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recherche. La discussion et la formulation de quelques recommandations sont 

présentées dans le quatrième et dernier chapitre. 



Chapitre 1 

Contexte théorique 
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Ce chapitre présente la recension de la documentation portant sur le sujet 

à l'étude. Il se divise en trois grandes parties. Dans la première partie du 

chapitre, l'importance du concept d'EO dans les entreprises est présentée. 

Quant à la deuxième partie, elle porte sur les perspectives unidimensionnelle et 

multidimensionnelle de l'EO. Finalement, la dernière partie est consacrée à la 

présentation de l'objectif de recherche. 

L'importance du concept d'engagement organisationnel 

Porter, Steers, Mowday et Boulian (1974) signalent que le problème de 

roulement de personnel continuait à tourmenter et à embêter bien des 

employeurs. À ce jour, le lien entre l'EO et le taux de roulement est relativement 

bien documenté puisque beaucoup de chercheurs se sont intéressés à cette 

problématique. Des études ont démontré que, généralement, une plus grande 

satisfaction au travail augmentait la propension à vouloir demeurer avec 

l'organisation (Brayfield & Crockett, 1955; Herzberg, Mausner, Peterson, & 

Capwell, 1957; Porter & Steers, 1973; Vroom, 1964). En effet, lorsqu'un employé 

est insatisfait de son salaire, mais qu'il est fortement engagé envers 

l'organisation, il pourrait alors mieux contrôler son insatisfaction et continuer à 

participer aux activités de l'organisation (Porter, Steers, Mowday, & Boulian, 

1974). 
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Dans les années 90, les auteurs continuent à mentionner que les 

employés doivent demeurer engagés non seulement envers l'organisation, mais 

aussi envers les entités qui la composent (Allen & Meyer, 1990). De plus, les 

chercheurs ajoutent que plus un employé s'identifie à l'organisation, plus il lui est 

facile d'accepter les changements proposés par l'entreprise, mais cela 

seulement s'il perçoit ces changements comme étant bénéfiques. Si tel n'était 

pas le cas, il pourrait plutôt être tenté de résister aux changements (Lau & 

Woodman, 1995). De même, les probabilités qu'une personne arrive en retard 

au bureau, qu'elle s'absente pour une ou plusieurs journées et qu'elle songe à 

quitter son emploi augmentent lorsque le degré d'EO diminue. Par ailleurs, la 

performance à l'emploi peut être considérée comme l'une des conséquences de 

l'engagement organisationnel. Le comportement de citoyenneté (c.-à-d. 

l'entraide, le dévouement, le soutien envers les membres de son organisation 

ainsi que l'esprit d'initiative) constitue également une conséquence de l'EO 

(Aryee & Heng, 1990; Munene, 1995; Witting-Berman & Lang, 1990). 

Au-delà de la démonstration de l'importance du concept de l'EO, les 

chercheurs tentent de mieux définir ce concept. Depuis les études de Becker en 

1960, plusieurs définitions opérationnelles ont été proposées afin d'améliorer la 

validité de construit de l'EO. Il ressort de ces études une absence de consensus 

sur la définition de l'EO à privilégier de même que sur le nombre et la nature des 
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dimensions à la base de ce concept (Dunham, Grube, & Castaneda, 1994; 

Randall, 1990). Cette problématique est abordée dans les prochaines sections. 

Dimensionalité de l'EO 

À la lumière des écrits scientifiques, il appert que deux points de vue 

prévalent en ce qui a trait à la mesure de l'EO. Certains chercheurs présentent 

l'EO comme un concept ne contenant qu'une dimension tandis que d'autres 

supposent que ce concept possède plusieurs facettes ou dimensions. Dans les 

deux prochaines sections, une brève description des deux perspectives 

conceptuelles de l'EO sera présentée. 

Perspective unidimensionnelle 

L'EO a fait l'objet de plusieurs études empiriques et conceptuelles qui 

intéressent tant les praticiens que les scientifiques (Griffin & Bateman, 1986; 

Mathieu & Zajac, 1990). Plusieurs auteurs ont tenté de définir le terme d'EO 

depuis les années 60 (Becker, 1960; Buchanan, 1974; Grusky, 1966; Hall, 

Schneider & Nygun, 1970; Hrebiniak & Alutto, 1972; Kanter 1968; Salantik, 

1977; Sheldon, 1971; Weiner & Gechman, 1977). L'examen de la littérature 

permet de constater que plusieurs définitions existent. De plus, avec le temps, la 
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définition de l'EO s'est peaufinée. Mowday, Porter et Steers (1982) ont recensé 

plus de dix définitions différentes de l'EO tandis que Morrow (1982) a relevé près 

de 25 concepts différents reliés à la mesure de l'engagement au travail. Parmi 

les définitions reflétant le caractère unidimensionnel de l'EO, il faut certes 

souligner celle suggérée par Porter, Steers, Mowday et Boulian (1974) : «Une 

conviction profonde et une acceptation des valeurs et buts organisationnelles, 

une disposition à fournir des efforts considérables pour l'organisation, un désir 

ferme de maintenir son appartenance à l'organisation» (p. 604). Cette définition 

de l'EO n'implique pas que les individus sont engagés envers plus d'une entité 

de l'organisation. En fait, selon la définition de Porter et al. (1974) l'engagement 

organisationnel résulterait de l'engagement exprimé par un employé envers 

l'organisation dans sa globalité et non la somme des engagements à l'égard des 

différentes entités de l'organisation. 

Sur la base de cette définition, Porter, Steers, Mowday et Boulian (1974) 

ont développé «1'Organizational Commitment Questionnaire» (OCQ) composé 

de 15 items. Des études ont démontré que cet instrument de mesure 

unidimensionnel possédait une bonne cohérence interne avec des valeurs alpha 

oscillant entre .82 et .90 ainsi qu'une bonne validité convergente, les corrélations 

avec le «Sources of Organizational Attachment Questionnaire» variant entre .63 

et .74 (Mowday, Steers, & Porter, 1979). 
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Perspective multidimensionnelle 

Les recherches récentes montrent une nouvelle tendance. En effet, la 

perspective unidimensionnelle de l'engagement organisationnel a été 

graduellement remplacée par un modèle comprenant plusieurs dimensions 

(Meyer, Allen, & Gellatly, 1990). En ce sens, les résultats de ces recherches 

suggèrent que la perspective multidimensionnelle serait préférable pour obtenir 

une mesure valide de l'EO (Becker, 1992; McGee & Ford, 1987; Meyer, Allen , & 

Smith, 1993; Oliver 1990, O'Reilly & Chatman, 1986; Shore & Wayne, 1993). 

Plus spécifiquement, selon les tenants de la perspective multidimensionnelle, il 

appert que le concept d'EO soit trop complexe pour le définir comme une 

structure unidimensionnelle. 

Dans une excellente synthèse des études portant sur la perspective 

multidimensionnelle de l'EO, Meyer (1997) rapporte que deux points de vue 

prévalent relativement à la manière de définir le concept multidimensionnel 

d'EO. D'un côté, l'approche qui présume qu'il faut faire la distinction entre les 

différentes entités envers lesquelles les individus peuvent être engagés à 

l'intérieur d'une organisation, ce que l'auteur appelle les points de focalisation 

(p. ex. comité de gestion, supérieur immédiat, groupe de travail, organisation). 

De l'autre côté, la perspective qui suppose que l'EO peut varier en fonction de la 
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. nature de la relation entre l'employé et l'organisation, soit les bases de 

l'engagement organisationnel (p. ex. l'internalisation, l'échange, l'identification). 

L'approche des bases 

Allen et Meyer (1990) ont proposé une conception distinguant trois 

composantes essentielles au concept d'EO. Selon eux, une personne est 

fortement engagée envers son organisation si elle démontre un lien affectif 

envers celle-ci (l'affect), si elle considère qu'elle risque de perdre beaucoup en 

quittant l'organisation (la continuation) et si elle ressent une certaine obligation 

morale à demeurer au sein de l'organisation (la norme morale). Ces trois bases 

de l'engagement organisationnel reflètent la nature de la relation entre l'employé 

et l'organisation et chacune d'elles constitue un indicateur de l'engagement 

organisationnel (Meyer & Allen, 1991). Selon cette conception tridimensionnelle 

de l'EO, un employé sera enclin à demeurer au sein de l'organisation s'il a un 

lien affectif envers celle-ci, s'il associe plus de désavantages que d'avantages au 

fait de quitter l'organisation et s'il ressent l'obligation morale de ne pas la quitter. 

Allen et Meyer (1990) ont développé un questionnaire pour tester les trois 

composantes de leur modèle. Des études factorielles supportent la validité de 

cette structure tridimensionnelle de l'EO (Allen & Meyer, 1990; Dunham, Grube, 

& Castaneda, 1994; Hackett, Bycio, & Hausdorf, 1994; McGee & Ford, 1987; 

Meyer, Allen, & Gellatly, 1990; Moorman, Niehoff, & Organ, 1993; Reilly & 
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Drsak, 1991; Shore & Tetrick, 1991; Somers, 1993). De plus, plusieurs études 

ont vérifié les liens entre les trois échelles, les antécédents et les conséquences 

de l'ED (Allen & Meyer, 1990; Sycio, Hackett, & Allen, 1995; Dunham, Grube, & 

Castaneda, 1994; Hackett, Sycio, & Hausdorf, 1994; Konovsky & Cropanzano, 

1991; Meyer, Allen, & Smith, 1993; Randall, Fedor, & Longenecker, 1990; Shore 

& Wayne, 1993; Whitener & Walz, 1993). Les résultats obtenus (indices 

corrélationnels) indiquent que les trois bases sont distinctes d'autres construits 

comme la satisfaction à l'emploi (Shore & Tetrick, 1991), la satisfaction à la 

carrière et les valeurs au travail (Slau, Paul, & St-John, 1993), l'engagement 

envers la carrière (D'Reilly & Drsak, 1991), l'engagement envers l'emploi (Meyer, 

Allen, & Smith, 1993) de même que la perception du support venant de 

l'organisation (Shore & Tetrick, 1991). 

Un modèle tridimensionnel de l'ED quelque peu différent de celui proposé 

par Allen et Meyer (1990) a été suggéré par les tenants de l'école behavioriste 

(Caldwell, Chatman, & D'Reilly, 1990; D'Reilly & Chatman, 1986). Sien qu'ils 

souscrivent à l'opinion d'Allen et Meyer (1990) à l'effet que l'ED constitue bel et 

bien un état psychologique, D'Reilly et Chatman proposent toutefois une 

structure factorielle de l'ED différente de celle suggérée par Allen et Meyer. 

Selon eux, l'ED est formé des trois composantes suivantes: échange, 

identification et internalisation. L'échange se produit lorsqu'un employé adopte 

certaines attitudes afin d'obtenir une récompense extrinsèque ou intrinsèque. 
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L'identification implique le fait qu'un employé accepte d'être sous l'influence 

d'une ou de plusieurs personnes afin de favoriser l'émergence ou le maintien 

d'un bon climat organisationnel. Quant à l'internalisation, elle consiste à adopter 

des attitudes et des comportements qui correspondent aux valeurs et aux buts 

véhiculés par le ou les dirigeants de l'entreprise. 

Les résultats d'études récentes démontrent qu'il est difficile de différencier 

les bases d'identification et d'internalisation (Caldwell, Chatman, & D'Reilly, 

1990; D'Reilly, Chatman, & Caldwell, 1991; Sutton & Harrison, 1993; 

Vanderberg, Self, & Seo, 1994). Afin de contrer ce problème, D'Reilly et ses 

collègues (1991) ont créé la base «normative» qui constitue la combinaison des 

bases d'identification et d'internalisation. " faut noter que cette base ne doit pas 

être confondue avec la base «normative» du modèle de Meyer et Allen. En effet, 

selon D'Reilly et al. (1991) la base normative de leur modèle s'apparente 

davantage à la base affective qu'à la base normative du modèle de Meyer et 

Allen (1991). Lors d'une étude à caractère psychométrique, Sutton et Harrison 

(1993) ont vérifié la validité du modèle tridimensionnel d'D'Reilly et Chatman 

(1986). Les résultats de l'étude confirment les résultats D'Reilly et al. (1991) à 

l'effet que les bases d'identification et d'internalisation sont difficilement 

dissociables. De plus, leurs données indiquent que la base d'échange corrèle 

faiblement avec les bases d'identification et d'internalisation. 



19 

Plusieurs questions ont été soulevées concernant la base d'échange 

d'O'Reilly et Chatman (1986). Balfour et Weschler (1990) rapportent que la 

mesure de la base d'échange n'est pas très fidèle, avec un coefficient alpha de 

Cronbach s'approchant de la valeur zéro. En accord avec ces auteurs, Becker et 

al. (1996) émettent l'opinion que cette mesure doit être utilisée avec précaution. 

De plus, certaines autres études ont démontré que la base d'échange n'était pas 

corrélée significativement avec d'autres variables critères (Becker, 1992; O'Reilly 

& Chatman, 1986). Par contre, selon Meyer (1997) la base d'échange serait 

corrélée positivement avec le taux de roulement des employés et, par 

conséquent, négativement avec l'EO (O'Reilly & Chatman, 1986). Toutefois, 

d'autres études devront être menées afin de vérifier la nature de la relation entre 

la base d'échange et l'EO. 

En somme, il semble que le modèle multidimensionnel de l'EO définit en 

fonction des trois bases d'O'Reilly et Chatman (1986) pourrait aider les 

chercheurs à mieux comprendre ce concept. Toutefois, selon Reichers (1985) 

l'EO pourrait également être défini en fonction des différentes entités envers 

lesquelles les individus peuvent être engagés à l'intérieur d'une organisation, soit 

les points de focalisation (p. ex. comité de gestion, groupe de travail, supérieur 

immédiat, organisation). Cette autre approche multidimensionnelle de mesure de 

l'EO sera abordée dans la prochaine section. 
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L'approche des points de focalisation 

Morrow (1983) fut le premier chercheur à définir l'EO en fonction de points 

de focalisation (Becker, 1992; Becker & al., 1996; Reicher, 1985). Ces points 

sont en quelque sorte des entités particulières auxquelles un individu est attaché 

(Becker, 1992; Reicher, 1985). Pour sa part, Reichers (1985) a défini l'EO 

comme un processus où les employés s'identifient aux buts et aux valeurs des 

différentes entités de l'organisation. Toujours selon lui, les organisations sont 

constituées de plusieurs entités possédant chacune leurs buts et leurs valeurs 

dont la compatibilité avec ceux de l'organisation peut varier. En résumé, l'EO 

résulterait de l'engagement exprimé par les employés envers différentes entités 

ou points de focalisation, soit le groupe de travail, le comité de gestion, le 

supérieur immédiat et l'organisation dans son ensemble. 

Certaines études avaient pour but de vérifier la validité de ces divers 

points de focalisation. De ces études, il ressort que le degré d'engagement 

envers une organisation résulterait de la somme des engagements individuels 

envers les différents points de focalisation de l'organisation (Becker & Billings, 

1993; Hunt & Morgan, 1994). D'un point de vue pratique, cela signifie que pour 

augmenter le degré d'engagement des employés envers l'organisation, le ou les 

dirigeants devraient développer des stratégies de gestion qui inciteraient les 

employés à s'identifier aux buts et aux valeurs de leur groupe de travail , du 
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. comité de gestion, de leur supérieur immédiat et de l'organisation dans son 

ensemble. 

En résumé, plusieurs chercheurs souscrivent à l'idée qu'il faille définir le 

concept d'EO en fonction des différents points de focalisation d'une organisation 

pour mieux comprendre les attitudes et les comportements des employés (p. ex. 

absences, départs, baisses de motivation, etc.) . Ce faisant, les responsables de 

l'organisation seraient plus à même d'identifier la ou les sources du problème 

d'EO et, partant, proposer des pistes d'interventions plus adéquates. 

L'approche combinant les bases et les points de focalisation 

Dans la présente étude, la position de Becker (1992) est privilégiée 

puisqu'elle intègre autant les bases de l'engagement (O'Reilly & Chatman, 1986) 

que les points de focalisation (Reichers, 1985). Selon Becker (1992), la 

combinaison de ces deux perspectives opérationnelles permettrait aux 

chercheurs de mieux comprendre le concept d'EO. Le plan axial illustré à la 

Figure 1 résume bien le point de vue de Becker: les bases étant situées sur 

l'axe horizontal et les points de focalisation sur l'axe vertical. Cette matrice 

refléterait la nature ou le profil de l'engagement de chaque employé. 
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POINTS DE FOCALISATION 

ORGANISATION 

DIRECTION 

SUPÉRIEUR IMMÉDIAT 

GROUPE DE TRAVAIL 

... .. BASES 

Figure 1 : Matrice bidimensionnelle 
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Par ailleurs, selon Yoon, Baker et Ko (1994), en combinant les deux 

perspectives opérationnelles de l'EO (bases et points de focalisation) on 

augmente d'autant les chances que l'instrument de mesure devienne laborieux à 

utiliser et que, par conséquence, il soit difficile pour les intervenants d'en tirer 

des informations utiles d'un point de vue manégérial. Néanmoins, la 

reconnaissance qu'il puisse exister une structure multidimensionnelle plus 

complexe de l'EO est intéressante puisqu'elle pourrait permettre aux chercheurs 

et aux praticiens de mieux comprendre le concept d'EO. 

Objectif de recherche 

" ressort de la recension des écrits que l'EO a été conceptualisé et 

mesuré de diverses façons. La présente recherche portera sur l'instrument de 

Becker (1992) qui définit l'EO en fonction des bases et des points de 

focalisation. Dans le but d'améliorer l'échelle d'O'Reilly et Chatman (1986), 

Becker (1992) a ajouté cinq nouveaux items aux 12 items originaux du 

questionnaire, et ce pour chacun des quatre points de focalisation Ces nouveaux 

items sont inspirés de l'échelle d'identification sociale développée par Ashforth et 

Mael (1989). Cet ajout avait pour but de distinguer la base d'internalisation de 

celle d'identification, certaines études démontrant que ces deux concepts étaient 

fortement corrélés (Caldwell & al., 1990). L'étude de Becker (1992) a révélé que 

cet instrument possédait des propriétés psychométriques acceptables, soit une 
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forte consistance interne, une bonne fiabilité test-retest de même qu'une bonne 

validité. 

L'objectif de cette étude est de vérifier la structure factorielle de 

l'instrument de mesure de Becker (1992). Pour ce faire, huit modèles (voir les 

Figures 2 à 9) seront testés à l'aide de l'analyse factorielle de type confirmatoire. 

Le Modèle 1 représente la structure unidimensionnelle de l'EO. À ce sujet, on 

peut voir à la Figure 2 que les 68 items du questionnaire (17 items pour chacun 

des quatre points de focalisation) sont tous reliés au construit général 

d'engagement organisationnel. Par la suite, viennent les modèles 

multidimensionnels où les items sont répartis en quatre dimensions 

correspondant aux quatre points de focalisation, chacun des points de 

focalisation étant corrélé aux autres (voir les Figures 3, 4 et 5). Les Modèles 2, 3 

et 4 diffèrent entre eux que sur la base des items utilisés. En effet, les items du 

Modèle 2 évaluent la base d'internalisation, tandis que ceux des Modèles 3 et 4 

évaluent les bases d'échange et d'identification, respectivement. Enfin, quatre 

autres modèles multidimensionnels sont testés (Figures 6 à 9) où les items sont 

répartis en trois dimensions correspondant aux trois bases organisationnelles, 

tous corrélées entre elles. Comme dans le cas des points de focalisation, les 

modèles diffèrent entre eux sur la base des items utilisés. Les items des 

Modèles 5 à 8 évaluent respectivement les points de focalisation «comité de 

gestion», «groupe de travail», «supérieur immédiat» et «organisation». 
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ENGAGEMENT ORGANISATIONNEL 

01 04 08 012 016 020 024 028 032 036 040 044 048 052 056 060 064 068 

Î Î Î Î Î Î Î Î Î Î Î Î Î Î Î Î Î Î 
E1 E4 E8 E12 E16 E20 E24 E28 E32 E36 E40 E44 E48 E52 E56 E60 E64 E68 

Figure 2. Illustration du Modèle 1 qui représente la structure unidimensionnelle de 
l'EO 
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ORGANISATION 

1 1 
E11 E1S E1 ES E9 E11 

Illustration du Modèle 2 composé des quatre points de focalisation 
mesurés avec les items sur l'internalisation 

E1S 
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E4 

COMITÉ DE 
GESTION 

E13 E4 

GROUPE DE 
TRAVAIL 

E13 E4 

SUPÉRIEUR 
IMMÉDIAT 
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Figure 4. Illustration du Modèle 3 composé des quatre points de focalisation 
mesurés avec les items sur l'échange 

E13 
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E3 ES E7 Ea EIO Ell EIS E17 E3 ES E7 Ea EIO Ell EIS El7 

E7 Ea EIO Ell EIS E17 E3 ES E7 Ea EIO Ell EIS E17 

Illustration du Modèle 4 composé des quatre points de focalisation 
mesurés avec les items sur l'identification 
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Illustration du Modèle 5 composé des trois bases mesurées avec 
les items sur le comité de gestion 
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Figure 7. l''ustration du Modèle 6 composé des trois bases mesurées avec 
les items sur le groupe de travail 
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Illustration du Modèle 7 composé des trois bases mesurées avec 
les items sur le supérieur immédiat 
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Illustration du Modèle 8 composé des trois bases mesurées avec 
les items sur l'organisation 
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Après avoir dressé l'état des connaissances scientifiques de l'EO, une 

explication de la méthode utilisée pour réaliser cette recherche s'impose. Ce 

chapitre est composé de trois sections. La première section consiste en la 

description de l'échantillo,n sélectionné dans cette étude. Quant aux deuxième et 

troisième sections, elles traitent respectivement de l'instrument de mesure de 

même que de la stratégie de cueillette des données utilisés. 

La sélection des participants 

La population cible de cette recherche est constituée des ressources 

humaines qui travaillent au sein de l'ensemble des établissements de santé du 

territoire québécois en 1994. " existe près de 218 établissements de santé 

répartis en trois types d'organisation: 124 hôpitaux de courte durée, 77 de 

longue durée et 17 à vocation psychiatrique (Martin, 1995). De ceux-ci, on 

compte 33 institutions privées dont six sont de courte durée et 27 de longue 

durée. Toutefois, ces 33 établissements privés n'ont pas été retenus puisqu'ils 

ne sont pas membres de l'Association des Hôpitaux du Québec (AHQ), 

l'organisme par l'intermédiaire duquel les hôpitaux ont été contactés. En 

conséquence, le nombre d'établissements de santé pouvant faire partie de 

l'échantillon se situe à 185. 
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L'échantillon final est constitué des 22 établissements qui ont accepté de 

participer volontairement à la présente recherche. La méthode d'échantillonnage 

à l'intérieur de chacune des organisations de santé touchée par la recherche est 

de type probabiliste stratifiée proportionnelle. Trois facteurs de stratification ont 

été retenus afin d'optimiser la représentation de la population totale, soit la 

catégorie occupationnelle (c.-à-d. les personnels clinique, infirmier et non 

clinique), le statut occupationnel (c.-à-d. les cadres, les employés syndicables 

non syndiqués et les employés syndiqués) et le statut d'emploi (c.-à-d. les 

employés travaillant à temps complet, à temps partiel et ceux non détenteurs de 

poste). Afin de mieux comprendre la nature de ces facteurs de stratification, ils 

seront définis dans les paragraphes qui suivent. 

Dans la strate «catégorie occupationnelle», le personnel clinique consiste 

en tout salarié titulaire d'un diplôme de niveau collégial ou universitaire, incluant 

les pharmaciens mais excluant les médecins et dentistes, qui exerce pour 

l'établissement des fonctions caractéristiques du secteur d'activités couvert par 

ce diplôme et reliées directement aux services de santé, aux services sociaux, à 

la recherche ou à l'enseignement. Le personnel clinique est également constitué 

des personnes qui exercent pour l'établissement des activités d'infirmières ou 

infirmiers auxiliaires. Quant au personnel infirmier, il comprend les infirmières et 

infirmiers qui exercent leurs fonctions professionnelles pour l'établissement. 
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Enfin, le personnel non clinique se compose des autres employés de 

l'établissement. 

Eu égard à la strate «statut occupationnel», il faut considérer sous le 

vocable de cadre toute personne qui occupe un poste régulier d'encadrement à 

temps complet ou à temps partiel et dont la fonction est cla,ssée par le Ministre à 

un niveau soit de direction générale ou supérieure, soit de direction 

intermédiaire. Quant aux employés syndicables non syndiqués, ils exercent une 

fonction au sein de l'établissement, mais ne sont pas inclus dans aucun certificat 

d'accréditation. A contrario, les employés syndiqués sont couverts par l'un des 

certificats d'accréditation en vigueur dans l'établissement. 

Finalement, dans la strate «statut d'emploi», le salarié à temps complet 

représente le salarié ou la salariée qui détient un poste à temps complet. Pour 

ce qui est du statut de salarié(e) à temps partiel, on considère celui ou celle qui 

détient un poste à temps partiel. Enfin, pour le statut de non-détenteur de poste, 

on considère le salarié ou la salariée dont les fonctions consistent à combler un 

poste temporairement dépourvu de titulaire, à exécuter des travaux à durée 

limitée et à satisfaire aux besoins découlant d'un fardeau de tâches dans un 

centre d'activités, à l'exception des salariés ou salariées de l'équipe volante et 

de l'équipe de remplacement. 
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La sélection aléatoire des participants s'est actualisée à partir des listes 

d'employés dressées en fonction des trois critères de stratification selon la 

méthodologie prévue dans le guide d'administration du questionnaire présenté à 

l'annexe B. De façon générale, cette méthodologie prévoyait que les 

administrateurs du questionnaire, soit les personnes désignées par les 

établissements hospitaliers, recevaient une liste de directives à suivre. En 

résumé, cette liste comprenait une série d'étapes à réaliser afin de déterminer le 

nombre d'employés devant répondre au questionnaire. 

L'instrument de mesure de l'EO 

L'approche conceptuelle de Becker (1992) intègre les dimensions de l'EO 

en considérant les bases de l'engagement selon la vision de O'Reilly et Chatman 

(1986) et les points de focalisation de l'engagement de Reichers (1985). La 

structure du questionnaire d'EO (annexe A) se présente de la manière suivante: 

les questions se divisent en quatre blocs de 17 questions différentes. Ces quatre 

blocs de questions correspondent à la mesure d'engagement envers les quatre 

points de focalisation de l'organisation (comité de gestion, groupe de travail, 

supérieur immédiat, organisation). Toutefois, les mêmes items peuvent être 

regroupés de façon différente afin de mesurer le degré d'engagement 

organisationnel en fonction de la nature de la relation entre l'employé et 
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l'organisation, ou en d'autres mots les bases de l'engagement organisationnel 

(internalisation, échange et identification). 

La première stratégie de mesure de l'EO s'effectue en fonction des points 

de focalisation. Les 17 questions de base du questionnaire sont répétées quatre 

fois et adaptées de façon à mesurer le degré d'EO envers chacun des quatre 

points de focalisation (le nombre total d'items étant donc de 68). Par exemple, 

l'item 1 du bloc de questions portant sur le degré d'engagement envers le 

supérieur immédiat était: «j'éprouverais moins d'attachement à l'égard de mon 

supérieur immédiat si ses valeurs était différentes», tandis que l'item 1 du bloc 

de questions traitant du degré d'EO à l'égard du comité de gestion avait la forme 

suivante: «j'éprouverais moins d'attachement à l'égard du comité de gestion si 

leurs valeurs étaient différentes». 

La deuxième stratégie de mesure s'effectue en fonction des bases. Les 

bases d'internalisation, d'identification et d'échange sont respectivement 

mesurées à l'aide des groupes d'items suivants: (a) 1, 6, 9, 11 et 16; (b) 3, 5, 7, 

8, 10, 12, 15 et 17; (c) 2, 4, 13 et 14. À titre d'exemple, la base d'internalisation 

est composée de 20 questions, soit les items 1, 6, 9, 11 et 16 de chacun des 

quatre points de focalisation. Voici des exemples d'items reliés à chacune des 

trois bases de l'EO: «j'éprouverais moins d'attachement à l'égard de mon 

supérieur immédiat si ses valeurs étaient différentes» (Internalisation); «Quand 
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quelqu'un critique mon supérieur immédiat, je le prends comme une insulte 

personnelle» (Identification); «Les efforts que je fournis à mon travail sont 

directement liés aux récompenses que je peux obtenir de mon supérieur 

immédiat» (Échange) . 

Après avoir pris connaissance de l'objectif visé par la passation du 

questionnaire et de la définition des mots ou expressions «organisation», 

«comité de gestion»,«supérieur immédiat» et «groupe de travail», les 

participants devaient répondre aux 68 items de l'échelle d'EO. Pour ce faire, ils 

devaient indiquer leurs réponses sur une échelle de type Likert en sept points 

allant de totalement d'accord (+1) à totalement en désaccord (+7). 

La procédure de cueillette des données 

La distribution du questionnaire d'EO s'est effectuée par l'entremise de 

l'AHQ à chacun des 22 établissements participants. En fait, chacun des Centres 

avait la responsabilité d'administrer une batterie de tests aux employés 

sélectionnés selon la procédure décrite dans le gui~e d'administration (Annexe 

B). Cette batterie de tests comprenait sept questionnaires portant sur différents 

concepts reliés à l'engagement organisationnel. Toutefois, pour les besoins de la 

présente étude seul le questionnaire d'EO sera traité. 
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Deux méthodes ont été proposées aux établissements concernant 

l'administration du questionnaire, soit par remise individuelle ou lors de séances 

collectives. Cette dernière façon de procéder visait à regrouper en un même lieu 

les participants sur les heures de travail en vue de procéder à l'administration du 

questionnaire. Cette méthode offrait l'avantage de standardiser les consignes 

d'administration du questionnaire, d'obtenir un meilleur taux de participation et 

de limiter le taux d'attrition, et ce tout en permettant d'assurer un soutien aux 

participants lors de la passation du questionnaire. Par surcroît, cette stratégie de 

cueillette des données permettait de réduire le temps de réalisation de l'enquête. 

Pour ce qui est de la remise individuelle, les participants recevaient les 

questionnaires par voie postale ou à l'hôpital par l'entremise d'un représentant 

de l'établissement hospitalier. 

Au total, 5295 questionnaires ont été distribués et 3 037 questionnaires 

ont été dûment complétés et retournés pour un taux de réponses de 60.8%. La 

moyenne d'âge des sujets (75.5% de femmes et 24.5% d'hommes) est de 39.9 

années et ils comptent en moyenne 14 années de services dans l'organisation. 

De plus, 89.8% sont syndiqués et les autres sont détenteurs de poste syndicable 

non syndiqué (3.2%) ou de cadres (7%). 



Chapitre III 

Résultats 



42 

Ce chapitre se divise en deux parties distinctes. Dans la première section, 

des analyses d'items sont effectuées afin de vérifier les courbes caractéristiques 

d'items ainsi que la fidélité de l'échelle d'EO de Becker (1992). La seconde 

partie poste sur la description des résultats relatifs à l'analyse factorielle 

confirmatoire. 

Analyse d'items 

Afin de s'assurer de la fidélité du questionnaire d'EO de Becker (1992), 

une analyse d'items a été effectuée sur la base de la théorie des réponses aux 

items. Premièrement, une analyse d'items non paramétrique a été effectuée à 

l'aide du logiciel Testgraf (Ramsay, 1995). Les résultats obtenus démontrent que 

pour chaque point de focalisation, les courbes caractéristiques des items 2 et 14 

sont inadéquates, c'est-à-dire qu'elles' ne suivent pas la forme d'un S plus ou 

moins allongé (voir la Figure 10). 

De plus, à des fins de contre-validation, une analyse d'items paramétrique 

a été réalisée avec l'aide du logiciel Multilog (Thissen, 1991). Comme pour les 

analyses non paramétriques, les résultats paramétriques obtenus indiquent que 

les items 2 et 14 ne présentent pas les qualités psychométriques recherchées 

chez un bon item. Plus spécifiquement, la question 2 présente des indices de 

discrimination faibles « 1) pour les quatre points de focalisation (voir Tableaux 1 
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à 4) : .62 pour le comité de gestion, .48 pour l'organisation, .47 pour le supérieur 

immédiat et .62 pour le groupe de travail. Par ailleurs, la question 14 montre des 

coefficients de discrimination de .35 pour le comité de gestion, de .48 pour 

l'organisation, .42 pour le supérieur immédiat et .73 pour le groupe de travail. À 

la lumière de ces résultats, il a été décidé d'éliminer les items 2 et 14 des 

analyses subséquentes. Suite à cette décision, le questionnaire d'EO est 

maintenant composé de 60 items. 

Par ailleurs, il est à noter que les valeurs des indices de discrimination 

des items reliés à la base d'échange (items 2, 4, 13, 14) sont, de façon générale, 

peu élevées. Toutefois, les items 4 et 13 ont été conservés puisqu'ils présentent 

des courbes caractéristiques d'items aux formes très acceptables selon les 

analyses d'items non paramétriques effectuées avec le logiciel Testgraf (Figure 

11 ). 
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Figure 10. Courbes caractéristiques d'items des énoncés 2 et 14 du point 

de focalisation «organisation» 
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Figure 11. Courbes caractéristiques d'items des énoncés 4 et 13 du point 

de focalisation «groupe» 



a 

46 

Tableau 1 

Résultats descriptifs des items reliés au comité de gestion 

Paramètre d'itemsa 

Items M 

1. J'éprouverais moins d'attachement à l'égard du 3.75 
comité de gestion si leurs valeurs étaient 
différentes 

2. Je ne vois aucune raison de fournir un surcroît 4.48 
d'efforts pour le comité de gestion, à moins qu'il 
ne m'en récompense d'une façon ou d'une autre 

3. Quand quelqu'un critique le comité de gestion, je 2.53 
le prends comme une insulte personnelle 

4. Je me dois d'adopter la bonne attitude si je veux 3.29 
être récompensé d'une façon ou d'une autre par 
le comité de gestion 

5. Je me préoccupe beaucoup de ce que les autres 3.04 
pensent du comité de gestion 

6. L'attachement que j'éprouve à l'égard du comité 3.78 
de gestion se fonde principalement sur la 
similitude entre mes valeurs et celles du comité 
de gestion 

7. Quand je parle du comité de gestion, j'utilise 2.41 
habituellement «nous» au lieu de «il» 

8. Je considère les réussites du comité de gestion 3.07 
comme étant mes propres réussites 

9. Depuis que j'ai commencé à occuper ce poste, 3.37 
mes valeurs personnelles et celles du comité de 
gestion se ressemblent davantage 

10. Quand quelqu'un me fait l'éloge du comité de 2.96 
gestion, je le prends comme un compliment 
personnel 

11. Les idées que le comité de gestion défend sont 4.45 
importantes pour moi 

12. Je dis à mes amis que je travaille pour un très 3.76 
bon groupe de cadres supérieurs 

13. Les efforts que je fournis à mon travail sont 2.22 
directement reliés aux récompenses que je peux 
obtenir du comité de gestion 

14. Ce que je pense secrètement du comité de 5.67 
gestion, ne correspond pas à ce que j'en dis 
publiquement 

15. Je suis fier du comité de gestion. 4.02 
16. Je préfère le comité de gestion à tout autre 3.57 

groupe à cause des idées qu'il défend, c'est-à-
dire à cause de ses valeurs 

17. J'ai l'impression d'avoir une certaine influence 2.46 
auprès des membres du comité de gestion 

E. T. 

1.51 

1.7 

1.5 

1.75 

1.56 

1.62 

1.6 

1.69 

1.58 

1.6 

1.53 

1.68 

1.45 

1.45 

1.45 
1.49 

1.59 

a b , 

0.78 -3.51 -1 .65 

0.62 -5.18 -2.87 

1.33 -0.77 0.54 

0.47 -3.25 -0.48 

1.28 -1.31 -0.13 

1.65 -1.78 -0.83 

1.50 -0.48 0.83 

2.10 -0.90 -0.03 

2.27 -1.28 -0.41 

2.15 -0.91 0.05 

1.60 -2.43 -1 ,63 

1.75 -1 .77 -0.75 

0.64 -0.60 1.72 

0.35 -10.30 -8.17 

2.02 -2.10 -1 .25 
1.91 -1.79 -0.79 

1.23 -0.40 0.61 

Les indices de discrimination sont identifiés par la lettre a et les indices de difficulté par les lettres bj 

-0.91 

-1.43 

0.94 

0.24 

0.34 

-0.34 

1.18 

0.30 

-0.02 

0.38 

-0.99 

-0.22 

2.33 

-6.20 

-0.78 
-0.37 

0.95 
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Tableau 2 

Résultats descriptifs des items reliés au groupe de travail 

Paramètre d'items 

Items M 

1. J'éprouverais moins d'attachement à l'égard du 4.47 
groupe de travail si leurs valeurs étaient 
différentes 

2. Je ne vois aucune raison de fournir un surcroît 5.70 
d'efforts pour le groupe de travail, à moins qu'il 
ne m'en récompense d'une façon ou d'une autre. 

3. Quand quelqu'un critique le groupe de travail, je 4.79 
le prends comme une insulte personnelle 

4. Je me dois d'adopter la bonne attitude si je veux 3.82 
être récompensé d'une façon ou d'une autre par 
le groupe de travail 

5. Je me préoccupe beaucoup de ce que les autres 4.89 
pensent du groupe de travail 

6. L'attachement que j'éprouve à l'égard du groupe 5.08 
de travail se fonde principalement sur la 
similitude entre mes valeurs et celles du groupe 
de travail 

7. Quand je parle du groupe de travail, j'utilise 5.64 
habituellement «nous" au lieu de «il". 

8. Je considère les réussites du groupe de travail 5.15 
comme étant mes propres réussites 

9. Depuis que j'ai commencé à occuper ce poste, 4.86 
mes valeurs personnelles et celles du groupe de 
travail se ressemblent davantage 

10. Quand quelqu'un me fait l'éloge du groupe de 5.21 
travail, je le prends comme un compliment 
personnel 

11. Les idées que le groupe de travail défend sont 5.66 
importantes pour moi 

12. Je dis à mes amis que je travaille pour un très 5.54 
bon groupe de cadres supérieurs 

13. Les efforts que je fournis à mon travail sont 3.11 
directement reliés aux récompenses que je peux 
obtenir du groupe de travail 

14. Ce que je pense secrètement du groupe de 5.85 
travail, ne correspond pas à ce que j'en dis 
publiquement 

15. Je suis fier du groupe de travail 5.66 
16. Je préfère le groupe de travail à tout autre groupe 4.85 

à cause des idées qu'il défend, c'est-à-dire à 
cause de ses valeurs 

17. J'ai l'impression d'avoir une certaine influence 4.89 
auprès des membres du groupe de travail 

E.T. 

1.84 

1.42 

1.76 

1.88 

1.54 

1.47 

1.43 

1.50 

1.46 

1.43 

1.21 

1.37 

1.78 

1.43 

1.31 
1.51 

1.47 

a 

0.76 

0.62 

1.26 

0.52 

1.40 

1.79 

1.92 

1.88 

2.21 

1.82 

1.92 

2.30 

0.45 

0.73 

2.20 
1.74 

1.00 

b , 

-3.36 -2.02 

-7.07 -5.35 

-2.65 -1 .65 

-3.53 -1.26 

-2.83 -1 .89 

-2.73 -1 .93 

-2.73 -1.99 

-2.53 -1.75 

-2.46 -1.64 

-2.73 -1.97 

-3.20 -2,58 

-2.70 -2.16 

-2.87 -0.06 

-6.46 -4.68 

-2.84 -2.33 
-2.59 -1.77 

-3.53 2.47 

Les indices de discrimination sont identifiés par la lettre a et les indices de difficulté par les lettres b; 

-1 .36 

-3.83 

-1.12 

-0.54 

-1.49 

-1.50 

-1 .75 

-1.44 

-1.27 

-1 .60 

-2.23 

-1.66 

0.87 

-3.35 

-1.88 
-1 .39 

-2.05 
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Tableau 3 

Résultats descriptifs des items reliés au supérieur immédiat 

Paramètre d'items 

Items M 

1. J'éprouverais moins d'attachement à l'égard du 4.26 
supérieur immédiat si leurs valeurs étaient 
différentes 

2. Je ne vois aucune raison de fournir un surcroît 5.21 
d'efforts pour le supérieur immédiat, à moins qu'il 
ne m'en récompense d'une façon ou d'une autre 

3. Quand quelqu'un critique le supérieur immédiat, 3.13 
je le prends comme une insulte personnelle 

4. Je me dois d'adopter la bonne attitude si je veux 3.41 
être récompensé d'une façon ou d'une autre par 
le supérieur immédiat 

5. Je me préoccupe beaucoup de ce que les autres 3.51 
pensent du supérieur immédiat 

6. L'attachement que j'éprouve à l'égard du 4.24 
supérieur immédiat se fonde principalement sur 
la similitude entre mes valeurs et celles du 
supérieur immédiat 

7. Quand je parle du supérieur immédiat, j'utilise 2.77 
habituellement "nous" au lieu de "il". 

8. Je considère les réussites du supérieur immédiat 3.31 
comme étant mes propres réussites 

9. Depuis que j'ai commencé à occuper ce poste, 3.90 
mes valeurs personnelles et celles du supérieur 
immédiat se ressemblent davantage 

10. Quand quelqu'un me fait l'éloge du supérieur 3.14 
immédiat, je le prends comme un compliment 
personnel 

11. Les idées que le supérieur immédiat défend sont 4.94 
importantes pour moi 

12. Je dis à mes amis que je travaille pour un très 4.78 
bon groupe de cadres supérieurs 

13. Les efforts que je fournis à mon travail sont 2.52 
directement reliés aux récompenses que je peux 
obtenir du supérieur immédiat 

14. Ce que je pense secrètement du supérieur 5.80 
immédiat, ne correspond pas à ce que j'en dis 
publiquement 

15. Je suis fier du supérieur immédiat 4.85 
16. Je préfère le supérieur immédiat à tout autre 4.52 

groupe à cause des idées qu'il défend, c'est-à-
dire à cause de ses valeurs 

17. J'ai l'impression d'avoir une certaine influence 3.92 
auprès du supérieur immédiat 

E.T. 

1.78 

1.60 

1.69 

1.81 

1.66 

1.75 

1.74 

1.73 

1.65 

1.65 

1.50 

1.75 

1.55 

1.42 

1.63 
1.68 

1.71 

a 

1.05 

0.47 

1.70 

0.36 

1.75 

2.09 

1.23 

1.41 

2.13 

1.61 

1.71 

2.27 

0.49 

0.42 

2.21 
2.13 

1.07 

-2.91 -1.54 

-8.12 -5.76 

-1.31 -0.19 

-4.25 -1.06 

-1.65 -0.63 

-1.87 -1.05 

-1.11 0.44 

-1.59 -0.37 

-1.90 -0.89 

-1.44 -0.22 

-2.83 -2,11 

-2.13 -1.46 

-1 .60 1.24 

-9.52 -7.12 

-2.37 -1 .66 
-2.11 -1.38 

-2.27 -1.16 

Les indices de discrimination sont identifiés par la lettre a et les indices de difficulté par les lettres b; 

-1.09 

-3.63 

-0.20 

0.14 

-0.19 

-0.71 

0.88 

0.10 

-0.47 

0.15 

-1.50 

-1.06 

2.18 

-5.64 

-1 .27 
-1.01 

-0.77 
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Tableau 4 

Résultats descriptifs des items reliés à l'organisation 

Paramètre d'items 

Items M 

1. J'éprouverais moins d'attachement à l'égard de 4.14 
l'organisation si leurs valeurs étaient différentes 

2. Je ne vois aucune raison de fourni r un surcroît 5.07 
d'efforts pour l'organisation, à moins qu'il ne m'en 
récompense d'une façon ou d'une autre 

3. Quand quelqu'un critique l'organisation, je le 3.84 
prends comme une insulte personnelle 

4. Je me dois d'adopter la bonne attitude si je veux 3.54 
être récompensé d'une façon ou d'une autre par 
l'organisation 

5. Je me préoccupe beaucoup de ce que les autres 4.40 
pensent de l'organisation 

6. L'attachement que j'éprouve à l'égard de 4.29 
l'organisation se fonde principalement sur la 
similitude entre mes valeurs et celles de 
l'organisation 

7. Quand je parle de l'organisation, j'utilise 4.08 
habituellement "nous .. au lieu de " il ... 

8. Je considère les réussites de l'organisation 3.89 
comme étant mes propres réussites 

9. Depuis que j'ai commencé à occuper ce poste, 3.90 
mes valeurs personnelles et celles de 
l'organisation se ressemblent davantage 

10. Quand quelqu'un me fait l'éloge de l'organisation, 4.31 
je le prends comme un compliment personnel 

11. Les idées que l'organisation défend sont 4.95 
importantes pour moi 

12. Je dis à mes amis que je travaille pour une très 4.70 
bonne organisation 

13. Les efforts que je fournis à mon travail sont 
directement reliés aux récompenses que je peux 2.70 
obtenir de l'organisation 

14. Ce que je pense secrètement de l'organisation, 
ne correspond pas à ce que j'en dis 5.79 
publiquement. 

15. Je suis fier de l'organisation 5.16 
16. Je préfère l'organisation à tout autre groupe à 

cause des idées qu'il défend, c'est-à-dire à cause 4.42 
de ses valeurs 

17. J'ai l'impression d'avoir une certaine influence 3.18 
auprès des membres de l'organisation 

E.T. 

1.60 

1.61 

1.75 

1.76 

1.57 

1.53 

1.88 

1.65 

1.53 

1.61 

1.42 

1.50 

1.53 

1.28 

1.41 

1.46 

1.76 

a 

1.22 -2.73 -1.45 

0.48 -8.30 -5.24 

1.63 -1.78 -0.78 

0.45 -4.09 -1 .25 

1.83 -2.30 -1 .37 

2.17 -2.18 -1.25 

1.61 -1 .86 -0.87 

1.81 -1 .87 -0.93 

2.25 -1.91 -0.94 

2.02 -2.07 -1.19 

2.00 -2.59 -1,99 

1.95 -2.52 -1.69 

0.37 -3.18 1.05 

0.48 -9.89 -7.66 

1.79 -3.08 -2.26 

1.95 -2.55 -1.61 

1.22 -1.28 -0.19 

Les indices de discrimination sont identifiés par la lettre a et les indices de difficulté par les lettres b; 

-0.96 

-3.03 

-0.38 

-0.29 

-0.91 

-0.83 

-0.52 

-0.51 

-0.52 

-0.86 

-1.53 

-1.12 

2.48 

-5.57 

-1 .77 

-1.15 

-0.22 
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Analyses factorielles confirmatoires 

Les 60 items du questionnaire d'EO complétés par des employés des 

centres hospitaliers ont été soumis à des analyses factorielles confirmatoires. 

Les conceptions théoriques précisant les différentes structures factorielles du 

concept d'EO (p. ex. unidimensionnelle ou multidimensionnelle) seront 

éprouvées à l'aide de la version 5.6 du logiciel EQS (Sentier, 1995). Afin 

d'estimer l'adéquation des modèles théoriques proposés, certains indices ont été 

utilisés. Le premier indice est la statistique du chi-carré (l) qui permet de vérifier 

l'hypothèse nulle. Selon Sentier (1995), un chi-carré non significatif démontre 

que le modèle proposé offre une représentation adéquate des données de 

l'échantillon. Un l non significatif indique donc qu'il est impossible de rejeter le 

modèle puisque la représentation des données est cohérente. Par contre, une 

valeur du X2 significative ne démontre pas nécessairement que le modèle 

proposé ne représente pas adéquatement les données de l'échantillon puisque 

le X2 est très sensible à la taille de l'échantillon (Sentier & Sonett, 1980; Marsh, 

Salla & McDonald, 1988). Le rapport du chi-carré sur le degré de liberté (X2 /dl) 

permet de corriger, en partie, ce problème (Hayduk, 1987). Les données 

s'ajustent bien au modèle lorsque la valeur X2 Idl est plus petite que 5 (Jôreskog 

& Sôrbom, 1993). Le CFI (Comparative fit index) est cet indice qui varie entre 0 

et 1 et qui provient de la comparaison entre le modèle proposé et le modèle nul 
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(dans lequel aucun lien n'est postulé entre les variables). Les modèles 

présentant un CFI se rapprochant de .90 sont généralement jugés comme 

adéquats (Schumacker & Lomax, 1996). Le GFI (Goodness of Fit Indice) est 

l'indice de la qualité d'ajustement. L'indice de la qualité d'ajustement corrigé pour 

le nombre de degrés de liberté est représenté par les lettres suivantes AGFI. Les 

modèles présentant un GFI et un AGFI se rapprochant de .90 sont généralement 

jugés comme adéquats. Le RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation 

de Steiger, 1990) représente la racine carrée moyen de l'estimation. Une valeur 

inférieur à .05 laisse supposer que le modèle est adéquat, mais une valeur 

inférieure à .08 est tout à fait acceptable (Browne & Cudeck, 1993). 

Les degrés d'adéquation des huit modèles théoriques de l'EO présentés 

dans le cadre théorique (Figures 2 à 9) ont été estimés à l'aide d'analyses 

factorielles de type confirmatoire. Rappelons que les analyses ont été réalisées 

sur 60 des 68 items originaux du questionnaire d'EO de Becker (1992) puisque 

huit items, soit les items 2 et 14 pour chacun des quatre points de focalisation, 

ont été éliminés en raison du fait qu'ils présentaient de faibles qualités 

psychométriques. 

Premièrement, le Modèle 1 qui représente la structure unidimensionnelle 

de l'EO a été testé. Les résultats du Tableau 5 démontrent que les indices 

d'ajustement obtenus ne permettent pas d'accepter l'hypothèse que le concept 
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d'EO possède une structure unidimensionnelle. En effet, les données ne 

s'ajustent pas bien au modèle puisque la valeur X2 Idl est nettement plus grande 

que 5. Les indices CFI, GFI et AGFI sont bien en deçà du seuil acceptable de 

.90 (les indices sont respectivement de .71, .65, et .62) et le RMSEA présente 

une valeur supérieure à .08. Les coefficients de saturation et d'erreur obtenus de 

l'analyse factorielle confirmatoire sont présentés à la Figure 12 (p. 57). 



Tableau 5 

Indices d'ajustement obtenus pour chacun des modèles théoriques éprouvés 

Modèles X
2 dl l/dl CFI GFI AGFI RMSEA 

1. Unidimensionnel 32370.41 1699 19.05 .71 .65 .62 .07 

2. Quatre points de focalisation (avec 
les items sur l'internalisation) 2848.29 160 17.80 .90 .91 .88 .07 

3. Quatre points de focalisation (avec 
les items sur l'échange) 1 270.70 10 127.07 .87 .89 .62 .20 

4. Quatre points de focalisation (avec 
les items sur l'identification) 13144.74 454 28.95 .76 .74 .70 .09 

5. Trois bases (avec les items sur le 
comité de gestion 2515.35 84 29.94 .88 .89 .84 .09 

6. Trois bases (avec les items sur le 
groupe de travail) 6182.09 87 71 .06 .87 .90 .85 .09 

7. Trois bases (avec les items sur le 
supérieur immédiat) 3682.03 83 44.36 .85 .83 .76 .12 

8. Trois bases (avec les items sur 3421 .01 98 34.91 .86 .85 .82 .10 
l'organisation) 
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Dans un deuxième temps, les sept modèles multidimensionnels ont été 

éprouvés. Les modèles multidimensionnels 2, 3 et 4 comprennent quatre 

dimensions correspondant aux quatre points de focalisation de l'EO, chacun des 

points de focalisation étant corrélé aux trois autres. Rappelons que ces modèles 

ne diffèrent entre eux que sur la base des items utilisés. En effet, le Modèle 2 est 

composé des 20 items évaluant la base d'internalisation, tandis que les huit 

items du Modèle 3 ainsi que les 32 items du Modèle 4 évaluent les bases 

d'échange et d'identification, respectivement. 

Les résultats du Tableau 5 révèlent que les indices d'ajustement associés 

au Modèle 2 sont acceptables. Bien que le rapport du chi-carré sur le nombre de 

degrés de liberté démontre que les données s'ajustent plus ou moins bien au 

modèle, le CFI (.90) et le GFI (.91) présentent un indice égal ou supérieur au 

seuil recherché (.90). De plus, l'indice RMSEA présente une valeur acceptable 

de .07. On peut également voir à la Figure 13 (p. 58) que les coefficients de 

corrélation entre les quatre dimensions sont assez élevés avec des valeurs 

variant entre .379 et .810. 

Par contre, les indices d'ajustement des Modèles 3 et 4 révèlent que ces 

modèles ne sont pas adéquats. Premièrement, dans les deux cas, les valeurs du 

ratio l/dl sont trop élevées et laissent croire que les données ne s'ajustent pas à 

ces modèles. Deuxièmement, les indices CFI (.76), et GFI (.74) associés au 
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. Modèle 4 ont des valeurs beaucoup plus basses que le seuil recherché (.90). 

Troisièmement, la valeur de l'indice RMSEA du Modèle 3 (.20) est beaucoup 

plus élevée que .08, le critère établit par les chercheurs. Enfin, les résultats 

rapportés à la Figure 14 (p. 59) indiquent que les corrélations entre les quatre 

points de focalisation du Modèle 3 (items reliés à la base d'échange) sont 

anormalement élevées. En effet, des coefficients de corrélation présentant des 

valeurs supérieures à 1 sont le signe apparent de la non-adéquation du modèle 

testé. Enfin, tout comme pour le Modèle 2, les corrélations entre les dimensions 

du Modèle 4 sont assez élevées avec des valeurs oscillant entre .294 et .672. 

Enfin, quatre autres modèles multidimensionnels ont été testés (Figures 

16 à 19, pages 61 à 64) . Dans ces modèles, les items sont répartis en trois 

dimensions corrélées entre elles et correspondant aux trois bases 

organisationnelles. Comme dans le cas des points de focalisation, les modèles 

diffèrent entre eux sur la base des items utilisés. Les indices d'ajustement 

obtenus suggèrent que ces modèles présentent un degré d'adéquation 

acceptable. En effet, bien que les valeurs du rapport X2/dl soient très élevées 

(>5), celles des autres indices sont tout à fait acceptables, les valeurs CFI, GFI 

et AGFI s'approchant de .90 et celles de l'indice RMSEA n'étant que légèrement 

supérieures à .08. Enfin, les résultats rapportés aux Figures 16 à 19 révèlent que 

les trois bases de l'engagement organisationnel sont corrélées entre elles. De 

façon plus spécifique, les résultats indiquent que la base d'échange est celle qui 
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présente les corrélations les moins élevées parmi les trois bases. De plus, il faut 

noter que les corrélations entre les bases d'internalisation et d'identification sont 

particulièrement élevées, les valeurs variant entre .947 et .967. 
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Figure 16. Résultats de l'analyse factorielle confirmatoire pour le Modèle 5 
composé des trois bases mesurées avec les items sur le comité de 
gestion 
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Figure 17. Résultats de l'analyse factorielle confirmatoire pour le Modèle 6 
composé des trois bases mesurées avec les items sur le groupe de 
travail 



INTERNALISATION 
vers le supérieur 

immédiat 

1 
.490 .772 .776 .714 .789 

c{~$$~ 
.872 .636 .631 .700 .614 

1 1 1 1 1 

E1 E6 E9 E11 E16 

.721 

1 

E3 E5 

.313 

.951 .374 

IDENTIFICATION 
vers le supérieur 

immédiat 

.693 .679 .558 .656 .704 .787 .781 .516 

.830 .755 .710 .617 

1 1 1 1 

E7 ES E10 E12 E15 

ÉCHANGE 
vers le supérieur 

immédiat 

.538 .870 

$ ~ 
1 

.843 .492 

1 1 

E4 E13 

.856 

1 

E17 

63 

Figure 18. Résultats de l'analyse factorielle confirmatoire pour le Modèle 7 
composé des trois bases mesurées avec les items sur le supérieur 
immédiat 
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composé des trois bases mesurées avec les items sur l'organisation 
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L'objectif de l'étude consistait à vérifier la structure factorielle du 

questionnaire d'EO de Becker (1992). Pour ce faire, huit modèles ont été testés 

à l'aide d'analyses factorielles de type confirmatoire . Toutefois, dans un premier 

temps des analyses non paramétriques et paramétriques d'items ont été 

réalisées sur la base des théories modernes de la mesure afin de s'assurer que 

les analyses factorielles seraient effectuées auprès d'items valides ou à tout le 

moins fidèles. 

L'analyse d'items effectuée à l'aide des logiciels Testgraf et Multilog a 

démontré que la qualité des quatre items composant la base échange n'était pas 

très bonne. En fait, les résultats obtenus démontrent notamment que les 

énoncés 2 et 14 ne présentent pas de bonnes courbes caractéristiques d'items. 

En d'autres mots, il appert que contrairement aux items 4 et 13, les énoncés 2 et 

14 ne mesurent pas la notion de récompense à laquelle réfère la base 

d'échange. Ces résultats concordent avec ceux de Balfour et Weschler (1990) 

de même qu'avec ceux de Sutton et Harrison (1993) qui questionnent eux aussi 

la fidélité et la validité de l'échelle d'échange, telle qu'opérationnalisée par 

Becker (1992). Nos résultats renforcent également l'opinion de Becker et al. 

(1996) qui suggèrent d'écarter la base d'échange de leur recherche. Toutefois, il 

faudra sans doute planifier d'autres études portant spécifiquement sur cette 

échelle avant de conclure définitivement que cette dimension doit être retirée du 

construit d'EO. Par contre, ces résultats vont bien au-delà de ceux des études 
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précédentes en ce sens, qu'à notre connaissance, aucune autre étude n'a 

appliqué des techniques d'analyse d'items aussi sophistiquées pour vérifier la 

fidélité et la validité d'un questionnaire d'EO tel que celui élaboré par Becker 

(1992). 

Par ailleurs, les résultats des analyses factorielles confirmatoires appuient 

les données d'études antérieures qui suggèrent de traiter le concept d'EO 

comme un concept multidimensionnel. En effet, la première analyse a démontré 

que les indices d'ajustement du Modèle 1 ne permettent pas d'accepter 

l'hypothèse voulant que le concept d'EO possède une structure 

unidimensionnelle. Ce résultat est d'autant plus significatif que l'analyse porte 

sur plus de 3 000 personnes. 

Par ailleurs, le caractère fécond de nos interrogations sur la validité des 

différents types de modèles multidimensionnels de l'EO mérite d'être souligné. 

En premier lieu, les résultats de l'analyse de la conception de l'EO selon les 

quatre points de focalisation (comité de gestion, groupe de travail, supérieur 

immédiat et organisation) permet de croire que cette modélisation quadrifide 

n'est pas confirmée lorsque ce sont les items des bases d'échange et 

d'identification qui sont analysés, et que partiellement confirmée quand l'analyse 

porte sur les items de la base d'internalisation. 
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D'autre part, à la lumière des résultats obtenus, il est tout à fait plausible 

de prétendre que le modèle tridimensionnel (bases d'internalisation, d'échange 

et d'identification) est confirmé. En effet, les résultats démontrent que ce modèle 

est adéquat quels que soient les regroupements d'items analysés, c'est-à-dire 

ceux permettant de mesurer l'engagement envers le comité de gestion, le 

groupe de travail, le supérieur immédiat et l'organisation. Ainsi, tout porte à 

croire que cette structure factorielle de l'EO semble plus valide que celle 

représentée par les quatre points de focalisation . 

Toutefois, les résultats démontrent que les bases d'internalisation et 

d'identification sont fortement corrélées. En effet, tel que rapporté par certains 

auteurs (O'Reilly, Chatman, & Caldwell, 1990; 1991; Sutton & Harrison, 1993; 

Vanderberg, Self, & Seo, 1994), il semble difficile d'obtenir une mesure 

d'engagement organisationnel eu égard à la base d'internalisation qui soit 

différente de celle envers la base d'identification. En fait, même l'ajout par 

Becker (1992) de cinq nouveaux items à l'instrument d'O'Reilly et Chatman ne 

permet pas de distinguer psychométriquement ces deux concepts. 

Bref, d'un point de vue pratique, l'instrument de Becker (1992) peut 

sembler lourd à utiliser. En effet, étant donné la complexité du concept d'EO, il 

semble extrêmement difficile de traiter simultanément l'ensemble des items. Les 

résultats de la présente étude démontre qu'il est préférable de traiter les items 
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. en fonction des dimensions de l'EO pour obtenir des mesures conceptuelles plus 

spécifiques et, par conséquent, plus valides. 

La force de cette recherche réside dans le fait qu'elle repose sur 

l'utilisation d'un échantillon de 3 037 sujets et de méthodes d'analyses de 

données très puissantes. D'un point de vue pratique, ce questionnaire pourra 

éventuellement contribuer à décrire empiriquement les différentes formes que 

prend l'EO vis-à-vis de chaque employé et évaluer à laquelle des composantes 

de l'organisation les individus sont le plus attachés. En outre, si l'instrument 

indique qu'un individu démontre un haut degré d'EO envers l'organisation, cela 

lui permettra d'outrepasser son insatisfaction reliée à un changement dans 

l'entreprise. Pour tous les gestionnaires, il est primordial de savoir quelle est la 

base de motivation d'un employé et envers quel entité l'employé est le plus 

engagé afin de pouvoir mieux gérer son personnel, et partant, diminuer son taux 

de roulement. 

Les résultats de cette recherche constituent une contribution intéressante 

à la mesure du concept d'EO et ouvre la voie à d'autres types de recherche de 

ce genre. L'une des avenues de recherche possible serait de s'attaquer aux 

problèmes de colinéarité entre les bases d'identification et d'internalisation. De 

plus, d'autres études devraient se pencher sur le problème de la validité de la 

base d'échange. 
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Confrontés aux problèmes associés à la montée fulgurante des PME 

dans le milieu des affaires, les gestionnaires doivent s'attarder au moteur de leur 

entreprise, soit les ressources humaines, s'ils désirent percer le marché et 

demeurer compétitifs. Afin de contrer les problèmes reliés au degré 

d'engagement de leurs employés, les gestionnaires doivent pouvoir cibler la 

source des problèmes, afin de les diminuer ou les éliminer. L'instrument de 

mesure présenté dans cette étude est un moyen de mesurer et d'évaluer le 

degré d'engagement des employés dans l'organisation et ainsi permettre aux 

dirigeants de se donner un plan d'action pour remédier aux situations 

problématiques. 

Le principal objectif de cette recherche visait à vérifier la structure 

factorielle d'un questionnaire d'EO, celui de Becker (1992), qui pourrait permettre 

aux dirigeants des PME d'avoir recours à un instrument de mesure d'EO valide 

et fidèle. Par le fait même, cette étude a démontré le caractère 

multidimensionnel de ce concept. L'intégration des bases et des points de 

focalisation ont permis une meilleure compréhension du concept et de la 

problématique pouvant en découler quoique des recherches plus poussées 

concernant les bases devront être poursuivies. 
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Appendices A 

Questionnaire sur l'engagement organisationnel 



SUR l'ENGAGEMENT 

ORGANISATIONNEL EN 

CONTEXTE HOSPITALIER 

QUÉBÉCOIS 

Bruno Fobi (UQTR) 

Yves Martin (UQTR) 

JANVIER 1994 

89 
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Le présent Questionnaire s'inscrit dans le cadre d'une recherche universitaire au niveau 

de la maîtrise en gestion de l'Université du Québec à Trois-Rivières. 

Cette recherche vise à évaluer le niveau de votre engagement è votre organisation de 

travail tout en circonscrivant Quelques autres paramètres (satisfaction au travail. 

l'implication au travail et à l'emploi, la perception du climat organisationnel et le style de 

gestion). Ces données permettront de mieux orienter les actions futures en vue 

d'améliorer votre qualité de vie au travail. 

Nous vous invitons à lire attentivement les énoncés. Encerclez le chiffre Qui représente 

le plus précisément possible vos sentiments concernant chaque énoncé. Pour tous les 

énoncés, le genre masculin comprend le genre féminin. 

Les renseignements recueillis seront considérés comme strictement confidentiels . À cet 

égard, aucune identité ne sera dévoilée par les chercheurs sous aucune considération. 

Afin de garantir cette confidentialité, seuls les Questionnaires scellés sous enveloppe 

seront considérés. Il est donc important de bien sceller votre questionnaire dans 

l'enveloppe qui l'accompagne lorsque vous l'aurez complété. 

Nous vous remercions à l'avance de votre précieuse collaboration à cet important projet 

de recherche qui se déploie au sein d'établissements de santé à travers le Québec. 
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SOUS-SECTION A: LE COMITÉ DE RÉGIE (GESTION) (VOIR LA DÉFINITION) 

Encerclez la réponse qui représente le 
mieux vos sentiments. 1- Je suis totalement en désaccord 

2- Je suis en désaccord 
3- Je suis partiellement en désaccord 
4- Je suis ni en accord, ni en désaccord 
5- Je suis partiellement d'accord 
6- Je suis d'accord 
7- Je suis totalement d'accord 

02. Je ne vois aucune raison de fournir un surcroît d'efforts pour 1 2 3 4 5 6 7 
le comité de régie, à moins qu'il ne m'en récompense 
d'une façon ou d'une autre. 

04. Je me dois d'adopter la bonne attitude si je veux être 
récompensé d'une façon ou d'une autre par te comité de 
régie . 

1 2 345 6 7 

.... ; ... ',' · · ·· ··· · · · ·::·:· ·:::::·:·····::~:::~::::f:::!.::;:::~:;:::':::-=::::':::::;:r::;::::::::~~~~~:;~:::;~:::::::~:~::::::::::::::?;:::::;:::::~:::~:::~:::;::;;~::;:::r:::::~:~::t::;::::::::~:::::?-:~:::::::~m::::r::::::~:::::}:~::::::::~:::t::::::::::::~:::;:;::::::::::::;:::~:::::::::::~:::~:::~::::: ::::::::::~::::;:f:::;::::::::':::::::::";:::/ :'::':'~::::~::':::'::::::; ., 

. 05. Je me préoccuPëbeaùcoùpde : ce ··~e tësautres penserït: ··:::::.': .. 1.·: 2 · ··a ··4·: 5· S .. 7 .: • 
.. du Com!t~ ~.Etr~~i~ ~ ..... ·.: ..... :: .. :·:::.·: ::.:.:.:.:::·::::: .. >.::::::.::'.~:· ... ::i:·::.: .. :.:.::: .· ... . ::::: .. :.:.: ... :, .. :.: ... .:.::::.:::.:: .. ::::": .::::·.:::.·:i .: .. .. ::.:.::.:::: ... ::: .... : . . : ::: : ..... 

06. L'attachement que j'éprouve à l'égard du comité de régie 1 2 3 4 5 6 7 
se fonde principalement sur la similitude entre mes valeurs 
et celles du comité de régie. 

08. Je considère les réussites du comité de régie comme étant 1 2 3 4 5 6 7 
mes propres réussites. 

10. Quand quelqu'un me fait t'éloge du comité de régie. je le 
prends comme un compliment personnel. 

1 234 5 6 7 

.. 11. Le~idées Quer;6~~it6 · d~f':;'~:t; :·:d:4t;~· ~~t irriport;rite; ·· . , 
.. .......... : :,';" ',. ".'.: . 

2 3 4 5 6 7 
.. pour moi. 



SOUS-SECTION A: LE COMITÉ DE RÉGIE (GESTION) (VOIR LA DÉFINITION) 
(suite) 92 

Encerclez la réponse Qui représente 
le mieux vos sentiments. 

1- Je suis totalement en désaccord 
2- Je suis en désaccord 
3- Je suis partiellement en désaccord 
4- Je suis ni en accord, ni en désaccord 
S- Je suis partiellement d'accord 
6- Je suis d'accord 
7- Je suis totalement d'accord 

13. Les'efforts que je fournis à mon travail sont directement re- 1 2 3 4 5 6 7 
liés aux récompenses que je peux obtenir du comité de régie. 

15. Je suis fier du comité de régie. 1 234 5 6 7 

. -.:. ,', ::". : ..••.• ~ '.: •••.•••• : :'.-•• ' • • .... :.:.:. -:~ ::'';:::' ~:.::: ;.: ••.•• : •• ::::',:. ::::;.:.: ••.• ',' ,", • • '.' • • • • .: • • '.: .: -.:: .' • •• • ',' ". .; ••• •• . :.: :,:.:;:;::::::: • •. • .••. :.~:.;. .... < ••••••.• . :. ,'- • 

16. Je préfère lê comité de rtSgie' loUtsutre groupe' cause,:'::.: .1 · 2 : 34 . 5 6 7 

•. de.~ .. ~~~ .. 9~1 .9.!.!.!.!!~ .~ .. 9.~e .. ~.,~~~.r.! .. ~ .~!~! .. ~ •.. ~. '9l.e.~~~; : •. :·::::.f;:::."\::::::::;::i. :;:::.·: ... :. ..... . 

17. J'ai l'impression d'avoir une certaine influence auprès des 
membres du comité de régie. 

2 3 4 5 6 7 

SOUS-SECTION B: VOTRE GROUPE DE TRAVAIL (VOIR LA DÉFINITION) 

o , : ... ,j ;~~iÔUve..ais . ~~i~·:d;;riachê~irit ·i Î;~~~~d ::dfl~on :.:.: .... . 
' . grolJ~~!tr.~".~iJ . ~ .~:;.'!.~!!.~~ .~t!!~!'I~ : ~~~!.!.~~e.s.~.:::) · C ..... . 

02. Je ne vois aucune raison de fournir un surcroît d'efforts 
pour mon groupe de travail, à moins qu'il ne m'en récom­
pense d'une façon ou d'une autre . 

......... :.:.: . . :.:. . .;.:.: .. : ... :.;.;.: •... :-.. ::.:.: ......... : ..................... ;: .•.. ::: ... :.:: ................. .... . :.:.; .......... :.::.:............... . ................................ . 

03. Qu8rldQ~eiQutûri :êrit'quê··îliôri9.fôup.,.~tr~ïvaiJ>~ . I~ . 
Prends C()rn.~tt. ~'.:'!..;!~~!~r~t~A. :.:::·;;;;::::;:>\ .:::·i::::)\ : 

04. Je me dois d'adopter la bonne attitude si je veux être 
récompensé d'une façon ou d'une autre par mon groupe 
de travail. 

34. 5 6 7 
" : .:::.;::';';" 

2 3 4 5 6 7 

5 6 7 

, 234 5 6 7 
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SOUS-SECTION B: VOTRE GROUPE DE TRAVAIL (VOIR LA DÉFINITION) 
(suite) 

Encerclez la réponse Qui représente le 
mieux vos sentiments. 1- Je suis totalement en désaccord 

2- Je suis en désaccord 
3- Je suis partiellement en désaccord 
4- Je suis ni en accord, ni en désaccord 
5- Je suis partiellement d'accord 
6- Je suis d'accord 
7- Je suis totaJement d'accord 

06. L'attachement que j'éprouve à l'égard de mon groupe de 
travail se fonde principalement sur la similitude entre mes 
valeurs et celles de mon groupe de travail. 

1 234 5 6 7 

08. Je considère les réussites de mon groupe de travail comme 1 2 3 4 5 6 7 
étant mes propres réussites. 

10. Quand quelqu'un me fait l'éloge de mon groupe de travail, 1 2 3 4 5 6 7 
je le prends comme un compliment personnel. 

1 2. Je dis à mes amis que je travaille pour un très bon groupe 1 2 3 4 5 6 7 
de travail. 

14. Ce que je pense secrètement de mon groupe de travail ne 
correspond pas à ce Que j'en dis publiquement. 

\.. 

' ~5. ' J~suisfie; d;~riri ~~~~',d~:: ~~~~ii:='::: " : :.':<' 

1 234 5 6 7 

23 "' 4 5 '6 7 



SOUS-SECTION B: VOTRE GROUPE DE TRAVAIL (VOIR LA DÉFINITION) 94 

Encerclez la réponse qui représente le 
mieux vos sentiments. 

(suite) 

1- Je suis totalement en désaccord 
2- Je suis en désaccord 
3- Je suis partiellement en désaccord 
4- Je suis ni en accord, ni en désaccord 
5- Je suis partiellement d'accord 
6- Je suis d'accord 
7- Je suis totalement d'accord 

567 

17. J'ai l'impression d'avoir une certaine influence auprès 
de mon groupe de travail. 

1 234 5 6 7 

SOUS-SECTiON C : VOTRE SUPÉRIEUR IMMÉDIAT (VOIR LA DÉFINITION) 

01. J'éprou~~;~ï~~~i~:~i~~:~;~~~ent.I;'~;~d :~'·;;;···;~~é;. ·.: :" :::':. 2 " 3 4 5 . 6 1 
rieur immédiat sr ses vÎleurs. ét8~r~ .. ~~!.~~(8ntes. :::. ~··:··":~::.r<·~?:F(·~ ~:(:::~:::::: (:~;~:~;~j~;;;;.(: ..... 

02. Je ne vois aucune raison de fournir un surcroît d'efforts pour 1 2 3 4 5 6 7 
mon supérieur immédiat, à moins qu'il ne m'en récompense 
d'une façon ou d'une autre. 

03. Q~;~: · ~~~î~~;;~;iti~ti; :: iri~· :;~~ri~~ . i;h~édi~t;je · j~ :·· . . :": " :."." 2 3 4 5 6 7 
pr8l1d~ . c0r11 ITM! .UI'l8 itlSult~ .. l':4t.r~o'.)~lIe~ :; ::::: . ;:;::::;;:i:/:. :: ;::: .:;,: .. i·::) ; · '.: .' .. ' . 

04. Je me dois d'ad~Pter ~ bonne attitude si je veux être 1 2 3 4 5 6 7 
récompensé d'une façon ou d'une autre par mon supérieur 
immédiat 

06. L'attachement que j'éprouve à l'égard de mon supérieur 1 2 3 4 5 6 7 
immédiat se fonde principalement sur la similitude entre mes 
valeurs et celles de mon supérieur immédiat . 

. .... ;. ; ......• /: . . : •. ......... ···:-::·.~:·::····· · :··· ··:.:::x;::;:·::·:·:···::·::::::: :: : : : .... :.:.::::::::::::.:::.:: .. :; •. ;:;.:: .. :.;. :.;::.:.: •. :.:::-:;.;::.;:::;;.;.: •.. : .......•...........• '.:.: .••... .... ;; •.. 

07. Ouarld je Pàrle de mon suPéi;~ûrinunédiat> iGtiliSe o:.::::··:·:;·::·::: l \ 23 " 4 5 6 7 
habitueUement '«nous» au fieUde.il~. ·: ·· :: .... ..,.: ........ . 

...... ............. : .. ; ..... ; . ; .. :.; .•.. : .:. ': .. :::;::::::;':::.::::':':;.: .. :'., 
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SOUS-SECTION C : VOTRE SUPÉRIEUR IMMÉDIAT (VOIR LA DÉFINITION) 
(suite) 

Encerclez la réponse qui représente le 
mieux vos sentiments. 1- Je suis totalement en désaccord 

2- Je suis en désaccord 
3- Je suis paniellement en désaccord 
4- Je suis ni en accord, ni en désaccord 
5- Je suis paniellement d'accord 
6- Je suis d'accord 
7- Je suis totalement d'accord 

09. Depuis Que j'ai commencé à occuper ce poste, mes valeuss 1 
personnelles et celles de mon supérieur immédiat se ressehl­
blent davantage. 

234 5 6 7 

10.(l~~rid ·~~~Î~~ ;:~::;; fè~t,t1J~g;·~: ~~~· ;ti~~;~tii i~~~d~1:~·::; i :: 4 · 56 ., 
... je Je prerl(js ~o.tT1~~ ~ry . ~~pli~~ f'.~~.~~~~::: ... : . ~ :: ·;~·::. E: :·.·::i:: .::;. ; : >: ::i:·;:: ::::·: :. ·i~::t; · :. :.: :: ..•. : .. . •... 

11. Les idées que mon supérieur immédiat défend sont 
importantes pour moi. 

1 234 5 6 7 

13. Les efforts que je fournis à mon travail sont directement re- 1 2 3 4 5 6 7 
liés aux récompenses que je peux obtenir de mon supérieur 
immédiat. 

1 5. Je suis fier de mon supérieur immédiat. 

17. J'ai l'impression d'avoir une certaine influence auprès de 
mon supérieur immédiat. 

1 234 5 6 7 

1 2 345 6 7 



SOUS-SECTION D : L'ORGANISATION (VOIR LA DÉFINITION) 

Encerclez la réponse qui représente 
le mieux vos sentiments. t- Je suis totalement en désaccord 

2- Je suis en désaccord 
3- Je suis paniellement en désaccord 
4- Je suis ni en accord, ni en désaccord 
5- Je suis paniellement d'accord 
6- Je suis d'accord 
7- Je suis totalement d'accord 

02. Je ne vois aucune raison de fournir un surcroît d'efforts pour 1 2 3 4 5 6 7 
ce centre hospitalier, à moins qu'on ne m'en récompense 
d'une façon ou d'une autre. 

· 03:':' ÔÛ;~~r~~î~G:;:' ~;itiqJ~: '~~:: 6'~:~tiehb~~iiil~;r: j~'~i;:: ~i:~d~ ?::!··!; 1:::·:!·i : 3 "·4·:'·5 ···· 6 7 

.. comm.! . 1I.~~j"'~1I.lte:· P!.r.~.~r.'~I!~ : .", .::::,;'.\(:; •• \\:t,:::::::1:!:!:!;,::.,:t:/:r1::\}?:::::::':::/:::1·11::1;:;C,;:::::·::::-:::... : :.':: :,:: ':. . ..... ,': 

04. Je me dois d'adopter la bonne attitude si je veux être 1 2 3 4 5 6 7 
récompensé d'une façon ou d'une autre par mon entourage. 

06. L'attachement que j'é~rouve à l'égard de ce. centre hospita- 1 2 3 4 5 6 7 
lier se fonde principalement sur la similitude entre mes 
valeurs et celles de ce centre hospitalier. 

08. Je considère les réussites de ce centre hospitalier comme 
étant mes propres réussites. 

1 234 5 6 7 

10. Quand quelqu'un me fait l'éloge de ce centre hospitalier, je 
le prends comme un compliment personnel. 

. 11 • les 'idées~Ü~: I;' ~~~~;~ h~~~it~lièi:d'~fé~d' ~cirit " i~~Jrtantes 

1 

': : ::':: 

:1 :;'-;' ..... 

2 3 

'2\ 3 
polir moi . .•.... ' . ;'" .. < .. :: .. ::: .. ::::.:::.\ ... \;.~.;:.>::.:.::: ;.,:. '. 

4 5 6 7 

" 

4 5 6 7 
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SOUS-SECTION D: L'ORGANISATION (VOIR LA DÉFINITION) 
(suite) 

Encerclez la réponse qui représente 
le mieux vos sentiments. 1- Je suis totalement en désaccord 

2- Je suis en désaccord 
3- Je suis paniellement en désaccord 
4- Je suis ni en accord , ni en désaccord 
5- Je suis paniellement d'accord 
6- Je suis d'accord 
7- Je suis totalement d'accord 

12. J~di~; ' ~e~;;ni;' ~~' :je ' ~8~~iifé': ~:;:=::~:ê: :~~::::::::::::::::;:=::":::';:: ':.:: 2::'34 5 6 7 

organisati?~ ~ :. :<. . .... :.:::: :':::::r: .::: .. ' :.::: ::::U:<. :· ·:::::::::::::::::/ü:::::{;::: .. :;/:;::):.i:::::t;·:.;:/)::': : :!FF · .. <L. 

13. Les efforts que je fournis à mon travail sont directement re- 1 2 3 4 5 6 7 
liés aux récompenses que je peux obtenir de ce centre hospitalier! 

14. Ce qua je pe~;i~6;è~~~td~~8ce~;;:: ~~Jl;t~Î~~i:::~; : :::~ :·.::; 1 · 2 · 3 4 5 6 7 
correspond pas' ce que j'en dis publiquement • . :':::.:.:.::: :.:.:: .... 
. . .. .. ,',... .'. . ....... ,',' -' . ,', . ,'. " .. ' , . ,', .. , ....... .. . '. ,', ,-.', ,', ,'; . ,',.,'. . ....... . . .. .. -'.', ... ' . ":,:" .;,,.:.;. ,' ;','; :';':':', . ' ;':'):':~': ':'.': : ;':';';',': . .::::.: ;:; .. :::.:::: ::: . ~ . : :.:::. .:: :';.:' . . .. '.' ': ... ,. .. .. .. .. '. 

15. Je suis fier de dire aux autres que je travaille dans 
ce centre hospitalier. 

1 . 2 3 4 5 6 7 

:: . -:.::: . : . '; : :',::;:.: -: ~ ~ ;.:.;.:. :':': : :; :::;:::. :.:.:.; :: :'; ;':'::; ';.: ;':.; ;::::.:.::: ;:;::;:;:}':.; : :.;:; ;;:;:::.;:;::::::': ::::;:;:::; ~;::::':'~:' :;::~:~::::::::':'::::;::':;;: :;:.;: :;:::.:':.:;::::-:.:; ::.: :.:::: ~:.::::;: ::: : :::::.:::.;.:.::;;:::' :::.:':;:::::;::;;:;:;:;:::;.;.;.;.;. ';:'::.;.;.: .' .. '. . ... 

. 16. Je pr"ère cette organisationàtOUteïÎutreàêà{J$êdês··::·:::·:··Ci:·· f:i : 3 . 4 5 6 7 
idées qu'on ydéfend~c'est-à-dire des valeurs qu'on y véhicuïê. . .......... .. . 

. '. •..••. .•• . •• •• ...•.. . ••.••••• ", •. , . .. ................ ..... '..... . .................... . .. • . •••..••..••••.•.•••••...•.•. . ••• ..• > .•••••..•..•. ':' ... • ' •••••.•.••.•.••.•••.•... : •••.•••••••.• .••..•.• : .• ; .<.: .. :.:.; ..... .......... . 

17. J'ai l'impression d'avoir une certaine influence dans ce 1 2 3 4 5 6 7 
centre hospitalier plutôt que de n'être qu'un simple employé. 

3. SATISFACTION AU TRAVAIL 

Dans cette section, nous aimerions vous 
demander plus d'informations sur ce 
que vous ressentez par rapport à 
votre emploi. Encerclez la réponse qui 
représente le mieux vos sentiments. 

, Dans mon emploi actuel, voici ce que je 
ressens à propos de : 

02. La possibilité de travailler seul dans mon emploi. 

1. Je suis totalement insatisfait 
2. Je suis satisfait 
3. Je suis partiellement insatisfait 
4. Je suis ni insatisfait. ni satisfait 
5. Je suis partiellement satisfait 
6. Je suis satisfait 
7. Je suis totalement satisfait 

.:, :. 2 ' 34 ' 5 6 7 

234 5 6 7 
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INTRODUCTION 

Le présent guide vise à supporter les établissements de santé qui 
participent à la recherche sur l'engagement organisationnel en contexte 
hospitalier québécois. 

Divisé en deux parties principales, ce guide vise à expliquer les 
diverses dimensions méthodologiques relatives à la sélection des 
individus participants à l'étude et, parallèlement, à fournir les directives 
particulières en regard de l'administration · des questionnaires pour 
chacune des organisations associées à la cueillette de données. 

Nous vous convions à lire attentivement ce guide d'administration. 
De fait, nous inclinons à penser que le respect de la chronologie 
séquentielle proposée ne pourra que faciliter les étapes préalables et 
concomitantes à la cueillette de données que vous aurez · à organiser au 
sein de votre établissement. 

) 

Si des interrogations subsistent après la lecture de ce document, 
nous vous invitons à contacter les chercheurs afin de vous enquérir de 
toutes les précisions nécessaires. Incidemment, la qualité des résultats 
qui seront colligés dans votre rapport individualisé est largement tributaire 
de la rigueur méthodologique empruntée. Aussi convient-il que vous ne 
négligiez aucune étape du processus en cours. 

Vous pourrez rejoin'dre les chercheurs à l'Université du Québec à 
Trois-Rivières au numéro de téléphone (819) 376-5080 entre 8h30 et 17 
heures les lundi, mercredi et vendredi ou par télécopieur au (819) 376-
5079 du lundi au v.endredi de 8h30 à 17h00. 
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élection des s 

Afin d'assurer la qualité scientifique de l'enquête, il convient d'avoir 
recours à un échantillon stratifié proportionnel qui prend en compte les 
trois facteurs suivants: 

1. La catégorie occupationnelle : infirmier (ière), personnel 
clinique, personnel non clinique et médecin : seuls les 
médecins avec un statut de membre actif sont considérés 
dans le cadre de cette étude. 

2. Le statut occupationnel : cadre, syndiqué, syndicable 
non syndiqué et travailleur autonome 

3. Le statut d'emploi: temps complet, temps partiel et non 
détenteur de poste (N.D.P.) 

Pour obtenir ce profil échantillonnai proportionnel, il importe de définir 
certains ratios et · variables en concordance avec votre profil 
organisationnel. Nous vous convions donc à définir vos ratios 
individualisés, par le biais des quelques étapes suivantes. 
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. 1 A. Détermination des variables et des ratios organisationnels 1 I~ 
ê ~ 

!:r 

1. Variables 

A = Nombre total de médecins actifs= 

B = Nombre total d'employés = 
(excluant les médecins) 

C = Nombre total de personnel 
clinique = 

D = Nombre total d'infirmier (ière) = 

E = Nombre total de personnel 
non-clinique = 

(A) 

(B) 

(C) 

(0) 

(E) 

F = Nombre total = (A + B) - __ + __ =, ___ (F) 
de sujets éligibles 

G = Nombre total de questionnaires = (G) 



2. Ratios 

i) Catégorie occupationnelle 

H = Personnel cliniQue 
Personnel total 

Q = 
B 

'" 1 = Personnel infirmier(ière) = D = 
Personnel total B 

J = Personnel non cliniQue= 
Personnel total 

ii) Statut occupationnel 

E 
B 

K = Nombre total de cadres = 
B 

L = Nombre total de personnel 
syndicable. non syndiqué -

B 

M = Nombre total de syndiqués = 
B 
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___ = ___ (H) 

--_= ___ (1) 

___ = ___ (J) 

= ___ (K) 

= ___ (L) 

= ___ (M) 



iii) Statut d'emploi 

N = Nombre total de temQs comQlets = = 
8 

o = Nombre total de temQs Qactiels - -
B 

p= Nombre total de non-détenteurs 
de Qoste = -

B 

B. Détermination du nombre de questionnaires à distribuer 
selon la catégorie occupationnelle 

Nombre de questionnaires 
pour les médecins =A. X G= X = 

F 

Nombre de questionnaires 
pour le personnel clinique =.QXG= X = 

F 

Nombre de questionnaires 
pour les infirmiers(ières) = 0 X G= X = 

F 

Nombre de questionnaires 
pour le personnel non 
clinique = E X G= X = 

F 
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(N) 

(0) 

(P) 
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C. Stratification de l'échantillon 

"importe de définir le nombre de répondants au questionnaire selon 
le profil de stratification privilégié. Pour ce faire, nous vous exposerons 
dans un premier temps l'ensemble des strates à considérer et les formules 
mathématiques afférentes pour y arriver, puis, nous donnerons un 
exemple d'application afin de permettre une application pratique de ces 
formules simples. 

1. Identification de chacune des strates de 
l'échantillon et détermination du nombre de 
questionnaires à distribuer dans chacune de 
ces dernières 

Identification de la strate 

1. Médecins actifs 

2. Personnel clinique, 
cadre à temps complet 

3. Personnel clinique, 
cadre à temps partiel 

4. Personnel clinique, 
syndicable, non syn­
diqué, à temps com­
plet 

Formule 

A-x G _x_ 
F 

H x Kx NxG 
_x_x x 

HxKxOxG 
_x_x x 

H x Lx NxG 
_x_x x 

Nb 
requis 

=---

=---

=---

=---



Identification de la strate Formule 

5. Personnel clinique, 
syndicable, non- H x L x 
syndiquéà temps 
partiel x x - -

6. Personnel clinique, H x L x 
syndicable, non-
syndiqué, N.D.P. _x_ x 

7. Personnel clinique, H x M x 
syndiqué à temps complet x x - -

8. Personnel clinique, H x M x 
syndiqué à temps partiel _x._ x 

9. Personnel clinique, H x M x 
syndiqué, N.D.P. x x 

10. Personnel infirmier, 1 x K x 
cadre à temps complet x x 

11. Personnel infirmier, 1 x K x 
cadre à temps partiel x x 

12. Personnel infirmier, 1 x M x 
syndiqué à temps complet x x 

13. Personnel infirmier, 1 x M x 
syndiqué à temps partiel x x 

14. Personnel infirmier, 1 x M x 
sy'ndiqué, N.D.P. x x - -

0 

P 

N 

0 

P 

N 

0 

N 

0 

P 

x G 

x 

x G 

x 

xG 
x 

x G 
x 

xG 
x 

x G 
x 

x G 
x 

x G 
x 

x G 
x 

x G 
x 

= 

= 

= 

= 

= 

= 

= 

= 

= 

= 
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Nb 
requis 

l 



J 

Identification de la strate 

15. Personnel non-clinique, 
cadre à temps complet 

16. Personnel non-clinique, 
cadre à temps partiel 

17. Personnel non-clinique, 
syndicable, non syn­
diqué, à temps complet 

18. Personnel non clinique, 
syndicable, non­
syndiqué à temps 
partiel 

19. Personnel non- clinique, 
syndicable, non­
syndiqué, N.D.P. 

20. Personnel non-clinique, 
syndiqué à temps 
complet 

21. Personnel non-clinique, 
syndiqué à temps 
partiel 

22. Personnel non-clinique, 
syndiqué, N.D.P. 

Formule 

J x Kx NxG 
_x_x x 

J x Kx OxG 
_x_x x 

J x Lx NxG 
_x_x x 

J x Lx OxG 

_x_x x 

J x Lx PxG 
_x_x x 

J x M x N x G 
x x x - -

J x M x 0 x G 
x x x - -

J x M x P x G 
x x x - -

= 

= 

= 

= 

= 

= 

= 

= 
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Nb 
requis 
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Afin de faciliter la mise en oeuvre de cette opération, nous illustrons 
maintenant par un exemple d'application, l'usage des formules qui vous 
conduiront à identifier le nombre de questionnaires qui devront être 
administrés pour chacune des 22 strates recencées. Comme cette 
opération se veut très mécaniste, nous nous limiterons à une catégorie 
occupationnelle pour illustrer notre propos. 

Exemple d'application pour la détermination du nombre 
d'infirmiers (ières) pour chacune des strates de cette 
catégorie occupationnelle 

Nombre total d'employés = B = 400 

Nombre total d'infirmières = D - ·100 

Nombre total de questionnaires - G = 100 

Ratio d'infirmier(ière)/ 
personnel total = = 0,25 

Ratio de personnel cadre = K = 0,10 

Ratio de personnel syndiqué = M = 0,80 

Ratio personnel à temps complet = N = 0,41 

Ratio personnel à temps partiel = 0 = 0,50 

Ratio personnel N.D.P. = P = 0,09 
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Appliquons maintenant ces données aux formules appropriées: 

Jdentification de la strate Formule Nb 
requis 

10. Personnel infirmier, J 1 x K x N x G 
cadre à temps complet 0,25 x 0,10 x 0,41x 100 = 1,03 = 2 

11. Personnel infirmier, 1 x K x 0 x G 
cadre à temps partiel 0,25 x 0,10 x 0,50 x 100 = 1,25 = 2 

12. Personnel infirmier, 1 x M x N x G 
syndiqué à temps complet 0,25 x 0,80 x 0,41 x 100 = 8,2 = 9 

13. Personnel infirmier, 1 x M x 0 x G 
syndiqué à temps partiel 0,25 x 0,80 x 0,50 x 100 = 10 = 10 

14. Personnel infirmier, 1 x M x P x G 
syndiqué, N.D.P. 0,25 x 0,80 x 0,09 x 100 - 1,8 = 2 

Total du nombre de personnel infirmier 
participant 1 x G = 0,25 x1 00 = 25 25 

Comme vous le constatez, il est important de prendre note que vous 
devez arrondir toute décimale obtenue suite aux multiplications 
contenues dans les formules, au nombre entier suivant. 

Précisons que le nombre total réel obtenu, lors de la détermination du 
nombre de questionnaires à distribuer dans chacune des strates peut 
différer légèrement du nombre total théorique. Ceci s'explique d'une part, 
par l'arrondissement des nombres et d'autre part, par l'élimination 
volontaire de certaines strates théoriques probablement non existantes 
dans la majorité des établissements (exemple : infirmiers (ières) 
syndicables non syndiqués). Conséquemment, nous avons prévu cette 
éventualité en vous faisant parvenir un nombre supplémentaire de 
questionnaires. 
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2. Sélection aléatoire des sujets au sein de chacune 
des strates de l'échantillon 

A) À partir de la liste de médecins (membres actifs), du 
personnel clinique, du personnel infirrnier(ière), et du personnel 
non clinique diviser chacune des listes respectives par groupe de 
dix (10) individus (exemple: 1 à 10, 11 à 20,21 à 30, etc.). Afin 
d'illustrer cette opération, voici trois exemples: 

MÉDECINS PERSONNEL PERSONNEL 
(MEMBRES ACTIFS) INFIRMIER CLINIQUE 

Numéro Nom Numé,o Nom Numéro Nom 
d. pe'''''. .r.mpIoy' .r.mploy' 

189056 Boucn.r. !.4. 111 Ad.m. C. 011 Alla"" J . 
18930'& Bourgeol • . A 123 Amyol. L 023 " rcand. P 
156788 0.1001 • . C. 457 AnClyI. G. 237 S.aud.1. N . 
176855 Lalontaln • . S . 143 And_on. J . 870 Siron. !.4. 
17S4o'3 Lama" • . C. asa And ...... J . 534 Caron. L. 
166788 Lapalnt • . Y. 345 Sanl. L 278 Colnoor. L. 
178011 !.4a,con • . D. 525 Saron. S. 866 Cyr.nn • . I<. 
192303 !.41101. P "'5 S •• udoln. !.4. 2116 Deme ... D. 
191013 !.4onn. J . 223 Cha9ut. H. 4043 Gra •• I. C. 
1604200 PaQuln. S . 367 Chaput. P 689 Hamel. P. 

187098 POln.,. L "'3 DeSlol • . D. 253 Lamy. J .P 
175321 Roeard. S. 551 Dupré. A. 520 L.ma" • . C. 
180123 SI·Ou .. . G. 6045 G_I. I. 999 Lom"o. O. 
168012 Vaugeol • . D. 725 Hill. !.4. 506 !.4arcono. S. 

8) Choissiser au hasard un nombre entre 1 et 10. 

C) Cocher le numéro d'employé correspondant au nombre 
sélectionné dans chaque groupe de dix individus. 

Par exemple PERSONNEL 
vous choisissez INFIRMIER 

au hasard le Numéfo Nom 
.r·mp/av' 

nombre 3. Ainsi, 111 Adam. C. 

VOUS devrez 
123 Amyol. L 

X 487 AnClyI. G. 
143 And_on. J . 

cocher le asa And ...... J . 
345 Bani. L 

troisième numéro 
525 S_. S. 
...s B.audoln. !.4 . 
223 Cllapul. H. 

de chaque groupe 367 Chaput. P 

de 10 numéros. 443 De81o ... D. 
551 Dulri. A. 

X 6045 G ...... 1. 1. 
725 Hill . !.4. 
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Ainsi donc, les sujets retenus pour l'étude seront dans ce cas, ceux 
. correspondant au troisième nombre de chaque groupe de dix (10) 
individus (exemple : 3,13,23,33,etc.). 

0) Si vous n'avez pas obtenu le nombre suffisant de sujets dans 
chacune des catégories occupationnelles (médecins, personnel 
clinique, infirmier et non-clinique), répéter ce processus en 
choisissant au hasard un autre nombre entre 1 et 10. 

E) Utiliser ce processus de sélection jusqu'à ce que vous obteniez le 
nombre suffisant de sujets dans chacune des catégories 
occupationnelles. 

F) Pour chacune des catégories occupationnelles, analyser le profil 
individuel de chaque sujet retenu et combler chacune des vingt­
deux (22) strates de l'échantillon. 

G) Si le nombre de sujets pour certaines strates s'avère 
insuffisant, recommencer le processus décrit aux étapes B à F. 
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... :;. ' .. 

-=====L..I,rectives d'administrati 

i A. Principes généraux 1 

1. Il est fondamental que chaque intervenant au dossier soit 
sensibilisé au fait que les renseignements recueillis sont 
strictement confidentiels. Afin de garantir cette confidentialité, 
seuls les questionnaires scellés seront considérés. 

2. Toute la logistique qui entoure l'administration du questionnaire 
est sous l'entière responsabilité de l'établissement. 

3. Les questionnaires doivent être administrés aux individus 
sélectionnés selon la méthode de stratification 
proportionnelle aléatoire exposée à la section 1 du présent guide 
entre le 31 janvier 1994 et le 11 février 1994 au plus tard. 

4. L'ensemble des questionnaires complétés doivent être 
acheminés aux chercheurs, en un seul envoi, au plus tard le 15 
février 1994. 
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Directives spéfiques pour l'administration du 
questionnaire 

La gestion de l'administration du questionnaire étant la responsabilité de 
chaque établissement, il est essentiel de préciser que les voies 
empruntées pour faire compléter les questionnaires au sein de chaque 
établissement demeureront un choix local. 

Globalement, deux options s'offrent aux établissements pour procéder à 
l'administration du questionnaire. La première constitue l'utilisation de 
séances collectives d'administration du questionnaire et la seconde peut 
prendre la forme de remise individuelle des questionnaires. 

À notre avis, la première formule présente plus d'avantages: 

1. Standardisation des consignes d'administration 

2. Réduction significative du nombre d'inteNentions auprès des 
répondants et du temps de gestion requis pour l'administration 
des questionnaires 

3. Obtention d'un meilleur taux de participation (important pour 
l'analyse de vos données institutionnelles) 

4. Possibilité d'assurer un support aux répondants lors de 
l'administration du questionnaire 

Par ailleurs, il est peu probable d'escompter que tous les répondants 
puisssent participer aux séances collectives. La deuxième formule (remise 
individuelle) demeure donc pertinente en complément de la première. 



Directives à donner aux répondants lors de 
l'administration en séance collective 
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1. Regrouper en quelques groupes en fonction de la taille 
organisationnelle, du type d'activités de l'établissement et du 
quart de travail, les individus sélectionnés pour participer à 
l'étude sur leur temps de travail (temps moyen du pré-test: 45 
minutes). 

2. Distribuer à chaque répondant un questionnaire et consigner sur 
vos listes le nom des individus ayant reçu un questionnaire. 

3. Inviter les participants à ouvrir le questionnaire à la page 1. 

4. Lire avec eux la page 1 et insister sur le 4e paragraphe relatif à 
la confidentialité et l'importance de bien sceller l'enveloppe qui 
ne sera ouverte que par les chercheurs. 

5. Préciser qu'il n'y a aucune limite de temps pour compléter le 
questionnaire. 

6. Donner la directive que les participants doivent répondre 
spontanément. Il ne s'agit pas d'un test. 

7. Demander aux participants de répondre immédiatement à la 
question K de la section 9 : code du secteur d'activités à l'aide 
de la liste de codes qui accompagne le questionnaire. 

8. Ensuite, donner la directive de commencer à répondre à la 
première section : l'engagement envers le centre hospitalier. 

9. Si des questions se posent en cours de route, l'animateur se 
déplacera pour aider les répondants. 

10. Lorsque le questionnaire est complété, préciser aux répondants 
de bien sceller l'enveloppe et de la déposer sur la table de 
l'animateur. 



Directives à donner aux répondants lors de 
la remise individuelle du questionnaire 
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1. Distribuer à chaque répondant un questionnaire et consigner sur 
vos listes le nom des individus ayant reçu un questionnaire. En 
ce qui concerne les médecins, nous vous suggérons de 
mandater le directeur des services professionnels à 
distribuer les questionnaires aux médecins sélectionnés par le 
processsus décrit à la section "Sélection des sujets". 

2. Inviter les répondants à bien lire le questionnaire à la page 1. 

3. Insister sur le 4e paragraphe relatif à la confidentialité et 
l'importance de bien sceller l'enveloppe qui ne sera ouverte que 
par les chercheurs. 

4. Préciser qu'il n'y a aucune limite de temps lorsqu'ils complètent le 
questionnaire. Toutefois, le répondant doit le retourner avant le 
8 février 1994. Ceci vous laisse quelques jours pour les 
relances potentielles qui devront être faites. 

5. Donner la directive que les participants doivent répondre 
spontanément. " ne s'agit pas d'un test. 

6. Pour faciliter la tâche aux participants, leur demander de 
répondre immédiatement à la question K de la section 9 : code 
du secteur d'activités à l'aide dela liste de codes qui accompagne 
le questionnaire. Cette étape ne s'applique pas aux médecins. 

7. Lorsque le questionnaire est complété, préciser aux répondnats 
de bien sceller l'enveloppe et la remettre à la personne 
responsable de la cueillette de données (exemple: Directeur 
des ressources humaines). 



Directives à la personne responsable 
de la cueillette des données 
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1. Regrouper l'ensemble des questionnaires complétés de 
votre établissement dans une boîte résistante. 

2. Insérer dans une enveloppe séparée, le profil 
organisationnel qui vous a été acheminé afin de recueillir les 
informations utiles concernant votre établissement. 

3. Insérer cette enveloppe dans la boîte contenant les 
questionnaires et adresser le tout à : 

M. Bruno Fabi 
Université du Québec à Trois- Rivières 

Département d'administration et d'économique 
C.P.500 

Trois- Rivières, Québec 
G9A-5H7 

4. Acheminer le tout au plus tard le 15 février 1994. 


