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Sommaire

L'organisationde travail améne un contexte particulier od évoluent
bon nombre de personnes. De fagon a orienter les prestations de travail
des individus vers l'atteinte des objectifs désirés, l'organisation de
travail établie des pratiques de gestion des ressources humaines. 11
appert que ces pratiques de gestion sont fortement représentatives de la
conception de I'homme au travail véhiculée dans l'organisation. Selon la
littérature, quatre conceptions de 1'homme au travail sont véhiculées,

allant de I'homme économique a 1'homme complexe.

Cette recherche étudie spécifiquement 1la relation entre la
conception de I'homme au travail telle qu'exprimée par un style de gestion

donné sur la satisfaction au travail des contremaitres.

L'expérimentation a été réalisée au sein de deux entreprises d'un
méme secteur d'activité économique. Les données concernant les pratiques
de gestion ont été recueillies lors d'une entrevue avec un responsable de
la gestion des ressources humaines. La satisfaction au travail a été
déterminée a I'aide del'Inventaire de Satisfactionau Travail tel que congu
par Viateur Larouche (13980). Les sujets consultés constituent 1la
population des deux entreprises, i.e. vingt-deux et vingt-cinq contremai-

tres.
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Un test de différence de moyennes entre les résultats de
satisfaction au travall des deux entreprises a permis d'éprouver
l'hypothése derecherche selonlaquelle, plus une organisationvéhicule une
conception de 1'homme au travail qui se rapproche de 1'homme complexe
(versus 1'homme économique), plus grande est la satisfactionau travail des

contremaitres.

Les résultats confirment partiellement l'hypothése avancée. On
observe une différence de moyenne significative entre les deux

entreprises seulement pour quelques échelles de satisfaction au travail.

Toutefois, l'utilisation de variables de contréle a permis de relever
une tendance. Les trois variables contréles significatives sont reliées
al'aspect durée, soit en 8ge, en terme d'années a 1'emploi de I'organisation
et au poste actuel. La tendance la plus marquée référe a la variable de
contréle ge. Ces résultats laissent croire que plus un individu est jeune,
plus sa satisfaction au travail est influencée par le style de gestion en

présence.






La présente recherche a pour but d'étudier la relation qui existe
entre le type de gestion des ressources humaines* et la satisfaction au
travall des contremaitres d'entreprises d'un méme secteur d'activité
économique. L'étude de la satistfaction au travail ne contitue pas un sujet
de recherche récent. Déja, en 1935, Hoppock s'intéressa a 1'étude de ce
phénoméne. La satisfaction au travail fut alors considérée comme un
indicateur important de l'attitude des travailleurs envers leur situation
de travalil, attitude ayant des implications importantes sur la réduction
de l'absentéisme, du roulement de main-d'oeuvre, des accidents et dans

l'amélioration de la performance des employés (Gruneberg 1979).

Par ailleurs, 'ilmportance stratégique des ressources humaines dans
le succés d'une entreprise est de plus en plus reconnue (Lemelin 1988, p.1).
Il est désormais établi que 1l'on doit favoriser un milieu permettant de

maximiser 1l'apport des individus a l'organisation de travail.

Tel que le définissent Werther, Dawis et Lee-Gosselin, lagestion des
ressources humaines a pour objectif d'améliorer 1l'efficacité des

ressources humaines dans les organisations. Bien entendu, il existe de

i1Dans le présent mémoire, les expressions "type de gestion des
ressources humaines", "style de gestion" et "pratique de gestion
des ressources humaines" sont utilisées comme des synonymes.
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nombreuses pratiques en gestion des ressources humaines. Ces pratiques
constituent le fer de lance de l'entreprise en indiquant l'orientation de
l'entreprise en matiére de ressource humaine. De plus, leur importance
relative reléve avant tout du fait que ce sont ces pratiques qui modulent,
pour une bonne part, les réponses des individus envers leur situation de

travail.

En considérant les éléments précédents, il est permis de croire que
différentes pratiques auront un effet différent sur l'attitude au travail

des contremaitres.

C'est dans cette optique que s'inscrit le présent mémoire. Dans un
premier temps, il convient de situer le contexte entourant les pratiques
de ressources humaines. Dans ce sens, l'organisations de travail est
d'abord présenté suivi de la gestion, élément nécessaire a 1l'atteinte des
objectifs des organisations. On aborde ensuite la question de la gestion
des ressources humaines en faisant ressortir l'importance que revét la
conception de 1'homme au travail lors de 1'établissement des politiques de
gestion des ressources humaines. Un portrait descriptif des différentes
conceptions de 1'homme au travail et des styles de gestion qui leurs sont
rattachés est exposé selon la perspective historique de 1'évolution de la

gestion des ressources humaines.
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Finalement, le cadre conceptuel de la satisfaction au travail est

présenté. Sur cette base, la présente recherche vise & éprouver

l'hypothése selon laquelle il y aurait une relation entre la conception de

1'homme au travail et la satisfaction au travail.



Chapitre premier

Contexte théorique



1. L'organisation de travail et la gestion

Depuis de nombreuses années, les phénoménes touchant les
organisations de travail ont capté l'intérét de nombreux chercheurs. Cet
intérét est avant tout alimenté par un désir d'améliorer l'efficacité des
organisations de fagon a augmenter leur productivité. Au fil des ans, les
précisions amenées par la recherche ont produit un univers d'informations

intéressantes, laissant entrevoir des jours prometteurs.

Schein (1980, p.27) défini l'organisation comme étant la coordination
planifiée d'activités d'un certain nombre de personnes visant a réaliser
des buts ou objectifs communs et explicites & partir d'une division du
travail et des fonctions tout en respectant une hiérarchie d'autorité et

de responsabilité.

I1 est important de relever que l'organisation de travail
(coordination) est avant tout un monde artificiel, aléatoire, résultant de
la division du travail. Tel que le mentionnent French, Cart et Rozenzweig
(1985, p.16): "Organizations arecontrived social systems; they are created,

maintained, and frequently disbanded by people.”



7
Cet aspect artificiel, aléatoire fait davantage ressortir
l'importance d'une coordination adéquate des activités individuelles dans

le but de favoriser la productivité.

Dans un but d'efficacité, les organisations doivent utiliser le plus
adéquatement possible les diverses ressources nécessaires a la
réalisation de leurs objectifs. La gestion adéquate des activités
individuelles permet d'optimiser 1'apport de celles-ci & la réalisation des
objectifs communs. Bergeron (1983, p.87)dé&finit 1a gestion comme étant "le
processus par lequel on planifie, organise, dirige et contrdle les
ressources d'une organisation afin d'atteindre les buts visés.” Les
différentes fonctions de gestions décrites par Bergeron sont la

planification, l'organisation, la direction et le contréle.

La planification consiste & rechercher, & choisir, & préparer et a
élaborer desplans d'actionafind'obtenirdes résultats,c'est-a-dire
atteindre des objectifs (objectifs, politiques, programmes,

budgets, échéances, standards, prévisions, procédures, buts).

L'organisation consiste & faire la répartition fonctionnelle et
équitable des taches individuelles et le regroupement des activités
selon un arrangement ordonné afin de s'assurer qu'il existe des

relations harmonieuses entre les individus et les groupes de travail
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(organigramme, fonctions, évaluation et définition des taches,

recrutement, autorité).

La direction vise a influencer positivement les membres d'un groupe
de travalil afin de s'assurer que les buts visés solent atteints
(délégation, motivation, formation, discipline, participation,

félicitation et punition, coordination, récompense).

Le contréle permet d'évaluer les progrés réalisés afin de les
comparer aux objectifs, aux normes ou aux plans établis et de
remédier aux situations de fagon que les résultats correspondent
aux plans (rétroaction, comparaison, évaluation, suggestion,

interprétation, ajustement, correction) (Bergeron 1983, p.88).

Laflamme (1981, p.306) mentionne que le dirigeant efficace vise a
réaliser d'une fagon optimale, deux séries d'objectifs: ceux de
l'organisation reliés & la production de biens et de services et ceux des

employés, reliés a leur satisfaction et a4 leur développement au travail.

En somme, l'organisation vise essentiellement a4 rendre efficace
l'utilisation des ressources, y compris les ressources humaines. La

section suivante fait état de la gestion des ressources humaines.



2. La gestion des ressources humaines

La gestion des ressources humaines (G.R.H.) reprend les principes
généraux de gestion. Bélanger, Petit et Bergeron (1986, p.2)définissent la
gestion des ressources humaines comme étant "l'ensemble des
responsabilités et des activités de planitication, d'organisation, de
direction et de contréle des ressources humaines au service des

organisations de travail.”

Constituante névralgique de l'organisation, la G.R.H. se doit de
concilier le plus efficacement possible les buts de l'organisation et les
moyens utilisés pour gérer adéquatement ces ressources. Le defi est
d'autant plus important que les ressources humaines constituent une
ressource névralgique. Werther, Davis et Lee-Gosselin (1885, p.4)
affirment que sans les personnes, les organisations ne sauraient exister
d'ou l'importance d'accorder une attention particuliére & cette ressource

lors de l'établissement des politiques de G.R.H..

Les diverses politiques et fagons de faire au niveaudes ressources
humaines sont généralement établies par les services de G.R.H..
L'établissement de ces politiques vise avant tout a la mise sur pied d’un
cadre administratif permettant d'orienter l'activité individuelle de fagon
ad assurer l'atteinte des objectifs organisationnels. La nature méme de ces

politiques est largement influencée par la conception que se font les
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dirigeants de 1'homme au travail. Par son désir de rentabiliser les
effectifs humains, la G.R.H. intervient auprés des individus par
l'intermédiaire d'un style qui lui est propre. Ce style de gestion vise a
canaliser les comportements humains de fagon a les rendre conformes aux

objectifs de l'organisation.

3. Historique de la gestion des ressources humaines,

conception de 1'homme au travail et style de gestion

L'analyse de 1'évolution de la G.R.H. permet d'intégrer les diverses
conceptions de 'homme au travail et les différents styles de gestion dans
leur contexte historique. Bélanger, Petit et Bergeron (1886, p.3) ont
répertorié quatre conceptions de I'homme au travail qui étaient véhiculés
dans les écrits traitant de la gestion des ressources humaines. A ces

conceptions de 1'homme au travail, ils ont associé différents styles de

gestion:
L'homme économique: Le gestionnaire autocratique
Le gestionnaire bureaucratique
L'homme social: Le gestionnaire démocratique (permissif)

L'homme s'actualisant: Le gestionnaire professionnel

L'homme complexe: Le gestionnaire systémique

Cette typologie servira de base dans la présente section.
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3.1 Conception de 1'homme économique

Les changements radicaux de production amenés par la révolution
industrielle ont nécessité une certaine adaptation. La mécanisation du
travailet la productiondemasse ont obligé le regroupement de nombreuses
personnes dans un méme endroit. Graduellement, ces personnes furent
considérées comme une ressource propre a l'organisationauméme titre que
les autres types de ressources (ex.financieres, mécaniques etc.). Les
responsabilités reliées a cette ressource étaient normalement assumées
par les supérieurs immédiats. Cette situation prévaut encore dans
certaines entreprises de petite et moyenne dimension (Bélanger, Petit et

Bergeron 1386, p.55).

Dans les grandes entreprises, il devint nécessaire d'affecter
certaines personnes 3 la coordinationde certains aspects propres a cette

ressource:

Vers la fin du XIXe siécle, certaines
entreprises créérent des postes en
rapport avec des aspects spécifiques
de la gestiondes ressources humaines:
recrutement et sélection, relations du
travail, administrationdes salaires et
des avantages sociaux, et formation
(Foucher 1988 p.38).

Dans ce contexte, nous pouvons affirmer que la G.R.H. était

principalement axée sur les activités degestioncequilimitait sonpouvoir



d'intervention aux besoins immédiats de la section production. Selon
French (1978, p.21), c'est entre les années 1300-1910 que furent instaurés

les premiers services du personnel.

Au cours de cette période, une conception écononﬂque de l'homme au
travail était véhiculée. L'étre humain était considéré comme un bien de
production au méme titre qu'une machine. Cette conception refléte le point
de vue de 1'école classique de la gestion qui consistait a dire que "la
responsabilité de la direction & 1'égard des sentiments et du moral des

employés est secondaire."” (Schein 1965 voir Koontz 1980, p.427).

L'objectif premier visé par les organisations était la productivité
et le moyen privilégié pour atteindre cet objectif était la rémunération.
Cette conception économique de 1'homme au travail était largement
influencée par les principes véhiculés par la théorie du "scientitic
management” formulée par Frederick W. Taylor (1911). Les principes de Taylor
visaient une sur-spécialisation de l'ouvrier de fagon & augmenter son
efficacité. La rétribution étant a la piéce, il était a l'avantage de

l'individu d'offrir un rendement & la mesure de son potentiel.

Taylor éprouva sa théorie en 1899 a 1a Bethlehem Steel Company. Au
niveau de la production, les résultats furent surprenants: L'ouvrier
Schmidt a I'aide duquel les principes de Taylor furent éprouvés augmenta

sa productivité de l'ordre de 280 %. Malgré une augmentation de la
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productivité de cet ordre, Taylor se basant "sur ses croyances
personnelles de la nature humaine” (Vecchio 1988, p.14)limita l'augmentation
de la rémunération des travailleurs 4 60% du maximum possible croyant
qu'un pourcentage plus élevé aménerait ceux-ci & étre plus défiants et
difficiles a diriger. Toutefois, malgré une aussi remarquable augmentation
de la productivité, "la nature sur-spécialisée et répétitive du travail
rendait celui-ci dépersonnalisé, ennuyant et sans défi." (Robbins 1986,

p.360).

Cet exemple permet d'éclairer 1le fait que les objectifs
" organisationnels ne rencontrent pas nécessairement les objectifs des
employés. L'expérience de Taylor caricature en quelque sorte ce que
serait une organisation ayant une conception purement économique de
1'homme au travail. Ce type d'organisationmet l'accent sur la productivité

au détriment des besoins des individus qui la composent.

McGregor (1971, p.28) a formulé certaines hypothéses sur la nature et
le comportement humain qui rejoignent la conception économique de 1'homme
au travalil. Selon lui, ces assomptions se dévoileraient lorsque le
dirigeant prend une décision ou agit. Elles se retrouvent dans une grande
partie delalittérature sur l'organisation ainsi que dans les politiques et
les pratiques de direction courantes. Ce point de vue est désigné comme

étant la théorie X.
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Selon cette théorie:

1- L'individu moyen éprouve une aversion innée pour le travail, qu'il fera
tout pour éviter;

2- A cause de cette aversion caractéristique a 1'égard du travail, les
individus doivent &tre contraints, contrélés, dirigés, menacés de
sanctions, si 1'on veut qu'ils fournissent les efforts nécessaires a la
réalisation des objectifs organisationnel;

3- L'individumoyenpréfére étre dirigé, désire éviter les responsabilités,

a relativement peu d’'ambition, recherche la sécurité avant tout.

La conception économique del'homme au travail génére habituellement
deux styles de gestion: autocratique et bureaucratique,. Le style
autocratique repose surl'autorité compléte du supérieur et la soumission
du subordonné. Les relations, les échanges visent un seul but: celui de
transmettre les exigences, les ordres de fagon 4 diriger les employés vers
la bonne marche de la production. Peu d'attention est portée a la
créativité et a l'innovation des employés. L'homme produit ou quitte. Les
employés sont avant tout des instruments de travail. Le contréle est
omniprésent: "(...) le contremaitre est l'autorité révée, dont le réle est

désormals trés clair : surveiller et punir.” (Planché 1383, p.206).

Le style bureaucratique reprend l'attitude autoritaire des

dirigeants et met 1'accent sur la production. La différence majeure entre
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ce style de gestion et le précédent consiste en la distinction "assez
marquée entre le travail de direction (de planification, d'organisation et

de contréle) et le travall d'exécution.” (Bélanger, Petit et Bergeron 19886,

p-5)

3.2 La conception de 1'homme social

La seconde conceptionde l'homme au travail véhiculée dans les écrits
traitant de 1a G.R.H. est celle de 1'homme social. Cette conception a pris
naissance suite & l'apport de 1'école des relations humaines. La plupart
des auteurs s'accordent pour voir le début de ce qu'ils qualifient "l'ére des
relations humaines” dans les travauxd'Elton Mayo, de FritzRoethlisberger
et de leurs collaborateurs, entrepris a 1'Université Harvard au cours des
années 1920-1930%2. Les auteurs font alors référence aux études
effectuées par cette équipe dans les usines de la Western Electric a
Hawthorn ol l'ondécouvrit l'influence de certains facteurs psychologiques

tel le besoin d'affiliation sur le rendement des ouvriers.

A cet effet, Bélanger (1890, p.659) mentionne "les pionniers et les
disciples de cette méme école réalisent, a leur propre insu, toute

l'importance que peut prendre le "facteur humain” dans les organisations

2 Voir Roethlisberger, F.J., Dickson, W.M.J. (1938) en
référence
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de travail.” Cet état de surprise fut d'autant plus important que jusqu’a
cette période, les chercheurs croyaient que la rémunération expliquait a
elle seule le rendement et 1a satisfaction des travailleurs. Suite 4 cette
étude qui constitue la premiére bréche dans le mouvement taylorien, le
mouvement des relations humaines se caractérisa par 1l'attention
particuliére qu'il accorda a l'amélioration des rapports entre les

supérieurs et leurs subordonnés.

Cette conception de l'homme social amena un style de gestion
permissif ou démocratique des ressources humaines. Tel que mentionné
précédemment, ce style de gestion accorde une attention particuliére aux
rapports cordiaux entre supérieurs et subordonnés. Autant que possible,
une certaine considération est accordée aux facteurs humains lors des
diverses étapes de la gestion. On favorise la création et le maintien d'un
climat d'appartenance au sein des groupes de travail et de l'organisation.
Pour ce, les dirigeants consultent et écoutent. La conception de 1'homme
s'actualisant s'inscrit dans le prolongement de la conception de 1'homme

social.

3.3 La conception de 'homme s'actualisant

Cette conception de l'homme s'inscrit dans le cadre de l'approche

humaniste en psychologie préconisée par Carl Rogers et Abraham Maslow
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(pour ne nommer que ceux—-ci). Cette approche considére que l'@tre humain
est en perpétuel développement. L'homme en quéte de sa réalisation vise
le dépassement de sol, i1 cherche a s'actualiser. L'homme est
fondamentalement bon. Cette conception correspond aux postulats de la
théorie "Y" de McGregor (1971, p.40) (se situe a l'opposé de la théorie X

présentée précédemment).

Théorie Y:

1- La dépense d'effort physique et mentale dans le travail est aussi
naturelle que le jeu ou le repos:

2- Le contréle externe et 1a menace de sanction ne sont pas les seuls
moyens pour obtenir un effort dirigé vers des objectifs. L'homme peut
sediriger et se contréler lui-méme lorsqu'il travaille pour des objectifs
envers lesquels i1 se sent responsable;

3- La responsabilité envers certains objectifs existe en fonction des
récompenses associées & leur réalisation;

4- L'individu moyen apprend, dans les conditions voulues, non seulement &
accepter mais & rechercher des responsabilités;

56— Les ressources relativement élevées d'imagination, d'ingéniosité et de
créativité pourrésoudre des problémes organisationnels sont largement
et non pas étroitement distribuées dans la population;

6- Dans les conditions de la vie industrielle moderne, le potentiel

intellectuel de l'individu moyen n'est que partiellement employé.
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Le style de gestion professionnel est alimenté par cette conception

de l'homme au travail. Ce style de gestion accorde une attention
particuliére autant al'aspect productionqu'al'aspect humain. Pour ce, les
gestionnaires consultent et font méme participer les travailleurs a la
prise dedécisions concernant leur fonction. Ils visent 1'établissement d'un
climat de confiance et font la promotion de l'initiative. Ce type de
gestionnaire a la capacité d'adapter son mode d'exercice de l'autorité aux
exigences ou "contingences" des différentes situations administratives

(Blanchard et Hersey 1977 cité par Bélanger, Petit et Bergeron 1986, p.10).

3.4 Conception de 1’'homme complexe

La quatriéme et derniére conception de I'homme au travail traitée
s'inscrit dans le cadre de l'approche systémique de la G.R.H.. Cette

approche systémique...

tourne en faveur d'une vision unifiée,
intégrée, globalisante des personnes
et des choses, faisant ressortir la
réalité de l'interdépendance entre des
composantes d'un ensemble et leur
apport respectif a la réalisation des
résultats recherchés par cet
ensemble."(Bélanger 1990, p.660)

La conception de 1'homme complexe améne une vision évolutive de

1'homme au travail. Cette conception de 1'homme au travail congoit que
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l'environnement culturel, politique et économique dans lequel l'individu

évolue influence son développement.

Le style de gestion provenant de cette conception est défini comme
étant professionnel et systémique. Ce style de gestion considére 1'impact
qu'a l'environnement sur l'organisation et les individus qui la composent.

On tient compte de l'aspect relatif de la réalité immédiate.

La présentation des différentes conceptions de l'homme au travail a
permis de relever certains éléments importants. Tel que l'on peut le
constater, différentes conceptions de 1l'homme au travail aménent
différentes fagons de faire, différents styles de gestion. Chaque style
provient d'une conception particuliére de 1'homme au travail. En
considérant que l'objectif premier des organisations est la coordination
efficace de ses ressources humaines de fagon a optimiser leur apport a la
réalisation des objectifs poursuivis, on s'apergoit que la conception de
1'homme au travail qui est véhiculée dans une organisation peut avoir une
influence réelle et tangible sur les moyens qu'elle met en oeuvre pour les
atteindre,i.e.la coordinationdes activités individuelles viales pratiques

de gestion.

En ayant une conception de 'homme au travail déterminée, le service
de G.R.H. structure d'une fagon particuliédre ses activités. Ceci influence

grandement l'efficacité des individus d'od l'importance de s'y attarderlors



20
de l'établissement des politiques particuliéres de G.R.H. qui ont pour effet

d'offrir un cadre orienteur aux pratiques de gestion.

4. Pratiques de gestion, culture organisationnelle, climat organisationnel

et satisfaction au travail

Tel quementionné précédemment, il existe différentes fagons de faire
au niveau gestion. Le terme pratique de gestion est généralement employé
pour désigner ces fagons de faire. Plusieurs auteurs considérent que les
pratiques de gestion sont fortement représentatives de la culture d'une
organisation (Savoie 1986, p.703). Parmi les pratiques mentionnées dans la
littérature (voir Schein(1983,1985) et Cummings(1984) cité par Savoie, p.703)

on retrouve:

- le systéme de rémunération et d'avantages sociaux et le systéme de
récompense et de statut de méme que leurs critéres respectifs
d'allocation,

- le systéme de développement des ressources humaines,

- 1le systeme de recrutement, de sélection, de promotion et de retraite (de
méme que les critéres utilisés),

- le systéme de support a la décision, de contréle, d'information,

- comment l'organisation est structurée (organisationdu travail, degré de

décentralisation, mécanismes d'intégration).
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LLe concept de culture organisationnelle englobe tout ce qui compose

l'organisation de travail. Ce concept désigne en quelque sorte la
personnalité de l'organisation. Plusieurs éléments composent la culture
de l'organisation. French, Kast et Rozenzweig (1985, p.531) définissent la
culture organisationnelle comme étant "The prevailing pattern of values,
myth, beliefs, assumptions, and norms:

-Reflected in language, symbols, technology and management
practices; and in participant sentiments, attitudes, actions, and
interactions.

-Articulated in statements about management philosophy,

organisational values or mission.”

Selon Schein (1983 voir Savoie 1986, p.703), les subordonnés(es)
peuvent déceler la culture de leur organisation en observant les trois
catégories suivantes de comportement des dirigeants. Ce sont a) la
réaction des supérieurs & des incidents critiques et & des crises
organisationnelles, b) ce @ quoiles supérieurs prétent attention, ce qu'ils
mesurent et contrélent, c) le modelage délibéré, l'enseignement et le
"coaching” au niveau des réles. Schein considére ces trois mécanismes

comme les plus puissants pour transmettre la culture organisationnelle,

La perceptionqu'ont les employés de la culture organisationnelleest
définie comme &étant le climat organisationnel. French (1985, p.531) définit

le climat organisationnel comme étant: "A relatively persistent set of
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perceptions held by members concerning the caracteristics and quality of

organizational culture.”

Le climat se situe donc au niveau de la perception qu'ont les membres
de la culture organisationnelle. Si l'on considére le contexte de ce
mémoire, on pourrait dire que les différentes conceptions de I'homme au
travall et les politiques de G.R.H. en découlant se situent au niveau de la
culture organisationnelle. La manifestation de cet ensemble, un style de
gestion donné, influence le climat organisationnel, i.e. 1a perception que

se font les employés de cette culture.

L'individu au travail a tendance a évaluer sa situationde travail en
fonction de ses valeurs, besoins, etc.. Cette évaluation a pour effet de
produire une réponse affective donnée. L'évaluation que fait un individu
duclimat de sa situation de travail correspond au concept de satisfaction

au travall.

En considérant les liens é6tablis entre les pratiques de gestion, la
culture organisationnelle, le climat organisationnelle et la satisfaction
au travail, nous pouvons affirmer que la satisfaction au travail peut
servir d'indicateur de l'efficacité de la gestion des ressources humaines.
Cette affirmation correspond au point de vue de Foucher (1983, p.357) qui

affirme que la satisfaction au travail peut constituer un des critéres
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d'évaluation de l'action des entreprises (en matiére de gestion des

ressources humaines).

Dans cette section, ila été fait mention que différentes conceptions
de l'homme au travail pouvaient amener différents styles de gestion. La
constatation a l'effet qu'il existe de nombreuses fagons possible de
coordonner les activités individuelles vers l'atteinte des objectifs de
l'organisation laisse sous-entendre que certains styles de gestion
seraient plus favorables & 1la réalisation de ces objectifs
organisationnels. Il a été mentionné que la satisfaction au travail
représente un indicateur important de 1'efficacité d'un service de gestion
des ressources humaines. L'objet du présent mémoire se situe dans cette
perspective. Dans le but d'élaborer davantage notre réflexion, il est

nécessaire d'approfondir le concept de satisfaction au travail.
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5. La satisfaction au travail

La psychologie du travail a connu un essor important depuis les
derniéres années. L'étude de la satisfaction au travail n'est pas
étrangére & ce fait. Depuis ses débuts en 1935 par les recherches de
Hoppock, ce domaine a connu un essor constant qui se traduit aujourd'hui
par une place de choix parmi les recherches concernant les sciences de

l'organisation.

Cette place de choix s exprime, entre autre, par le nombre de références
disponibles sur le sujet; Locke (1983, p.1297) a répertorié en 1976, 3350
articles traitant de la satisfaction au travail. L'auteur mentionne que ce
totaldoit é@étre considéré comme une approximationminimale é6tant donné que
la revue de littérature ne se voulait pas exhaustive. Foucher (1983, p.346)
mentionne qu'un relevé non—-exhaustif englobant les années 1376 a4 1983 lui
a permis de répertorier aumoins 1000 recherches traitant de ce sujet. Tel
que 1l'on peut le constater, 1'6tude de la satisfaction au travail a fait

l'objet d'un intérét continu au fil des années.

En considérant le nombre de références disponibles sur le sujet, on
serait A méme de sattendre a un certainconsensus. Toutefois de nombreux
auteurs mentionnent le manque de cohésion, "much of this literature is

trivial, repetitive, and inconclusive.” (Locke 1983, p.1298).
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Foucher (1883) fait état, dans un chapitre qu'il a intitulé "Plus de
cinquante années de recherches sur la satisfaction au travail ou les
vicissitudes d'un concept”, des différentes approches de la satisfaction
au travall élaborées au cours des années. Abordé d'un point de vue
historique, ce chapitre permet de cerner 1'évolution du concept. En
s'attardant au titre du chapitre, on constate que le concept de
satisfaction au travail a connu divers changements depuis le début. Ces
changements sont venus au gré des diverses théories tentant d'éclairer la
compréhension du phénoméne, ce qui permet d'expliquer le peu de consensus

sur le sujet.

5.1 Différence entre satisfaction au travail et motivation

Le concept de satisfaction au travail a été fréquemment confondu
avec celui de motivation. En approfondissant les deux concepts, l'on
constate que cette erreur se fonde davantage sur le fait que les
phénoménes ont un lien évident lorsqu'appliqués au contexte du travail
plutét que de s'appuyer sur une similarité purement théorique. La
définition de satisfaction au travail fait appel & un processus
d'introspection par lequel un individu évalue sa situation de travail ou
méme son travail selon ses valeurs et attentes. Locke (1883, p.1300)

définit la satisfaction au travail comme étant "a pleasurable or positive
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emotional state resulting from the appraisal of one's Jjob or Jjob

experiences."”

Steers et Porter (1983 voir Riggio 1990, p.157) considérent que la
motivation est une force quil sous-tend trois fonctions: "It energies, or
cause people to act; it directs behavior toward the attainment of specific

goals; and it sustains the efforts expended in reaching those goals.”

Sil'ons'attarde al'essentiel,la motivationpeut étre décrite comme
étant tout le processus qui pousse l'individu & agir, ce qui l'incite & avoir
un comportement donné. Dans une situation de travail, c'est ce qui améne
l'individu a réaliser et & offrir un certain niveau de performance. La
source de lamotivationpeut étre auniveaude la rémunération, besoins de

gratification etc..

La satisfaction peut étre décrite comme étant 1'appréciation que se
fait un individu de sa situation de travail. Tout au long de son existence,
l'individu compose avec ce qui l'entoure, l.e. son environnement. En réponse
aux divers stimuli de l'environnement, l'individu adopte différents
comportements qui sont modulés par certains aspects propre a4 sa
personnalité (ses aptitudes, ses talents... et sa capacité a réagir
émotivement et cognitivement). Ce méme phénoméne s'applique lorsque
l'individu. est en interaction face & un micro-environnement tel que sa

situation de travail.
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Le concept de satisfaction au travail est, de par le fait qu'il
constitue en quelque sorte la réponse d'un individu face a une situation de
travail, étroitement relié al'interaction individu-travail. Ala base, nous
avons un Individu avec son histoire, sa personnalité propre et une
situation de travail avec elle aussi son histoire et sa personnalité

propre.

De nombreuses approches ont tenté d'éclairer le cadre conceptuel
de la satisfaction au travail. Tel qu'exposé dans la définition du concept,
I'évaluationque fait1l'individude sa situationde travail a pour résultante
un tat affectif. Il existe différentes fagons de concevoir le processus

mental sous—-jacent engendrant unétat affectif particulier chezl'individu.

6. Le processus de la satisfaction au travail

6.1 Le modéle causal

Le modéle causal de la satisfaction au travail tente d'établir quels
sont les processus de la personnalité de 1'individu qui sont impliqués ainsi
que comment ces différents processus interagissent pour produire un
degré de satisfaction particulier. Locke a répertorié 3 processus
particuliers, soit les attentes, les besoins et les valeurs. Ces trois

principaux processus sont ici présentés.
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Certains auteurs (Illgens 1871; Spector 1856) considérent que la
réaction affective de l'individu face & sa situation de travail est
largement influencée par les attentes de cet individu. La définition de
satisfaction au travail amenée par Dion (1986) s'inscrit dans cette
approche:
Etat affectif résultant de la
concordance entre ce qu'un individu
s'attend de recevoir de son travail
(contenu de la tache, relation de
travail, salaire, occasiondepromotion
et toute autre condition de travail) et
1'évaluation de ce qu'il en regoit
effectivement.(p.433)
Enlisant cette définition, on constate que 1'état émotif de I'individu
a pour source l'évaluation qu'il fait de sa situation de travail en fonction
de ses attentes. Selon Locke, la principale réticence formulée a 1'endroit
de cette approche est que la majorité des recherches réalisées ne
parviennent pas a contréler adéquatement l'effet des valeurs des individus

de fagon & le séparer de celul des attentes. En somme, les deux processus

se chevauchent.

Locke (1983, p.1303) mentionne "expectancy does not replace or

supplant value judgment; it simply affects their operation.” Prenons pour
exemple une personne qui a des attentes particuliéres face a une situation
de travail donnée, promotion qui correspond & une valeur trés importante

pour celle—-ci, soit l'atteinte d'un certain statut. Si cette personne
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n'‘obtient pas sa promotion, elle risque d'é8tre doublement dégue
comparativement & une personne qui n'a pas ou peu d'attentes face & une
telle situation. Donc, les attentes influencent l'intensité de l'évaluation

que se fait une personne de sa situation de travail.

Certains autres auteurs prétendent que le niveau de satisfactionau
travail est avant tout déterminé par la mesure ol l'emploi satisfait ou
permet de satisfaire les besoins des individus (Lofquist et Davis, 1368;
Morse1953; Wofford1971). Les besoins sont définis comme &étant "objectives
requirements of an organism's survival and well-being (Locke 1383,P.1303)."

Ils sont de deux types, soit physique ou psychologique.

Le dernier concept possiblement impliqué dans le processus mental
sous-jacent de la satisfaction au travail est le concept de valeur. Ce
concept se rapproche de celui de besoin. Bergeron et al. (1879) aménent la
définition suivante:

Une valeur est une convictionprofonde
et relativement stable quant a la
supériorité d'un mode de conduite (ex.:
travailler fort, aider les autres...) ou
d'un objectif de vie (ex. : la liberté,
I'égalité, le salut de son aAme...).(p.79)
Les valeurs sont ce qu'un individu considére comme important & son

bien-étre. Tandis que les besoins poussent 1'individu a agir, ses valeurs

déterminent ses choix d'actions.
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De nombreux auteurs consideérent que c'est la perception qu'a un
individu de sa situation de travail en relationavec ses valeurs quli est le
déterminant majeur de la satisfaction au travail (Dawis et Loftquist 1984;
Locke 1969; Pelz et Andrews 1966). Dans la mesure o les valeurs sont
subjectives, leur importance peut varier d'une personne a l'autre. Tout
individu établit une hiérarchie de ses valeurs; une personne peut
privilégier la loyauté tandis qu'une autre privilégiant 1l'atteinte d'un
certain statut social est préte A trahir un confrére pour atteindre son

but.

Locke (1983) améne une vision intéressante du processus de
satisfaction au travail impliquant une interaction entre les besoins des
individus et leurs valeurs:

Job satisfaction results from the
perception that one's job fulfills or
allows the fullfillment of one's
important job values, providing and to
the degree that those values are
congruent with one’'s need.”(p.1307)

Les différentes approches mentionnées précédemment permettent
d'éclairer le processus qui a pour résultante la satisfaction au travail de
I'individu. D'une certaine fagon, l'individu répond & une situation

particuliére de travail en fonction de ses valeurs, dans la mesure ou ces

valeurs sont congruentes avec ses besoins. Si l'individu a des attentes
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particuliéres face & un ou plusieurs aspects de son travall, celles-cl

influencent avant tout son degré de réponse.

Si l'on se référe au modele causal, un individu se sentira satisfait
de sa situation de travail dans la mesure ol celle-ci correspond & ses
attentes, besoins et valeurs sans aucune spécification touchant les

différentes dimensions du travail.

6.2 La théorie des deux facteurs

La théorie des deux facteurs de Herzberg, Mausner et Snyderman
(1959) améne un point de vue différent. Tout en utilisant le concept
d'attitude pour définir la satisfaction du travailleur, cette théorie
considére que certaines facettes du travail sont susceptibles de
provoquer des attitudes positives (la satisfaction) et que certaines
autres provoquent des attitudes négatives (l'insatisfaction). Les
variables extrinséques a la tlche telles que les avantages soclaux,
l'environnement physique, le salaire, les relatlions interpersonnelles
spécialement avec le superviseur, les politiques de l'entreprise et les
pratiques administratives,conditions de travail,etc.sont considéréespar
Herzberg et al. comme &tant susceptibles de provoquer des attitudes
négatives (insatisfaction). Les variables intrinséques a la téche telles

que les possibilités de promotion, 1a reconnaissance,la nature de 1'emplol,
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les responsabilités, etc. sont davantage considérées comme étant source

d'attitudes positives (satisfaction).

Herzberg et al. considérent que la satisfaction et l'insatisfaction
sont exclusivement causées par certains facteurs spécifiques a I'un ou a
l'autre des états. Le fait de considérer la satisfactionetl'insatisfaction
comme des é8léments qualitativement différents (la présence de certaines
variables auront un effet, mais leur absence n'aura pas l'effet inverse)

améne une vision dichotomique de la satisfaction au travail.

Un grand nombre de critiques furent formulées a l'endroit de cette
vision dichotomique de la satisfaction au travail. Ewen et al. (1966, p.549)
considérent la catégorisation de certains éléments comme é&tant
intrinséques et d'autres comme étant extrinséques mais rejettent
toutefois l'aspect dichotomique de ces variables prétendant que toutes
les variables peuvent 8tre source de satisfaction ou d'insatisfaction.
Suite & une analyse de la théorie et des différentes recherches entourant
celle-ci, Locke (1983, p.1318) affirme que cette vision dichotomique de la
satisfaction "seems indefensible, both 1logically and empirically.”
Larouche et Delorme (1972) adhérent & ce point de vue. Selon eux, on peut
difficilement accepter la généralisation de ces propositions & cause des
faiblesses méthodologiques qui ont marqué 1'élaboration de son modéle

original.
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6.3 Théorie de 1l'ajustement au travail

La théorie de 1'ajustement au travail produit unmodeéle relativement
complet des divers phénoménes entourant l'interaction individu-milieu de
travail. Le concept d'adaptation au travail a été développé par 1'équipe du
"work adjustment project " de 1'Université du Minnesota en 1964 (Dawis et
Loftquist 1984, p.54). La théorie de 1'ajustement au travall est basée sur

le concept de correspondance entre 1l'individu et I'environnement.

Ce concept de correspondance implique une interaction entre
l'individu et son milieu : "Correspondence, then, is a relationship in which
the individual and the environment are corresponsive (i.e., mutually

responsive)." (Dawls et Loftquist 1984, p.54).

Les deux éléments, individu et milieu, Interagissent selon leurs
exigences propres; dans une situation de travall, 1'individu satisfait aux
exigences du milieu de travail en y exploitant ses aptitudes tandis que
l'environnement assure une certaine correspondance en satisfalsant les
exigences de l'individu & l'aide de récompenses telles que le salaire, le
prestige etc.: "Correspondence canbe described as the individual fulfilling
the requirements of the work environment and the work environment
fulfilling the requirements of the Individuals.” (Dawis et Loftquist

1984,p.54)
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Dans la mesure ol les deux éléments en interaction sont en évolution
constante et que la premiére tentative de correspondance n'est pas
toujours réussie, l'ajustement au travail doit &tre défini comme étant:
"The continuous and dynamic process by which the individual seeks to
achieve and maintain correspondence with the work environment is called

work adjustment.” (Dawis et Loftquist 1984, p.55)

Dans 1'éventualité ol un degré satisfaisant de correspondance n'est
pas atteint de la part de 1'individu ou de 1'environnement, 1'individu quitte
cet environnement de travail. Dans le cas contraire, l'atteinte d'un degré

minimal de correspondance permet a 1'individu de conserver son poste.

En termes opérationnels, Lofquist et Davis emploient les termes
"work personality” et "work environment"” pour désigner respectivement la
personnalité de l'individu au travail et le milieu de travail. Dans la
version originale de la théorie datant de 1964, les auteurs définissaient
la personnalité de l'individu au travail comme étant composée de deux
ensembles distincts, soit 1es habiletés et 1es besoins. Le terme habileté
désigne les moyens, instruments que 1l'individu utilise pour répondre a
diverses situations engendrées par l'environnement. Ces instruments
peuvent étre désignés comme étant 1la mémoire, l'intelligence ainsi que les

capacités manuelles et physiques de 1'individu.
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Une habileté est composée de dimensions communes propres A
plusieurs aptitudes: "These more basic dimensions, called ability
dimensions, represent common elements in skill dimensions and can be used
as reference dimensions to describe many skills.”" (Dawis et Loftquist 1984,

p.15)

Toute habileté n'est pas nécessairement utilisée par l'individu.
L'utilisation ou non d'une habileté donnée dépend des conditions de
l'environnement, c'est-a-dire sa capacité a fournir les stimuli qui
déclencheront 1l'utilisation de 1l'habileté. Tout au cours de sa vie
professionnelle, un nombre impressionnant de stimuli toucheront l'individu.
Graduellement, l'individu développe des normes quilui permettent d'évaluer
les stimuli satisfaisants en association avec les réponses fournies. Ces

normes peuvent é8tre désignées comme décrivant ses préférences.

Lorsqu’un ensemble de stimuli est constamment associé & un ensemble
de réponses, on dit que les stimuli jouent le réle de "renforgateurs”
(reinforcers). Ces derniers peuvent avoir différentes valeurs suivant les

individus.

La versionde 1984 de cette théorie, intitulé "a psychological theory
of work adjustment” diffédre de la version de 1964 dans ce sens que Dawis
et Lofquist utilisent le terme valeur contrairement & celui de besoin pour

désigner la deuxiéme composante principale de la personnalité de 1'individu
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au travail. Donc, cecl permet de rejoindre le modele causal de la
satisfaction au travail exposé précédemment®. Ce modéle considérait les
valeurs comme faisant partie intégrante du processus affectif résultant
de l'appréciation que se fait un individu de sa situation de travail,

nommément la satisfaction au travail.

Bien que les auteurs emploient le terme valeur, celui-ci a un lien

direct avec le terme besoin:

It is, therefore, more practical to
describe these requirements for
stimulus conditions in term of the
fewer, more basic dimensions that
underlie the several needs. These
more basic dimensions, wich represent
the common elements in need

dimensions, are <called value
dimensions.(Dawis et Loftquist 1984,
p.17)

Dawis et Lofquist (1984) apportent la définition suivante du terme
besoin: "A need, then, can be defined as an individual's requirement for a
reinforcer at a given level of strength."(p.17). Cette définition désigne

avant tout les besoins d'ordre psychologique.

* Ce modéle considére les valeurs comme faisant partie
Intégrante du processus affectif influengant l'appréciation
que se fait un individu de sa situation de travail,
nommément la satisfaction au travail.
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Le milieu de travail (work environment), tout comme le concept
précédent, est composé dedeux variables: les exigences et les récompenses
de l'emploi: "Le concept d'exigences désigne l'ensemble des demandes
comportementales et sociales que l'emploi occupé nécessite pour étre
rempli adéquatement aux yeux de 1l'employeur.” (Larouche et Lalonde, p.16)
En termes concrets, on peut rattacher a ce concept les antécédents
scolaires et professionnels, les qualités occupationnelles (v.g.: permis de
compétence, brevets, etc.) et personnelles (v.g.: sociabilité, capacité de

synthése, dynamisme, etc.).

En retour, le milieu de travail offre des récompenses a 1l'individu.
Ces récompenses peuvent prendre diverses formes; 1) matérielles tels que
salaire, avantages sociaux, partage deprofit, etc.. 2)psychologiques tels
que le prestige, l'estime de soi, etc.. Ces récompenses doivent 8&tre
pergues comme telles par l'individu. C'est ici que les valeurs de 1'individu
ainsli que ses besoins sous-jacents et ses attentes prennent leur
importance. Ces récompenses peuvent correspondre a l'individu et c'est
a ce titre qu'elles agissent comme renforgateurs ou comme stimuli
provoquant une augmentation de réponses comportementales de la part du
travailleur. Les récompenses permettent de renforcer les liens qui

unissent l'individu & son milieu de travail.

Le concept de base de la théorie de 1'ajustement au travail traite de

la correspondance entre l'individu et son travail. Cette correspondance
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peut étre exprimée par deux points de vue différents. Si l'on constidére le
point de vue de I'employeur, 1'individu qui comble les exigences dumilieu de
travail a l'aide de ses habiletés est considéré comme étant satisfaisant
(satisfactoriness). Dans 1'éventualité ou l'individu est considéré comme
insatisfaisant par l'employeur, certaines mesures administratives telles
qu'une mutation, rétrogradation ou encore son congédiement pur et simple

peuvent 8tre envisagées.

Du point de vue de l'employé, l'emploi qui offre des récompenses
correspondant & ses valeurs (besoins) procure un état de satisfaction. Un
individu insatisfait de son milieu de travail sera tenté de le quitter

tandis qu'un employé satisfait conservera son poste.

La correspondance entre 1'individu et son milieu de travail est donc
indiquée par la satisfaction de l'employé (satisfaction) et par celle de
l'employeur (satisfactoriness): "Satifactoriness and satisfactionindicate
the correspondence between the individual and the work environment.”

(Dawis et Loftquist 1984, p.b5)

L'ajustement au travail peut étre prédit par la correspondance entre
la personnalité de l'individu au travail (work personnality) et le milieu de

travall (work environment).
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Dans le cadre du présent mémoire, 1'intérét se porte davantage sur

la satisfaction du travailleur face a4 sa situation de travail. Tel que l'on
a pu le constater, la notion de satisfaction implique un sentiment global
de satisfactionconcernant l'emploi et un sentiment de satisfactionrelatif
a l'aspect multidimensionnel du travail d'un individu, i.e. son superviseur,
les conditions physiques, ses avantages sociaux, etc. Dans ce contexte,
il est possible de considérer qu'un style de gestion des ressources

humaines donné peut avoir un effet sur la satisfaction au travail.

Hypothése de recherche

Sur cette base, nous pouvons formuler les hypotheéses principales
suivantes: plus une organisation de travail a une conception de 1'homme au
travail qui se rapproche de l'homme complexe, plus grande est la
satisfaction au travail des contremaitres. A l'inverse, plus une
organisation de travail a une conception de 1'homme au travail qui se
rapproche de 1'homme économique, plus faibleest 1a satisfaction au travail

des contremaitres.

Lamajorité des recherches sur la satisfaction au travail vérifient
la satisfaction au travail des employés exécutants et treés peu
s'intéressent 4 la satisfaction au travail des contremaitres. L'intérét

que porte les chercheurs envers cette population touche davantage des
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concepts tels que les styles de leadership préconisés, comment favoriser
la productivité chez les employés et 4 la limite, comment favoriser la
satisfaction au travail chez les subordonnés. Trés rarement, les
contremaitres sont questionnés sur leurs propres attitudes face a leur
travail. Pour ces raisons, nous n'avons répertorié aucune recherche
récente nous permettant d'avoir un apergu de la satisfaction au travail

des contremaitres.



Chapitre deuxiéme

Description de l'expérience



Le chapitre précédent a permis de cerner le contexte théorique
dans lequel s'articule la présente recherche. I1 y est mentionné
l'importance d'atteindre un certain niveau de correspondance entre les
valeurs de l'individu et les incitations dumilieu de travail. Concrétement,
il existe différents types de pratiques au niveau de la G.R.H.. En
transcendant l'aspect factuel de ces pratiques, 1'on constate qu'elles
véhiculent par 1'entremise d'un style de gestion particulier une conception

donnée de 1'homme au travail (Economique, s'actualisant...).

La présente recherche a pour but d'étudier la relation qui existe
entre la conception de 1'homme au travail et 1a satisfaction au travail des
contremaitres. Dans ce chapitre, nous exposerons la méthodologie
employée pour rencontrer les objectifs de la présente recherche. Pour
débuter, les différentes variables sont d'abord présentées suivi de la
population et d'une description sommaire des deux entreprises visées par
la recherche. Par la suite nous présenterons les instruments utilisés
pour éprouver 1'hypothése de recherche. Cette section sera suivie de la
description des pratiques de gestions nous permettant d'identifier la
conception de 1'homme véhiculée dans chacune des deux entreprises. Les

analyses statistiques utilisées seront présentées ala fin de ce chapitre.
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1. Les variables

Dans le contexte du présent mémoire, la variable dépendante est 1la
satisfaction au travall et la variable indépendante est la conception de

I'homme au travail tel qu'exprimée par un style de gestion.

2. Population

Pour les fins de la présente recherche, les sujets occupant le poste
de contremaitre seront retenus. Ce poste d'interface exécute un réle
charniére entre la volonté de productivité de la direction et la volonté
d'atteindre une satisfaction personnelle chez le travailleur. Il se situe

a un niveau réel et factuel de la coordination.

La population sera composée de deux groupes de contremaitres
oeuvrant dans l'industrie des pites et papiers. Chaque groupe est composé
de la population réelle des deux compagnies visées représentant des

styles de gestion différents, l.e. 22 et 26 contremaitres.
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3. Description des entreprises

Les deux entreprises sont de tailles comparables, sont situées dans
la région de 1'Estrie et oeuvrent dans le méme secteur d'activité

économique, soit les pAtes et papiers.

La compagnie 1 a connu une forte expansion au cours des derniéres
années. Cette entreprise se démarque par le fort sentiment
d'appartenance de sa main—-d'oeuvre envers la compagnie et les dirigeants.
Les dirigeants-propriétaires sont trés visibles et ils ont des contacts
fréquents avec les travailleurs. (ventes annuelles 13893: 681,6 millions.

Source, Tobin 1991 p.394)

La compagnie 2 est plus Agée que la compagnie 1. Les dirigeants-
propriétaires ne sont pas visibles. (ventes annuelles 1989: 676,5 millions.

Source, Tobin 1991 p.409)

4. Les instruments utiliség

Dans cette section, nous présenterons et décrirons les différents
questionnaires ainsi que l'entrevue utilisés dans le but de vérifier

1'hypothése de recherche.
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Les questionnaires sont:

1- Questionnaire visant a obtenir des informations socio-démographiques

sur chaque contremaitre pour fin de contréle. (Appendice A).

2- Inventaire de satisfaction au travail (I.S.T.). Nous avons retenu celui
élaboré par Viateur Larouche (1980) renfermant 18 facteurs appréciés

par 72 questions. (Appendice B).

3- Entrevue avecla directiondu service du personnel pour établir le style
de gestion. Les mémes questions sont posées au responsable des deux

entreprises. (Appendice O).

4.1 Questionnaire de variables contréles

Les variables contréles suivantes sont incluses dans la premiére
partie de 1'Inventaire de Satisfaction au Travail et ont fait l'objet de

contréle dans la présente recherche.

1- L'age
2- Le sexe
3- L'origine nationale

4- Années de scolarité
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5- Emplol ou profession actuel
6—- Ancienneté sur le marché du travail
7- Ancienneté dans l'organisation
8- Ancienneté au poste actuel
9- Salaire actuel
10- Temps plein ou temps partiel
11- Un second emploi
12—~ Combien d'employés sous sa responsabilité

13- Les "quarts" de travail

4.2 L'inventaire de satisfaction au travail (I.S.T.) (version 1980)

La présente section vise 4 présenterl'inventaire de satisfactionau
travail. Dans un premier temps, la définition opérationnelle de I'l.5.T. et
par le fait méme, les 61éments justifiants le choix de ce questionnaire en
tenant compte du cadre théorique sont présentés. Dans un deuxiéme temps,
nous ferons une présentation détaillée de 1'l.S.T. et finalement, les

qualités métrologiques du questionnaire sont exposées.
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4.2.1 Définition opérationnelle

Le choix de l'instrument de mesure est conditionné par le cadre
théorique défini au chapitre premier. En terme théorique, la définition
opérationnelle de l'instrument de mesure doit étre représentative de la
définition conceptuelle retenue de la satisfaction au travail. Suite a
l'analyse de différentes définitions opérationnelles de la satisfaction au
travail, Larouche et Delorme (1375, p.83) considérent que la définition
opérationnelle développée par 1'équipe du "Work Adjustment Project” est
celle qui correspond le plus & la position théorique adoptée lors de

1'élaboration de 1'I.S.T..

Le cadre conceptuel de la satisfaction au travail retenue pour la
présente recherche est celui qui est formulé par la théorie du "Work
Adjustment" et s'harmonise donc avecla définitionopérationnelle de1'l.S.T.

Cette définition opérationnelle est représentée par 1'équation suivante:

Satisfaction globale = Z (aimerait - présentement)

Cette définition fait référence a l'aspect multidimensionnel de la
satisfaction au travail. La satisfaction globale est obtenue par la
sommation des différentes é&chelles (ex. 'salalre, avancement, autorité,
etc.). Cette définition fait également référence au processus selon lequel

l'individu évalue si son milieu de travail présent (présentement) lui a
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permis de combler ses besoins (aimerait). Tel que mentionné lors de la
présentation de la théorie du "Work Adjustment”, le terme besoin était
employé dans la version initiale tandis que dans la version de 1984, le
terme besoin a été remplacé par le terme valeur. Le fondement théorique
6tant le méme, ceci n'entrave aucunement la compatibilité entre la variable
conceptuelle et la variable opérationnelle. La section suivante présente

l'Inventaire de Satisfaction au Travalil.

4.2.2 Présentation de 1l'Inventaire de Satisfaction au Travail

£laboré au Québec, 1'[.S.T. représente une version raffinée du
questionnaire d'attitude au travail (Q.A.T.)*. Suite a des tests de
validité et de tidélité, le Q.A.T. fut jugé apte 3 mesurer la satisfaction au
travail (Larouche, 1977, p.357). Cette version fut toutefois améliorée,

l'auteur jugeant que:

certaines échelles du Q.A.T. auraient
tout avantage a étre soit précisées,
soit redéfinies, fusionnées ou tout
simplement retranchées. Par voie de
conséquence, le Q.A.T. s'avérerait
moins lourd a administrer et verrait
certes augmenter sa validité et sa
fidélité. (Larouche 1977, p.369).

4document non publié



49

Lors de cette expérimentation, 1la version de 1'l.S.T. présenté aux
sujets est composée de deux parties. La premiére partie vise a recueillir
des informations biographiques; la section A porte sur le sexe du
répondant, son &ge ainsi que son origine nationale, la section B porte sur
la scolarité, la section C et D permettent de tracer un portrait de la
situation d’emploi du répondant. La deuxiéme partie mesure la satisfaction
au travail. L'[.S.T. est composé de dix-huit échelles comprenant soixante-
douze questions. Chaque 6échelle est mesurée quatre fois par des
questions différentes posées au répondant qui doit indiquer s'il est
satisfait ou non des différentes dimensions de son emploi actuel. Une
échelle graduée de type Lykert permet au répondant d'indiquer avec une
certaine nuance, le niveau de satisfaction qu'il ressent. Selon Larouche
(1975, p.97), dans la mesure d'un phénoméne comme la satisfactionau travail,
il est en effet concevable que le répondant ressente des niveaux relatifs
de satisfaction, selon les aspects de l'emploi considérés. L'échelle de

I'LLS.T. permet cing choix de réponses:

1) Pas du tout satisfait: c'est-a-dire cet aspect de mon emploi n'est pas
du tout ce que j'aimerais qu'il soit.
2) Peu satisfait: c'est-a-dire cet aspect de mon emploi n'est pas tout
a fait ce que j'aimerais qu'il soit.
3) Satisfait: c'est-a-dire cet aspect de mon emploi est ce que

Jespérais qu'il soit.
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5) Extrémement satisfait:

50

Trés satisfait: c'est-a-dire cet aspect de mon emploi est mieux que

ce que j'espérais qu'il soit.

c'est-a-dire cet aspect de mon emploi est

beaucoup mieux que ce que j'espérais qu'il soit.

Tel que mentionné précédemment, 1'l.S.T. est composé de 18 facteurs.

Chaque facteur est mesuré a l'aide de quatre questions équivalentes.

Voici la liste compléte de ces 18 facteurs, leur définition ainsi que la

répartition des questions par facteur:

1) Affectation du personnel

2)

3)

4)

5)

6)

7

Attrait au travail

Autonomie

Autorité

Avancement

Communication I

Communication II

: La distribution des tiches selon les

capacités de tous les travailleurs.

(1-19-37-558)

: L'attrait de mon travail.( 2-20-38-566 )

: La liberté que j'al pour organiser mon

travail. ( 3-21-39-57)

: Avolir le droit de commander a d'autres

personnes dans mon travail.

(4-22-40-58)

: Mes chances de promotion.( 5-23-41-59)

: L'information que me donne mon supérieur.

(6-24-42-60)

: La facilité A communiquer avec mes

compagnons de travail. ( 7-25-43-61)
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8) Condition de travail :Les conditions physiques (exemple: chaleur,
aération,bruit,éclairage,espace,etc.)dans
mon travail.( 8-26-44-62)

9) Degré de responsabilité :Lesresponsabilitésque comportemonemploi.
(9-27-45-63)

10) Innovation : L'occasion d'employer mes nouvelles
méthodes de travail. (10-28-46-64 )

11) Reconnaissance :Lareconnaissance qu'onme témoigne pour un
travail bien fait.(11-29-47-65 )

12) Politique de l'organisation :La fagon dont les dirigeants
gouvernent l'organisation pour laquelle je
travaille. (12-30-48-66 )

13) Salaire : Le salaire que je regois pour le travail que
J'al fait.(13-31-49-67 )

14) Sécurité d'emploi : La permanence de mon emploi.(14-31-50-68)

15) Sécurité :Les efforts fait pourm'éviter des accidents
de travail.(156-32-51-69 )

16) Supervision humaine : L'intérét que porte mon supérieur a ses
employés.(16-33-52-70)

17) Supervision technique : La compétence technique de mon supérieur.
(17-34-52-71)

18) Variété : La possibilité de faire du travail varié.

(18-35-63-72)
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La satisfaction générale s'obtient par la sommation des différents
niveaux de satisfaction pour chacun des 18 (facteurs énumérés

précédemment.

4.2.3 Qualités métrologiques

Tout comme son prédécesseur, le Q.A.T, 1'.S.T. a subi plusieurs tests

permettant d'éprouver sa validité et sa fidélité.

Tel que le note Larouche (1977, p.363), I'.S.T. a été validé surtout en
fonctlond'une stratégie de validationcorrélationnelle ou concurrentielle.
Pour ce faire, I'ILS.T. a été administré a 990 sujets provenant de deux
groupes professionnels (infirmiéres et contremaitres). L'objectif visé par
cette procédure était de véritier sil'l.S.T. avait la capacité de discriminer
le niveau de satisfaction au travail de ces deux groupes. Soumis a une
analyse de variance simple (test F de signification des difftérences entre
les moyennes), 1'l.S.T. a démontré sa capacité a différencier le niveau de
satisfaction de ces deux groupes de travailleurs pour 19 des 21 échelles.
Les résultats de 1'[.S.T. ont 6té soumis & un test d'homogénéité de la
variance (test de Bartlett) qui a permis de démontrer que "12 échelles (...)
s'avérent significativement différentes en ce qul a trait a 1'homogénéiteé
des réponses des groupes de personnes impliquées dans cette

recherche”"(Larouche 1977, p.366).
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Un test-retest a permis de mesurer la fidélité de l'inventaire. Le
questionnaire fut présenté deux fois & un groupe de contremaitres (n=71)
et 4 un groupe d'infirmiédres (n=92) avec unintervalle de six mois entre les
deux passations. Cette technique a permis de dévoiler un coefficient de
stabilité moyen de .62 (variations de .41 4 .75) pour les infirmidres et de .51

(variations de .20 & .71) chez les contremaitres.

La consistance interne de l'instrument a été vérifiée a4 1'aide d'un
test moitié-moitié. Les résultats obtenus permettent d'affirmer que
I'l.S.T. posséde une consistance interne importante: coefficient moyen de

.82 avec un maximum de .93 et un minimum de .68.

Les diverses données précédentes nous permettent d'affirmer que
I'LLS.T. présente les qualités métrologiques nécessaires & assurer une

quantification valable de la satisfaction au travail.

4.2.4 Cueillette des données

Pour des raisons pratiques, nous n'avons pas entrepris la méme

démarche pour distribuer les questionnaires (questionnaire de variable

contréle et 1I.S.T.) aux contremaitres des deux entreprises.
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Pour la compagnie 1, nous avons remis en mains propres aux
contremaitres lamajorité des questionnaires lors d'une visite guidée des
lieux de production. Nous avions joint aux questionnaires une enveloppe
pré-adressée et 4 port payé. Le taux de réponses se situe & un niveau

d'environ de 73%, i.e. 22 questionnaires retournées.

Pour la compagnie 2, les questionnaires ont é6té remis par le
directeur-adjoint du personnel 1lors d'une rencontre avec Iles
contremaitres. Nous avions joint aux questionnaires une enveloppe pré-
adressée et 4 port payé. Le taux de réponses se situe a environ 89%, i.e.

25 questionnaires retournés.

4.3 Entrevue

Selon 1'hypothése énoncée, la satisfaction au travail devrait étre
fonction d'une conception de 1'homme telle qu'exprimée par un style de
gestion donné. Pour les fins de la présente recherche, nous avons retenu,
deux styles de gestion différents. Dans le but d'identifier les deux styles
de gestion en présence, une description sommaire des pratiques de gestion
des deux compagnies est présentée suivi d'une analyse de celles-ci dans le

but d'en faire ressortir les caractéristiques fondamentales.
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Ilestnécessaire depréciser que l'une des entreprises est syndiquée

alors que l'autre entreprise est non-syndiquée. Mais au-deld de ces
constatations, la présente recherche ne vise pas 4 vérifier l'influence de
la présence versus 1'absence d'un syndicat mais vise plutét & comparer deux
styles de gestions. Yoici la démarche employée pour faire ressortir les

différences entre les styles de gestion.

Les informations concernant les pratiques de gestion ont éteé
recueillies lors d'une entrevue avec un responsable de la gestion des
ressources humaines et ce, pour les deux compagnies visées par la
présente recherche. Les mémes questions étaient adressées aux
responsables des deux compagnies. Selon le plan établi, on peut souligner

les différences que voici au niveau des diverses pratiques?®:

5 Compagnie 1 et compagnie 2 désignent les mémes entreprises
tout au long de la démarche.
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5. Description des pratiques de gestion des ressources humaines

5.1 Pratiques de gestion

Compagnie 1:
- Personnel cadre: pratiques non écrites.
- Salariés: Milieu non syndiqué, entente négociée entre les
employés et la direction.
Compagnie 2:
- Personnel cadre: pratiques écrites par le siége social.
- Salariés: Milieu syndiqué, entente négociée entre le syndicat

et la direction.

Différences:

Les pratiques se déroulent dans un cadre beaucoup plus formel pour
la compagnie 2 que la compagnie 1. Pour cette derniére, les pratiques sont
non écrites en ce qui a trait au personnel cadre alors que pour la
compagnie 2, il existe des pratiques écrites provenant du sidge social. En
ce qui concerne les salariés, a 1a compagnie 1, les pratiques en cours sont
toujours discutables et reposent sur l'acceptation de 1l'employeur tandis
que pour la compagnie 2, 1'entente est régie par les dispositions du code

du travail.
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5.2 Sélection et embauche

Compagnie 1:
- Débute & l'interne.
~ Dans le cas d'un processus a l'interne, on accorde une attention
particuliére & l'ancienneté mais elle ne représente pas le critére
ultime.
- Privilégle les gens de la localité.
- Mise & l'essal du candidat pour une période de 90 jours.

- Le service du personnel réalise 1'ensemble de 1la démarche et fait

le choix final lors de 1l'embauche.

Compagnie 2:
- Débute a l'interne.
- Dans le cas d'un processus a l'interne, I'ancienneté représente le
critére ultime.
- Privilégie les gens de 1a localité.
- Mise a 1'essai du candidat pour une période de 90 jours.
- Le service du personnel réalise l'ensemble de 1a démarche mais le

superviseur du poste & combler fait le choix final.
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Différences:
I1 n'existe pas de différences majeures entre les deux compagnies.
Tout au plus, pouvons-nous affirmer qu'au niveau du choix final d'un
employé lors de l'embauche, 1a décision est davantage décentralisée pour

la compagnie 2.

5.3 Evaluation

Compagnie 1:
- Trois évaluations avant de devenir permanent.
- Suite a l'embauche, 1'6valuation & lieu au six mois pendant deux
ans.
- Aprés deux ans, 1'évaluation se fait 4 chaque année.
- Evaluation réalisée par le supérieur.
- Pas de formulaire pré-établi, critéres généraux s'inspirant de la

culture de l'entreprise

Compagnie 2:

- Deux évaluations avant d'étre permanent.

Suite a 1'embauche, pas d'évaluation formelle pour les salariés.

L'évaluation se fait au besoin.

Evaluation réalisée par le supérieur.

- Formulaire pré-établi.
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Ditférences:

A la compagnie 1, 1'évaluation se réalise sans formulaire pré-établi
ce qui représente une mesure moins formelle que pour la compagnie 2. La
structure d'évaluation de la compagnie 1 tend vers une approche
développementale parce que plus systémique tandis que celle de la
compagnie 2 est davantage sommative, i.e. portée vers la sanction. Les
évaluations réguliéres de la compagnie 1 permettent aux individus de
s'ajuster s'ils ne rencontrent pas les objectifts de la compagnie et visent
le développement de 1'employé. En ce qui concerne la compagnie 2, le nombre
moins élevé d'évaluation avant la permanence et les évaluations au besoin
suiteal'obtention de celle-ci ne visent pas le développement des salariés.
D'ailleurs, tel que l'expression "au besoin" le laisse sous—-entendre, cette
approche se veut sanctionnelle, i.e. lorsqu'une situatlon particuliére
l'exige il y a évaluation et 4 ce moment, soit 1I'individu réussi ou soit qu'il

échoue.

5.4 Description de taches

Compagnie 1;
- Pas de descriptions de téches.

- Pas d'organigramme.
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Compagnie 2:
- Pas de descriptions de taches.

- Organigramme.

Différences:

La présence d'un organigramme pour la compagnie 2 démontre que
celle-ci favorise un style de gestion formel et bureaucratique tandis que
pour la compagnie 1, le réseau de communication informel est privilégié et

favorise la flexibilité.

5.5 Rémunération

Compagnie 1:
- Salaire é&tabli en comparaison avec la compétition.
- Prime de rendement pour les cadres.

Compagnie 2:
- Salaire établi en comparaison avec la compétition.
- Prime de rendement pour les cadres.

Différences:

Aucune différence notable.
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5.6 Avantages sociaux
Différences:
Pour la compagnie 1, les avantages sociaux sont établis suite & des
discussions avec les dirigeants de la compagnie méme s'ils pourraient étre
imposés. Pour ce qui est de la compagnie 2, les avantages socliaux sont

négociés formellement entre l'employeur et le syndicat.

6. Analyse des pratiques de gestion des ressources humaines

A la lumiére des différences relevées précédemment, la compagnie 2
privilégie un style de gestion formel et bureaucratique tandis que la
compagnie 1l s'oriente vers un style de gestion professionnel favorisant la
flexibilité et les réseaux informels. On doit noter que ces différences au
niveau des styles de gestion sont redevables, selonla littérature, a deux

facteurs: soit 1a grandeur de l'entreprise ou a I'Age de celle—ci.

Généralement, plus une entreprise est grande et plus elle a tendance
a 8tre bureaucratique. Ce point de vue est appuyé par Kochan et Katz
(1988, p.374): "in their efforts to achieve economies of scale, larger firms
find it advantageous to standardize and bureaucratize personnel policies,

thereby creating a bureaucratic pattern of personnel administration.”
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Turcotte (1988,p.152) améne la perspective du cycle de vie pour
expliquer la bureaucratisation des organisations. Ce concept de vie
suggére que la structure et le systéme administratif suivent des étapes
majeurs de développement, elles mémes soumises & un cycle de vie. De la
naissanced'uneorganisation(nonbureaucratique) jusqu’'d samaturité(trés

bureaucratique), celle-ci se bureaucratise graduellement.

Les deux firmes présentées étant sensiblement de la méme taille,
l'age plus avancé de la compagnie 2 et 'expansion récente de 1a compagnie
1 laisse croire que le facteur 8ge de l'organisation expliquerait cette

diftérence.

Une gestionbureaucratique signifieque les réseauxde communication
sont davantage formels, les mécanismes d'évaluation se rapprochent de la
sanction et que les pratiques de gestions se déroulent dans un
encadrement omniprésent. Tel que le mentionnent Kochan et Katz (1988,
p.374) "The bureaucratic pattern is characterized by highly formalized
procedures, such as clear (and typically written) policies regarding pay,

leaves, promotion, and disciplines.”

L'aspect discussion patrons-employés est trés présent a la
compagnie 1. Comme l'entreprise n'est pas syndiquée, l'ensemble des
ententes convenues entre les salariés et la direction reposent sur la

nature particuliére des rapports qu'ils entretiennent. L'entreprise 1
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accorde une attention soutenue 4 ses ressources humaines malgré les
contraintes économiques. Ceci rejoint la définition du style de gestion

professionnel:

Fondamentalement le style de gestion
professionnel se caractérise par une
préoccupation pour 1'établissement et
le maintiend'uncertain équilibre entre
les considérations pourl'efficacité,le
rendement et 1la productivité des
ressources humaines et une
considération pour les sentiments, les
besoins et les attentes des individus
au travail. Cette derniére
considération se manifestait chez les
cadres par le souci d'informer ou de
consulter la base, voire d'associer les
travailleurs a4 la prise de décision
concernant leur travail et
l'aménagement de leurs conditions de
travail (..). Le style de gestion
professionnel prend une autre
dimension fortement participative,
d'autres diront "démocratique”.
(Bélanger, Petit, Bergeron 1986, P.9)

Tel que le soulignent Bélanger, Petit et Bergeron (1986, p.10), ce
courant de pensée est un prolongement de celui de 1'école des relations
humaines puisqu'il reprend sensiblement les mémes thémes. Donc, lors de

l'analyse des résultats nous reprendrons certains thémes de cette école

pour compléter les données concernant le style de gestion professionnel.

L'analyse des diverses pratiques présentées précédemment permet
de conclure que le style de gestion de la compagnie 1 est orienté vers le

style du gestionnaire professionnel et s'inspire d'une conception de
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l'homme s'actualisant tandis que la compagnie 2 tend vers un style de
gestion bureaucratique s'inspirant d'une vision économique de 1'homme au
travail. Nous mettrons le fruit de ces constatations en rapport avec la

satisfaction au travail.

7. Statistiques

Nous présentons, danscette partie,lesdivers tests de signification

utilisés pour compiler les données de 1'étude.

Pour l'ensemble des échelles de satisfaction au travail et pour la
satisfaction globale, nous avons effectué un test "t" de Student®”
(Dayhaw 1866, p.361) entre les moyennes des deux entreprises dans le but
d'éprouver la signification de la différence de moyennes. Le seulil de
signification a é6té tixé a p=0.05. Par ailleurs, nous accepterons une
ditférence de moyenne significative a un seuil de p=0.1, dans cette

éventualité nous concluerons a une tendance.

€Test "t" unicaudal

"La formule utilisée pour le calcul des test "t" se trouve en
appendice D.
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En ce qut concerne les variables contrfles, nous avons effectué le
test du khi-carré (Sanders, Murph et Eng 1984, p.264) dans le but de

déterminer 1'homogénéité des répondants.

Ces analyses se font & l'aide du programme informatique DBASE III+

(Stmpson 1987).



Chapitre troisiéme

Présentation et analyse des résultats




La présente recherche a pour objectif d'étudier la relation qui
existe entre la conception de 1'homme au travail telle qu'exprimée par un

style de gestion et la satisfaction au travail des contremaitres.

Ce chapitre comprend la présentation et 1'analyse des résultats de
l'ensemble de la recherche et est composé de deux sections. La premiére
section présente les tendances et les résultats significatifs obtenus
pour certaines échelles de satisfaction au travail. En ce qui concerne la
structure de cette section, les résultats sont d'abord présentés suivi
d'une analyse mettant les éch.elles significatives ainsi que les tendances
en rapport avec le contexte théorique. La deuxiéme section présente les
résultats significatifs obtenus pour les dix-huit échelles ainsi que pour
la satisfactionau travall enregarddes variables contréles significatives
au test de khl—garré. L'ensemble des résultats concernant les variables

de contréle sont présenté dans l'appendice E.

1. Test~t de Student pour les dix-huit échelles et la satisfaction globale

au travall. Tableau a la page suivante.
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Tableau 1
Moyennes, écart-types, t de Student et niveau de signification pour chacun
des dix-huit facteurs. Compagnie 1 et compagnie 2.

gchelles it | n ) t KNS,
t-Atfectatloa du persommel 13.06 i 11.% 2.8 1.3
2-Attralt au travail 14.4 2.15 13.3% 1,28 1.10 0.108
3-Autononie 15.50 L6 13.92 L4 1.1 0100
{-dutorité 14.50 .8 12.96 1.8 1.96 6.100
§-Avancement 13.11 1.3 1.0 .16 .84 (Rt
§-Communication | 12.68 1.9 12,40 3.53 0.62
T-Commnicatlon I 1.0 2.2 14.08 3.2 -0.09
$-Condition de travail 11.95 .12 11.12 L] 0.16
-Degré de responsabllité tH.u 1 13.4 1.3 w1
10-Tanovation 14.50 .U 13.98 1.8 1.47
11-Reconnalssance 12.50 2.82 11.30 3.3 01
12-Politique de 1'organisation 12.46 2.2 12.12 N .18
13-Salaire 12.46 LU 13.32 1.04 -4.94
14-36curité d'emplol 14.18 1.9 14.16 2.8 .03
1$-Séeur1té 13.91 .07 14,32 L1} -4.65
16-Supervision humaine 13.27 a1 11.92 3.0 1.50
| 17-Supervision technique 13.84 2.62 13.32 n 431
18-Taribté 16.21 2.9 13.18 .4 .19 065
Satistaction au travail U4 3.3 BN 3.5 1.4
Légende:

K= loyesse compagale 1

1= kcart-type compagale |

2= Noyeane compagaie ?

52z keart -type compagnie 2

t = Test-T de diftérence de moyenmes
N.S.= Nivean de sigaitication
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2. Présentation et analyse des variables significatives au test-t de

Student

Suite a 'applicationdu test "t" de student aux dix-huit facteurs, un
facteur s'est révélé significatif a un seuil de signification de p=0.01 et un
second & un seuil de p=0.05, ce qui permet de conclure a une différence de
moyennes significative entre les deux compagnies pour ces deux facteurs.
Nous observons également que trois facteurs sont significatifs & un seuil
de p=0.1. Pour ces facteurs, nous ferons état d'une tendance plutdt que
d'une différence étant donné le seuil de signification. Tel que mentionné
précédemment, lors de l'analyse nous reprendrons seulement les facteurs

significatifs et les tendances.

Nous débuterons 1l'analyse par 1'échelle "variété”. Le tableau 2 de la

page suivante présente les données pour cette échelle.
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Tableau 2
Moyennes, écarts-types et nombres pour compagnie 1 et 2
pour l'échelle variété.

Compagnie 1 Compagnie 2
Moyenne 15.27 13.28
Ecart-type 2.54 3.42
Nombre 22 25

N=47

t=2.1914%0.05

L'échelle variété s'est avérée significative au test "t"de différence
de moyennes. Significative a& un seuil de p=0.05, celle-ci démontre que la
différence entre ces deux moyennes ne s'explique pas par le hasard mais
est bien due & une variable réelle. Cette affirmation repose sur le fait
qu:il y a 5 chances sur 100 que cette différence soit due uniquement au

hazard.

Selon le contexte de la présente recherche nous prétendons que
cette différence s’'explique par les différents styles de gestion en
présence. Ainsi, par variété nous entendons la possibilité de faire du
travail varié. Sil'on se rapporte aux deux styles de gestion en présence,
l'on observequ'un style de gestion a tendance bureaucratique favorise les

structures formelles tandis qu'un style de gestion permissif favorise



71
davantage la flexibilité. Cette constatation démontre qu'un milieu flexible
tel que celui de la compagnie 1 ftavorise la variété dans le travail en
réduisant les structures formelles tandis qu'un milieu & tendance
bureaucratique s'oriente davantage vers le cloisonnement des postes. Tel
que le mentionne (Robbins 1986, p.360), "lanature sur-spécialisé du travail
rendait celui-ci ennuyant et sans défi."® Cette affirmation fait
référence a l'organisation du travail tel que préconisée par Taylor,
organisation qui s'inspire d'une conception économique de 1'homme au

travail.

S'inspirant de 1a méme conception de 1'homme au travail que Taylor, la
compagnie 2 reprend certains é&léments de cette théorie (scientific
management) qui, en privilégiant 1la spécialisation, limitent la variété
possible dans 1'exécutiondu travail, ce qui explique la différence entre les
deux compagnies. Fait surprenant, cette tendance est observable méme si
les deux compagnies n'ont pas de description de téaches. Ainsi, les
contremaitres évoluant dans un contextede style degestionprofessionnel
éprouvent une satisfaction au travail plus grande pour le facteur
"variété" que les contremaitres évoluant dans un contexte de style de
gestion bureaucratique, ce qui a pour effet de renforcer 1l'hypothése

énoncée par la présente recherche.

€ Voir p.13 du présent mémoire.
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La deuxiéme échelle significative concerne l'aspect "avancement" de
la satisfactionau travail. Le tableau suivant présente les résultats pour

cette échelle.

Tableau 3
Moyennes, écarts-types et nombres pour compagnie 1 et 2
pour 1'échelle avancement.

Compagnie 1 Compagnie 2
Moyenne 13.77 11.00
Ecart-type 3.38 3.16
Nombre 22 25
t=2.84 x0.01

La différence de moyennes la plus notable ayant été observée
concerne 1'échelle avancement. Ce résultat, significatif & p=0.01, démontre
clairement que la différence demoyennes observée pour cette échellen'est
pas due au hasard mais & un facteur réel. Lorsque 1'on tente d'expliquer
cette différence de moyenne en rapport avec le contexte théorique de la
présente recherche, 1'on remarque que cette différence se justifie par le
fait qu'un style de gestion bureaucratique, 4 structure formelle, devrait
limiter la progression des individus a l'intérieur de la compagnie. Bien
souvent dans ce type de compagnie, l'ancienneté représente le critére
ultime et immuable de promotion ce qui a pour effet de limiter, du moins a

court terme et moyen terme, les perspective d'avancement pergues par
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l'individu. De plus, dans le cas de la compagnie 2, ce critére est négocié

entre les employeurs et le syndicat et est donc peu flexible.

Dans le cas de la compagnie 1, l'ancienneté représente un critére
privilégié mais non ultime. Ceci signifie qu'a compétence équivalente, le
candidat possédant le plus d'ancienneté sera choisi pour le poste a
combler. Dans ce cas-ci, l'employeur se garde une certaine marge de
manoeuvre pour cholsir le candidat répondant le plus aux exigences du
poste. Dans ces circonstances, un contremaitre a la compagnie 1 percevra
ses possibilités d'avancement de fagon plus favorable qu'un contremaitre

de la compagnie 2.

Uncontremaitre évoluant dans un milieu de travail & stylede gestion
bureaucratique sera doncmoins satisfait pour 1'é6chelle "avancement” qu'un
contremaitre 6évoluant dans une entreprise a style de gestion

professionnel.

A la lumiére de certaines données du schéma expérimental, il serait
possible de nuancer cette affirmation. La mention a l'effet que la
compagnie 1 a connu une forte expansion au cours des derniéres années
pourrait aussi servir de Justification a une telle différence de moyennes
au niveau de 1'échelle "avancement”". Cette hypothése sera approfondie et

vérifiée lors de 1'analyse des variables contréles.



74
Les trois échelles suivantes sont significatives a un seuil de 0.1,
Un tel seuil de signification ne permet pas de conclure a une différence de

moyennes & proprement dit mais plutét & une tendance.

Le tableau suivant présente les données pour 1'échelle "attrait au

travail"”.

Tableau 4
Moyennes, écarts-types et nombres pour compagnie 1 et 2
pour 1'échelle attrait au travail.

Compagnie 1 Compagnie 2
Moyenne 14.91 13.36
Ecart-type 2.75 3.28
Nombre 22 25
t=1,70%0.10

La définition de 1'échelle "attrait au travail” est: l'attrait de mon
travail., Cette définition référe directement & l'intérét que porte
l'individu & son de travail. Tel que mentionné précédemment lors de
l'analyse du facteur variété, la compagnie 2 présente des structures
formelles. Ces structures formelles peuvent avoir pour effet de limiter
la variété des téches pour un poste donné. D'ailleurs, il existe un lien
entre certains éléments de l'analyse de 1'échelle "variété"” et la présente

échelle. Tel que mentionné précédemment, les pratiques de gestion
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s'inspirant d'une conception économique de 1'homme au travail privilégie la
spécialisation. A cet effet, Robbins (1986)® mentionne que la nature
spécialisée du travail (propre 4 une conception économique) rend celui-ci
ennuyeux et sans défi. Cette nature spécialisée du travail a pour effet
de limiter la satisfaction au travail des contremaitres de la compagnie 1

pour 1'échelle "attrait au travail”.

De par sa structure molins formelle, la compagnie 1 offre aux
travailleurs la possibilité d'exécuter plusieurs tdches différentes. Cette
fagon de faire & pour but de privilégier la flexibilité. Les travailleurs de
la compagnie 1 se font offrir la possibilité d'exécuter plusieurs tlches, ce

qui augmente l'attrait qu'ils dprouvent pour leur travail.

Donc, si une compagnie s'inspire d'une conception professionnelle de
1'homme au travall, les travailleurs éprouveront une satisfaction plus
grande sur le facteur attrait au travail que les travailleurs d'une

compagnie s'inspirant d'une conception économique de 1'homme au travail.

La seconde échelle exprimant une tendance concerne l'aspect
"autonomie" de la satisfaction au travail. Le tableau suivant présente les

résultats pour cette échelle.

® Voir p.13 du présent mémoire.
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Tableau 5
Moyennes, écarts-types et nombres pour compagnie 1 et 2
pour 1'é6chelle autonomie.

Compagnie 1 Compagnie 2
Moyenne 15.50 13.92
Ecart-type 2.46 3.46
Nombre 22 25
t=1.74 *0.10

Cette échelle, significative a4 un seuil de 0.1, est définie comme
étant "la liberté que Jj'ai pour organiser mon travail”. Tel que le laisse
entendre 1'analyse des politiques, une structure formelle et
bureaucratique laisse beaucoup moins de latitude aux travailleurs qu'une

entreprise ne favorisant pas les structures formelles.

Les deux entreprises visent a orienter les prestations de travaill de
leurs employés de fagon & atteindre leurs objectifs organisationnels.
Toutefols, s'appuyant sur des conceptions de 1'homme 4 1'opposé 1'une de
l'autre, soit économique et développementale, les mesures prises pour
orienter ces prestations sont différentes. L'une, s'appuyant sur une
conception 4 consonance négative de 1'homme au travail, privilégie les
structures formelles de fagon & laisser le moins de latitude au

travailleur. Selon cette conception de 1'homme au travail, qui dit
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autonomie dit perte de prestations en faveur de l'entreprise. Donc, les
structures compensent le manque de bon vouloir des travailleurs. L'autre,
s'appuyant sur une conception développementale de 1'homme au travail,
considére que la nature méme de l'individu au travail 1'améne a orienter ses
prestationsde travailde fagona atteindre les objectifs organisationnels.
En favorisant 1'autonomie des travailleurs, on leur permet de contribuer

aux objectifs de l'organisation.

D'ailleurs, les postulats de la théorie XY de McGregor permettent de
confirmer l'analyse précédente. Une conception économique de 1'homme au
travail tel que préconisée par la compagnie 2 reprend les postulats de la
théorie X de McGregor:©, I1 va de sol que s'inspirant, d'une telle
conception de I'homme au travail, le style de gestion préconisé par la
compagnie 2 ne favorise pas l'autonomie des travailleurs. Les structures
formelles ainsi que l'approche sanctionnelle ont avant tout pour but de
contrer les aversions des travailleurs envers leur travail dans le but de

mobiliser leurs actions vers l'atteinte des objectifs de l'entreprise.

La compagnie 1 quant a elle, intégre les réseaux informels &
l'ensemble de sa pratique ce qui témoigne d'une conception

développementale de l'individu au travail et s'inspire d'une conception de

19 Voir p.1l4 du présent mémoire.
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l'homme au travail correspondant au postulat de la théorie Y de
McGregor*, Selon cette théorie, l'individu moyen, entre autres, est
capable de s'autocontréler et 1'effort physique oumental est aussi naturel
que le jeu ou le repos. Les dirigeants de la compagnie 1 ne recherchent pas
l'établissement d'une structure formelle qui aurait pour but de contréler
les travailleurs mais, s'appuyant sur une conception développementale de
1'homme au travail, favorisent davantage l'autocontréle et les ressources
des individus. Pour ces raisons, un tel style de gestion favorise

l'autonomie des travailleurs ce qui explique la tendance exprimée.

LLa troisiedme et derniére tendance observée concerne 1'échelle

autorité. Le tableau suivant présente les résultats pour cette échelle.

Tableau 6
Moyennes, écarts-types et nombres pour compagnie 1 et 2
pour 1l'échelle autorité

Compagnie 1 Compagnle 2
Moyenne 14.50 12.96
Ecart-type 2.08 3.04
Nombre 22 25
t=1.96 *0.10

11 Voir p.1l7 du présent mémoire.
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La définition de cette échelle est: avoir le droit de commander a
d'autres personnes dans mon travail. Tel que souligné dans le schéma
expérimental, la population visée par la présente expérimentation est
composée exclusivement de contremaitres. Ce poste de cadre de premier
niveau a généralement comme fonction premiére la supervisiond'un certain
nombre de travailleurs. Il est surprenant de constater qu'il existe une
tendance voulant différencier les moyennes des deux entreprises; la
nature du poste étant fondamentalement la méme, les contremaitres des
deux compagnies devraient 8tre satisfaits dudroit de commander & d'autres

personnes.

Cette différence pourrait s'expliquer, en partie, par le fait qu'une
conception de 1'homme au travail s'inspirant de la théorie Y de McGregor
considérequel'individu assume et recherche les responsabilités (voir p.11).
Il est fort possible que les cadres intermédiaires déléguent suffisamment
d'autorité aux contremaitres pour qu'ils se sentent valorisés. D'ailleurs
aceteffet, Bélanger, Petit et Bergeronmentionnent que ces enseignements
(écoles des relations humaines) ont surtout touché 1les cadres
intermédiaires et de premier palier qui trouvaient 12 un moyen de
revaloriser leur statut et de faire accepter plus facilement les

directives et les exigences de la direction.

En ce qui concerne la compagnie 2, le style de gestionbureaucratique

ainsi que l'approche sanctionnelle limitent 1a satisfaction pergue par les



80
contremaitres. Ceux-ci ont a s'occuper du contrdle et de la transmission
des directives émanant de la direction générale et se doivent de respecter
les structures en place. Ce réle est d'autant plus exigeant qu'il n'apporte
pas beaucoup de valorisation et que les rapports avec les travailleurs
sont souvent tendus. Cette situation améne les contremaitres de la
compagnie 2 & étre moins satisfaits de leur situation en ce qui concerne

1'échelle autorité.

L'individu occupant le poste de contremaitre dans une compagnie au
style permissif ou méme au style professionnel risque d'étre davantage
satisfait sur 1'échelle autorité qu'un individu qui occupe le poste de
contremaitre dans une entreprise au style bureaucratique et ce,
indépendemment du nombre de personnes a diriger mais concerne plutét la

nature méme du réle joué par le contremaitre.

Tel que nous l'avons démontré lors de l'analyse des é&chelles
significatives au test de différence demoyennes et de celles relevant une
tendance, certaines caractéristiques propres aux deux styles de gestion
en présence permettent d'expliquer les différences de moyennes observées
pour les différentes échelles de satisfaction au travail. Bien que la
satisfaction globale au travail ne se retrouve pas dans les résultats
significatifs, 1'on remarque que les moyennes les plus élevées pour les
différentes échelles significatives concernent la compagnie 1, ce qui va

dans le sens de 1'hypothése énoncée.
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Cette situation s'explique par le fait qu'un style de gestion
professionnel, de partles pratiques de gestionpréconisées, rencontre les
valeurs des individus. De la méme fagon, les pratiques de gestions
alimentées d'un style bureaucratique ne permettent pas d'atteindre la
concordance entre la personnalité des individus au travail et le milieu de
travail, ce qui explique les moyennes moins élevées pour la compagnie 2 sur
les échelles significatives. Face & ces constatations, il nous apparait
logique d'affirmer que notre hypothése de recherche est partiellement

confirmée.

La section suivante permettra de déterminer si certaines variables
démographiques ont une influence sur la satisfaction au travail des

contremaitres.

3. Présentation et analyse des résultats au test de différence de
moyennes pour les dix-huit échelles pour les variables contrdles

significatives au test du khi-carré

La présente section a pour but de présenter les résultats
significatifs au test de diftérence de moyennes pour les dix-huit échelles
et la satisfactions globale au travail en regard de certains sous-groupes
identifiés lors de l'analyse des variables contréles vérifiés a 1l'aide du

test du khi-carré. Cette démarche a 6té rendue nécessaire lorsqu’'une
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différence auniveau de ladistributiondes répondants a été observée pour
certaines variables contréles. Ce manque d'homogénéité quant a la fagon
de répondre justifie quel'on reprenne nos tests dedifférence de moyennes
entre nos deux compagnies de fagon a4 déterminer si ces variables ont des

répercussions sur les résultats de satisfaction au travail.

Les variables contréles significatives au test du khi-carré sont:
l'Sige, la durée a 1'emploi de l'organisation et l'ancienneté au poste actuel.
Pour chaque variable contréle significative, nous débuterons par la
présentation du tableau de contingence avant regroupements suivi du
tableau aprés regroupements et ce, pour les trois variables
significatives. Il est important de préciser que, dans le but de respecter
certaines normes statistiques, il a été nécessaire de regrouper certaines
catégories de fagon & assurer une fréquence théorique supérieure a 5.
Par la suite, nous présenterons les échelles de satisfaction au travail
significatives et les tendances obtenues suite a un test "t" entre les deux
entreprises pour les différents échantillons déterminés suite au
regroupement. Cette démarche sera la méme pour les trois variables de
contr8le significatives. Suite & la présentation de l'ensemble de ces
résultats, nous en ferons l'analyse. L'ensemble des résultats concernant
les variables de contréle sont présentés en appendice. (Appendice E:
Variables contréles avant regroupement. Appendice F: Variables contréles
ayant fait 1'objet de regroupement et khi-carré respectif. Appendice G:

Test-t pour les dix-huit &échelles et la satisfaction globale en regard des
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sous-groupes déterminés suite 3 l'analyse des variables contrdles

gsignificatives au test du khi-carré.)

Lapremiére variable contréleprésentée est lavariable contréle age.
Le tableau de 1a page suivante présente la distribution des sujets quant

a cette variable.

Tableau 7
Distribution des sujets en fonction de la
variable contréle age

| ? 3 { § § I ] S
-20ams  20-25ams  26-30 ams  31-365ans  36-40 amns  A1-45amns  46-50 ans  51-60 ams  +6l anms

Comp. 1 0 ! ! ; 5 5 1 0 0
N2
Conp.2 0 ' 2 1 5 ¢ 3 5 0

=2

Les regroupements retenus pour cette variable contréle sont 40 ans
et moins ainsi que 41 ans et plus et ce, pour les deux entreprises. Le
tableau suivant présente le nombre de répondants pour chaque
regroupement, le pourcentage que représente cet 1'échantillon face a la
population globale de l'entreprise ainsi que le résultat au test du khi-

carré.
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Tableau 8
Distribution et pourcentage des sujets aprés
regroupements pour la varliable contréle &ge.

40 ans et moins 41 ans et plus
Compagnie 1 16 6
N=22 73% 27%
Compagnie 2 11 14
N=25 44% 56%
Population total 27 20
N=47 57% 43%

khi-carré 3.85 *0.05

Par la suite, nous avons effectué un test "t" de Student entre les
deux entreprises en fonction des deux catégories d'4ge de fagon a
déterminer les échelles de satisfaction au travail sont influencées par
l'age. Pour les 40 ans et moins, les échelles significatives a 0.05 sont:
attrait au travail, autonomie, autorité et avancement. De plus, la
différence de moyennes est significative pour les 40 ans et moins au
niveau de la satisfaction globale au travail. Les échelles significatives
4 0.1 sont: communication I, innovation, reconnaissance, supervision
technique et variété. Le tableau de la page sulvante présente l'ensemble

de ces résultats.



85

Tableau 3
Moyennes, écart-types, "t" de Student et niveau de signification pour le:s
échelles significatives au test de différence de moyenne pour les 40 ans
et moins. Compagnie 1 et compagnie 2.

Echelles M1 S1 M2 S2 T N.S.
2-Attrait au 15.62 2.55 12.82 3.66 2.24 0.05
travail
3—-Autonomie 16.44 1.84 12.91 3.73 2.81 0.02
4-Autorite 14.88 2.12 12.45 3.23 2.26 0.05
b-Avancement 13.94 3.78 9.82 2.9b 2.90 0.02
6-Communication I 13.75 3.58 10.56 3.58 2.08 0.10
10-Innovation 14.81 3.09 12.09 4.19 1.83 0.10
11-Reconnalissance 12.94 3.09 10.45 3.03 1.75 0.10
17-Supervision 13.94 2.66 11.09 3.42 2.03 0.10
technique
18-Variéte 16.756 2.66 13.09 3.90 2.06 0.10
Satisfaction au 252.25 34.00 218.82 33.48 2.32 0.05
travail
Légende:

Mi= Moyenne compagnie 1

Si1= Ecart-type compagnie 1

M2= Moyenne compagnie 2

S2= Ecart-type compagnie 2

T = Test-T de différence de moyennes
N.S.= Niveau de signitication

Tel que nous le constatons, & I'exception de 1'6chelle variété qui est
significative a4 0.1, 1'ensemble des &chelles significatives a 0.05 sont les
mémes que celles de la section précédente portant sur les résultats
globaux. Il faut donc souligner que ces résultats globaux sont fortement
influencés par 1'Age des répondants. Ces résultats sont particuliérement

marquants sil'on considére que les 40 ans et moins représentent ’(3% de la
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population de la compagniel tandis qu'ils représentent 44% de la population
de la compagnie 2 et 57% de la population totale. Au total, 9 échelles sur
18 en plus de la satisfaction globale sont soit significatives ou dénotent
une tendance. L'influence de ce facteur sur les résultats de la

satisfaction au travalil est trés marquée.

En ce qui concerne les 40 ans et plus, seulement 1'échelle
"communication [" (p=0.01) s'est avérée significative au test "t" de
différence de moyennes. Le tableau suivant présente les résultats

concernants cette échelle.

Tableau 10
Moyennes, écart-types, "t" de Student et niveau de signification pour les
échelles significatives au test de différence de moyennes pour
les 41 ans et plus. Compagnie 1 et compagnie 2.

Echelle M1 S1 M2 S2 T N.S.
6-Communication I 3.83 3.24 13.14 3.04 -2.05 0.05
Légende:

Mi= Moyenne compagnie 1

S1= gcart-type compagnie 1

M2= Moyenne compagnie 2

S2= Ecart-type compagnie 2

T = Test-T de différence de moyennes
N.S.= Niveau de signification

Si l'on considére les 41 ans et plus, une seule échelle est

significative au test "t" de Student, soit l'échelle "communication
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["(p=0.05). Fait particulier, ce "t" de Student est inversé, i.e. que la
compagnie 2 obtient une moyenne plus élevée que la compagnie 1 pour cet
aspect de la satisfaction au travail. Une explication possible est que les
41 ans et plus de la compagnie 2 considérent que le style bureaucratique,
en mettant l'accent sur les structures formelles, permet d'obtenir

suffisamment d'informations de la part des supérieurs.

Suite a4 l'analyse de la variable contréle &ge, un aspect en
particulier retient notre attention; les candidats de moins de 40 ans sont
satisfaits sur plus d'échelles que les candidats de plus de 41 ans. Ce
résultat est contraire a ce que 1l'on retrouve dans la littérature
concernant cet aspect. Soal et Knight (1988, p.348) citent une recherche
longitudinale réalisée par Weaver (1980) s'échelonnant de 1972 41978 dans
laquelle on constate une évolution linéaire de la satisfaction au travail
avec l'dge, i.e. que la satisfaction au travail est plus élevée pour les
candidats les plus 8gés que pour ceux en début de carriére. Luthans et
Thomas (1989) emploient une courbe curvilinéaire pour décrire 1'évolution
de la satisfaction au travail avec l'age; les travaillleurs auraient
tendance & étre satisfaits en début de carriére, moins satisfaits aumilieu
de celle-cl et retrouveraient un niveau de satisfactionplus élevé a 1'aube

de leur retraite.

Ces résultats ne rejoignent pas ceux observés par la présente

recherche. D'ailleurs, aucun élément du contexte théorique ne permet
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d'expliquer cette particularité. Tout au plus, & ce stade-ci de l'analyse,
pouvons nous avancer l'explication suivante: les plus jeunes travailleurs
seralent davantage influencés par les styles de gestions en présence.
Cette hypothése expliquerait que l'on retrouve de nombreuses échelles
significatives au test de différence de moyenne pour les moins de 40 ans
et seulement une échelle significative pour les 41 ans et plus. Nous

approfondirons cette hypothése ultérieurement.

La seconde variable contréle significative au test du khi-carré est
la variable durée a l'emploi de l'organisation. Le tableau suivant nous

présente la distribution des répondants pour cette variable.

Tableau 11
Distribution des sujets en fonction de 1la variable contréle
anclienneté dans l'organisation.

0-1 an 1-3 4-6 7-9 10-14  15-20 +20

ans ans ans ans ans ans

Comp. 1 0 4 2 0 5 7 4
N=22

Comp.2 0 0 3 2 4 4 12

N=25
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Les regroupements retenus pour cette variable sont 19 ans et moins

a l'emplol de I'organisation et 20 ans et plus. Le tableau suivant présente
le nombre de candidats par regroupement ainsi que le pourcentage qu'ils
représentent face a 1'ensemble de la population de l'entreprise et face la
population totale. Le résultat au test du khi-carré est également

présenté.

Tableau 12
Distribution et pourcentage des répondants apres regroupements pour la
variable contréle durée a 1l'emploi de l'organisation.

19 ans et moins 20 ans et plus
Comp.1 18 4
N=22 82% 18%
Comp.2 13 12
N=25 52% 48%
Population 31 16
N=47 86% 34%

khi-carré4.63*0.05

Entenant compte des regroupementsprécédents, nous avons effectué
des tests de différence de moyennes. Pour les 19 ans et moins & 1'emploli de
l'organisation, les échelles de satisfaction significatives (p=0.05) au test
de différence de moyenne entre les deux compagnies sont les échelles
"avancement"” et "communicationI". Les résultats aux échelles "autorité”

et "variété" permettent de relever une tendance (p=0.1) voulant



30

différenclier les moyennes. Le tableau suivant présente l'ensemble de ces

résultats.

Tableau 13
Moyennes, écart-types, "t" de Student et niveau de signification pour les
échelles significatives au test de différence de moyennes pour les 19 ans
et moins a 1'emploi de l'organisation. Compagnie 1 et compagnie 2.

Echelles Mt 51 M2 52 T N.S.
4-Autorité 14.56 2.19 12.62 3.10 1.97 0.10
5—Avancement 13.72 3.62 10.62 3.32 2.36 0.05
6-Communication [ 13.61 3.40 10.85 3.46 2.14 0.05
18-Variéteé 16.33 2,69 13.23 3.60 1.80 0.10
Légende:

Mi= Moyenne compagnie 1

S1= Ecart-type compagnie 1

M2= Moyenne compagnie 2

S2= Ecart-type compagnie 2

T = Test-T de différence de moyennes
N.S.= Niveau de signification

Tout comme pour la variable contrble précédente, nous retrouvons
certalnes échelles qui se sont révélées significatives lors des tests de
différence de moyennes sur la population totale a 1'exception d'une seule,

"communication I".
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En ce qui concerne les 20 ans et plus a l'emploi de l'organisation,
seulement 1'échelle "communication I" est significative & un niveau de 6%.
L'échelle sécurité au travail est significative, quant a elle, a p=0.10. Le
tableau suivant présente les résultats pour ces deux échelles en fonction

de la durée a l'emploi de 1l'organisation.

Tableau 14
Moyennes, écart-types, "t" de Student et niveau de signification pour les
échelles significatives au test de différence de moyennes pour les 20 ans
et plus a l'emploi de l'organisation. Compagnie 1 et compagnie 2.

Echelles M1 S1 M2 S2 T N.S.

6-Communication I 8§.50 3.20 13.25 3.17 -2.42 0.05

15-Sécurité au 16.00 0.71 13.92 1.93 1.97 0.10
travall

Légende:

Mi= Moyenne compagnie 1
S1= Ecart-type compagnie 1
M2= Moyenne compagnie 2
S2= Ecart-type compagnie 2
T = Test-T de différence de moyennes
N.S.= Niveau de signification

Une fois de plus nous retrouvons, pour 1'échelle "communication I",
une différence de moyennes significative. Tout comme pour la variable
contréle précédente, ce test "t"de Student est inversé, i.e. que lamoyenne
de 1la compagnie 2 est plus élevée que celle de la compagnie 1. Si l'on

considére que pour les 19 ans et moins nous observons aussi une différence

de moyenne significative mais positive cette fois, on peut conclure a une
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différence marquée de perception entre les deux groupes d'ancienneté
quant & cet aspect de la satisfaction au travail. Les contremaitres de
moins de 19 ans d'ancienneté de la compagniel sont satisfaits decet aspect
de leur emploi tandis que ceux de plus de 20 ans d'ancienneté ne le sont pas
comparativement a leur homologues de la compagnie 2. Le contraire
s'observe pour la compagnie 2. Alors que les contremaitres de 19 ans et
moins ne sont pas satisfaits de cet aspect de leur emploi comparativement
a leurs homologues de la compagnie 1, ceux de plus de 20 ans d'ancienneté

le sont.

Une explication possible & cette différence de perception entre les
deux groupes d'ancienneté pour l'aspect communication serait que les
Jeunes contremaitres privilégient 1a communication informelle telle que
pratiquée par la compagnie 1 tandis que les contremaitres plus agés

privilégient les réseaux de communication formels.

La troisiédme et derniédre variable contréle significative au test du
khi-carré est la variable ancienneté au poste actuel. Les résultats pour

cette variable sont présentés dans le tableau 15 de la page suivante.
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Tableau 15
Distribution des sujets en fonction de la variable
contrdle ancienneté au poste actuel

0-1an 1-3 ans 4-6 7-9 10-14 15-20 +20
ans ans ans ans ans
Comp. 1 3 5 8 3 2 1 0
N=22
Comp.2 1 7 5 2 4 3 3
N=25

Une fréquence théorique supérieure 4 5 6tant nécessaire,nous avons
da effectuer certains regroupements. Les regroupements choisis
permettent d'obtenir, tout comme les deux précédents, un tableau de
contingence 2X2. Nous avons regroupé les candidats ayant moins de 93 ans
d'expérience et ceux ayant plus de 10 ans d'ancienneté au poste actuel. Le
tableau 16 de la page suivante présente le nombre de répondants pour
chaque regroupement, le pourcentage face a l'échantillon globale de

l'entreprise ainsi que le résultat au test du khi-carré.
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Tableau 16
Distribution et pourcentage des répondants aprés regroupements pour la
variable contréle ancienneté au poste actuel.

9 ans et moins 10 ans et plus
Compagnie 1 19 3
N=22 86% 14%
Compagnie 2 15 10
N=25 60% 40%
Population 34 13
N=47 72% 28%

khi-carré 4.08 *0.05

En tenant compte de l'ancienneté a l'emplol, une seule échelle s'est
avérée significative au test de différence de moyennes et ce, pour les
deux regroupements. Significative a p=0.01, 1'échelle "avancement”
démontre une différence de moyennes entre les deux compagnies pour les

contremaitres ayant moins de 9 ans d'anclenneté.
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Tableau 17
Moyennes, écart-types, "t" de Student et niveau de signification pour les
échelles significatives au test de différence de moyennes pour les 9 ans
et moins d'ancienneté au poste actuel. Compagnie 1 et compagnie 2.

Echelles M1 S1 M2 52 T N.S.
5 14.05 3.32 10.60 3.26 2.95 0.01
Légende:

1= Noyesse compagaie 1

S1:= gcart-type compagale 1

2= Noyeane compagaie 2

§2: fcart-type compagale 2

T = Test-T de différence de moyeanes
N.5.= Niveau de sigat{ication

Le fait que l'échelle "avancement” soit significative au test de
différence de moyennes entre les deux compagnies pour les contremaitres
ayant 9 ans et moins d'ancienneté a ce poste ainsi que pour ceux ayant 19
ans et moins d'ancienneté dans l'organisation et pour ceux de 40 ans et
moins laisse entrevoir une explication possible reliée au contexte
particulier de l1a compagnie 1. Lors de 1'analyse de 1'échelle "avancement"”
réalisée dans la section des résultats globaux, nous avons avancé pour
expliquer la satisfaction au travail plus élevée des contremaitres de la
compagnie 1 pour cette échelle, l'hypothése que la forte expansionréalisée
par cette compagnie au cours des derniéres années n'est pas étrangére 2
ce résultat. Tel que mentionné lors de la description des entreprises dans
le schéma expérimental, la compagniel a connu une forte expansion au cours

des dernidres années. Cette expansion rapide a probablement amené la
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neécessité de faire gravir plus rapidement les échelons & certains
candidats pour qu'ils deviennent contremaitres. Normalement, ces
candidats aurailent dd attendre plusieurs années avant d'accéder a4 ce
poste de responsabilités. Lorsque questionnés sur cette échelle, il est
prévisible que ceux-cl solent présentement satisfaits de cet aspect de
leur emploi. Donc, le contexte d'expansion de la compagnie 1 semble

expliquer la différence de moyennes pour l'échelle avancement.

Lorsque nous considérons l'ensemble des résultats concernant les
variable contrbéle de fagon & avoir une vision d'ensemble de 1la situation,

nous observons que:

- Les trois variables contréles significatives touchent des événements de
durée, soit la durée de vie, 4 'entreprise et au poste.

- La majorité des résultats significatifs aux test de différence de
moyennes le sont pour les candidats ayant 40 ans et moins, 13 ans et moins
d'ancienneté dans l'organisation ainsi que 9 ans et moins d'ancienneté au
poste actuel.

- L'ensemble des résultats significatifs lors de l'analyse globale le sont
aussi lors de l'analyse pour les 40 ans et moins (sauf un qui dénote une
tendance).

- Pourles 40 ans et moins,lamoitié des é&chelles en plus de la satisfaction

globale sont significatives ou dénotent une tendance tandis que pour les
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41 ans et plus, une seule échelle est significative. Ceci nous permet

d'avancer que les 41 ans et plus retenalent la population totale et que,

n'eut 6té de ce fait, nous aurions observé davantage d'échelles
significatives au test de différence de moyennes pour l'ensemble de la

population.

4. Analyse des résultats de 1’'ensemble de la recherche

Tel que mentionné suite 3 la présentation des résultats globaux,
notre hypothése de recherche est partiellement confirmée. Cette
hypothése affirme que plus une organisation de travail a une conception
de 1'homme au travall se rapprochant de 1'homme complexe, plus grande est
la satisfaction au travail des contremaitres. A la lumiére des nouveaux
éléments dévoilés lors de l'analyse des variables contréles, il est
nécessaire de nuancer les résultats de la présente recherche. Tel que le
démontrent les résultats,les contremaitres demoins de 40 ans confirment

I'hypothése de recherche tandis que ceux de plus de 41 ans l'infirment.

La découverte de cette particularité fait ressortir une tendance
intéressante a4 l'effet que les 40 ans et moins sont davantage influencés
par les styles de gestion en présence que les 41 ans et plus. Cette

hypothése serait appuyée par le fait que l'on ne retrouve qu'une seule
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différence de moyennes significative pour les 41 ans et plus, qui pourtant

se retrouvent dans le méme contexte expérimental.

Si tel est le cas, cette affirmation pourrait avoir de nombreuse
implications au niveau des pratiques de gestion & préconiser par les
compagnies. Avant d'approfondir une telle éventualité, il est nécessaire
de présenter certains éléments majeurs permettant d'expliquer la
satistfactionau travail plus élevée pour les contremaitres de la compagnie
1. Tel que le mentionne la théorie de 'ajustement au travail l'individu, la
satisfaction au travail d'un individu est tributaire de la concordance
entre ses valeurs de l'individu (et ses besoins) et les caractéristiques de

son travall.

En faisant référence aux résultats de la recherche d'Elton Mayo a la
Western Electric, Bélanger, Petit et Bergeron (1986) mentionnent que
I'individu ne cherche pas uniquement par son travail & satisfaire des
besoins d'ordre physique ou économique mais surtout unbesoind'affiliation
oud'appartenance sociale. Cette affirmation représente un des postulats
de base de 1'6cole des relations humaines. Il est nécessaire de mentionner
que les thémes principauxde cette école de pensée sont repris par le style
de gestion professionnel, style de gestion qui s'inspire d'une conception

de 'homme s'actualisant.
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Tel que souligné lors de la description des entreprises, la culture

de la compagnie 1 est caractérisée par une trés forte identitication des
travailleurs A l'entreprise et aux dirigeants. Une telle culture permet de
satisfaire aux besoins d'atfiliation des travailleurs ce qui a une
répercussion directe sur l'attrait qu'ils portent a leur travail. La
compagnie 2, quant a elle, s'inspire d'une conception économique de 1'homme
au travail qui considére l'individu comme un bien de production. Ce type
d'organisation met 1'accent sur la productivité au détriment des besoins
des individus qui la composent ce qui limite l'attrait que portent les

individus & leur travail.

Enprivilégiant 'appartenance al'entreprise, la compagniel favorise
la satisfaction au travail tandis que les pratiques de la compagnie 2 ne
permet pas de satisfaire les valeurs de ses contremaitres. Cet aspect
permet d'expliquer les différences de moyennes significatives entre les
deux compagnies mais il n'explique pas pourquoi ces différences de
moyennes sont marqués pour les moins de 40 ans et peu marqués pour les 41

ans et plus.

Une cause majeure & cette différence est que la présente recherche
s'adresse a des contremaitres qui ont, pour la plupart, un certains age.
L'organisation de travail est unmonde artificiel et aléatoire. Dans le but
d'orienter lacontributiondes travallleurs vers la rencontredes objectifs

de l'organisation, certaines pratiques de gestion sont développées. La
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satisfaction au travail du jeune travailleur serait fortement influencée
par les pratiques de gestion. De plus, si la culture de l'entreprise lui
permettrait de rencontrer une de ses valeurs de base, l.e. le désir
d'appartenance, il s'identifierait a l'entreprise et il se calquerait aux

objectifs de celles-cl.

Par le biais de diverses expériences et au fur et 4 mesure qu'il
avancerait en 8ge, le travailleur prendrait graduellement conscience que
la gestion est un monde artificiel, il se forgerait alors sa propre opinion
de la situation de travail et serait donc beaucoup moins influencé par le
style de gestion en présence. Tel que le mentionne Houde (1986) en parlant

de la théorie développementale de Neugarten;

Au mitan de 1la vie, une des
caractéristiques du "self"” est de se
préoccuper davantage de son
expérience passée et de tenter de
I'interpréter. Or l'individu est actif
dans ses transactions avec
I'environnement car i1 sélectionne,
manipule, contrdle son expérience
dans différent contexte de vie (corps,
famille, carriére). C'est une

fagon de dire que l'individu est
créateur de son "self"...(p.51)

L'individu avangant en Age prend de plus en plus conscience de sa
propre identité, de son environnement et adopte un regard critique face

aux situations qui l'entourent. Ses valeurs changent ainsi que ses

besoins. En faisant le lien avec notre analyse, nous avangons que
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l'individu prendrait conscience de l'aspect artificiel de l'organisation et
se forgerait sa propre opinion de son milieu de travail. Il constaterait
alors que, méme si les pratiques de gestion préconisées par sa compagnie
lui apportent quelques bienfaits, celles—ci ne seraient que parties d'une
vaste mise en scéne visant a orienter sa prestation de travail dans le
sens que l'entreprise désire. Les caractéristiques de son travail qui
auparavant permettaient de le satisfaire ne seraient plus adéquates car
il aurait évolué, ses valeurs auraient changé. En avangant en Aage,
l'individu é6voluerait mais 1'entreprise ne s'ajusterait pas & ce changement
de valeurs chez les travailleurs plus 8gés. Les pratiques de gestion ne
seraient donc pas adaptées aux valeurs des travailleurs plus &gés faisant

face & une nouvelle réalité.

Enextrapolant,onpourraitméme avancerqu'envieillissant,l'individu
bureaucratise sa vie, i.e. que de part 1l'expérience acquise, il en viendrait

a se fixer des normes & respecter s'il veut atteindre ses objectifs de vie.

Cette analyse permet d'expliquer la différence au niveau de la
satisfaction au travail entre les 40 ans et moins et les 41 ans et plus.
Lors de ses débuts dans un milieu de travail, un individu est fortement
influencé par le style de gestion, ce qui explique les nombreuses
différences de moyennes entre la compagnie et l1a compagnie 2 pour les 40
ans et moins. En vieillissant, l'individu n'adhére plus aussi gratuitement

aux pratiques de gestion, se fait graduellement sa propre opinion et ses
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valeurs changent. Il constate que, peu importe le style de gestion en
présence, la finalité est 1a méme, i.e. qu'il doit atteindre les objectifs de

l'entreprise.

Pour cette raison, nous observons qu'une seule différence de

moyenne pour les 41 ans et plus.

Tel qu'observé dans ce chapitre, notre hypothése est partiellement
confirmée. Au total, cinq échelles de satisfaction au travail se sont
avérées significatives ou ont révélé une tendance au test de différence
de moyennes. De plus, une orientation particulidre a 6té observée lors de
l'analyse des variables contrdles; les trolis variables contrdles
significatives au test du khi-carré touchaient une perspective de durée,
soit en Age, au poste et dans l'organisation. Les résultats les plus
marquants concernaient la variable contréle age. Ces résultats nous
permettent d'avancer que plus un individu est jeune, plus sa satisfaction

au travail est influencée par le style de gestion en présence.

L'avance en Age semble avoir un effet sur l'appréhension plus

réaliste qu'a 1'individu de son milieu de travail.

Lors de 1l'analyse de l'ensemble des résultats, une mention
particuliére a &té faite & l'effet que les moyennes plus élevées de la

compagnie 1 sur les différentes échelles de satisfaction au travail,
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comparativement & celles de la compagnie 2, s'expliqueralent par la culture
de I'entreprise 1 reposant fondamentalement sur le lien d'appartenance a
l'entreprise. En privilégiant cet aspect, la compagnie 1 permet aux
travailleurs de satisfaire les valeurs fondamentales de l'individu au

travail, soit l'appartenance a un groupe.



Conclusion



L'ensemble de cette recherche a permis de décrire la relation qui
existe entre la conception de 1'homme au travail et la satisfaction au
travail. A partir de l'analyse des pratiques de gestion des deux
entreprises enprésence, nous avons été enmesure d'identifier deuxstyles

de gestlon s'inspirant de conceptions de 1'homme au travall différentes.

De fagon & amener un portrait juste du phénoméne de la satisfaction
au travail, nous avons utilisé comme cadre conceptuel la théorie de
l'ajustement au travail. Selon cette théorie, la satisfaction au travail
est tributaire de la concordance entre les valeurs de l'individu et les
récompenses que le milieu de travail offre & celui-ci. S'il n'y a pas de

concordance, 11 n'y a pas de satisfaction au travail.

Notre hypothése a 6té partiellement confirmée. Les résultats les
plus notables se situent au niveau de la variable contrdle 8ge; on observe
une différence pour la satisfaction au travail entre les 40 ans et moins
et les 41 ans et plus. I1 serait intéressant d'aborder, en terme de
pronostic, l'implication des différences observées reliées a l'avance en
8ge. Tel que nous l'avons observé, la satisfactionau travail d'un individu

qui avance en 4ge est moins influencée par les pratiques de gestion. Pour
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une bonne part, ce changement d'attitude est alimenté par le falt que les
valeurs des individus ne sont pas les mémes pour un individu de 25 ans
qu'un indlvidu de 50 ans. Selon certain, l'effet de cohorte pourrait
Justifier cette différence. Selon nous, la différence relevée se situe a
un autre niveau, elle concerne plutdt 'aspect développemental de l'avance

en ge, I'évolution propre au cycle de vie.

Il serait intéressant de vérifier sil'appartenance & une entreprise
n'existe que pour les 40 ans et moins. Sil'on considére les résultats de la
présente recherche, il est possible que le résultat soit positif. De plus,
il faudrait développer des instruments de recherche tenant compte de la
courbe développementale de certaines échelles de satisfaction au travail
ou méme en développer de nouvelles de fagon a s'adapter a la réalité
différente des travailleurs plus 8gés. Selon nous, le défi majeur se situe
au niveau de la gestion de cette avance en fge dans la pratique. Les
gestionnaire devront adapter leurs pratiques de gestion & cette avance
en Age. Avant de suggérer des théories de gestion permettant de
déterminer l'influence d'un certain style de gestion, il serait approprié de
tenir compte d'un aspect important: 1'dge des personnes auxquelles 1l'on
s'adresse. Ces personnes ont différentes valeurs et différents degrés
d'évolution. Lorsquel'on établit des pratiques de gestion, il faudrait étre
en mesure d'atteindre les travailleurs en fonction de leur degré
d'évolution car autrement, c'est comme si 1'on s'assure a l'avance qu'ils ne

seront pas satisfaits de leur travall.
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Ces résultats nous ont permis d'affirmer que plus un individu est
Jeune, plus sa satisfaction au travail est influencée par le style de
gestion en présence. Au fur et 4 mesure qu'il avance en Age, les valeurs
de l'individu changent ce qui 1'améne a accorder moins d'importance aux
pratiques de gestion, il développe son esprit critique et prend conscience

de l'aspect artificiel de 1'organisation de travail.

Cette particularitérelevéelorsdel'analysedes variables contréles
nous améne a4 souligner la nécessité d'établir des courbes
développementales de 1'homme au travail de maniére de tenir compte de

cette évolution lors de 1'établissement des pratiques de gestion.
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PARTIE |- INFORMATIONS BIOGRAPHIQUES
DIRECTIVES GENERALES

1-Vous trouverez dans cette premiére partie de l'inventaire des
questions de type objective, c'est a dire qu'elles vous offrent
plusieurs réponses possibles. Choisissez celle qui convient le mieux
a votre situation en inscrivant un X a l'endroit approprié.
N'inscrivez qu'un seul X par question.

EXEMPLE:
S'agit-il d'un travail?
1- m a temps plein?
2- |:| a temps partiel?

2-Si vous avez plus d'un emploi (ou si vous avez plus d'un
employeur), tenez uniquement compte de votre emploi principal

(ou de votre employeur principal) pour répondre aux questions.

3-N'oubliez pas, il n'y a pas de bonnes ou mauvaises réponses a ce

questionnaire, nous voulons votre opinion personnel.
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INFOR ONS BIOGRAP
SECTION A - GENERALITES

A -1 Quel est votre sexe?
1 D Masculin
2 [ Feminin

A -2 Quel est votre age?
t [ Moins de 20 ans 6 ] 41 - 45 ans
2 [J 20 - 25 ans 7 [J 46 - 50 ans
3 [J 26 - 30 ans 8 151 - 60 ans
4D31-35ans 9D6lansetplus

5D36-40ans

A - 3 Quelle est votre origine nationale?
1 D Canadienne - Francaise
2 D Canadienne - anglaise
3 [ autre (veuillez préciser)
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SECTION B - ETUDES
B-4 Veuillez indiquer votre derniére année de scolarité terminée
avec succes:
{ [J Elementaire primaire (le, 2e, 3e, 4e)
2 U Elementaire primaire (Se, 6e, 7e)
3 [J Secondaire (8e, 9e)
4 [] Secondaire (10e, 1 1e, 12e)
s [ Metier ou technique
6 |:| collégial - classique
7 [ Universitaire
SECTION C - EMPLOL

C-5 Quel emploi ou profession exercez-vous présentement?
Veuillez préciser:

C-6 Depuis combien de temps étes-vous sur le marché du travail?

lDMoinsdeunan SDDEIOaHans
2 [] Deta3ans 6 [] De 15 220 ans
3 D De 4 a 6 ans 7 |:|20 ans et plus

4D De 7 a9 ans



C-7 Depuis combien de temps étes-vous a l'emploi de

l'organisation pour laquelle vous travaillez actuellement?

1 [J Moins d'un an 5 [ De 10 a 14 ans
2[JDetla3ans 6 L] De 15220 ans
3|:|De4_a6ans 7 [J 20 ans et plus
4|:|De7a9ans

C-8 Depuis combien de temps occupez-vous le poste que vous

détenez actuellement?

| DMoins d'un an S DDelOaH ans
2DDe1a3ans 6E|De15a20ans
3DDe4a6ans 7|:|20ansetp1us

4DDe7a9ans

C-9 Dans |'organisation ou l'entreprise pour laquelle vous

travaillez présentement, votre salaire est de :
t [0 $9 999 et moins 6 [J $30 000 a $34 999
2[0$10000a814999 7 [J$35000 2839 999
3 [J$15000a819999 8 [J $40 000 a $44 999
4 [ $20 000 2 $24 999 9 [] $45 000 a $49 999

s [] $25 000 a $29 999 10 [J $50 000 et plus
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C-10 Sagit-il d'un travail?

1 |:| A temps plein
2 |:| A temps partiel

C-11 Avez-vous présentement un second emploi?

1 [ our
2 [J NoN

SECTION D - ORGANISATION OU ENTREPRISE

D-12 Combien d'employés se rapportent directement a vous

actuellement?
1 1 o (aucun employé) s10a12 employeés
2 |:| 1 a 3 employés 6 |:| 13 215 employés
3 |:| 4 a2 6 employés 7 D 16 a 18 employés
4 |:| 7 49 employés 8 |:| 19 employés et plus

D-13 Travaillez-vous sur les "quarts” (chiffres) ?
1 D oui soir nuit jour

2 Dnon



Apppendice B

Inventaire de satisfaction au travail




INVENTAIRE DE
SATISFACTION AU TRAVAIL

ECOLE DES RELATIONS INDUSTRIELLES
UNIVERSITE DE MONTREAL

1980



117
PARTIE IT - INVEMTAIRE DE SATISFACTION

DIRECTIVES GENERALES

Dans les pages qui suivent vous trouverez des énoncés relatifs a votre emploi

actuel.

Lisez attentivement chaque énoncé.

Demandez-vous si vous étes SATISFAIT(E) ou non de 1'aspect de votre

travail décrit par 1'énoncé.

Encerclez le nombre 1 si vous n'étes PAS DU TOUT SATISFAIT(E) de cet
aspect de votre emploi (c'est-a-dire si cet aspect n'est pas du tout

ce que vous aimeriez qu'il soit).

Encerclez le nombre 2 si vous &tes PEU SATISFAIT(E) de cet aspect de
votre emploi (c'est-a-dire si cet aspect n'est pas tout & fait ce que

vous aimeriez qu'il soit).

Encerclez le nombre 3 si vous &tes SATISFAIT(E) de cet aspect de votre

emploi (c'est-a-dire si cet aspect est ce que vous espériez qu'il soit).

Encerclez le nombre 4 si vous &tes TRES SATISFAIT(E) de cet aspect de
votre emploi (c'est-a-dire si cet aspect est mieux que ce que vous espé-

riez qu'il soit).

Encerclez le nombre 5 si vous &tes EXTREMEMENT SATISFAIT(E) de cet aspect
de votre emploi (c'est-a-dire si cet aspect est beaucoup mieux que ce que

vous espériez qu'il soit).

Répondez ainsi a toutes les questions.

Ne revenez pas sur les questions déja répondues.

SOYEZ FRANC(HE), DITES CE QUE VOUS PENSEZ DE VOTRE EMPLOI ACTUEL

-11-



~t7 DU TOUT SATISFAIT(E): c.-3-d. cet aspect de mon emploi n'est pas
du tout ce que j'aimerais qu'il soit.

PEU SATISFAIT(E): c.-3-d. cet aspect de mon emploi n'est pas
tout a fait ce que j'aimerais qu'il soit.

SATISFAIT(Z): c.-a-d. cet aspect de mon emploi est ce que

j'espérais qu'il soit.

TRES SATISFAIT(E): c.-3-d. cet aspect de mon emploi est mieux
que ce que j'espérais qu'il soit.

EXTREMEMENT SATISFAIT(E): c.-a-d. cet aspect de mon emploi est beau-
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coup mieux que ce que j'espérais qu'il soit.

DEMANDEZ-VOUS: JUSQU'A QUEL POINT ETES-VOUS SATISFAIT(E)

10.

DE CET ASPECT DE VOTRE EMPLOI 7

De la distribution de 1'ouvrage selon les talents de tous
les employés

De la possibilité de faire du travail intéressant

---------------------------------------------------------

De la possibilité d'avoir d'autres travailleurs sous
ma direction .............. e et e

Des renseignements que me donne mon patron ..............

De la possibilité de communiquer avec les employ&(e)s de
mon département ou de mon groupe de travail .............

Des conditions physiques (exemple: <chaleur, aération,
bruit, éclairage, espace, etc.) dans mon travail ........

Des responsabilités.qui me sont confiées dans mon
L8 o= V- I e

De la possibilité d'appliquer mes nouvelles fagons de
travailler L. e et e

-12-

Carte
Débu
colon
12

4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
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PAS DU TOUT SATISFAIT(E): c.i-d. cet aspect de mon emploi n'est pas

du tout ce que j'aimerais qu'il soit.

PEU SATISFAIT(E): c.-a-d. cet aspect de mon emploi n'est pas
tout a fait ce que j'aimerais qu'il soit.

SATISFAIT(E): c.-3-d. cet aspect de mon emploi est ce que

J'espérais qu'il soit.

TRES SATISFAIT(E): c.-a-d. cet aspect de mon emploi est mieux

que ce que j'espérais qu'il soit.

EXTREMEMENT SATISFAIT(E): c.-a-d. cet aspect de mon emploi est beau-
coup mieux que ce que J'espérais qu'il soit.

11.

12.

13.
14.

15.

16.

17.

18.
19.

20.
21.

DEMANDE7-VOUS: JUSQU'A QUEL POINT ETES-VOQUS SATISFAIT(E)

DE CET ASPECT DE VOTRE EMPLOI ?

De 1'estime qu'on me témoigne pour un travail bien fait

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

De 1a maniére dont 1'organisation pour laquelle je
travaille est administrée

De la paye que je regois pour le travail que je fais .

De la permanence de mon emploi ......covvivinennnrnenn.

Des efforts fait pour m'éviter des accidents de
travail

De 1'entente qui existe entre mon supérieur et ses

231110 T o1 Z=

De la compétence technique de mon supérieur lorsqu'il

prend des dBCTISTONS e e v ettt ttseeans e,

De la possibilité de faire du travail varié ...........

Du partage du travail selon les habiletés de tous les

BMP Oy ittt ettt it et et e et
De 1'occasion de faire des choses attirantes ..........

De la liberté accordée pour organiser mon travail .....

-13-

Carte 02
Début
colonne
22
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
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1 PAS DU TOUT SATISFAIT(E): c.-3-d. cet aspect de mon enploi n'est pas
du tout ce aque j'aimerais qu'il soit.
2 PEU SATISFAIT(E): c.a-d. cet aspect de mon emplol n'est pas
' tout & fait ce que j'aimerais qu'il soit.
3. SATISFAIT(E): c.-a&-d. cet aspect de mon emploi est ce que
j'espérais qu'il soit.
4. TRES SATISFAIT(E): c.-a-d. cet aspect de mon emploi est mieux
que ce que j'espérais qu'il soit.
5.  EXTREMEMENT SATISFAIT(E): c.-a-d. cet aspect de mon emploi est beau-
coup mieux que ce que j'espérais qu'il soit.
DEMANDEZ-VOUS: JUSQU'A QUEL POINT ETES-VOUS SATISFAIT(E) Carte 02
Début
OE CET ASPECT DE VOTRE EMPLOI ? colonne
34
22. De 1'occasion de donner des oOrdres ..........ceeiiininuannn. 1 2 3 4
23. De la possibilité d'avoir des promotions dans mon
EraVaT ] e e e 1 2 3 4
24. De 1'information que me fournit mon patron ........ e ] 2 3 4
25. De la communication qui existe entre mes compagnons(gnes)
de travail et MOT-MBme ... .t i ittt enn 1 2 3 4
26. Des conditions matérielles (exemple: chaleur, aération,
bruit, éclairage, espace, etc.) dans mon travail ........ 12 3 4
27. Du degré de responsabilité que j'ai dans mon emploi ..... 1 2 3 4
28. De la possibilité d'apporter des changements dans ma fagon
de travailler ..ttt e e e e e 1 2 3 4
29. Des félicitations que je regois pour avoir fait un bon
L8 = 7= 1 2 3 4
30. De la fagon dont on dirige 1'organisation ot je
L8 o= R B I 1 2 3 4
1. D@ MOM SATATTE ©veerreenstnse e et en e e eeee e 12 3 4
32. De la sécurité de mon emploi ........cciiiiiiiiiinnnnann 1 2 3 4
33. De la sécurité au travail .......iiiiiiiireannnnenns 1 2 3 4

-14-



PAS DU TOUT SATISFAIT(E):
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C.-d-d. cet aspect de mon emploi n'est
pas du tout ce que J'aimerais qu'il soit.

2 PEU SATISFAIT(E): c.-d-d. cet aspect de mon emploj n'est
pas tout & fait ce que j'aimerais qu'il soit.
3 SATISFAIT(E): c.-a-d. cet aspect de mon emploi est ce
que j'espérais qu'il soit.
4.  TRES SATISFAIT(E): c.-a-d. cet aspect de mon emploi est mieux
que ce que J'espérais qu'il soit.
5. EXTREMEMENT SATISFAIT(E): Cc.-a-d. cet aspect de mon emploi est beau-
coup mieux que ce que Jj'espérais qu'il soit.
DEMANDEZ-VOUS: JUSQU'A QUEL POINT ETES-VOUS SATISrAIT(E)
OE CET ASPECT DE VOTRE EMPLOI ? Carte 02
Début
colonne
46
34. De 1'intérét que porte mon supérieur 3 ses employés .... 1 2 3 4 5
35. De la compétence technique de mon supérieur a régler
1S PrOD T mMeS ittt e e e e 1 2 3 4 5
36. De 1'occasion de faire des choses différentes dans
1110 T 8 o= 7 T 1 2 3 4 5
37. De la distribution des tdches selon les capacités de
tous 1es travailleurs . v.it it ini it ieneeeeeennnnnnenns ] 2 3 4 5
38. De 1'attrait de mon travail ........ciiiiienennn. e 1 2 3 4 5
39. De la possibilité d'étre indépendant dans 1'organisation
de MON travail ... e e e et e e 1 2 3 4 5
40. De 1'occasion de diriger d'autres personnes sous mon
oo o 1 - A O 1 2 3 4 5
41. Des possibilités d'avancement dans mon travail ......... 1 2 3 4 5
42. De 1'information que me donne mon sup&rieur ............. 1 -2 3 4 5
43. De la facilité de communiquer avec mes compagnons(gnes)
e =3 A o= 1Y - Y T 1 2 3 4 5
44. Du milieu matériel (ex.: chaleur, aération, bruit, éclai-
rage, espace, etc.) dans lequel je travaille ............. 1 2 3 4 5
45. Des responsabilités que comporte mcn emploi .............. 1 2 3 il 5

-15-



PAS' DU TCOUT SATISFAIT(E):

PEU SATISFAIT(E):

SATISFAIT(E):

TRES SATISFAIT(E):

EXTREMEMENT SATISFAIT(E):

c.-a-d.

pas du tout

C.-a-d. cet aspect de mon emploi n'est pas
tout & fait ce que j'aimerais qu'il soit.
c.-a-d.

c.-a-d. cet aspect de mon emploi est mieux
que ce que j'espérais qu'il soit.

Cc.-a-d. cet aspect de mon emploi est beau-

cet aspect de mcn emploi n'est
ce gue J'aimerais qu'il soit.
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cet aspect de mon emploi est ce que
j'espérais qu'il soit.

coup mieux que ce que J'espérais qu'il soit.

46.

47.

48.

49.

50.
51.
52.

53.
54.

55.

56.
57.

DEMANDEZ-VOUS: JUSQU'A QUEL POQINT ETES-VOUS SATISFAIT(E)

DE CET ASPECT DE VOTRE EMPLOI ?

De 1'occasion d'utiliser mes nouvelles idées dans mon

travail

Des compliments qui me sont faits pour un bon

travail

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

De Ta maniére d'administrer 1'organisation pour

Taquelle Je travaille ... ii e

Du salaire que je regois pour le travail que je

fais

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

Des relations humaines entre mon supérieur et ses
BMP I OYES L e

De la compétence technique de mon supérieur ..........

De 1'occasion de ne pas toujours faire la méme chose
o 14 K- 1 ToT o TR o o= 1V B

De 1a répartition des employés d'aprés les exigences
du Eravail e

De 1a fagon dont mon travaii m'attire

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

De la liberté que j'ai pour organiser un travail .....

-16-
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1 PAS DU TOUT SATISFAIT(E): c.-a-d. cet aspect de mon emploi n'est pas
du tout ce que j'aimerais qu'il soit.
2 PEU SATISFAIT(E): c.-a-d. cet aspect de mon emploi n'est pas
tout & fait ce que j'aimerais qu'il soit.
3.  SATISFAIT(E): c.-d-d. cet aspect de mon emploi est ce que
J'espérais qu'il soit.
4.  TRES SATISFAIT(E): c.-a-d. cet aspect de mon emploi est mieux
que ce que J'espérais qu'il socit.
5.  EXTREMEMENT SATISFAIT(E): c.-a-d. cet aspect de mon emploi est beau-
' coup mieux que ce que j'espérais qu'il soit.
DEMANDEZ-VOUS: JUSQU'A QUEL POINT ETES-VOUS SATISFAIT(E)
DE CET ASPECT DE VQTRE EMPLOI ? Carte 02
Déebut
colonne
70
58. D'avoir le droit de commander a d'autres personnes dans
MON EraVAT ] o it et e it e e e 1 2 3 4 5
59. De mes chances de Promotion ........eeeeeeueinenninnnn. 1 2 3 4 5
60. Des renseignements que mon supérieur me communique .... 1 2 3 4 5
61. Des communications avec mes compagnons(gnes) de travail 1 2 3 4 §
62. Du milieu physique (exemple: chaleur, aération, bruit,
éclairage, espace, etc.) ou je travaille .............. 1 2 3 4 5
63. Des responsabilités rattachées 3 mon emploi .......... 1 2 3 4 5
64. De 1'occasion d'employer mes nouvelles méthodes de
150 a8 V- U e 1 2 3 4 5
65. De la reconnaissance qu'on me témoigne pour un travail
o 1T T - T 1 2 3 4 5
66. De la fagon dont 1es-dirigeantsgouvernent 1'organisa-
tion pour laquelle je travaille T........c.cvviiinnnnn. T 2 3 4 5
67. De mon salaire pour le travail que je fais ............ 1 2 3 4 5
68. De la stabilité de mon emploi ........cciiiienienan.. 1 2 3 4 5
69. De la prévention des accidents durant mes heures de
108 o £V 1 2 3 4 5
70. De l1'attention que mon supérieur porte & 1'égard de ses
BMP Oy S o ittt et 1 2 3 4 5
71. De la compétence technique de mon supérieur a bien juger
des problémes de travail ..........ciriniieiuneenaenennnnn 1 2 3 4 5
72. De la variété dans mon travaill ........ .. 1 2 3 4




Appendice C

Questions de l'entrevue
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Avez-vous des documents écrits ou des regles de fonctionnement verbale
concernant les pratiques de gestion pour les champs d'applications

suivants:

Sélection ou embauche?
Evaluation?
Description de taches?
Avantages soclaux?

Autres?

Qu’'elles sont ces pratiques de gestion?



APPENDICE D

Formule TEST-t
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M,—M,

f =

\/ ( Zx?, + Zx2, N, +N,
N1+N2—2 ) ( N)Nz )




Appendice E

Variables contréle avant regroupement




Distribution des sujets en fonction de la
variable contréle sexe
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Masculin Féminin
Compagnie 1 22 0
N=22
Compagnie 2 25 0
N=26

Distribution des sujets en fonction de la
variable contrdle Age

20 ams  20-25 ams  26-30ans  3-35ams  d6-ddams 4145 ams  46-50 ans  S1-60 ang

61 ang

Conp. 1 0 $ ! ¢ § § | 0
N=22

Conp.2 ' ' 2 L] § ¢ $ §
N=2§

Distribution des sujets en fonction de 1la variable
contréle origine nationale.

Canadienne- Canadienne-
Frangaise Anglaise Autre
Compagnie 1 22 0 0
N=22
Compagnie 2 25 0 0

N=25
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Distribution des sujets en fonction de la variable contréle
derniére année de scolarité

terminée avec succés

Pri- Pri- Secon- Secon- Métier Collé Uni
maire maire daire daire ou gial, ver
1,2,3,4 5,6,7 8,9 10,11, tech- clas- sitaire

12 nique sique
Comp.1 0 1 3 5 8 1 4
N=22
Comp.2 0 1 1 9 7 4 3
N=25

Distribution des sujets en fonction de la variable contréle
emploi ou profession actuel

Contremaitre Autre
Compagnie 1 22 0
N=22
Compagnie 2 25 0

N=25

Distribution des sujets en fonction de la variable contréle ancienneté
sur le marché du travail

-1 ans 1a3 436 749 10a14 15 a4 20 +20 ans
ans ans ans ans ans
Comp.1 0 3 1 1 3 6 8
N=22
Comp.2 0 0 0 3 3 3 16

N=25
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Distribution des sujets en fonction de la variable contréle
ancienneté dans l'organisation.

0-1 an 1-3 4-6 7-9 10-14 15-20 +20
ans ans ans ans ans ans
Comp. 1 0 4 2 0 5 7 4
N=22
Comp.2 0 0 3 2 4 4 12
N=25
Distribution des sujets en fonction de la variable
contréle ancienneté au poste actuel
0-1 an 1-3 ans 4-6 7-9 10-14 15-20 +20
ans ans ans ans ans
Comp. 1 3 5 8 3 2 1 0
N=22
Comp.2 1 7 5 2 4 3 3

N=25




Distribution des sujets en fonction de la variable
contréle salaire (en milliers de dollars).
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-10 10a 15a 204 2pa 30a 3ba 404 4ba +50
15 20 25 30 35 40 45 50
Comp. 0 0 0 0 0 3 3 2 3 1
1
N=22
Comp. 0 0 0 0 0 0 1 5 7 11
2
N=25

Distribution des sujets en fonction de la variable contréle
emploi & temps plein ou 3 temps partiel

Temps plein Temps partiel
Compagnie 1 22 0
N=22
Compagnie 2 25 0
N=25
Distribution des sujets en fonction de la
variable contréle second emploi ou non.
Seul emploi Second emploi
Compagnie 1 22 0
N=22
Compagnie 2 256 0

N=25




Distribution des sujets en fonction de la variable
contréle nombre de subordonnés
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0 143 446 7489 10 a12 13 415 16 a 18 +19
Comp.1 0 1 3 3 5 0 1 9
N=22
Comp.2 0 7 2 3 4 0 4 5
N=235

Distribution des sujets en fonction de la variable
contréle sur les quarts ou non.

Oui Non
Soir, nuit, jour
Compagnie 1 4 18
N=22
Compagnie 2 10 15

N=2b




Appendice F

Variables contréle ayant fait 1'objet de regroupement
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Distribution et pourcentage des sujets apreés
regroupements pour la variable contréle age.

40 ans et moins 41 ans et plus
Compagnie 1 16 6
N=22 73% 27%
Compagnie 2 11 14
N=25 44% 56%
Population total 27 20
N=47 57% 43%

khi-carré 3.95 *0.05

Distribution et pourcentage des sujets aprés regroupement
pour la variable contrdle derniére année
de scolarité terminée avec succés

Secondaire, Métier ou Collégial(classique)
12e année et technique universitaire
moins
Compagnie 1 9 8 5
N=22 41% 36% 23%
Compagnie 2 1 7 7
N=25 44% 28% 28%
Population 20 15 12
N=47 43% 32% 25%

khi-carré 0.4102, non-sign. a p=0.05
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Distribution et pourcentage des sujets aprés regroupement pour la
variable contréle ancienneté sur le marché du travail

-14 ans 15 ans et plus
Compagnie 1 8 14
N=22 36% 64%
Compagnie 2 6 19
N=25 24% 76%
Population 14 33
N=47 30% 70%

khi-carré& 0.8553, non-sign. a p=0.05

Distribution et pourcentage des sujets aprés regroupements pour la
variable contréle durée & 1l'emploi de 1'organisation.

19 ans et moins 20 ans et plus
Comp.1 18 4
N=22 82% 18%
Comp.2 13 12
N=25 62% 48%
Population 31 16
N=47 66% 34%

khi-carré 4.63 *0.05
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Distribution et pourcentage des répondants aprés regroupements pour la
variable contrédle ancienneté au poste actuel.

9 ans et moins 10 ans et plus
Compagnie 1 19 3
N=22 86% 14%
Compagnie 2 15 10
N=25 60% 40%
Population 34 13
N=47 72% 28%

khi-carré 4.06 p=0.05

Distribution et pourcentage des sujets aprés regroupement
pour la variable contrdle salaire

Moins de 44 39989% 45 0008% et plus
Compagnie 1 8 14
N=22 36% 64%
Compagnie 2 6 19
N=256 24% 76%
Population 14 33
N=47 30% 70%

khi-carr60.8553, non sign. 4 0.05
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Distribution et pourcentage des sujets aprés regroupement
pour la variable contréle nombre de subordonné

18 employés et moins

19 employés et plus

Compagnie 1 13 9
N=22 59% 41%

Compagnie 2 20 5
N=25 80% 20%

Population 33 14
N=47 70% 30%

khi-carré 2.4462, non-sign. 4 p=0.05

Distribution et pourcentage des sujets aprés regroupement pour la
varliable contrdle travaillez-vous sur les "quarts" de travall

oul non
Compagnie 1 4 18
N=22 18% 82%
Compagnie 2 10 15
N=25 40% 60%
Population 14 33
N=47 30% 70%
khi-carré&2.6635,nonsign.ap=0.05



Appendice G
Test—-t pour les dix-huit échelles et la satisfaction globale

en regard des sous—groupes déterminés suite a 1'analyse des variables

contrdle significatives au test du khi-carré
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Moyennes, écart-types, "t" de Student et niveau de signification pour les
échelles de satisfaction pour les 40 ans et moins.
Compagnie 1 et compagnie 2.

kchelles it 5t [ 5 T LS.
1-Attectation du personsel 13.25 2.6t 11.5% i 1.4

2-Attrait au tramail 15.62 2.5 12.82 3.6 .U .05
3-Autononie 18.4 1.84 12.91 L] 2.8 0.02
{-lutorité 14,88 .12 12.45 .0 L% 0.5
§-Avancement 13.94 .n 9.82 2.9 .9 0.0
§-Commanication | 13.15 1.58 10,55 1.58 .08 0.10
T-Conmuaicat lon |1 1.4 3} 13.18 1.69 0.9

$-Conditions de travail 11.48 .82 10.60 .43 1.26

$-Degré de responsabilité 14.3 2.08 12.56 .n 1.46

16-1nnovatien 4.8 3.08 2.0 L1 1.43 8.10
{1-Reconmaissance 12.4 1.0 1.6 3.00 1,15 010
12-Politique de I'orgauisation 13.66 2.3 12,58 1) 0.51

{3-Salalre ' 2.3 2.9 13.82 3.5¢ -1.38

14-36curité d'emplol 1.6 ¥ )| 14.21 .86 -0.2

15-Sécurité an travall 13.69 1.9 14.91 2.2 -1.43

16-Supervision hwmine 13.12 1. 10.13 .60 1.1

{1-Supervision techalique 13.44 2.66 11.09 3.4 2.0 0.10
18-Yariété 16.15 .66 3.0 1.9 .65 0.10
Satistaction au travall 252,26 3.0 218.82 3.4 .32 0.0
Légende:

1= Noyesne compagnie 1

St= fcart-lype compagaie 1

i2- Noyenne compagnie 2

S2: fcart-type compagnie ?

T = Test-T de diftérence de moyemnes
N.S.= Nivea de signitication
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Moyennes, écart-types, "t" de Student et niveau de signification pour les
échelles de satisfaction pour les 41 ans et plus.
Compagnie 1 et compagnie 2.

kchelles K St Y ! NS,
1-Attectation du personsel 12.5¢ 1.61 1.8 .64 ¢.18
-Mtrait au travafl 13.00 2.30 13.19 .88 -0.56
3-Autononie 13.00 .16 1.1 1.0 -1.32
-hatorité 13.50 1.61 13.36 .82 0.1
$-Avaacement 13.3 1.89 11.9 1.01 L.0§
§-Consmnication | .43 L 13.14 1 -2.16 0.45
T1-Conmunlcation 11 13.00 1.53 1.1 K] -1.43
$-Conditions de travail 12.11 .98 12.80 1.6 0.8
9-Degré de respoasabilité 1311 1,9% .01 13| 0.1
10-Tnnovation 13.61 1.80 13.%6 .12 -0.15
11-Reconmalssance 11.3 1.3 12.86 .0 -1.22
12-Polltique de 1'organisation 12.33 1.7 12.46 1.4 -0.35
13-Salaire 12.83 1.95 1.9 2.4 -0.08
14-Sécurité d'emplol 14.50 1.89 14.0 2.46 0.3
16-Sécurité an travall 14.60 .2 13.86 1.88 §.63
16-Supervision humaine 13.61 1.48 16.00 14.50 .63
11-Supervision technique 12.83 3] 16.01 &1 -1.11
18-Varjbté 14.00 LK 13.43 .9 0.4
Satistaction au travall 233.83 22.2 211.86 41.0 -4
Légende:

¥i= Noyesse compapnie 1

1= feart-type compagnie 1

2= Noyesse compagale ?

2= fcart-type compagaie 2

T = Test-T de ditférence de moyeanes
K.5.= Niveau de signitication



Koyeanes, écar!-types, "t de Student et niveau de sigaification powr les échelles

de satistaction pour les 19 ans et moins i 1'emploi de 1'organisatios.
Compagaie 1 et compagale 2.
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gchelles il il /] 52 1§ \.S.
i-Attectatlon du personsel 3.1 .4 1.1 1.0 2]
2-ittrait aw travail £5.11 2.13 13.46 1.3 1.4
3-Autononle 16.00 .13 14.31 3.85 1.57
{-Mutorité 14.56 2.18 12.62 3.10 1.9 0.10
§-Avancenent 13.12 3.62 10.62 1. .4 0.05
¢-Commaication | 13.61 3.40 10.85 .46 .14 0.6
T-Commanication 11 11 ) 13.15 3.4 0.95
$-Conditlons de travail 11.67 2.82 10.62 1.9 .1
9-Degré de respoasabilité 14.00 .16 3.3 3.52 0.66
10-Isaonation 14.50 3. 3.3 3.95 §.92
{1-Reconmaissance 12.83 2.93 1.3 .60 1.28
12-Politique de 1'organisation 3.6 2.22 12.49 2.4 0.4t
13-Salaire 1.4 .81 14.1§ 3.3 LA
14-S6cur{té 4’ emplol 13.4 1.9 14.46 2.68 -8.60
15-Sécarité au travail 13.4 1.98 14.69 .2 -1.59
16-Supervision hemaine 13.0 .8 11,38 3.65 1.33
{7-Supervision technique 13.88 2.1 2.3 416 1.2
18-Yartété 16.33 2.69 13.23 .60 1.80 010
Satisfaction au tramail M.y 34.05 228.23 3.56 1.53

Légende:

- Noyense compagnie 1
51= keart-type compagaie 1
I2- Koyenne compagnie 2
52 fcart-type compagnie ?

T = Test-T de ditlérence de moyennes

N.S.= Niveau de signification
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Moyennes, écart-types, "t" de Student et niveau de signification pour les
échelles de satisfaction pour les 20 ans et plus & 1'emploi de
l'organisation. Compagnie 1 et compagnie 2.

kchelles 1] bl n Y/ ! N.S.
1-Atfectation du personsel 12.15 1.92 12.17 2.61 0.3

2-Attrait au tranail 1.0 2.12 13.25 .U 0.40
3-Autononle 13.2§ 2.59 13.50 . -4.13

{-Autorité 14.25 1.48 13.33 .92 0.56
§-Avaacement 14.00 2.00 11.42 2.9 1.8
§-Commmnication | §.50 1.20 13.25 1 .42 0.95
T-Communicat lon [1 13.25 1.48 15.08 2.8 -1.1¢
§-Conditions de travail 13.28 181 11.67 .46 .18

9-Degré de responsabilité 14.00 1.8 13.50 .o .29
10-Ianovation 14,50 1.46 12.43 3.5 .98
11-Recoanalssance 1.6 1,88 12.33 .95 -0.81
12-Politique de 1'organisation 12.60 1.4 12.15 1.8 -0.38

13-Salaire 12.60 .06 12.42 .4 0.00
14-Sécurité d'emploi 15.25 1.79 13.83 .58 .96
15-Sécurité an travail 16.0 L1l 13,92 1.93 1.97 L1
16-Supervigion humaipe 14.% 1.12 12.50 .49 1.3
17-Supervisloa techalque 12.15 .49 14.42 .8 -0.99
18-Tariété 15.00 1.13 13.33 .22 .92
Satisfaction ae travail 1.1 2.9 236.50 2.2 0.26

Légende:

1= Noyense compagnie 1

S$1= kcart-type compagnie 1

2= Noyenne compagnie 2

$2= geart-type compagaie 2

T = Test-T de différence de moJemmes
N.5.= Nivean de signification
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Moyennes, écart-types, "t" de Student et niveau de signification pour les
échelles de satisfaction pour les 9 ans et moins d'ancienneté
au poste actuel. Compagnie 1 et compagnie 2.

kchelles | St n s i NS,
{-Aftectation du personnel 3.1 2.3 11.93 L) | 1.2
t-ittrait aw travail 15.00 2.9 13.21 3.8 1.56
3-Autonomie 15.84 .4 14.33 1.9 1.3
{-iutorité 14.83 216 13.40 1.2 1.2
§-Avancesent 14.05 1.3 10.60 1.2 2.9 0.01
§-Conmunication | 13.32 1.4 11,60 1.4 1.3
T-Commanication II 14.18 .25 .4 1.50 AN
1-Conditions de travail 11.53 2,58 1.0 .4 "3
§-Degré de responsabilité 13.9§ .16 13.4 .79 9.51
10-1rnovation 14.48 2.9 13.13 4.0 1.16
11-Recoanaissance 12.84 2.8 12.00 3.5 015
12-Politique de 1'organisation 13.60 .12 12.40 .15 0.4
13-Salaire 12.26 2.8 13.81 1.5 -1.42
14-SEcarité d'emplol 14.00 1.16 15.0 1 -1.23
1§-Sécurité an travali 1.1 2.00 14.81 2.06 -1.57
16-Supervision humaine 13.26 .4 11.13 3.6 1.33
17-Supervision technique 13.84 LU 1.0 .3 0.66
18-Taribté 15.42 2.4 13.13 1.4 14
Satisfaction av tramail 148,68 2.9 4.0 41.5§ 1.12
Légende:

1= Hoyenae compagnie |

1= fcart-type compagnie 1

2= hoyeane compagule 2

52= kcart-type compagnie 2

T = Test-1 de ditférence de moyemnes
N.5.= Niveau de signification
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Moyennes, écart-types, "t" de Student et niveau de signification pour les
échelles de satisfaction pour les 10 ans et plus d'ancienneté
au poste actuel. Compagnie 1 et compagnie 2.

kchelles i} St n Y] ! LS.
1-Attectation du personsel 12.61 2.8 12.06 2.4 0.3
2-Attrait au tranail 14.13 1.25 13.50 1.4 0.43
3-Autononie 13.31 0.9 13.34 L3 6.0
{-intorité 13.61 1.25 12.30 2.4 0.7
§-Avancement 12.06 1. 11.5¢ .91 0.19
§-Communication | 8.0 1.48 12.60 1.4 -1.§7
T-Conmunication 11 13.00 1.63 13.50 2.84 -0.21
1-Conditions de travail 14.67 1,89 11.20 .3 1.2
9-Degré de responsabliité 14.33 1.1 13.40 .42 0.57
10-1snovation 14.0 1.63 13.40 2.66 0.57
11-Recoanalssance 1.3 1.89 11,50 L9 -0.59
12-Politique de 1'organisation 12.00 0.82 12.90 .1 -0.42
13-Salaire ' 13.61 1.2 12.50 1.8 1%
14-Sbcurité ¢'emplol 15.33 2.% 12.90 1.97 1.64
16-Skcarité au travail 15.04 .16 13.50 1.96 1.04
16-Sepervision humaine 13.33 1.10 12.20 2.40 0.45
17-Sepervision technique 12.33 .4 13.80 2.% 0.9
18-Varlété 14.13 2.% 12.40 .3 1.0
Satistaction au travail 238.00 26.19 2.3 3%.16 X
Légende:

K- Moyenne compaguie 1

S1= feart-type compaguie 1

2= Noyeane compagaie 2

$2= feart-type compagale 2

T = Test-T de ditférence de moyemnes
N.5.= Nivean de signification
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