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Résumé
A ce jour, la plupart des recherches portant sur les réactions des survivants face 2 la
décroissance organisationnelle ont étudié le phénomeéne en fonction de la justice
organisationnelle. Ces études ont démontré que lorsque les employés non licenciés
percoivent que les coupures ont été effectuées de maniére injuste, ils ont tendance a étre
moins motivés dans leur travail et 3 adopter une attitude négative face aux changements
engendrés par la décroissance organisationnelle (Daly & Geyer, 1994; Tremblay, Senécal,
& Rinfret, sous presse). La présente étude a pour but de vérifier si les cing traits de
personnalité proposés par Costa et McCrae (1991) peuvent modérer le lien entre la
perception d’injustice et la motivation au travail, ainsi qu’entre la perception d’injustice

et la perception des changements.

Caroline Biron
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Introduction générale

Plongées dans un marché mondial de plus en plus spécialisé, les organisations ne
cessent de subir de profonds changements afin de demeurer compétitives (Mack, Nelson,
& Quick, 1998). Dans le but de diminuer les coiits de fonctionnement et d’améliorer leur
rendement, plusieurs organisations se tournent vers des stratégies de décroissance
organisationnelle. La décroissance fait référence & la réduction de la main-d’ceuvre afin
d’améliorer la performance organisationnelle (Cameron, Freeman, & Mishra, 1991). Au
Québec, plusieurs organisations, autant publiques que privées, ont rationalisé leurs
effectifs. Entre autres, depuis 1992, le nombre d’employés permanents de la Fonction
publique québécoise a chuté de 14,3 % (Conseil du trésor, 1997).

Bien que la décroissance soit destinée & améliorer le rendement, la productivité et
la compétitivité organisationnelle, des études ont révélé qu’elle engendre souvent des
effets néfastes autant pour les employés non licenciés que pour |’ organisation (Noer,

1993 ; Brockner, 1988 ; Tombaugh & White, 1990). En effet, les employés qui demeurent
dans I’organisation suite aux coupures se sentent souvent surchargés de travail puisqu'ils
doivent assumer les tiches de leurs collégues licenciés. Par ailleurs, ils doivent s’adapter
aux nombreux changements que la décroissance occasionne, tels les départs des collégues
et les restructurations dans I'organisation du travail. Ainsi, plutdt que de se sentir
privilégiés d’avoir conservé leur emploi, les employés qui demeurent dans I’ organisation
suite a la décroissance sont plus stressés, anxieux et déprimés (Leduc, 1997 ; Noer, 1993 ;
Tremblay, Senécal, & Rinfret, sous presse). En effet, il a été démontré que suite 2 la
décroissance, les survivants sont souvent plus rigides face aux changements dans leur

organisation et sont démotivés dans leur travail (Noer, 1993 ; Tremblay et al., sous
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presse). Ce phénomene, appelé * syndrome du survivant ”, est décrit comme une série
d’attitudes, de sentiments et de perceptions chez les employés non licenciés suite a une
réduction de personnel. En somme, la décroissance organisationnelle se répercute
négativement sur le bien-&tre psychologique des employés non licenciés (i.e. les
survivants) et sur leur rendement, ce qui engendre des coits considérables pour
['organisation (Leduc, 1997).

Devant I'ampleur du phénomeéne et des codits qui s’y rattachent, plusieurs études
ont cherché 4 comprendre pourquoi les employés non licenciés tendent a réagir
négativement au stress engendré par la décroissance de leur organisation. Ces recherches
ont tenté d'expliquer le syndrome du survivant 4 I’aide de la justice organisationnelle
(voir Brockner et Greenberg, 1990 pour une recension des écrits sur le sujet). La justice
organisationnelle fait référence a la perception des employés d’étre traités de fagon juste
et équitable par I’organisation et ses dirigeants (Organ, 1988). Des recherches ont
démontré que lorsque les survivants évaluent que la décroissance s’est opérée de fagon
juste et équitable pour I’ensemble des employés, ils sont moins affectés par les
symptdmes du syndrome du survivant et ont par conséquent un meilleur rendement au
travail (Brockner & Greenberg, 1990 ; Brocker, Davy, & Carter, 1985 ; Brockner, Grover,
Reed, DeWitt, & O’'Malley, 1987 ; Davy, Kinicki, & Scheck, 1991 ; Tremblay et al., sous
presse).

La perception de justice organisationnelle dépend de plusieurs facteurs par
lesquels les survivants évaluent dans quelle mesure la décroissance s'effectue de maniére
juste et équitable tant pour les employés licenciés que pour eux-mémes. Un premier

facteur concerne les procédures utilisées par les dirigeants pour prendre les décisions et



effectuer les changements (Thibaut & Walker 1975). Les employés évaluent ainsi si les
procédures utilisées pour effectuer les changements relatifs 2 la décroissance sont justes
ou injustes. La perception de justice organisationnelle est également reliée 4 la
distribution des ressources. Par exemple, lorsque les survivants évaluent que les
ressources sont distribuées de maniére juste et équitable, ils pergoivent alors de la justice
organisationnelle. D’ailleurs, des recherches ont démontré que les survivants qui
s'identifient fortement a leurs collégues licenciés et qui considérent les primes de départ
comme étant insuffisantes sont moins engagés envers I’ organisation car ils pergoivent que
la distribution des ressources s’effectue injustement (Brockner et al., 1987). Un demnier
facteur influengant la perception de justice organisationnelle est lié a la fagon dont les
supérieurs traitent leurs employés. Par exemple, les survivants qui estiment recevoir un
traitement honnéte, courtois et éthique de leurs supérieurs pergoivent également leur
organisation comme étant juste (Bies & Moag, 1986). Des recherches ont démontré que
les survivants qui évaluent que la décroissance s’est opérée de fagon juste et équitable
pour |’ensemble des employés sont moins affectés par les symptémes du syndrome du
survivant et ont par conséquent un meilleur rendement au travail (Brockner & Greenberg,
1990 ; Brockner, Davy, & Carter, 1985 ; Brockner et al., 1987 ; Davyetal., 1991 ;
Tremblay et al., sous presse). A I'inverse, ceux qui pergoivent de I'injustice ont tendance
a vivre davantage de détresse psychologique (Mikula, Scherer, & Athenstaedt, 1998), a
étre moins motivés et plus rigides face aux changements engendrés par le processus de
décroissance organisationnelle (Trembiay et al., sous presse ; Brockner & Lee, 1995).

Somme toute, la perception de justice organisationnelle permet de comprendre les



réactions des survivants, entre autres leur motivation au travail et leur perceptions des
changements (Brockner & Lee, 1995 ; Daly & Geyer, 1994; Tremblay et al., sous presse).

Or, de nombreuses études ont démontré que les traits de personnalité peuvent
également déterminer les réactions des individus face & une situation stressante. En effet,
selon leurs traits de personnalité, certains individus ont davantage tendance & percevoir
une situation stressante comme €tant menacante et, par conséquent, a réagir négativement
(Amirkan, Risinger, & Swickert, 1993 ; David & Suls, 1999 ; McCrae & Costa, 1986,
O'Brien & DeLongis, 1996 ; Watson & Hubbard, 1996). Compte tenu que tous les
individus ne réagissent pas de la méme maniére face 2 une situation stressante, il est
plausible de croire que leur personnalité influence également leurs réactions lorsqu’ils
pergoivent que la décroissance organisationnelle s’opére de fagon injuste. La présente
étude tentera donc de vérifier si la personnalité peut modérer la relation entre la
perception de justice et la motivation au travail ainsi qu'entre la perception de justice et Ja
perception des changements. D'abord, les liens entre la perception de justice
organisationnelle, la motivation et la perceptions des changements seront décrits. Ensuite,
le role joué par la personnalité dans les réactions face a une situation stressante sera
exposé. Nous expliquerons pourquoi il semble plausibie que la personnalité modére
|"impact de la perception de justice organisationnelle sur la motivation des survivants et
sur leur perception des changements.
La perception de justice organisationnelle et 1a motivation

Tremblay, Senécal et Rinfret (sous presse) ont démontré que la perception de
justice organisationnelle est reliée au style motivationnel des survivants. Leur étude a

révélé que le fait de percevoir de la justice organisationnelle dans la décroissance a des



effets bénéfiques au plan de la motivation des employés non licenciés. Ces chercheurs ont
étudié la motivation au travail des employés suite a la décroissance selon [a théorie de
|’autodétermination de Deci et Ryan (1985, 1991). Cette théorie s'avére pertinente pour
érudier les réactions des survivants car elle permet de connaitre la motivation des
employés & s'engager dans leur travail ainsi que les conséquences qui en découlent.

En accord avec la théorie de |’autodétermination de Deci et Ryan (1985, 1991),
trois grands types de motivation sous-tendent les comportements humains, soit la
motivation intrinseque, la motivation extrinséque et [’amotivation. De fagon générale, la
motivation intrinséque référe au fait de pratiquer une activité par plaisir, pour la
sarisfaction que 'individu en retire (Deci, 1975). L'activité représente une fin en elle-
méme puisqu’clle n’est pas pratiquée dans le but d’obtenir des récompenses ou d’éviter
des contraintes extérieures. Un employé qui effectue son travail parce qu'il le trouve
stimulant et intéressant est un bon exemple d’employé motivé de maniére intrinséque.

En deuxiéme liew, la motivation extrinséque fait référence A une variété de
compartements qui sont effectués pour des raisons autres que celles inhérentes 2 Iactivité
en soi. La motivation extrinséque est donc caractérisée par le fait d’étre engagé dans une
activité afin d’obtenir une récompense ou d’éviter des conséquences négatives (Deci,
1975). Dans ce cas, |’activité représente un moyen pour une fin. Un employé qui travaille
uniquemnent pour recevoir son salaire serait un bon exemple d’employé motivé de
maniére extrinséque. Deci et Ryan (1985, 1991) précisent qu'il existe différents types de
motivation extrinséque caractérisés par différents degrés d’autodétermination.
L'autodétermination fait référence i la perception qu'a un individu d’étre 2 I’origine de

ses actions et de pouvoir exercer des choix et prendre des décisions sans se sentir



coupable ou contrdlé par I’environnement (deCharms, 1968). Ces différents types de
motivation extrinséque se situent sur un continuum d’autodétermination (voir Figure 1
pour ['exemple du continuum d’autodétermination). Allant du plus bas au plus haut
niveau d’autodétermination sur le continuum se retrouvent : la motivation extrinséque par
régulation externe, la motivation extrinséque par régulation introjectée et la motivation
extrinséque par régulation identifiée’ . Le plus bas niveau d’autodétermination est
représenté par la régulation externe, qui signifie que le comportement est régularisé par
des sources de contrdle extérieures a la personne. Un employé qui se rendrait au travail
pour éviter les sanctions ou encore qui travaillerait uniquement pour son salaire en est un
bon exemple. Quant a I'individu motivé extrinséquement par régulation introjectée, i1
commence 4 intérioriser les sources de contrdle externes. Ce type de motivation
exirinséque n'est pas autodéterminé car méme si I'individu n’agit pas pour obtenir une
récompense ou pour éviter une punition, il s’oblige lui-méme A effectuer 1'action. Par
exemple, un employé qui travaillerait pour éviter de se sentir coupable serait motivé par
introjection. A mesure que I’employé ne fait plus son travail pour des raisons externes ou
par obligation et qu’il choisit lui-méme d’effectuer son travail parce qu'il le valorise et le
trouve important, il devient motivé extrinséquement par régulation identifiée. Dans ce
cas, I'employé n’effectue pas son travail parce qu’il en retire du plaisir, mais il est motivé
de maniére autodéterminée car il choisit librement de I'effectuer, contrairement aux
réguiations externe et introjectée ol I'individu agit parce qu'il se sent obligé ou s'oblige
lut-méme.

En dernier lieu, I’amotivation décrit I’absence de relation entre les actions d’un

individu et les résultats obtenus. La personne a ici la perception que ses comportements
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sont causés par des facteurs indépendants de sa volonté et se sent incapable de parvenir &
ses buts. Lorsque cette motivation est prévalante, la personne peut sentir un niveau élevé
de non autodétermination qui s’apparente au désespoir et & la dépression (Blais, Hess,
Bourbonnais, Saintonge, & Riddle, 1995). Un employé qui se sentirait désabusé et qui ne
saurait plus pour quelle raison il effectue son travail constituerait un exemple d’employé
amotivé.

En somme, la motivation autodéterminée correspond 2 la motivation intrinséque
ainsi qu'a la motivation extrinséque par régulation identifiée et intégrée, tandis que la
motivation non autodéterminée comprend la motivation extrinséque par régulation
externe et introjectée ainsi que 1'amotivation. Plusieurs recherches ont confirmé la
validité du continuum d’autodétermination (voir Vallerand, 1997 pour une recension des
écrits sur le sujet). Ce continuum s’avére utile car il permet entre autres de prédire les
conséquences associées aux divers types de motivation. Dans le contexte du travail,
Tremblay et ses collaborateurs (sous presse) ont dérmontré que les survivants motivés de
maniére autodéterminée sont plus satisfaits au travail, sont en meilleure santé mentale et
ont davantage I'intention de demeurer dans I’organisation. A !'inverse, leurs résuitats
révélent que la motivation non autodéterminée est associée a des conséquences négatives
telles I’insatisfaction au travail, I'épuisement, la dépression, [’anxiété et ['intention de
quitter son emploi.

Tremblay et ses collaborateurs (sous presse) ont également démontré que la
motivation au travail varie en fonction de la perception de justice organisationnelle. Plus

précisément, leurs résultats de recherche ont révélé que lorsque les survivants pergoivent



la décroissance comme étant juste, ils ont tendance a percevoir leur climat de travail
comme étant informationnel. Un climat de travail est qualifié d’informationnel lorsqu’il
stimule et encourage les initiatives des employés, les implique dans les changements, les
informe des décisions et leur offre la possibilité de choisir (Blais, Lacombe, Valierand, &
Pelletier, 1990; Deci, Connell, & Ryan, 1989 ; Pelletier & Vallerand, 1996). A I'inverse,
les survivants qui pergoivent les changements relatifs & la décroissance comme étant
injustes tendent & percevoir le climat de travail comme étant contrdlant. Un climat
contrdlant signifie que I’employé sent que I’on exerce des pressions sur lui, soiten le
restreignant ou en |'obligeant 2 faire certains choix plutot que d’autres. Par exemple, un
climat de travail tendu et compétitif serait qualifié de contrélant. Dans un tel contexte,
I"employé tend 2 étre motivé de maniére non autodéterminée car il pergoit que |'on dirige
son comportement et qu’il n’a pas la possibilité de faire son travail comme il |’entend. Par
ailleurs, si I’employé pergoit qu’il peut faire des choix et se sent soutenu dans ses prises
de décisions, il sentira que le climat de travail est informationnel. Ce climat favorise en
retour ses perceptions d’autodétermination et par conséquent, sa motivation
autodéterminée.

En somme, I'étude de Tremblay et ses collaborateurs (sous presse) démontre que
les survivants qui pergoivent que les changements relatifs 2 la décroissance sont effectués
de facon juste considérent leur climat de travail comme étant informationne] et réagissent
en étant motivés de maniére autodéterminée. A I’inverse, ceux qui considérent le
processus de décroissance comme étant injuste ont tendance a étre motivés de maniére

non autodéterminée car ils pergoivent leur climat de travail comme étant contrélant. En
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plus d’étre associée a la motivation, la perception de justice organisationnelle est
également liée a I'attitude face aux changements.

La perception de justice organisationnelle et la perception des changements

La décroissance implique de nombreux changements pour les survivants. Ceux-ci,
en plus de subir la perte de leurs collégues de travail, se retrouvent souvent avec de
nouvelles tiches ou méme un nouveau poste et doivent s’ adapter aux réorganisations de
I'environnement de travail (Tombaugh & White, 1990). S'ils peroivent négativement ces
changements, les survivants peuvent réagir en y résistant de diverses maniéres. Par
exemple, 1a résistance aux changements peut se manifester de fagon passive par des voies
indirectes, telles le ralentissement du rythme de travail, le désintérét ou un faible niveau
de collaboration (Brockner & Lee, 1995). D’autre part, la résistance peut se traduire de
fagon plus active, soit par un taux d’absentéisme plus élevé, I'intention de quitter son
emploi, des conflits de travail ou la diffusion de rumeurs (Dolan & Lamoureux, 1990 ;
Hodson, 1991).

Mack, Nelson et Quick (1998) proposent un modeéle qui explique le processus par
lequel les individus réagissent au changement. Ce modéle suggére que |'individu évalue
un changement en filtrant 'information qu’il regoit et détermine ensuite |'impact possible
de ce changement. Selon I’attitude générale d’une personne, si le changement est anticipé
comme pouvant avoir des répercussions positives, il est classifié comme étant un défi,
alors que s’il est perqu comme étant négatif, il est considéré comme étant une menace. La
réaction de I'individu dépend de la fagon dont il classifie le changement. Ainsi, selon ce
modele, lorsque les survivants pergoivent de I'injustice, ils évaluent la décroissance

comme un événement négatif menagant. Leur attitude négative face 2 ce changement



11
permet de comprendre leurs réactions défensives telles que la diminution de leur
productivité, leur désengagement psychologique de leur organisation ou encore leur
intention de quitter leur emploi (Krantz, 1985; Mack et al., 1998).

Une étude menée par Daly et Geyer (1994) démontre empiriquement que la
perception de justice organisationnelle influence I’attitude face aux changements ainsi
qu’aux manifestations de résistance qui s'ensuivent. Leur recherche porte sur la résistance
des employés face a un transfert dans une autre unité. Les résultats de leur étude
démontrent que lorsque les raisons justifiant le transfert d’unité étaient pleinement
expliquées aux employés, ceux-ci percevaient davantage de justice. Par conséquent, ils
étaient plus positifs face a ce changement comparativement aux employés dont les raisons
du transfert n’étaient pas justifiées. Cette étude suggére qu’en contexte de décroissance
organisationnelle, les survivants qui pergoivent la décroissance comme étant injuste ont
tendance a réagir en adoptant une attitude négative face aux changements qu’elle
occasionne. Cette réaction s’avére nuisible pour [’organisation puisqu’en période de
décroissance, celle-ci a besoin d’employés productifs et capables de s’adapter aux
changements.

Les survivants évaluent donc les changements relatifs A la décroissance selon leur
perception de justice. Lorsqu’ils considérent que les changements sont effectués de
maniére juste et équitable, ils tendent A percevoir que le contexte de travail encourage
leurs initiatives et leur participation. En conséquence, ils ont tendance & accepter les
changements organisationnels (Daly & Geyer, 1994 ; Sagie & Koslowsky, 1996). A
I'inverse, lorsque les survivants évaluent que la décroissance est effectuée de maniére

injuste, ils tendent & percevoir le climat de travail comme étant contrlant et menagant.



Par conséquent, ils pergoivent négativement les changements engendrés par la
décroissance (Brockmer & Lee, 1995).

En somme, la perception de justice organisationnelle est associée a la motivation
au travail des survivants et 2 leur perception des changements. Or, il est possible que les
survivants ne réagissent pas tous de [a méme maniére face 2 I’injustice. En effet, plusieurs
auteurs suggerent que les réactions face a un événement pergu comme menagant peuvent
étre modérées par les traits de personnalité (Brockner et al. 1985 ; Brockner, Grover,
O'Malley, Reed, & Glynn, 1993 ; Kets de Vries & Balazs, 1997; Mack et al., 1998 ). Par
exemple, une étude de Brockner et ses collaborateurs (1987) a révélé que dans un
contexte de décroissance organisationnelle, I’estime de soi modére la relation entre
["insécurité d’emploi et la performance au travail. Leurs résultats ont démontré que
lorsqu’ils sentent leur sécurité d'emploi menacée, les survivants avec une faible estime de
soi ont tendance i mettre davantage d’efforts dans leur travail comparativement aux
survivants avec une estime de soi élevée (voir Brockner, 1988).

Etant donné que les traits de personnalité influencent les réactions de individus
face 2 une situation stressante (David & Suls, 1999 ; McCrae & Costa, 1986 ; O’Brien &
DeLongis, 1996 ; Okun & Finch, 1998 ; Watson & Hubbard, 1996), il semble plausible
que des traits de personnalité puissent modérer I'influence de la perception de justice sur
la motivation des survivants et leur attitude face aux changements. La présente éude vise
a vérifier si la personnalité peut jouer ce role modérateur. Pour ce faire, le modéle des
cing-facteurs proposé par Costa et McCrae (1991} s’avére intéressant. En effet, de
nombreuses recherches fournissent des évidences qui soutiennent la structure et la

stabilité temporelle de ce modéle et ce, dans plusieurs cultures, langues et domaines
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différents (Angleitner, Ostendorf, & John, 1990 ; Church & Katigbak, 1989; DeRaad,
Mulder, Kloosterman, & Hofstee, 1988 ; John, 1990; McCrae & John, 1992). De plus, le
modéle des cing-facteurs a été largement utilisé dans 1'étude des stratégies de gestion de
stress (David & Suls, 1999 ; O’Brien & DeLongis, 1996 ; Watson & Hubbard, 1996).

Le modéle des cing-facteurs de la personnalité

Depuis longtemps, les théoriciens de la personnalité ont cherché a comprendre la
structure de la personnalité et des traits qui la sous-tendent. Allport et Odbert (1936) ont
tenté de faire une compilation exhaustive des traits pouvant constituer la personnalité.
Ces auteurs ont établi une liste de 4504 termes décrivant, i leur avis, les traits de la
personnalité. Cattell (1945, 1946) a par la suite réduit cette liste 3 171 variables en
regroupant les termes synonymes. L’ analyse factorielle a permis de réduire ces items 4 16
facteurs qui, selon Cattell (1965), représentaient les principaux traits de la personnalité.
Or, des recherches factorielles subséquentes ont constamment identifié cinq dimensions
qui décrivent adéquatement la personnalité (Fiske, 1949, Norman, 1963, Tupes &
Christal, 1961). Selon Costa et McCrae (1991), ces cinq dimensions sont : le névrotisme,
I’extraversion, I'ouverture a I’expérience, la sociabilité et la propension a étre
consciencieux.

Compte tenu de 1a robustesse du modéle des cing-facteurs de Costa et McCrae
(1991), il semble pertinent de |'utiliser en contexte de décroissance organisationnelle,
d’autant plus qu’aucune étude, a notre connaissance, ne semble s’y étre attardée i ce jour.
Egalement, puisque ces cinq dimensions influencent les réactions des individus face a une

situation stressante, il est plausible qu’elle puissent modérer I'impact de la perception de
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justice organisationnelle sur la motivation des survivants et leur perception des
changements.

Le trait de névrotisme peut étre pergu comme un continuum allant de I’instabilité
émotionnelle 2 la stabilité émotionnelle. Selon Watson et Clark (1984), cette dimension
de la personnalité est responsable des différences individuelles dans I'expérience
d’émotions négatives telles que la colére, la tristesse, la peine, I’anxiété et la culpabilité.
Des échelles mesurant 'anxiété, la dépression, les variations d’émotions, I'hostilité, la
vulnérabilité et I'hypocondrie convergent avec le facteur névrotisme. Les individus dont
le trait de névrotisme est élevé ont un affect négatif qui les améne a vivre des émotions
négatives telles que I’anxiété, la dépression et la colere (Clark & Watson, 1991 ; Clark,
Watson, & Mineka, 1994 ; Watson & Clark, 1984). IIs sont également susceptibles
d’interpréter une situation stressante comme étant menagante et ont tendance 2 réagir de
maniére impulsive (Costa & McCrae, 1990 ; Watson & Clark, 1984). En milieu de
travail, des résultats de recherche ont révélé que les employés ayant un affect négatif,
caractéristique du trait de névrotisme, pergoivent davantage d'injustice lors de mesures
disciplinaires. Lorsqu’ils pergoivent de ’injustice, ils ont davantage |'intention de quitter
leur emploi, sont plus méfiants a 1’égard de leur supérieur et moins engagés envers leur
organisation que leurs pairs dont 1"affect négatif est moins marqué (Ball, Trevino, &
Sims, 1993). Il semble également que les individus plus névrotiques adoptent des
stratégies de gestion de stress inefficaces, telles que la pensée magique, le désengagement
mental et comportemental, la fuite dans les fantaisies, la passivité et le blame (David &
Suls, 1999 ; McCrae & Costa, 1986 ; O’Brien & DeLongis, 1996 ; Watson & Hubard,

1996). A I'instar de ces résultats, il semble plausible que les employés plus névrotiques
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aient tendance 2 réagir de fagon négative lorsqu’ils pergoivent que la décroissance de leur
organisation s’opére de fagon injuste. En |’occurrence, la perception d’injustice
organisationnelle devrait avoir un impact plus néfaste sur la motivation au travail des
individus névrotiques et sur leur perception des changements.

La dimension d’extraversion référe quant 2 elle 2 un extréme du continuum ol
I’autre extréme est I'introversion. Les personnes ayant un haut niveau d’extraversion sont
décrites comme étant enthousiastes, optimistes et leur affect positif fait en sorte qu’elles
ont tendance a interpréter les situations stressantes comme étant des défis (Watson &
Hubbard, 1996). Les individus introvertis sont plutt décrits comme étant retirés, génés,
réservés, passifs et pessimistes (Golberg, 1990). Les individus extravertis gérent
également plus efficacement leur stress que les introvertis, entre autres en allant chercher
davantage de support social (Amirkhan et al., 1995 ; Watson & Hubbard, 1996). En
somme, les extravertis, comparativement aux introvertis, ont moins tendance 2 évaluer
une situation stressante comme étant menagante et ont tendance 2 utiliser des stratégies de
gestion de stress plus efficaces. [l sembie réaliste de dire que dans un contexte de
décroissance organisationnelie ol les employés sont séparés de leurs collégues, se sentent
surchargés et peu informés des changements, les survivants extravertis devraient adopter
des stratégies de gestion du stress plus appropriées 2 la situation. Par conséquent, la
présente €tude propose que, comparativement aux employés introvertis, ceux ayant un
trait élevé d’extraversion devraient davantage étre motivés de maniére autodéterminée et
plus positifs face aux changements lorsqu’ils pergoivent la décroissance comme étant

injuste.
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Le trait d’ouverture 2 I'expérience caractérise les individus imaginatifs, flexibles
et qui ont le sens de I’aventure (McAdams, 1994). Fitzgerald (1966) décrit I'ouverture 2
I"expérience comme €tant une disposition 2 accepter les changements et les expériences
inhabituelles sans anxiété. Une étude de Whitbourne (1986) a démontré que les individus
plus ouverts 4 I'expérience s’attendent 2 vivre davantage de changements dans leur vie
comparativement au individus moins ouverts. Par ailleurs, face a une situation stressante,
les individus plus ouverts i I’expérience ont tendance 3 réagir de maniére créative afin de
tirer profit de la situation (O’Brien & DeLongis, 1996). Face aux nombreux changements
que la décroissance engendre (p.ex. changements dans les tiches, nouveaux collégues de
travail, etc.), il est plausible que les employés davantage ouverts 4 |’expérience s’adaptent
plus facilement que ceux moins ouverts. Par conséquent, la présente étude postule que les
survivants plus ouverts a |'expérience sont davantage motivés de maniére autodéterminée
et plus positifs face aux changements lorsqu'ils pergoivent qu'ils sont traités de maniére
injuste par |'organisation ou par leurs dirigeants.

Les individus dont le trait de sociabilité est proéminant sont décrits comme étant
coopératifs, confiants, courtois et aidants. Ceux qui obtiennent un score faible i ce trait de
personnalité sont plutdt décrits comme ayant tendance & s’emporter facilement, 2 étre
irritables et hostiles (McCrae & Costa, 1990 ; Graziano & Eisenberg, 1997). Buss et
Plomin (1984) suggérent que les individus moins sociables sont davantage susceptibles
de ressentir de la détresse lors d’une situation stressante. En milieu de travail, Skarlicki et
ses collégues (1999) ont démontré que plus les employés sont sociables, moins ils
réagissent de maniére agressive lorsqu’ils pergoivent qu'ils sont traités de fagon injuste

par leur organisation ou par leurs supérieurs (Skarlicki, Folger, & Tesluk, 1999). En
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contexte de décroissance organisationnelle, il est possible que les survivants moins
sociables réagissent plus négativement s'ils percoivent le processus de décroissance
organisationnel comme €tant injuste. Par conséquent, il est proposé que la perception
d’injustice a davantage néfastement d’effets néfastes sur la motivation et la perception
des changements des employés moins sociables comparativement a ceux plus sociables.

Les personnes dont la propension a étre consciencieux est forte sont décrites
comme étant disciplinées, travaillantes, entreprenantes, compétentes et possédant un
grand sens de |'obligation (Costa & McCrae, 1991). Les individus consciencieux
abordent leurs tiches de maniére systématique et organisée, analysent les problémes
logiquement et agissent en suivant les normes. Responsables, minutieuses et fiables, les
personnes consciencieuses utilisent des stratégies de gestion de stress efficaces, c’est-a-
dire axées sur le probléme (“ problem-focused coping ') (Watson & Hubbard, 1996 ;
O'Brien & DeLongis, 1996). Dans le méme sens, la propension 2 étre consciencieux
corréle positivernent avec un affect positif et avec un sentiment de bien-&tre général
(McCrae & Costa, 1991). A I'inverse, les personnes peu consciencieuses sont plutdt
désorganisées, inefficaces, négligeantes et peu fiables. Une étude de Graziano et Ward
(1992} aupres d’étudiants démontre que les individus avec une forte propension & étre
consciencieux s’ajustent mieux aux changements que leurs pairs moins consciencieux.
Compte tenu des nombreux changements que la décroissance engendre, il est possible que
les survivants plus consciencieux adoptent des stratégies logiques et efficaces pour
s'adapter. Par ailleurs, s'ils pergoivent qu’ils sont traités injustement, leur grand sens du
devoir fait peut-étre en sorte qu’ils continuent a étre motivés et productifs dans leur

travail. Il est donc plausible de penser que le fait d’étre consciencieux modére |'effet de 1a
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perception d’injustice sur la motivation des survivants et leur attitude face aux
changements. Par conséquent, la présente étude propose que la perception d’injustice a
des effets moins négatifs chez les employés plus consciencieux aux plans de leur
motivation au travail et de leur perception des changements.

En somme, les études sur le modéle des cing-facteurs démontrent que les traits de
personnalité des individus influencent leur fagon de percevoir un événement stressant
ainsi que leur fagon de réagir face 2 cette situation (David & Suls, 1999 ; O’Brien &
DeLongis, 1996 ; Skarlicki et al., 1999 ; Watson & Hubbard, 1996). Il est possible de
croire que les traits de personnalité puissent modérer |'impact de la perception d'injustice
en ce sens que les employés ne réagiraient pas tous de la méme maniére lorsqu’ils
percoivent que la décroissance s’opére de fagon injuste. Les traits de personnalité
pourraient ainsi expliquer comment certains employés peuvent demeurer motivés et
considérer les changements comme étant positifs et stimulants et ce, malgré leur
perception de la décroissance comme étant un événement injuste.

But de I'étude et hvpothéses

Le présent mémoire a donc pour objectif de vérifier si des traits de la personnalité
peuvent modérer la relation entre la perception de justice organisationnelle et la
motivation au travail, ainsi qu’entre la perception de justice organisationnelle et la
perception des changements dans I'organisation. En premier lieu, il est postulé que
lorsqu’ils percoivent la décroissance comme €tant injuste, les survivants dont les traits
d’extraversion, d’ouverture 2 I’expérience, de sociabilité ou de propension 2 étre
consciencieux sont élevés devraient davantage étre motivés de maniére autodéterminée

dans leur travail comparativement 4 ceux donc ces traits sont moins marqués. A P'inverse,
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comparativement aux employés moins névrotiques, ceux avec un trait névrotique élevé
devraient étre moins motivés de maniére autcdéterminée lorsque le contexte
organisationnel est pergu comme injuste. En deuxiéme lieu, la présente étude postule que
lorsqu’ils évaluent le processus de décroissance comme étant injuste, les survivants plus
extravertis, ouverts 2 I'expérience, sociables et consciencieux devraient percevoir plus
positivement (p.ex. comme étant stimulants) les changements organisationnels. Au
contraire, les employés plus névrotiques devraient percevoir les changements plus
négativement (p.ex. inquiétants) lorsqu'ils percoivent que la décroissance
organisationnelle s’opére de fagon injuste. Somme toute, la perception d’injustice aurait
un impact plus négatif sur la motivation au travail et la perception des changements des
individus névrotiques, introvertis, peu ouverts  I’expérience, peu sociables et peu

consciencieux.
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Résumé
A ce jour, la plupart des recherches portant sur les réactions des survivants face 2 la
décroissance organisationnelle ont étudié le phénoméne en fonction de la justice
organisationnelle. Ces études ont démontré que lorsque les employés non licenciés
pergoivent que les coupures ont été effectuées de maniére injuste, ils ont tendance a étre
moins motivés dans leur travail et & percevoir négativement les changements engendrés
par la décroissance organisationnelle (Daly & Geyer, 1994; Tremblay, Senécal, & Rinfret,
sous presse). La présente étude a pour but de vérifier si les cinq traits de personnalité
proposés par Costa et McCrae (1991) peuvent modérer le lien entre la perception de
Justice et la motivation au travail, ainsi qu’entre la perception de justice et la perception
des changements. Au total, 741 employés de la Fonction publique québécoise ont
participé 2 cette recherche. Les résultats ont démontré que : (1) plus un employé est
névrotique ou consciencieux, plus sa motivation au travail dépend de sa perception de
justice organisationnelle; (2) plus un employé est consciencieux ou antagoniste (peu
sociable), plus sa perception des changements dépend de sa perception de justice
organisationnelle. Les résultats sont discutés 2 la lumiére de la théorie de
["autodétermination de Deci et Ryan (1985, 1991) et du modéle des cing-facteurs de

Costa et McCrae (1991).
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L'influence de la perception de justice organisationnelle sur la motivation des employés
et leur perception des changements : le rble modérateur de la personnaiité
Plongées dans un marché mondial de plus en plus spécialisé, les organisations ne
cessent de subir de profonds changements afin d’améliorer leur performance (Mack,
Nelson, & Quick, 1998). Une stratégie utilisée par de nombreuses organisations afin de
réduire les colts de fonctionnement est celle de la décroissance organisationnelle, qui
référe i la réduction de la main-d’euvre {Cameron, Freeman, & Mishra, 1991). Bien que
la décroissance soit destinée 4 améliorer le rendement de I’ organisation, des études
révelent qu'elle engendre souvent des effets néfastes et ce, autant pour les employés non
licenciés que pour I'organisation (Noer, 1993 ; Brockner, 1998 ; Tombaugh & White,
1990). En effet, au lieu de se sentir privilégiés d’avoir conservé leur emploi, les employés
non licenciés sont souvent plus stressés, anxieux et déprimés (Leduc, 1997 ; Noer, 1993 ;
Tremblay, Senécal, & Rinfret, sous presse). Is sont également plus rigides face aux
changements dans leur organisation et démotivés dans leur travail (Noer, 1993 ; Tremblay
et al., sous presse). En somme, la décroissance organisationnelle se répercute
négativement sur le bien-Etre psychologique des employés non licenciés (i.e. les
survivants de 1’organisation) et sur leur rendement, ce qui engendre des cofits
considérables pour I’organisation {Leduc, 1997).

La perception de justice organisationnelle et la motivation au travail

Devant I’ampleur du phénomeéne et des coiits qui s’y rattachent, plusieurs études
ont tenté d’expliquer pourquoi les employés non licenciés ont tendance 2 réagir ainsi. A
ce jour, la plupart des chercheurs s’intéressant aux réactions des survivants face a la

décroissance ont étudié le phénoméne en fonction de la perception de justice
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organisationnelle (Brockner & Greenberg, 1990 ; Brockner, Davy, & Carter, 1985 ;
Brockner, Grover, Reed, DeWitt, & O'Malley, 1987 ; Davy, Kinicky, & Scheck, 1991).
Celle-ci réfere 2 la fagon dont un employé percoit s'il est traité de fagon juste et équitable
par son organisation et ses dirigeants (Organ, 1988). Précisément, les recherches ont
démontré que les survivants qui percoivent étre informés adéquatement des changements
et qui ont pu prendre part aux décisions liées a la décroissance évaluent que |’organisation
agit de fagon juste et équitable et par conséquent, sont moins affectés par les changements
(voir Brockner et Greenberg 1990 pour une recension des écrits sur ce sujet).

Tremblay, Senécal et Rinfret (sous presse) ont démontré que le fait de percevoir
de la justice organisationnelle dans la décroissance engendre des conséquences positives
pour la motivation au travail des survivants. Ces chercheurs ont étudié la motivation des
employés selon la théorie de I'autodétermination de Deci et Ryan (1985, 1991). La
théorie de |’autodétermination suggére que I'employé motivé de maniére non
autodéterminée est celui qui exécute ses tiches parce qu’il le faut ou encore pour le
salaire qu'il obtient. A I’inverse, I’employé motivé de maniére autodéterminée a du
plaisir 4 faire son travail et effectue ses taches parce qu'il les trouve importantes et qu’il
les valorise. L'employé motivé de cette fagon ne sent pas de pression venant de la part de
son employeur et ne s’oblige pas a faire ce genre de travail, ce qui n’est pas le cas de
Pemployé motivé de maniére non autodéterminée. Précisément, les résultats de Tremblay
et ses collaborateurs ont démontré que lorsque les survivants pergoivent la décroissance
comme étant juste. ils sont davantage motivés de maniére autodéterminée. A I'inverse, les
survivants qui pergoivent les changements relatifs a la décroissance comme étant injustes

tendent a étre motivés de maniére non autodéterminée. Un climat de travail ol I'injustice
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régne laisse présager qu’il n’encourage pas les initiatives des employés, ne les implique
pas dans les changements, ne les informe pas des décisions et ne leur offre pas la
possibilité de faire des choix. Selon Deci et Ryan, ce climat de travail injuste est qualifié
de contrdlant. Les résultats de Tremblay et de ses collaborateurs (sous presse) démontrent
d’ailleurs que plus les survivants pergoivent de I’injustice, plus ils pergoivent leur climat
de travail comme étant contrSlant et moins il sont motivés de maniére autodéterminée
dans leur travail. En retour, les employés motivés de maniére non autodéterminée ont une
santé mentale plus précaire et ont davantage I’intention de quitter leur emploi.

La perception de justice organisationnelle et la perception des changements

En plus d’étre associée & la motivation, la perception de justice organisationnelle
est également liée 2 la perception des changements. La décroissance implique de
nombreux changements pour les survivants. Ceux-ci, en plus de subir la perte de leurs
collégues de travail, se retrouvent souvent avec de nouvelles taches ou méme un nouveau
poste et doivent s’adapter aux réorganisations de !’environnement de travail (Tombaugh
& White, 1990). Selon Mack, Nelson et Quick (1998), si un changement est anticipé
comme pouvant avoir des répercussions positives, 'employé le considére comme un défi,
alors que s'il est pergu comme pouvant étre négatif, I'employé |’évalue comme une
menace et tente d'y résister. Krantz (1985) résume [a résistance 4 un changement comme
une “ stratégie défensive " visant a diminuer le stress occasionné par une situation
menagante. Lorsque les survivants pergoivent de l'injustice, ils évaluent la décroissance
comme un événement négatif menagant. Leur attitude négative envers ce changement les

amene & réagir de maniére défensive en résistant aux changements qui leurs sont imposés

(Daly & Geyer, 1994).



Une étude menée par Daly et Geyer (1994) a démontré empiriquement que
Iattitude face aux changements est associée 2 la perception de justice organisationnelle.
Leur recherche portait sur la résistance des employés face 2 un transfert dans une autre
unité. Les employés qui percevaient ce changement comme étant une menace résistaient
de maniére explicite, soit en décidant de quitter leur emploi ou en ayant I'intention de le
faire. Les résultats obtenus par ces chercheurs démontrent que lorsque les raisons
justifiant le transfert d’unité étaient pleinement expliquées aux employés, ceux-ci
percevaient davantage de justice. Par conséquent, ils acceptaient mieux ce changement et
avaient moins l'intention de quitter leur emploi comparaiivement aux employés dont les
raisons du transfert n’étaient pas justifiées. Les employés n'ayant pas regu de justification
sur les raisons du transfert d’unité classifiaient ce changement comme étant menagant et
par conséquent, ils résistaient en ayant |'intenticn de quitter leur emploi.

En somme, la perception de justice organisationnelle est associée 2 la motivation
au travail des survivants et a leur perception des changements. Or, de nombreuses études
ont démontré que la fagon de réagir face 2 une situation stressante dépend également des
traits de personnalité. En effet, selon leurs traits de personnalité, certaines personnes ont
davantage tendance 2 percevoir une situation comme étant stressante et menagante et, par
conséquent, a réagir négativement (Amirkan, Risinger, & Swickert, 1995 ; David & Suls,
1999 ; McCrae & Costa, 1986, O’Brien & DeLongis, 1996 ; Watson & Hubbard, 1996).
Plusieurs auteurs suggérent que les réactions face a un événement percu comme menagant
peuvent étre modérées par les traits de personnalité (Mack et al., 1998 ; Brockner et al.,
1985 ; Brockner, Grover, O’Malley, Reed, & Glynn, 1993 ; Kets de Vries & Balazs,

1997). Par exemple, une étude de Brockner et ses collaborateurs (1987) a révél€ que dans



un contexte de décroissance organisationnelle, I’estime de soi modére la relation entre
I’insécurité d’emploi et la performance au travail. Leurs résultats ont démontré que
lorsqu’ils sentent leur sécurité d’emploi menacée, les survivants avec une faible estime de
soi ont tendance & mettre davantage d’efforts dans leur travail comparativement aux
survivants avec une estime de soi élevée (voir Brockner, 1988). Compte tenu que les
réactions face 2 une situation stressante différent selon les traits de personnalité (David &
Suls, 1999 ; McCrae & Costa, 1986 ; O'Brien & DeLongis, 1996 ; Okun & Finch, 1998 ;
Watson & Hubbard, 1996), il semble plausible que ceux-ci puissent modérer I'impact de
la perception de justice sur la motivation des survivants et leur perception des
changements.

La présente étude vise donc & vérifier si la personnalité peut jouer ce rdle
modérateur. Pour ce faire, le modele des cing-facteurs proposé par Costa et McCrae
(1991) est utilisé. Ce modéle a été largement employé dans I’étude des stratégies de
gestion de stress (David & Suls, 1999 ; O'Brien & DeLongis, 1996 ; Watson & Hubbard,
1996). Compte tenu de sa robustesse (Angleitner, Ostendorf, & John, 1990 ; Church &
Katigbak, 1989; DeRaad, Mulder, Kloosterman, & Hofstee, 1988 ; John, 1990 ; McCrae
& John, 1992), il semble pertinent de "utiliser en contexte de décroissance
organisationnelle, d'autant plus qu’aucune étude, 3 notre connaissance, ne semble s’y étre

attardée a ce jour.



Le modéle des cing-facteurs de la personnalité

Costa et McCrae (1991) ont identifié une taxonomie de cinq dimensions de la
personnalité, soit ; le névrotisme, I'extraversion, [’ouverture & I'expérience, la sociabilité
et la propension 2 étre consciencieux. Ces cing dimensions regroupent un grand nombre
de traits de personnalité (Digman, 1990). Le trait de névrotisme peut €tre pergu comme un
continuum allant de I’instabilité émotionnelle a la stabilité émotionnelle. Selon Watson et
Clark (1984), cette dimension de la personnalité est responsable pour les différences
individuelles dans I’expérience d’émotions négatives telles que la colére, la tristesse, la
peine, I’anxiété et la culpabilité. Des échelles mesurant ['anxiété, la dépression, les
variations d’émotions, 1"hostilité, la vulnérabilité et I'hypocondrie convergent avec le
facteur névrotisme. Les individus dont le trait de névrotisme est élevé ont un affect
négatif qui les améne a vivre des émotions négatives telles que I’anxiété, la dépression et
la colére (Clark & Watson, 1991 ; Clark, Watson, & Mineka, 1994 ; Watson & Clark,
1984). IIs sont également susceptibles d’interpréter une situation stressante comme étant
menagante et ont tendance 2 réagir de maniére impulsive (voir McCrae, 1992 ; McCrae &
Costa, 1987). En milieu de travail, des résultats de recherches ont révélé que les
employés ayant un affect négatif, caractéristique du trait de névrotisme, pergoivent
davantage d’injustice lors de mesures disciplinaires. Lorsqu'’ils pergoivent de I'injustice,
ils ont davantage I'intention de quitter leur emploi, sont plus méfiants 2 I’égard de leur
supérieur et moins engagés envers leur organisation que leurs pairs dont I’ affect négatif
est moins marqué (Ball, Trevino, & Sims, 1993) . Il semble également que les individus
plus névrotiques adoptent des stratégies de gestion de stress inefficaces, telles que la

pensée magique, le désengagement mental et comportemnental, la fuite dans les fantaisies,



la passivit€ et le blame (David & Suls, 1999 ; McCrae & Costa, 1986 ; O'Brien &
DeLongis, 1996 ; Watson & Hubard, 1996). A I'instar de ces résultats, il est postulé que
les employés plus névrotiques auront tendance 2 réagir de fagon négative lorsqu’ils
percoivent que la décroissance de leur organisation s’opére de fagon injuste. En
I’accurrence, la perception d’injustice organisationnelle devrait avoir un impact plus
néfaste sur la motivation au travail de ces individus et leur perception des changements.
La dimension d’extraversion référe quant a elle a un extréme du continuum o
I'autre extréme est I'introversion. Les personnes ayant un niveau élevé d’extraversion
sont décrites comme enthousiastes, optimistes et leur affect positif fait en sorte qu’elles
ont tendance 2 interpréter les situations stressantes comme des défis (Watson & Hubbard,
1996). Les individus introvertis sont plutdt qualifés de retirés, génés, réservés, passifs et
pessimistes (Golberg, 1990). Les individus extravertis gérent également mieux leur stress
que les introvertis, entre autres en ailant chercher davantage de support social (Amirkhan,
Risinger, & Swickert, 1995 ; Watson & Hubbard, 1996). En somme, les extravertis,
comparativement aux introvertis, ont moins tendance a évaluer une situation stressante
comme étant menagante et ont tendance a adopter des stratégies de gestion de stress plus
efficaces. A Iinstar de ces résultats, il est postulé que dans un contexte de décroissance
organisationnelle ol les employés sont séparés de leurs collégues, se sentent surchargés et
peu informés des changements, ceux qui sont extravertis devraient adopter des stratégies
efficaces pour gérer leur stress et par conséquent, étre davantage motivés de maniére
autodéterminée et étre plus favorabies aux changements. A I'inverse, lorsqu’ils

pergoivent la décroissance comme €tant injuste, les employés plus introvertis devraient
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étre motivés de maniére moins autodéterminée et défavorables aux changements dans leur
organisation.

Le trait d’ouverture a I’expérience caractérise les individus imaginatifs, flexibles
et qui ont le sens de I’aventure (McAdams, 1994). Fitzgerald (19866) décrit I'ouverture a
’expérience comme étant une disposition 2 accepter les changements et les expériences
inhabituelles sans anxiété. Une étude de Whitbourne (1986) a démontré que les individus
plus ouverts 4 I’expérience s’attendent & vivre davantage de changements dans leur vie
comparativement au individus moins ouverts. Par ailleurs, face a une situation stressante,
tes individus plus ouverts & I’expérience ont davantage tendance 2 réagir de maniére
créative afin de tirer profit de la situation (O'Brien & DeLongis, 1996). Face aux
nombreux changements que la décroissance engendre (p.ex. changements dans les tiches,
nouveaux collégues de travail, etc.) il est postulé que les employés plus ouverts &
I'expérience s’adaptent plus facilement que ceux moins ouverts. Ainsi, lorsqu’ils
pergoivent qu’ils sont traités de maniére injuste par leur organisation ou par leurs
dirigeants, les survivants plus ouverts & I’expérience auraient davantage de stratégies afin
de demeurer motivés de manicre autodéterminée et positifs face aux changements.

Quant aux individus dont le trait de sociabilité est marqué, ils sont décrits comme
étant coopératifs, confiants, courtois et aidants. Ceux qui obtiennent un score faible a ce
trait de personnalité sont plutdt décrits comme ayant tendance a s’emporter facilement, 2
étre irritables et hostiles (McCrae & Costa, 1990 ; Graziano & Eisenberg, 1997). Buss et
Plomin (1984) suggérent que les individus moins sociables sont davantage susceptibles
de ressentir de la détresse lors d’une situation stressante. En milieu de travail, Skarlicki et

ses collégues (1999) ont démontré que plus les employés sont sociables, moins ils
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réagissent de maniére agressive lorsqu’ils pergoivent qu’ils sont traités de fagon injuste
par leur organisation ou par leurs supérieurs. En contexte de décroissance
organisationnelle, il est postulé que les survivants moins sociables réagissent plus
négativement s’ils pergoivent les changements relatifs 2 la décroissance comme étant
injustes. Par conséquent, il est proposé que la perception d’injustice aura davantage
d'effets néfastes sur la motivation et la perception des changements des employés dont le
trait de sociabilité est faible comparativement a ceux plus sociables.

Finalement, selon Costa et McCrae (1991), les individus différent quant 2 leur
propension 2 étre consciencieux. Les personnes consciencieuses sont qualifiées comme
étant disciplinées, travaillantes, entreprenantes, compétentes et possédant un grand sens
de I'obligation (Costa & McCrae, 1991). Les individus consciencieux abordent leurs
tAches de maniére systématique et organisée, analysent les problémes logiquement et
agissent en suivant les normes. Responsables, minutieuses et fiables, les personnes
consciencieuses utilisent des stratégies de gestion de stress efficaces, c'est-a-dire axées
sur le probléme (“ problem-focused coping ") (Watson & Hubbard, 1996 ; O'Brien &
DeLongis, 1996). A I’inverse, les personnes peu consciencieuses sont décrites comme
étant désorganisées, inefficaces, négligeantes et peu fiables. Une étude de Graziano et
Ward (1992) démontre que les étudiants avec une forte propension 2 étre consciencieux
s’ajustent mieux aux changements que leurs pairs avec ce trait moins marqué. A I'instar
de ces résultats, il est postulé que les survivants plus consciencieux adoptent des
stratégies logiques et efficaces pour s’adapter aux changements occasionnés par la
décroissance. Par ailleurs, s’ils percoivent qu’ils sont traités injustement, leur grand sens

du devoir fait peut-€tre en sorte qu’ils continuent a étre motivés de maniére
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autodéterminée et productifs dans leur travail. I1 est donc postulé que le fait d’&tre
conscienciéux modere I'effet de la perception de justice sur la motivation et la perception
des changements des survivants.

La présente recherche vise donc 2 vérifier si des traits de la personnalité peuvent
modérer la relation entre la perception de justice organisationnelle et la motivation au
travail, ainsi qu’entre la perception de justice organisationnelle et la perception des
changements dans |'organisation. En résumé, il est postulé que lorsqu'ils pergoivent la
décroissance comme €tant injuste, les survivants plus extravertis, ouverts  |'expérience,
sociables et consciencieux devraient étre davantage motivés de maniére autodéterminée
dans leur travail et percevoir plus positivement les changements organisationnels
comparativement 2 ceux dont ces traits sont moins marqués. A I'inverse,
comparativement aux employés moins névrotiques, ceux avec un trait névrotique €levé
devraient étre motivés de maniére moins autodéterminée lorsque le contexte
organisationnel est pergu comme étant injuste et ils devraient percevoir les changements
comme étant plus négatifs. Somme toute, la perception d’injustice aurait un impact plus
négatif sur la motivation au travaii et la perception des changements des individus
névrotiques, introvertis, peu ouverts a I’expérience, peu sociables et peu consciencieux.

Meéthadologie
Participants

Au total, 741 employés de la Fonction publique québécoise (369 femmes, 360
hommes et 12 autres n'ayant pas précisé leur genre) ont accepté de participer  I’étude.
L’4ge moyen des participants était de 44 ans et le salaire annuel moyen de 43 500,00 $.

Parmi ceux-ci, 10% occupaient un poste de cadre supérieur, 12% de cadre intermédiaire
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et 35% de professionnel. Par ailleurs, 16% faisaient partie du personnel de bureau, 21%
étaient techniciens et enfin, 5% occupaient un poste d’ouvrier (1% n’ont pas spécifié leur
catégorie d'emploi). Leur nombre d’années d’ancienneté i la Fonction publique était en
moyenne de 16,5. La majorité d’entre eux (79%) occupaient un poste permanent.
Procédure

Ce projet s’inscrivait dans le cadre d’une étude longitudinale en collaboration avec
I'Ecole nationale d’administration publique. Un échantillon représentatif de tous les corps
d’emploi a été sélectionné et 2400 employés de la Fonction publique québécaise ont regu
par la poste une enveloppe contenant une lettre présentant 1’étude, le formulaire de
consentemnent, une lettre d'appui au projet par le syndicat, le questionnaire et une
enveloppe de retour pré-affranchie. Les participants ont été informés que leur
participation s'effectuait sur une base volontaire et que leurs réponses demeureraient
strictement confidentielles. Un taux de réponse de 29,64 % a été obtenu, les participants
n’étant ni rémunérés, ni récompensés pour répondre au questionnaire.
Questionnaire

Perception de la justice organisationnelle. Cette échelle était composée de 15
items traduits 2 rebours (Brislin, Lonner, & Thomdike, 1973) et adaptés de I’échelle
“ Procedural justice ” (Brockner, Wiesenfeld, & Martin, 1995). Sept énoncés mesuraient
la perception de justice dans les procédures utilisées par les dirigeants de I’organisation
pour effectuer les coupures (p.ex., *“ Les normes de notre convention collective ont été
suivies pour effectuer les coupures ”). Les huit autres items référaient a la perception de
justice dans la maniére dont les dirigeants se sont comportés envers les employés durant

la décroissance. Voici un exemple d’énoncé : “On nous a donné |’ opportunité d’exprimer
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notre point de vue par rapport aux coupures”. Les participants répondaient a chaque
énoncé sur une échelle de type Likert ailant de 1 (“ Pas du touten accord ") 2 7 (“ Trés
fortement en accord ). La cohérence interne de cette échelle était de .89.

Perception des changements. Les comportements de résistance aux changements
peuvent €tre trés diversifiés et par conséquent, difficiles a mesurer. Pour cette raison, la
présente étude mesurait I’attitude des employés face aux changements dans leur
organisation plutdt que les manifestations de résistance aux changements. Nous
supposons que comparativement aux employés qui ont une attitude positive face aux
changements, les employés qui ont une attitude négative auront davantage tendance 2
adopter des comportements qui sous-tendent leur résistance. L'échelle utilisée a été
développée et validée par Gagné (1996). Elle était originairement constituée de 11
énoncés, dont 4 étaient pertinents aux hypothéses de la présente étude. Trois de ces items
mesuraient [’attitude face aux changements (p.ex., * Depuis le début des coupures, voyez-
vous les changements comme étant des défis stimulants pour vous ? ). Un iter mesurait
la perception de la vitesse des changements (“ Depuis le début des coupures, trouvez-
vous que les changements se produisent trop rapidement ? ). Les participants
répondaient aux énoncés a I’aide d’une échelle Likert allant de 1 (* Pas du tout ™) a 7
(* Trés fortement ”). L’alpha de Cronbach pour ces énoncés était de .72.

Motivation au travail. Cette échelle a été développée et validée par Blais,

Lachance Briére, Riddle et Vallerand (1993). Elle mesurait la maniére dont les gens sont
motivés a faire leur travail. Cette échelle était 2 | origine composée de 31 items mesurant
les construits motivationnels de a théorie de I'autodétermination (Deci & Ryan, 1985,

1991). Pour fins de parcimonie, un total de 20 itemns ont ét€ utilisés dans la présente
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étude. Les participants devaient répondre a la question suivante : * Pourquoi faites-vous
ce genre de travail ? ”. [Is répondaient 4 cette question en fonction d’énoncés mesurant
quatre types de motivation. Plus précisément, huit énoncés mesuraient la motivation
intrinséque au travail (p.ex., “Parce que j'ai beaucoup de plaisir & apprendre de nouvelles
choses dans ce travail ” et “Parce que j’ai I'impression de m’accomplir en faisant mon
travail de fagon bien personnelle et unique” : o= .89), quatre autres mesuraient la
motivation extrinséque par régulation identifiée (p.e.x., “ Parce que c’est le type de travail
que j’ai choisi et que je préfére pour atteindre un certain niveau de vie " : 0=.87) et quatre
énoncés mesuraient la motivation extrinséque par régulation externe (p.ex., “ Pour le
salaire " : a=80). Quatre énoncés mesuraient |’amotivation (p.ex., “ Je ne le sais pas, on
nous impose des normes de rendement trop élevées ” : @=.92). Les participants
répondaient aux items 2 I’aide d'une échelle de type Likert allant de 1 (*Pas du tout en
accord ) & 7 (“Trés fortement en accord ™). La validité et la fidélité de cette échelle ont
été démontrées lors de recherches antérieures (Senécal, Vallerand, & Guay, sous presse,
Tremblay et al., sous presse).

Afin de mesurer le degré d’autodétermination au travail et de pouvoir comparer
les employés autodéterminés et non autodéterminés dans leur travail, un index
motivationnel était calculé. Cette technique, utilisée dans plusieurs études (Blais,
Vallerand & Lachance, 1990 ; Grolnick & Ryan, 1987 ; Ryan & Connell, 1989 ;
Vallerand & Bissonnette, 1992 ; Vallerand & O’Connor, 1989) consiste 2 attribuer un
poids positif ou négatif aux différents types de motivation selon la position qu’ils
occupent sur le continuum d’autodétermination et de faire la somme des produits. Un

coefficient positif est attribué aux sous-échelles mesurant les motivations
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autodéterminées alors que celles mesurant les motivations non autodéterminées regoivent
un score négatif : (+2 X motivation intrinséque ; + 1 X motivation extrinséque de type
identifiée ; -1 X extrinséque de type externe ; -2 X amotivation). Chacun des poids est
multiplié par le pointage du sujet sur les 4 sous-€chelles et la somme de ces quatre
produits représente 'index global d’autodétermination. L’alpha de Cronbach pour cet
index érait de .95.

Personnalité. Les cinq dimensions de la personnalité (névrotisme, extraversion,
ouverture a [’expérience, sociabilité et propension a étre consciencieux) étaient mesurées
a I’aide de I'inventaire de la personnalité NEO-FFI (Costa & McCrae, 1991). 11 a été
traduit en frangais par Sabourin et Lussier (1991). L’inventaire était composé de 60 items,
soit 12 énoncés pour chacun des traits. Un exemple d’item mesurant le trait névrotisme
est le suivant : “ Je me sens souvent inférieur aux autres ", alors que la dimension
extraversion était évaluée & I'aide d’énoncé tel que “ I’ aime étre entouré de beaucoup de
gens . Voici un exemple d’énoncé pour le trait d’ouverture a [’expérience : * J’aime
souvent jongler avec des théories et des idées abstraites ”. Des exemples d’énoncés
mesurant les traits de sociabilité et de propension a étre consciencieux
sont respectivement : “J’essaie d'étre courtois envers tous ceux que je rencontre " et * Je
suis capable de me discipliner afin de m’acquitter de mes téches a temps ”'. Les réponses
aux items sont données selon une échelle a 5 points de type Likert allant de ** Totalement
en désaccord ” & * Totalement en accord ”. Dans la présente recherche, les coefficients de
cohérence interne étaient de .83 pour le trait névrotisme, .73 pour I'extraversion, .69 pour

I'ouverture a I’expérience, .64 pour la sociabilité et .77 pour le trait consciencieux.
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Résultats

Les résultats seront présentés en deux sections. La premiére fait &tat des
corrélations simples entre les variables  [’étude. La seconde présente les deux
régressions multiples hiérarchiques effectuées pour vérifier le réle modérateur des cing
traits de personnalité, I’'une utilisant en premier lieu I'index de motivation autodéterminée
et I'autre, I'attitude face aux changements comme variables dépendantes. Pour chaque
régression, les cinq traits de personnalité et la perception de justice organisationnelle sont
entrées en bloc dans I’équation, ce qui permet de comparer la contribution relative de
chacune des variables a la prédiction des variables dépendantes. Ensuite, les interactions
entre la perception de justice organisationnelle et les cing traits de personnalité sont
entrées en bloc dans 1'équation. Les interactions significatives sont interprétées selon la
méthode d’Aiken et West (1991).

Analyses préliminaires.

Le Tableau 1 présente les corrélations entre les variables. Les corrélations entre les
cing traits de personnalité sont de faibles 2 moyennes, ce qui est comparable aux résultats
obtenus dans des recherches antérieures (Costa & McCrae, 1989 ; O’Brien & DeLongis,
1996). De facon générale, le névrotisme corréle négativement avec les autres traits de
personnalité, alors que ces derniers corrélent positivement entre eux. Tel qu’attendu, la
perception de justice organisationnelle est positivement reliée 4 1'extraversion (r=.10,
p<.01), & I'ouverture a |'expérience (r=.10, p<.01) et 4 la sociabilité (r=.11, p<.01). La
perception de justice est négativement corrélée au névrotisme (=-.11, p<.01). Par

ailleurs, la perception de justice organisationnelle est positivement associée i la
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motivation autodéterminée (r=.32, p<.001), I’ attitude favorable face aux changements
(r=.28, p<.0l).

Analyses de régressions hiérarchiques

La premiére régression vérifie si les cinq traits de personnalité, la perception de
justice organisationnelle, et les interactions entre ces variables prédisent significativement
la motivation au travail. Cette analyse démontre que le névrotisme (8=-.25, p<.001),
I’extraversion (§=.21, p<.001, I'ouverture 4 |’expérience (B=.08, p<.03), la sociabilité
(B=.03, ns), la propension 2 étre consciencieux {8=.00, ns) et la perception de justice
organisationnelle (§=.26, p<.001) permettent d’expliquer 28% de la variance de la
motivation au travail (Tableau 2). Puis, les interactions entre la perception de justice
organisationnelle et les cing traits de personnalité sont entrées dans I’équation de
régression. Afin de vérifier si les interactions permettent d’expliquer un pourcentage
significatif de la variance de la motivation au travail, un ratio F incrémentiel a été calculé
(incremental F ratio ; Tabachnik & Fidell, 1996, p. 162). Ce calcul permet de vérifier s'il
existe une différence significative entre le pourcentage de variance expliqué par la
personnalité et la perception de justice et celui expliqué par les interactions entre ces
variables. Les résultats révélent que ['entrée des interactions contribue 2 expliquer 1%
supplémentaire de la variance de la motivation (Fiyc (4, 691) = 3.15, p<.05). Bien qu'une
augmentation de I'ordre de 1 % puisse sembler faible, il est 2 noter que des recherches
antérieures ont obtenu des résultats concordants. En effet, Chaplin (1991) rapporte, dans
sa revue de littérature sur les effets de modération dans trois domaines de la psychologie,

qu’en général, les effets d’interaction augmentent d’environ 1 % la variance de la variable
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dépendante. La taille des effets de modération obtenus dans [a présente recherche est donc
similaire anx études utilisant des variables modératrices.

Les interactions entre la perception de justice et le névrotisme ainsi qu'entre la
perception de justice et la propension 2 étre consciencieux contribuent i cette
augmentation du pourcentage de variance expliqué. Afin d’interpréter ces effets
d’interactions impliquant des variables continues, les pentes pour les niveaux faible (-1
é.-1), moyen (0 é.-t.) et élevé (+1 é.-1.} des variables modératrices ont été calculées, en
I"occurrence les traits de névrotisme et de propension a étre consciencieux (Aiken &
West, 1991). Tel qu'attendu, la perception de justice organisationnelle a un impact plus
important sur la motivation au travail des employés dont le trait de névrotisme est élevé
(B=.37, p < .001) comparativement  ceux avec un trait névrotique moyen (=29, p <
.001) et faible (B=.21, p <.001). Ainsi, plus un employé est névrotique, moins il est
motivé de maniére autodéterminée lorsqu'il pergoit que la décroissance s’opére de
maniére injuste. La relation entre la perception de justice organisationnelle et la
motivation au travail est également modérée par la propension 2 étre consciencieux.
Cependant, la direction de cette relation est contraire aux attentes. En effet, chez les
employés dont la propension 2 &tre consciencieux est élevée, la perception de justice est
plus fortement liée 4 la motivation autodéterminée au travail (8=37, p < .001) en
cormnparaison avec ceux dont la propension 2 éwre consciencieux est moyenne (B=.31,p <
.001) ou faible (B=.26, p < .001). Il en revient donc 2 dire que plus la propension 2 étre
consciencieux est forte, plus la perception d’injustice a un impact négatif sur la

motivation au travail.
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Une deuxiéme régression est effectuée afin d’évaluer si les cinq traits de
personnalité, la perception de justice organisationnelle, et les interactions entre ces
variables peuvent prédire I’attitude face aux changements dans 1’ organisation. Cette
analyse révéle que le névrotisme (8=-.21, p<.001), I'extraversion (§=.00, ns), |’ ouverture
& I'expérience (B=.07, p<.03), la sociabilité (B=-.02, ns), la propension  étre
consciencieux (f=-.11, p <.01) et la perception de justice organisationnelle ($=.26,
p<.001) permettent d’expliquer 13 % de la variance de |’attitude face aux changements
(Tableau 2).

Ensuite, les interactions entre la perception de justice organisationnelle et les cing
traits de personnalité sont entrées dans |'équation de régression et augmententde 2 % la
variance de [’attitude face aux changements. Cette augmentation est attribuable aux
interactions entre la perception de justice organisationnelle et la propension 2 étre
consciencieux ainsi qu'a la sociabilité. Afin d’interpréter ces deux interactions, les pentes
ont été calculées pour les niveaux élevé (+1 é.-t.), moyen (0 é.-t.) et faible (-1 é.-t) des
variables modératrices (Aiken & West, 1991). Chez les individus dont le trait de
sociabilité est élevé, ia perception de justice organisationnelle est moins fortement
associée a I'attitude face aux changements (B=.19, p <.001) que chez les individus
moyennement (B=.29, p <.001) et peu sociables (B=.38, p <.001). Ce résultat implique
que le trait de sociabilité modeére la relation entre la perception de justice
organisationnelle et I'attitude face aux changements. En effet, lorsqu’ils pergoivent de
I'injustice dans la décroissance, les employés plus sociables ont davantage tendance 2
avoir une attitude positive face aux changements comparativement aux employés peu

sociables. Contrairement & ce qui était attendu, la perception de justice s’avére davantage
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liée & Iattitude face aux changements des survivants plus consciencieux (B=.34,p<
.001), comparativement  ceux moyennement (8=.27, p <.001) et peu consciencieux
(B=.21, p < .001). En somme, lorsque les survivants plus consciencieux pergoivent que la
décroissance s’opére de maniére injuste, ils ont une attitude moins favorable face aux
changements dans leur organisation. Leur perception d’injustice a donc un impact plus
négatif sur leur attitude face aux changements comparativement 2 leurs pairs moins
consciencieux.

Discussion

La présente recherche visait a vérifier si les traits de la personnalité des employés
peuvent modérer la relation entre leur perception de justice organisationnelle et leur
motivation au travail, ainsi qu'entre leur perception de justice et leur attitude face aux
changements. De nombreuses études ont utilisé la perception de justice organisationnelle
afin de prédire divers comportements et attitudes des employés. Par exemple, des
recherches ont démontré que la perception de justice organisationnelle influence la
motivation (Tremblay et al., sous presse) et la résistance aux changements des employés
{(Daly & Geyer, 1994). Or, peu d’études se sont attardées a comprendre le lien entre {a
personnalité et la perception de justice organisationnelle (Ball et al., 1993). Par ailleurs, 2
notre connaissance, aucune recherche a ce jour n’a considéré le role joué par les cing
facteurs de personnalité de Costa et McCrae (1991) dans les réactions des survivants en
contexte de décroissance organisationnelle. La présente étude permet d’affirmer que
I"impact de la perception de justice organisationnelle sur la motivation au travail et la

perception des changements est modéré par les traits de la personnalité des employés.
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Les résultats des régressions hiérarchiques ont démontré que lorsqu'ils pergoivent
de 1'injustice dans les changements relatifs & la décroissance, les individus pius
névrotiques ont moins tendance i étre motivés de maniére autodéterminée
comparativement 2 leurs pairs moins névrotiques. Ces résultats concordent avec ceux
obtenus dans d’autres études. En effet, il a été démontré que les individus avec un affect
négatif élevé, caractéristique des individus névrotiques, sont davantage prédisposés a
percevoir de I'injustice. Par conséquent, ils ont tendance a réagir plus négativement, entre
autres en étant moins engagés dans leur travail et en ayant davantage 'intention de quitter
leur emploi que les personnes avec un affect moins négatif (Ball et al., 1993).
Contrairement aux attentes, le névrotisme ne modére pas 1'impact de la perception
d'injustice organisationnelle sur I’attitude face aux changements (B=.25, p=.13). Il est
possible que dans le cas échéant, le nombre de participants s’avére insuffisant pour
démontrer |'effet modérateur du névrotisme. Les études utilisant des variables
modératrices requigrent un grand nombre de participants (Chaplin, 1991). Par conséquent,
des recherches ultérieures utilisant un plus grand nombre de participants pourraient
vérifier si la relation entre la perception de justice et I’attitude face aux changements est
modérée par le névrotisme.

Les résultats ont également démontré que la propension a étre consciencieux
modére le lien entre la perception de justice organisationnelle et la motivation au travail
ainsi que celui entre la perception de justice organisationnelle et a perception des
changements. Ainsi, I’employé plus consciencieux qui pergoit la décroissance comme
étant injuste sera moins motivé A faire son travail qu’un employé moins consciencieux.

Ce résultat est surprenant puisque des recherches antérieures ont démontré que face a une
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situation stressante, les personnes consciencieuses développent des stratégies qui visent &
gérer le probléme. Par exemple, pour gérer une surcharge de travail, un employé
consciencieux pourrait établir des priorités dans ses tiches afin de pouvoir se concentrer
sur une seule tache i la fois (Watson & Hubbard, 1996). [ était donc attendu que
lorsqu'ils pergoivent de I’injustice dans la décroissance, les employés consciencieux
réagiraient efficacement afin de faire face a cette injustice et demeurer positifs face aux
changements. Toutefois, contrairement & nos hypothéses, il s’est avéré que la perception
d’injustice a un effet plus négatif chez les employés plus consciencieux. Notamment,
lorsqu'ils pergoivent de I'injustice, les employés plus consciencieux sont moins motivés
de maniére autodéterminée au travail et sont moins favorables aux changements
comparativement aux employés moins consciencieux. Malgré tout, ces résultats
concordent avec ceux de d’autres recherches. II a en effet été démontré que les individus
n’ont pas une vision absolue de ce qui constitue un traitement juste. Plutdt, ils jugent un
traitement comme étant juste ou injuste en fonction de ce qu'ils ont I'impression d’avoir
mérité (Heur, Blumenthal, Douglas, & Wetinblatt, 1999). Compte tenu que les personnes
consciencieuses sont disciplinées, travaillantes, entreprenantes et ont un grand sens de
I’obligation (Costa & McCrae, 1991), il est possible qu’elle s'attendent 2 Etre traitées de
facon juste, équitable et respectueuse par leur organisation. A I'inverse, les individus
moins consciencieux sont décrits comme plus désorganisés, moins efficaces dans leur
travail et plus négligents (McAdams, 1994). En conséquence, ils s’attendent peut-étre
moins 2 traités de maniére juste par leur organisation et sont donc moins affectés
négativement lorsqu’ils pergoivent de I'injustice dans la décroissance organisationnelle.

Ainsi, les employés moins consciencieux, en ayant moins d’attentes envers leur
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organisation, peuvent demeurer metivés et positifs face aux changements méme lorsqu’ils
pergoivent de ['injustice dans la décroissance.

En dernier lieu, les résuitats ont démontré que la sociabilité modére la relation
entre la perception de justice et la perception des changements. Comparativement 3 un
employé avec un trait élevé de sociabilité, le survivant dont le trait sociabilité est faible a
tendance 2 avoir une attitude défavorable aux changements lorsqu'il pergoit son contexte
de travail comme étant injuste. Selon Buss et Plomin (1984), les individus antagonistes
(dont le trait de sociabilité est faible) vivent davantage de détresse en présence de stimuli
émotionnels. Ainsi, face 4 une situation stressante, les personnes peu sociables ont
tendance & réagir avec colére et hostilité alors que celles plus sociables vont plut6t
demeurer calmes. En contexte de décroissance organisationnelle ol les changements sont
nombreux, il est donc possible que les survivants moins sociables qui percoivent qu'ils
sont traités de fagon injuste par I’organisation vivent davantage de détresse que leur pairs
plus sociables. Par exemple, si le départ des collégues licenciés engendre une surcharge
de travail, un survivant peu sociable qui pergoit ce changement comme étant injuste serait
susceptible d'étre hostile et négatif face A ce changement. A I'inverse, le survivant plus
sociable aurait tendance 2 accepter la surcharge et demeurer positif face 4 ce changement.

Alnsi, compte tenu de leur caractére accommodant et coopératif, les individus plus
sociables ont une grande capacité & s’adapter aux changements. Cependant, il n’en va pas
de méme en ce qui concerne leur motivation au travail. En effet, contrairement aux
attentes, le trait de sociabilité ne modére pas la relation entre la perception de justice et la
motivation (B=-.28, p=.32). Ainsi, la motivation des employés sociables n’est pas

influencée par le degré de justice organisationnelle pergu. Selon Deci et Ryan, les



employés qui sentent appartenir 3 leur groupe de travail et qui se sentent compris et
acceptés par leur collégues sont davantage motivés de maniére autodéterminée (Deci &
Ryan, 1991 ; Richer, 1996 ; Tremblay et al., sous presse). Par conséquent, il est plausible
de croire que la qualité des relations interpersonnelles avec I'entourage au travail
influence davantage la motivation des employés sociables que leur perception de justice
organisationnelle.

Contrairement aux hypothéses, les traits d’extraversion et d’ouverture a
I’expérience ne moderent pas Ieffet de la perception de justice sur la motivation et
I’attitude face aux changements. Il est possible que le nombre de participants a I'étude
s’avére insuffisant pour démontrer ces effets de modération (Chaplin, 1991). Des études
ultérieures utilisant un plus grand nombre de participants pourraient permettre de
démontrer la présence de ces effets de modération. Néanmoins, il est possible d’expliquer
ces résultats. En effet, ces traits de personnalité sont moins saillants en milieu de travail.
Le modéle des cing-facteurs est critiqué en raison qu’il ne tient pas compte de la
dynamique de la personnalité (Sheldon, Ryan, Rawsthorne, & Ilardi, 1997). Selon Costa
et McCrae (1984), les dispositions de la personnalité sont stables dans le temps et
constants dans les divers contextes et roles sociaux. Or, le modéle des cing-facteurs est
critiqué précisément 2 ['effet qu’il ne considére pas que les gens peuvent agir
différernment selon la situation dans laquelle ils se trouvent (Block, 1995 ; McAdams,
1992 ; Pervin, 1994). Méme si de nombreuses évidences sont confirment que les traits de
personnalité sont stables chez un individu, (voir McCrae & John, 1992), il a été démontré
que les situations ot les gens se sentent contrdlés et obligés par les circonstances suscitent

la manifestation de certains traits de leur personnalité qui ne sont pas les mémes dans une
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situation ot ils se sentent A 1’aise et authentiques (Sheldon et al., 1997). Par exemple, il
semble que les gens sont plus consciencieux dans leur role d’employé, plus extravertis en
amitié, et plus ouverts a I’expérience dans leurs relations romantiques (Sheldon et al.
1997). Ainsi, un employé peut étre trés extraverti et ouvert a I'expérience mais ces traits
peuvent étre moins manifestes dans son contexte de travail comparativement a ses autres
domaines de vie. Dans un contexte de décroissance organisationnelle caractérisé par
I'insécurité, la compétition et la surcharge de travail, les traits d’extraversion et
d'ouverture  I’expérience sont peut-étre moins proéminents que le névrotisme, la
propension a étre consciencieux et la sociabilité.

Cette recherche innove théoriquement en démontrant que la motivation et la
perception des changements des employés ne sont pas seulement affectées par la
perception de la justice organisationnelle, mais également par des facteurs dispositionnels
qui peuvent modeérer |'impact de la perception de justice organisationnelle. La majorité
des €études se rapportant aux réactions des survivants ont étudié cette problématique
uniquement selon la justice organisationnelle (Brockner, 1988 ; Brockner & Greenberg,
1990 ; Davy et al., 1994 ; Mellor, 1992). Or, aucun chercheur, a notre connaissance, ne
s’était attardé a considérer le rdle de la personnalité selon le modéle des cing-facteurs
dans les réactions des survivants suite 2 la décroissance organisationnelle. Cette étude
vient également parfaire le modéle du syndrome du survivant de Tremblay et al. (sous
presse) en démontrant que les liens entre la perception de justice et la motivation au
travail ainsi qu'entre la perception de justice et la perception des changements peuvent
étre modérés par la personnalité. Compte tenu que la démotivation et la résistance aux

changements sont des problématiques coliteuses tant au niveau humain qu’au niveau
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économique, les gestionnaires devraient considérer davantage le réle de la personnalité
des survivants afin de comprendre leurs réactions face a la décroissance.

Bien que novatrice, cette étude comporte certaines limites qui méritent d’étre
considérées. D’abord, ces résultats ont été obtenus auprés d’une population composée
strictement d’employés de la Fonction publique québécoise et ne peuvent donc étre
généralisés a |’ensemble des secteurs d’emploi. Une étude ultérieure pourrait vérifier si
les résultats obtenus dans la présente recherche peuvent étre reproduits dans |'ensemble
des secteurs. Deuxiémement, cette étude mesurait  une seule reprise les perceptions des
survivants. Une étude longitudinale permettrait de vérifier si ces résultats sont
reproductibles a long terme.

En conclusion, la présente étude a permis de démontrer que certains traits de
personnalité du modele des cing-facteurs de Costa et McCrae (1991) modeérent I'impact
de la perception d’injustice organisationnelle sur la motivation au travail des employés et
leur perception des changements. Cependant, des recherches futures sont nécessaires afin
de vérifier si les résultats obtenus dans notre étude sont reproductibles ainsi que pour
expliquer empiriquement pourquoi certains traits de personnalité ne modérent pas

I'impact de la perception de justice organisationnelle tel qu’attendu.



Tablean 1. Corrélations entre les variables

a7

Variables

(1) Extraversion

(2) Névrotisme

(3) Ouverture A I’expérience
(4) Sociabilité

(5) Consciencieux

(6) Justice organisationnelle
(7) Molivation au travail

(8) Perception des changements

- A1 *EH

20%%*

A%k

29w

J0¥*

.37***

JA0**

-.09*

2 36%**

S.26%**

- L1**

-39%*s

- 22F**

.06

-.00

JO**

.l7***

1 2%%%

J3QF**

Jd1¥*¥

2] %**

.02

LG

-.06

'32***

28 k&%

Ryidas

Notc : * p<.05, **p<.01, ***p<.001.
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Tableau 2. Résumé des régressions multiples hiérarchiques des interactions entre la
perception de justice organisationnelle et de la personnalité sur la motivation au travail et

la perception des changements

Motivation Perception des changements
Stepl.
Personnalité
Névrotisme L 25%k% e
Extraversion ol Gkl .00
Quverture 08* 07*
Sociabilité .03 -.02
Consciencieux 00 - 11**
Tustice Rl DGHHx
R? gk 3wk
Step 2.
Névrotique*Justice 33* 25
Extraversion*Justice -05 46
Ouverture*Justice 18 -.03
Sociabilité*Justice -28 -85%*
Consciencieux*Justice T4 65*
R? 29%*x 5%k

Note. Les coefficients de régression bétas sont standardisés

*p <.05, *p< .01, **p < .001
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Conclusion

Cette demiére section du présent mémoire résume les résultats obtenus dans
I"étude et fait le point sur leurs implications théoriques et pratiques. Ensuite, certaines
limites méthodologiques inhérentes & 1'étude ainsi que des avenues de recherches futures
sont présentées.

La présente recherche visait 2 vérifier si les traits de la personnalité des
travailleurs peuvent modérer la relation entre leur perception de justice organisationnelle
et leur motivation au travail, ainsi qu’entre leur perception de justice et leur attitude face
aux changements. De nombreuses études ont utilisé la perception de justice
organisationnelle afin de prédire divers comportements et attitudes des employés. Par
exemple, des recherches ont démontré que ]a perception de justice organisationnelle
influence 1a motivation (Tremblay et al., sous presse) et la résistance aux changements
des employés (Daly & Geyer, 1994). Or, peu d’études se sont attardées 2 comprendre le
lien entre la personnalité et la perception de justice organisationnelle (Ball et al., 1996).
Par ailleurs, & n;tre connaissance, aucune recherche a ce jour n'a considéré le role joué
par les cinq facteurs de personnalité de Costa et McCrae (1991} dans les réactions des
survivants en contexte de décroissance organisationnelle. La présente étude permet
d’affirmer que 'impact de la perception de justice organisationnelle sur la motivation au
travail et la perception des changements est modéré par les traits de la personnalité des
employés.

Les résultats des régressions hiérarchiques ont démontré que plus un employ€ est

névrotique ou plus sa propension a étre consciencieux est grande, moins il a tendance 2



51

étre motivé au travail lorsqu'il pergoit de I'injustice dans son organisation. A l'inverse, la
perception d’un contexte de travail injuste a un impact moins négatif sur la motivation au
travail d’un employé peu névrotique ou peu consciencieux. Les résultats ont par ailleurs
démontré que la sociabilité et la propension a étre consciencieux modérent la relation
entre la perception de justice et |attitude face aux changements. Comparativement 4 un
employé avec un trait élevé de sociabilité, le survivant dont le trait sociabilité est faible a
tendance 2 étre plus négatif face aux changements lorsqu'il pergoit son contexte de travail
comme étant injuste. Quant a I’employé plus consciencieux, il a davantage tendance a
adopter une attitude négative face aux changements lorsqu'il pergoit de I'injustice
comparativement  1'employé moins consciencieux qui lui, conserve une attitude positive
face aux changements méme s’il pergoit de I'injustice dans son organisation.

Cette recherche innove théoriquement en démontrant que l2 motivation et ia
perception des changements des employés ne sont pas affectées seulement par la
perception de la justice organisationnelle, mais également par des facteurs dispositionnels
qui peuvent modérer I'impact de la perception de justice organisationnelle. Elle vient
également parfaire le modéle du syndrome du survivant de Tremblay et al. (sous presse)
en démontrant que les liens entre la perception de justice et [a motivation au travail ainsi
qu’entre la perception de justice et la perception des changements peuvent étre modérés
par la personnalité. Compte tenu que la démotivation et la résistance aux changements
sont des problématiques codteuses tant au niveau humain qu’au niveau économique, les
gestionnaires doivent non seulement considérer I’importance de [a perception de justice

organisationnelie lorsqu’ils implantent des changements, mais il doivent également tenir
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compte de la personnalité des survivants afin de comprendre leurs réactions face 4 la
décroissance.

D’un point de vue pratique, puisqu’en contexte de décroissance organisationnelle,
les employés qui percoivent qu’ils sont traités équitablement sont plus motivés au travail
et plus positifs face aux changements, il importe que les gestionnaires favorisent les
initiatives des employés, les incitent & prendre part aux décisions et les informent
clairement des changements qui s’opérent dans |’ organisation et de ceux qui restent a
venir. Par ailleurs, les résultats de la présente étude impliquent qu’en période de
changements, certains employés réagissent plus négativement que d’autres lorsqu’ils
pergoivent qu'ils sont traités injustement. Conséquemment, les gestionnaires devraient
miser davantage sur une approche personnalisée lors de I'implantation de changements et
dans leur gestion, plutdt que de tenter d’intervenir de maniére uniforme et standardisée
pour tous les employés. Ainsi, les organisations qui favorisent la perception de justice
organisationnelle des employés tout en tenant compte de leur personnalité dans leurs
interventions risﬁuent de diminuer I'occurrence des problémes de stress, d’anxiété et de
dépression des employés.

Bien que novatrice, cette étude comporte certains limites qui méritent d’étre
considérées. D’abord, ces résultats ont été obtenus auprés d’une population composée
strictement d’employés de la Fonction publique québécoise et ne peuvent donc étre
généralisés 4 I'ensemble des secteurs d’emploi. Une étude ultérieure pourrait vérifier si
les résultats obtenus dans la présente recherche peuvent étre reproduits dans I’ensemble

des secteurs. Deuxiémement, cette étude mesurait & une seule reprise les perceptions des
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survivants. Une étude longitudinale permettrait de vérifier si ces résultats sont
reproductibles A long terme. En dernier lieu, des recherches ultérieures devraient tenter
d’inventorier précisément les manifestations de résistance aux changements engendrés
par la décroissance organisationnelle et de développer un outil permettant de les mesurer.
Dans le cadre de la présente étude, I"attitude face aux changements était mesurée compte
tenu qu'il s’avérait difficile de mesurer les divers comportements reflétant la résistance
aux changements. Par conséquent, il serait intéressant qu’une échelle mesurant
spécifiquement les divers comportements et attitudes illustrant la résistance aux
changements des employés soit validée et normalisée en contexte organisationnel. Unza
telle mesure permettrait de mieux orienter les interventions des gestionnaires et ainsi de
mieux prévenir les conséquences négatives associées aux attitudes et comportements des

employés résistants aux changements.



Notes

' Dans le cadre du présent mémoire, nous ne mesurons pas la motivation extrinséque
par régulation intégrée.
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APPENDICE A

QUESTIONNAIRE DE L'ETUDE



VOUS ET LES CHANGEMENTS QUI S'OPERENT DANS VOTRE MINISTERE:
VOUS ETES-VOUS INTERROGES?

Madame, Monsieur,

Nous sollicitons votre collaboration & un projet de recherche effectué conjointement par
I’Ecole Nationale d’ Administration Publique et 'Université Laval.

Depuis quelque temps, votre Ministére fait face & de nombreux changements
organisationnels. La présente érude a pour objet d'étudier les attitudes et comportements des
travailleurs dans ce contexte de changements. Votre participation permentra de mieux
comprendre ce qu’impliquent les changements organisationnels et par le fait méme,
d'identifier des moyens plus efficaces pour favoriser votre qualité de vie au travail. En
répondant a ce questionnaire, vous pourrez vous situer quant a divers aspects de votre travail
et les résultats globaux de cette enquéte seront publiés dans votre journal interne. En aucun
temps, vos réponses individuelles ne seront divulguées aux gestionnaires ou
autres membres du personnel de votre Ministére,

Il est important que vous sachiez que I'objectif de ce questionnaire n’est pas
d’évaluer, a partir de vos réponses, si vos attitudes et comportements au travail
sont corrects ou mnon. Nous tenons également a vous assurer de la plus stricte
confidentialité concernant vos réponses. Les données recueillies ne serviront qu'aux seules
fins de la présente recherche. Pour préserver I’anonymat, nous vous demandons de ne
pas inscrire vos noms et adresse sur le questionnaire proprement dit. En répondant
au questionnaire vous consentez a participer a cette €tude. Aussi, si vous désirez
participer de nouveau en 1999 et 2000, nous vous demandons d’inscrire vos noms
et adresse 4 ’endos de cette feuille et nous la retourner avec le questionnaire.

Lorsque vous aurez rempli le questionnaire, veuillez I'insérer dans I'enveloppe pré-affranchie
ci-jointe et la poster dés que possible. Une réponse avant le 15 DECEMBRE serait trés
appréciée. Nous vous remercions i [’avance de votre participation. Si vous avez des
questions ou commentaires, n’hésitez pas 4 communiquer avec nous. Il nous fera plaisir de
vous répondre.

Nous vous remercions de votre précieuse collaboration.

Natalie Rinfret Ph.D., professeure Caroline Senécal Ph.D, professeure
Ecole Nationale d’ Administration Publique Ecole de psychologie

Université Laval

Tél: 656-2131 poste 2469 ou 3437



ATTITUDES ET COMPORTEMENTS AU TRAVAIL

1 - PERSONNALITE
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% Veuillez inscrire vos réponses a l’endroit indiqué dans le questionnaire. Lisez attentivement
toutes les consignes avant de commencer. Le questionnaire comprend 60 énoncés. Prenez le
temps de bien les lire. Pour chaque énoncé, cochez la case correspondant le mieux a votre

opinion. Assurez-vous d’avoir répondu dans la bonne case.

Par exemple, si vous étes en total désaccord ou si ’énoncé vous semble complétement faux,
vous devez cocher la case TD. Veuillez cocher une seule réponse pour chaque énoncé.
Répondez a tous les énoncés en vous assurant de cocher dans la bonne case.

Cochez TD Si vous étes en total désaccord ou si 'énoncé vous semble complétement faux.

Cochez D Si vous étes en désaccord ou si I'énoncé vous semble plutét faux.
Cochez [ Sivous étes impartial(e), si vous ne pouvez vous décider ou si |'énoncé est A la fois vrai et faux.
Cochez A S$i vous étes d’accord ou si I'énoncé vous semble plutét vrai,

Cochez  TA  Si vous étes en total accord ou si I'$noncé vous semble complétement vrai.

Je ne suis pas une personne anxieuse.

BOOO®

J'aime étre entouré(e) de beaucoup de gens.

BROO®

Je n'aime pas perdre mon temps a révasser,

J'essale d'étre courtois(e) envers tous ceux que je
rencontre.

BOOO®

OGO

Je garde propres et en ordre mes effets personnels.

Je me sens souvent inférieur{e} aux autres.

BOO®

BOOAE

Je ris facilement.

BOOO®

Une fois que j'ai trouvé la bonne fagon de faire
quelque chose, je la conserve.

BEOO®

Je me dispute souvent avec les membres de ma
famille et mes collégues de travail.

OEOO®

10.

Je suis capable de me discipliner afin de m'acquitter
de mes tiches A temps.

DOOO®

L1,

Lorsque je vis une période intense de stress, jai
parfois l'impression que je vais m'effondrer.

BEOO®

12,

Je ne me considére pas comme une personne
particuliérement insouciante.

@EOO®

13.

Je suis intrigué(e) par les formes que je trouve dans
l'art et dans la nature.

DEOOG
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14, Certaines personnes pensent que je suis égotste et

narcissique. @ @ @ @ @
15. Je ne suis pas une personne trés minutieuse. @ @ @ @
16. Je me sens rarement seul(e} ou déprimé(e). @ @ @ @ @
17. J'aime vraiment converser avec les gens. @ @ @ @
18. Je crois que le fait de laisser des étudiants écouter

des orateurs controversés ne peut que les troubler @ @ @ @ @

et les induire en erreur.
19. Je préfere coopérer avec les gens piutdt que de @ @ @ @ @

rivaliser avec eux.
20. J'essaie d'accomplir consciencieusement les tiches

gu'on m'assigne. @ @ @ @ @
21. Je me sens souvent tendu(e) et agité(e). @ @ @ @ @
22. J'aime me trouver au milieu de l'action. @ @ @ @ @
23. La poésie ne me fait que peu ou pas deffet . @ @ @ @ @
24. J'ai tendance 4 manifester cynisme et scepticisme

guant 4 la bonne foi des gens. @ @ @ @ @
25. Je me suis fixé{e) des buts précis et je travaille

d’'une facon ordonnée pour les atteindre. @ @ @ @ @
26. Parfois, je me sens complétement inutile. @ @ @ @ @
27. Je préfére généralement faire les choses seul(e). @ @ @ @
28. Je goute souvent des mets nouveaux et étrangers. @ @ @ @ @
29. Je crois que la plupart des gens profiteraient de moi

si je les laissais faire. @ @ @ @ @
30. Je perds beaucoup de temps avant de m'installer @ @ @ @

pour travailler.
31. Je me sens rarement craintif{ve) ou angoissé{e}. @ @ @ @ @
32. Je me sens souvent débordant(e) d'énergfe. @ @ @ @
33. Je suis peu sensible aux ambiances que peuvent

créer certains environnements. @ @ @ @ @
34. La plupart des gens que je connais m'aiment bien. @ @ @ @ @
35. Je travaille dur afin d'atteindre mes objectifs. @ @ @ @ @
36. Souvent, la facon dont me traitent les gens me met @ @ @ @ @

en colére.
37. Je suis une personne enjouée, pleine d'entrain.

@EOOO®

Verso...
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38.

Je crois que nous devrions nous tourner vers les
autorités religieuses en ce qui concerne les
questions d'ordre moral.

ODEOO®

39.

Certaines personnes me trouvent froid(e) et
calculateur(trice).

JCJOJOXC)

40.

Lorsque je prends un engagement, on peut toujours
compter sur moi pour le respecter.

OOOO®

41.

Trop souvent, lorsque les choses vont mal, je me
décourage et j'ai envie de tout laisser tomber.

OO

Je ne suis pas un(e) grand(e) optimiste.

DEOO®

43.

Parfois, lorsque je lis de la poésie ou lorsque je
regarde une ceuvre d'art, je sens un frisson ou une
vague d'émotions me traverser.

DEOOE®

44,

Je suis tétu(e) et déterminé(e) en ce qui a trait &
mes opinions.

CICNOJCYS

45.

Parfois, je ne suis pas aussi sérieux(se) et aussi
digne de confiance que je devrajs 'étre.

OeROO®

46.

Je suis rarement triste ou déprimé{e).

OOOO®

47.

Ma vie se déroule & une vitesse effrénée.

OOOEEB

48.

J'ai peu d'intérét 2 m'interroger sur la nature de
I'humanité et de l'univers.

OOOO®

49,

En général, j'essaie d'étre attentionné(e} et
respectueux(se).

DOOOG

Je suis une personne productive qui méne toujours
son travail & terme.

DOOO®

S1.

Je me sens souvent incapable de m'en sortir et je
voudrais que quelqu'un d'autre régle mes
problémes.

OOOO®

52.

Je suis une personne trés active.

DOOO®

Je démontre une trés grande curlosité intellectuelle.

DEOOE

Si je n'aime pas quelqu'un, je lui fais savelir.

DEOO®

Il semble que je ne sois jamais capable de
m'organiser,

OOOO®

A certains moments, il m'est arrivé d'avoir honte au
point de vouloir me cacher.

@006

Je préfere faire cavalier seul que de tenir le role de
chef dans un groupe.

BOO0O6

J'aime souvent jongler avec des théories et des idées
abstraites.

®OOO®

Si c'est nécessaire, je suis prét(e) & manipuler les
gens pour obtenir ce que je veux.

DOOO®




71

60. Je vise la perfection dans tout ce que j'entreprends.

DOOO®

2-VOS RELATIONS INTERPERSONNELLES EN MILIEU DE TRAVAIL

T Veuillez indiquer dans quelle mesure chacun des énoncés correspond actuellement a
Iimportance que vous accordez a certains sentiments dans vos relations au travail.

Pas du tout Trés peu Un peu
important important important
1 2 3

Moyennement
important

4

Assez
important

3

Trés
important

6

Extrémement
important

7

En général, dans vos relations avec vos collégues de travail, a quel point est-il important

pour vous d’étre...

l. ... appuyé(e). I 2 3 4 b] 6 7
2. .. prés d’eux. 1 2 3 4 5 6 7
3. .. compris(e). 1 2 3 4 5 6 7
4. .. attaché(e) A eux. 1 2 3 4 5 6 7
5. .. écouté(e). l 2 3 4 b 6 7
6. .. lié(e) & eux. 1 2 3 4 5 6 7
7. ... estimé(e). l 2 3 4 5 6 7
8, ... uni(e) & eux. 1 2 3 4 5 6 7
9. .. en confiance avec eux. 1 2 3 4 5 6 7
10. ... un(e) ami(e) pour eux. 1 2 3 4 5 6 7

versa...




3 - VOS BESOINS

F Veuille indiquer dans quelle mesure chacun des énoncés correspond actuellement a
Uimportance que vous accordez a certains sentiments dans vos relations au travail.

Pas du tout Trés peu Un peu Moyennement Assez Trés Extrémement
important important important important important | important important
1 2 3 4 § 6 7
En général, dans votre travail, a quel point est-il important pour vous ...
1. ... de vous sentir bon(ne) dans ce que vous faites. 1 2 4 6 7
2. ...que vous vous sentiez libre de prendre les décisions se I 2 4 5 6 7
rapportant a votre travail.
3. ... de vous sentir efficace dans les différentes tiches de votre 1 2 3 4 5 6 7
travail.
4. ...que vous ressentiez une liberté d’action A faire votre travail. 1 2 3 4 5
5. ... devous sentir aussi habile dans votre travail que les autres 1 2 3 4 35
emplové(e)s.
6. ...que le travail que vous faites corresponde réellementavoschoix. 1 2 3 4 5 6 7




POUR LA SUI
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TE. REPONDEZ EN FONCTION DE VOS SENTIMENTS LIES
AUX DERNIERES COMPRESSIONS BUDGETAIRES

& Récemment, votre Ministére a subi des compressions budgétaires et/ou des réductions de
personnel. Dans le but de simplifier les échelles qui suivent, le terme coupure sera utilisé pour
englober les deux situations précédentes.

4-IMAGE

Imaginez que vous devez présenter une image représentative de vous-méme au travail. Pour

chacun des énoncés suivants, veuillez indiquer a quel point il vous serait facile de projeter une
telle image.

Trés difficile Difficile Indifférent

1 2 3

Facile
4

Trés facile

5

Depuis les derniéres coupures ...

A des idées originales.

(8 ]

12

Préfére créer plutdt qu'améliorer.

1 3 4 5

1 2 3 4 5
3. Est stimuiant(e). l 2 3 4 3
4.  S’ajuste en fonction de plusieurs nouvelles idées 3 la fois. l 2 3 4 5
5.  Est méthodique et systématique. 1 2 3 4 5
6. A des idées prolifiques. l 2 3 4 5
7.  Améne de la nouveauté aux vieux problémes. 1 2 3 4 5
8.  Prend souvent le risque de faire les choses différemment. 1 2 3 4 5
9. Aime changer les routines bien établies sans préavis. 1 2 3 4 5
10. Préfére wravailler sur un seul probléme 2 la fois. 1 2 3 4 5
11. A toujours une solution méme lorsqu’il(elle) est embété(e). 1 2 3 4 5
12.  Affirme son opinion méme si elle est différente de celle du groupe. 1 2 3 4 3
13. A besoin d'étre stimulé(e) par de fréquents changements. 1 2 3 4 5
14. N’est pas un(e) travailleur(euse) assidu(e). 1 2 3 4 5
15. Est consistant(e). 1 2 3 4 5
16. lmpose des ordres stricts sur ce qu'il{elle) contrdle. L 2 3 4 5
17. Se conforme. { 2 3 4 5
18. Est rapidement d’accord avec |'équipe de travail. 1 2 3 4 5
19. Ne cherche jamais 4 contourner ou & déroger les réglements. 1 2 3 4 5
20. N’agit jamais sans avoir |’ autorisation nécessaire. 1 2 3 4 5
21. Est prudent(e) lorsqu’il(elle) transige avec I autorité. 1 2 3 4 5

YErso...
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Trés difficile Difficile Indifférent Facile Trés facile

1 2 3 4 5
22.  Aime étre dirigé(e) A I'aide d’instructions précises. 1 2 3 4 5
23. Est prévisible. 1 2 3 4 5
24. Préfére les collégues qui sont conformistes. 1 2 3 4 5
25. Retient ses idées jusqu'a ce qu'elles soient vraiment nécessaires. 1l 2 3 4 5

5 - PERCEPTION DE L’AMBIGUITE

Veuillez vous référer a votre situation au travail pour répondre aux énoncés suivants. Veuillez
indiquer & quel point vous étes en accord avec chacun d’eux.

Fortement en En Unpeuen Nienaccordnmien Unpeuen Enaccord  Fortementen
désaccord désaccord désaccord désaccord accord 6 accord
1 2 3 4 ] 7
Depuis les derniéres coupures ...

1. Je tolére mal les situations ambigués. 1 2 3 4 5 6 1

2. Il'm'est difficile d’agir lorsque je suis confronté(e) ddesévénements | 2 3 4 5 6 7
imprévus.

3. J'aime les moments de surprise. 1 2 3 4 5 6 7

4. e préfere éviter de régler un probléme qui doit étre considéré selon 1 2 3 4 5 6 7
divers points de vue.

5. Je prends plaisir & tenter de comprendre un probléme complexe. 1 2 3 4 5 6 7

6. Je suis attiré(e) vers les situations qui peuvent étre interprétées de 1 2 3 4 5 6 7
plusieurs maniéres.

7. e préfére la nouveauté 2 la familiarité. I 2 4 5 6 7

8. J'évite les situations trop compliquées que je ne peux comprendre I 2 4 5 6 7
facilement.

9. I'essaie d'éviter les situations ambigués. I 2 3 4 5 6 1

10. Je ne pense pas qu'une situation nouvelle soit plus menagantequ’une 1 2 3 4 5 6 7
situation familiére.

11. e transige bien avec les situations imprévisibles. 1 2 3 4 5 6 7

12. Je suis tolérant(e) face aux situations ambigués. 1 2 3 4 5 6 7

13. J’ai un peu de difficulté 2 m’adapter aux situations imprévues. 1 2 3 4 5 6 7

14. Il m'est difficile de faire un choix si le résultat est incertain. 1 2 3 4 5 6 7
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F Envous référant aux changements occasionnés par les derniéres coupures, veuillez indiquer
@ quel point vous vous sentez concernés par chacun des énoncés.

Pas du tout Trés peu Un peu Moyennement Assez Fortement  Trés fortement
1 2 3 4 § 6 7
Depuis le début des coupures, a quel point...

l. ... voyez-vous les changements comme étant des défis stimulantspour | 2 3 4 5 6 7
vous ?

2. ... acceptez-vous les changements qui sont implantés ? 1 2 3 4 5 6 17

3. ... les changements apportés dans votre Ministére vous inquiétent-ils? 1 2 3 4 35 6 7

4. ... les changements apportés ont changé vos fagons de faire ? Il 2 3 4 5 6 7

5. ... percevez-vous que votre Ministére a changé depuis ’an dernier ? Il 2 3 4 35 6 7

6. ... trouvez-vous que les changements se produisent trop rapidement ? 1 2 3 4 353 6 1

7. ... ces changements auront un impact sur votre maniére d’effectuer 1 2 3 4 5 6 7
votre travail ?

8. ... les changements apportés dans votre Ministére sont radicaux ? I 2 3 4 5 6

9. ... votre supérieur vous inspire confiance dans sa fagon de gérer les 1 3 4 3
changements ?

10. ... votre supérieur parvient & vous motiver dans votre travail, malgré I 2 3 4 5 6 1
les changements ?

tl. ... votre supérieur défend voure position face 3 la directiondanstout 1 2 3 4 5 6 7

ce que les changements impliquent ?

F Veuillez indiquer a quel point vous étes en accord avec les énoncés suivants.

7 - PROCEDURES

Pasdutouten  Trés peuen Unpeuen  Moyennement Assezen

Fortement Trés fortement en

accord accord accord en accord accord  enaccord accord
1 2 3 4 5 [ 7
Depuis les derniéres coupures...
. Onnous a donné 1'opportunité d’exprimer notre point de vue par 1 2 4 5 & 7
rapport aux coupures.
2. Les normes de notre convention collective ont été suivies pour 1 2 4 5 6 7
effectuer les coupures.
3. On nous a clairement expliqué les raisons pour lesquelles les 1 2 4 5 6 17

coupures ont été effectuées.

Y&Is0...




7 - PROCEDURES (SUITE)
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Pasdutouten  Trés peuen Udnpeuen  Moyennement Assezen Fortement Trisfortementen
accord accord accord en accord accord en accord accord
1 2 3 4 ] 6 7
4. Les gestionnaires ont exprimé du regret de voir partir des 1 2 3 4 5 6 7
employé(e)s touché(e)s par les coupures.
5. Lors des coupures, les gestionnaires ont écouté nos préoccupations. 1 2 3 4 5 6 7
6. On nous a consulté avant de prendre les décisions relides aux 1 2 3 4 5 6 7
coupures.
7. Les gestionnaires nous ont donné de U'information utileconcernant 1 2 3 4 35 6 7
les procédures gu'ils envisageaient de prendre.
8. Les gestionnaires nous ont averti d’avance qu’il y aurait des I 2 3 4 5 6 7
coupures dans notre Ministére.
9. Les gestionnaires ont été honnétes et éthiques dans leur fagon de 1 2 3 4 35 6 7
transmertre |’ information.
[0. Les gestionnaires se sentent concemneés par nos droits. 1 2 4 5 6 17
t1. Les gestionnaires sont équitables envers "ceux gui restent”. 1 2 4 5 6 17
12. Lors des récentes coupures, tout nous a été dit, rien ne nous a été I 2 4 5 6 7
caché,
13. Les gestionnaires nous tiennent au courant des changements a 1 2 3 4 5 6 7
venir dans notre Ministére.
14, Les gestionnaires ont aidé ceux(celles) qui ont perdu leuremploia 1 2 3 4 35 6 7
se trouver du travail, au Ministére ou ailleurs.
L5. Les coupures ont été effectuées en fonction du sexe ou de la 1 2 3 4 5 6 1
nationalité des employé(e)s.
8 . PERCEPTIONS AU TRAVAIL
F Veuillez indiquer a quel point vous étes en accord avec chacun des énoncés suivants.
Pasdutouten  Trés peuen Unpeuen  Moyennement Assezen  Fortement Trés fortement
accord accord accord en accord accord en accord en accord
1 2 3 4 5 5 7
Depuis les derniéres coupures...
l. Le travail que je fais est significatif. 1 2 3 4 5 6 7
2. I'ai confiance en mes habiletés d’effectuer mon travail. 1 2 3 4 5 6 1
3. T'ai un degré considérable d’autonomie pour déterminer comment 1 2 3 4 5 6 7

effectuer mon travail.




8 - PERCEPTIONS AU TRAVAIL (SUITE)
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Pasdutouten Trés peuen Unpeuen  Moyennement Assezen  Fortement  Trés fortement

accord accord accord en accord accord en accord en accord

1 2 3 4 H 6 7
4. T'ai beaucoup de contrdle sur ce qui se passe dans mon équipe. 1 2 3 4 5 6 7
5. Le travail que je fais est trés important pour moi. 1 2 3 4 5 6 1
6. Tai des opportunités considérables d’indépendance et de liberté sur 1 2 3 4 5 6 7
la maniére d’effectuer mon travail.

7. Mon impact sur ce qui se passe dans mon équipe est grand. 1 2 3 4 5 6 7
8. Je peux décider par moi-méme comment effectuer mon travail. 1 2 3 4 5 6 7
9. Je suis assuré(e) de ma capacité d’effectuer mon travail. 1 2 3 4 5 6 7
t0. J'ai une influence significative sur ce qui se passedans monéquipe. 1 2 3 4 5 6 7
E1. Mes activités de travail sont personnellement significatives pour 1 2 3 4 5 6 7

moi.
12. J'ai maitrisé les habiletés nécessaires pour mon travail. 1 2 3 4 5 6 7

9 . VOTRE SUPERIEUR IMMEDIAT

F Veuillez indiquer dans quelle mesure chacun des énoncés correspond aux agissements de votre

supérieur immédiat, depuis le début des coupures.

Pas du tout Trés peu -Un peu Moyennement Assez. Fortement . Trés fortement
1 2 3 4 - 5 6 7
Depuis les coupures, mon supérieur immédiat . . .
1. ... m’impose des objectifs de rendement sans me consulter. 1 2 3 4 5 6 17
2. ... me donne tout le temps dont j’ai besoin sans me presser. 1 2 3 4 5 6 7
3. ... me donne des commentaires constructifs 3 I’égard de mon travail 1 2 3 4 5 6 17
et m’aide 4 mieux le réaliser.
4. ... me dit ce qu'il(elle) apprécie de mon travail. 1 2 4 5 6 7
5. ... m’impose, de fagon subtile ou non, une fagon de travailler, de 1 2 4 6 7
structurer mon temps et mes tiches.
... m'évite. 1 2 4 5 6 7
... me consulte et considére sérieusement mes opinions dans des L 2 4 5 6 7
prises de décision qui ont un impact sur certains aspects de mon
travail.
8. ... s’efforce de m’aider si j’en ai besoin. 1 2 3 4 5 6 7

Verso...
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9 . VOTRE SUPERIEUR IMMEDIAT (SUITE)

Pas du tout Trés peu Un pea Moyennement Assez Fortement Tris fortement
1 2 3 4 5 [ 7
9, ... me pousse i en faire trop, I 2 3 4 5 6 7
10. ... souligne mes forces par ses évaluations. I 2 3 4 5 6 7
11. ... est disponible quand j'ai besoin de lui(d’elle}. l 2 3 4 5 6 7
12. ... respecte mes choix en ce qui a trait aux différents aspects de mes 1 2 3 4 5 6 7
tiches.
13. ... est indifférent(e) & mon égard. 1 2 3 4 5 6 17
14, ... respecte mes points de vue méme s'ils sont différents des siens. 1 2 4 5 7
15. ... me laisse faire ce que je veux dans mon travail sans jamais I 2 4 5 6 7
vérifier.

10 - VOS SENTIMENTS VIS-A-VIS DE VOS COLLEGUES DE TRAVAIL

T Voici une liste d'énoncés portant sur ce que vous pouvez ressentir vis-a-vis de vos collégues
de travail. Veuillez indiquer a quel point vous étes en accord avec chacun de ces énoncés.

accord accerd accord en accord accord en accord en accord
1 2 3 4 5 6 7

Pasdutouten  Tréspeuen Unpenen Moyennement Assezen  Fortement  Teds fortement

Depuis les derniéres coupures, dans mes relations avec mes collégues de travail, je me sens...

L. .. appuyé(e). l 2 3 4 5 6 7
2. ..présd'eux. l 2 3 4 5 6 7
3. ...comprs(e). l 2 3 4 5 6 7
4, ... attaché(e) & eux. I 2 3 4 5 6 7
5. ... écouté(e). [ 2 3 4 5 6 7
6. .. lié{e) A eux. 1 2 3 4 5 6 7
7. .. estimé(e). 1 2 3 4 5 6 7
8.  ..uni(e)aeux. 1 2 3 4 5 6 7
9.  ..enconfiance avec eux. 1 2 3 4 5 6 7
10. ... un(e) ami(e) pour eux. 1 2 3 4 h] 6 7
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11 - ATTITUDES FACE A VOTRE TRAVAIL

F Veuille indiguer dans quelle mesure chacun des énoncés suivants correspond actuellement a
l’une des raisons pour lesquelles vous faites ce genre de travail.

Pas dutouten  Trés peuen Unpenen  Moyennement  Assezen Fortement Trés fortement
accord accord accord en accord accord en accord en accord

1 2 3 4 5 6 7

Depuis les derniéres coupures...

POURQUOI FAITES-VOUS CE GENRE DE TRAVAIL ?

. Parce que c'est ce type de travail que j'ai choisietquejepréférepour 1 2 3 4 35 6 7
atteindre un certain niveau de vie.

2. Pour les différents avantages sociaux associés a ce type de travail. 1 2 4 5 6 7

3. Jene le sais pas, j'ai I'impression que je n’ai pas ce qu'il fautpourbien 1 2 4 5 6
faire ce travail.

4. Pour les moments de plaisir intense que m’appaorte ce travail. I 2 4 5 6 17

5. Parce que j'ai beaucoup de plaisir 4 apprendre de nouvelles choses 1 2 4 5 6 7
dans ce travail.

6. Parce que c’est le type de travail que j'ai choisi pour me permettre 1 2 3 4 5 6 7
d’atteindre certains objectifs importants tout en respectant les autres
aspects de ma vie.
Pour les différentes émotions positives que me procure ce travail. 1 2 3 4 5 6 17

Je me le demande bien, je n’arrive pas 2 faire correctement lestiches 1 2 3 4 5 6
importantes de ce travail.

9. Parce que j'ai I'impression de m’accomplir en faisant mon travailde 1| 2 3 4 5 6 7
facon bien personnelle et unique.

()
W
'S
w
o
~J

10. Je ne le sais pas, on nous impose des normes de rendement wop 1
élevées.

11. Parce que j'ai du plaisir 3 approfondir mes connaissancessurunefoule 1 2 3 4 § 6 7
de choses intéressantes.

12. Pour la satisfaction que je ressens alors que je reléve des défis 1 2 3 4 5 6 7
intéressants au travail.
13. Parce que je tiens absolument 3 étre trés bon(ne) dans ce travail,sinon 1 2 3 4 5 6 7

je serais décu(e).

I4. Parce que plusieurs choses dans ce travail stimulent ma curiosité 2 en 1
connaitre davantage.
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15. Je ne le sais pas, on nous fixe des conditions de travail irréalistes. 1 2 3 4 5 6 7

16. Parce que ce type de travail me procure une sécurité. 1 2 3 4 5 6 7

17. Parce que je m'amuse beaucoup dans ce travail. I 2 3 4 5 6 7

18. Parce que c’est dans ce genre de travail que je préférepoursuiviema 1 2 3 4 5 6 7
carriére.

19. Pour le salaire. ’ 1 2 3 4 5 6 7

verso...
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11 - ATTITUDES FACE A VOTRE TRAVAIL (SUITE)

Pasdutouten Tréspeuen Unpeuen  Moyennement  Assezen Fortement  Trés {ortement

accord accord accord en accord accord en accord en accord.
L 2 3 4 5 6 7
20. Parce que c'est le type de travail que j'ai choisi pour réalisermes | 2 3 4 35 6 7
projets de carriére.
21. Je ne le sais pas, il me manque des habiletés importantes pour bien | 2 3 4 5 6 7
accomplir les tiches de ce travail,
22. Pour le plaisir intense que je ressens 2 faire les tiches intéressantesde | 2 3 4 5 6 7
ce travail.
23. Parce que cela me permet de faire de ['argent. 1 2 3 4 5 6 17
24. Parce que je tiens énormément 3 réussir dans ce travail sinon j'aurai 1 2 4 5 6 7
honte de moi.
25. Parce que mon travail c’est ma vie et je ne veux pas échouer. I 2 4 5 6 7
26. Je ne le sais pas, on attend trop de nous. 1 2 4 5 6 17
27. Pour la satisfaction que je vis lorsque je suis en train de réussir des 1 2 4 5 6 7
tiches difficiles.
28. Parce que j'ai souvent des choses intéressantes i apprendre dans ce 1 2 3 4 5 6 7
travail.
29. Parce que je veux étre un(e) * gagnant(e) " dans la vie. 1 2 4 5 6 17
30. Je ne le sais pas, on nous fixe des conditions de travail trop difficiles. 1 2 4 5 6 7
31. Pour le plaisir que j'éprouve a étre créatif dans ma fagon de réaliser 1 2 4 5 6 17

mon travail.

12 - REACTIONS FACE A LA REQUETE D’UN GESTIONNAIRE

Veuillez indiquer dans quelle mesure chacun des énoncés suivants décrit votre réaction face a
une requéte de votre gestionnaire.

Pas du tout Un peu Moyennement Assez Complétement
1 2 3 4 5

Depuis les derniéres coupures, il m’arrive de...

1. ... refuser d'exécuter la requéte du gestionnaire. 1 2 3 4

2. ... persuader le(la) gestionnaire de retirer sa requéte. 1 2 4

3. ... trouver des excuses pour éviter d’exécuter la requéte du 1 2 3 4 5
gestionnaire.

4. ... demander i d’autres personnes d'intervenir. 1 2 4 5

5. ... remeure & plus tard I'exécution de la requéte du gestionnaire. 1 2 3 4 5

6. ... prétendre me plier i la requéte du gestionnaire. 1 2 3 4 5




12 - MILIEU DE TRAVAIL

F Veuillez indiquer a quel point vous étes en accord avec les énoncés suivants.
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Pasdutouten  Tréspeuen Unpenen  Moyennement Assezen  Fortement Trés fortement
accord accord accord en accord accord en accord en accord
1 2 3 4 § 6 7
Depuis les derniéres coupures...
1. Ce que ce Ministére représente est important pour moi. 1 2 5 7
2. Je parle de ce Ministére en termes élogieux en disant que c’estunbon 1 2 5 7
Ministére pour lequel travailler.
3. L'effort que je déploie dans mon travail est directement li¢ aux 1 2 4 5 6 7
récompenses que j'obtiens.
4. Pour ére récompensé(e) ici, il est nécessaire d’exprimer la bonne 1 2 4 5 6 17
attitude.
5. Mes vues personnelles d propos de ce Ministére sont différentes de 1 2 4 5 6 7
celles que j’exprime publiquement.
6. Mon auachement 2 ce Ministére est principalement fondé sur la 1 2 4 5 6 17
similitude entre mes valeurs et celles qu'il véhicule.
7. A moins d'étre récompensé(e), je ne vois aucune raison de fournirdes 1 2 4 5 6 17
efforts supplémentaires pour ce Ministére.
8. Je suis fier(fiére) de dire que je fais partie de ce Ministére. 1 2 4 5 6 17

13 - SATISFACTION ENVERS MON TRAVAIL

T Veuillez indiquer votre degré d'accord avec chacun des énoncés suivants.

Pasdutouten  Tréspeuen Unpeuen  Moyennement Assezen Fortement Trésfortementen
accord accord accord en accord accord en accord accord
1 2 3 4 § 6 7
Depuis les derniéres coupures...
[. En général, mon travail correspond de prés 3 mes idéaux. 1 2 3 4 5 6 1
2. Mes conditions de travail sont excellentes. 1 2 3 4 5 6 7
3. Je suis satisfait(e) de mon travail. 1 2 3 4 5 6 7
4. Jusqu'a maintenant, j’ai obtenu les choses importantes que je voulaisde 1 2 3 4 5 6 7
mon travail.
5. Si je pouvais changer quoi que ce soit 3 mon travail, je n’y changerais I 2 3 4 5 67

presque rien.

verso...




14 - SECURITE D’EMPLOI
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T En pensant au futur, quelle est la probabilité que chacun des événements suivants surviennent.

Treés peu probable

Peu probable Incertain Probable
1 2 3 4

Trés probable
5

Etre rétrogradé(e) 4 I'intérieur du méme Ministére.

Perdre votre emploi temporairement ou de fagon permanente.

Réaliser que 'avenir de votre direction ou service est incertain.

da W o [ e—
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Etre forcé(e) d’accepter la retraite anticipée.
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17 - LES IMPACTS DE VOTRE TRAVAIL

T Veuillez indiquer & quelle fréquence vous vous étes senti(e) de cette fagon ou vous avez agi de
cette maniére, depuis les derniéres coupures.

Jamais De temps en temps Assez souvent
1 2 3

Trés souvent

4

Je me sens émotionnellement vidé(e) par mon travail.

Je me sens épuisé(e) 2 la fin de ma journée de travail.

Je me sens frustré(e) par mon travail.

Je sens que je travaille trop fort dans mon emploi.

Travailler en contact direct avec les gens m’apporte un trop grand stress.

Je sens que je suis au bout de mon rouleau.

Je me sens triste.

Je me sens agité(e) ou nerveux(se) i cause de mon travail.

Les problémes associés & mon travail me gardent éveillé(e) la nuit.

. Je me sens nerveux(se) avant d’assister & une réunion de ma direction ou service.

. Parfois, je me sens tout faible.

. Mon travail a tendance & affecter directement ma santé.

. Si j"avais un travail différent, ma santé s’améliorerait probablement.

. A la maison, je pense souvent i mon travail.

. J'ai de la difficulté & me concentrer.

. Je me sens désespéré(e) en pensant a I'avenir.

. Je me sens seul(e).

. Je me sens découragé(e) ou j’ai les “ bleus .

. Je m'ennuie et je manque d’intérét.

. I'ai de la difficulté i prendre des décisions.

. Autravail, j’ai souvent envie de pleurer dii 4 I'impuissance.
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18 - SENTIMENTS VECUS AU TRAVAIL

F Veuillez indiquer dans quelle mesure chacun des énoncés suivants correspond actuellement &
ce que vous vivez dans votre milieu de travail.

Ne correspond Correspond Correspond Correspond Correspond Correspond Correspond trés
pas du tout trés pen un peu moyennement assez fortement fortement

1 3 4 § 6 7

[ 39 ]

Depuis les derniéres coupures...

'Y
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. ... je me sens coupable de voir des employé(e)s pratiquement forcé(e)s 1
ou fortement incité(e)s & quitter leur emploi.

2. ...je me sens coupable de garder mon emploi alors que d'autres qui 1 2 3 4 5 6
I"ont perdu en auraient plus besoin que moi.

3. ... je pense quitter mon emploi. Il 2 3 4 5

4. ... 'éprouve une certaine rancune face aux gestionnaires. 1 2 3 4 5

5. ...sile contexte économique était favorable, je chercherais activement 1 2 3 4 5 6
un nouvel emploi 3 I'extérieur du Ministére.

6. ... onne cesse d'ajouter des tiches 3 mon travail, sans en changer la 1 2 3 4 5 6 7
nature.

7. ... J éprouve de I'hostilité face aux gestionnaires. 1 2 3

8. ... on ne cesse d’augmenter la complexité des tiches que j’ai & 1 2 3
effectuer sans me donner la formation nécessaire.

9. ... macharge de travail a augmenté considérablement i tel pointqueje 1 2 3 4 5 6
ne sais plus ol donner de la téte.

10. ... je me sens coupable de garder mon emploi alors que d’autresavec 1L 2 3 4 5 6

plus d’ancienneté ont été incité(e)s i prendre leur retraite.

11. ... j'ai planifié chercher un nouvel emploi d'ici les 12 prochainsmois. 1 2 3 4 §

~
w

12. ... je suis en colére contre tous ceux(celles) qui me dirigent. l

VErso...
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19 - BIEN-ETRE GENERAL

" Voici une liste de problémes de santé. Encerclez le chiffre qui décrit le mieux intensité a
laquelle vous ressentez ce probléme.

Aucun probléme | Intensité mineure Moyenne intensité Intensité majeure
0 1 3 4 S

[ ]

Depuis les derniéres coupures...

Probléme d'hypertension 0 l 2 3 4 5
2. Probléme digestif 0 l 2 3 4 5
3. Probléme respiratoire 0 1 2 3 4 5
4. Probléme dermatologique 0 1 2 3 4 5
5. Probléme de dos 0 1 2 3 4 5
6. Probléme cardiovasculaire 0 1 2 3 4 3
7. Ulcére d’estomac 0 1 2 3 4 3
3. Probleme d'allergies 0 1 2 3 4 5
9. Probléme lié & I'alcool 0 1 2 3 4 5
10. Probléme lié aux calmants et/ou 0 l 2 3 4 5

antidépresseurs

20 - CARACTERISTIQUES DE VOTRE EMPLOI

L. Dans quel Ministére travaillez-vous ?

-3

. A quelle direction ou service appartenez-vous ?

(9%

. Dans quelle région travaillez-vous ?

4. Quel type de travail faites-vous ?

® (Cadre supérieur
Cadre intermédiaire
Professionnel
Personnel de bureau
Technicien
Quvrier

Qaaoaao

5. Avez-vous un poste permanent ou occasicnnel ?
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3.

85

Depuis combien d’année(s) travaillez-vous i la fonction publique?  Année(s) Mois

Combien y a t-il d'employés dans votre équipe de travail ? Employés

Combien y en avait-il avant le début des coupures de personnel ? Employés

21 - INFORMATIONS GENERALES

Age

Sexe (v) Féminin Masculin

Quelle est votre situation familiale ? (v)

*  Avec conjoint et avec enfant(s) A charge a
¢ Avec conjoint et sans enfant a charge )
 Sans conjoint et avec enfant(s) 4 charge a
 Sans conjoint et sans enfant & charge )
Citoyenneté (v}  Canadienne Autre
(précisez)

Quel est votre niveau de scolarité ? (v)

s Secondaire V 0
o Technique a
o Certificat a
¢ Baccalauréat a
o Maitrise a
e Doctorat a

e Autre (précisez)

Votre revenu annuel brut estde ... (v)
e Entre 1000051199993
o Entre2000035et29999%
* Entre 300005et399993
o Entre400005et599998%
o Entre60000$et799998%
e Plusde 800008

aooagaa

MERCI DE VOTRE PRECIEUSE COLLABORATION !

verso...






