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Introduction

Sur le plan social, la reconnaissance de la qualité de l'audit par l'environnement économique est nécessaire à longevité des cabinets d'audit. L'avenir de la profession dépend principalement de sa capacité à faire valoir et légitimer la valeur des méthodologies d'audit ainsi que les résultats de vérification [START_REF] Herrbach | Audit quality, auditor behaviour and the psychological contract[END_REF]. Toutefois, la qualité du contrôle est caractérisée par une forte ambiguïté qui la rend difficilement démontrable et mesurable.

Plusieurs recherches se sont intéressées à mesurer la qualité d'audit. Celle-ci a été appréhendée soit au travers de l'analyse « la qualité de l'auditeur » en tant qu'une approximation de la qualité d'audit, soit en se basant sur l'analyse du processus d'audit (ce que nous appelons « boite noire ») (MANITA et CHEMANGUI, 2007). Notre étude rejoint les recherches de la deuxième catégorie qui englobent les travaux étudiant un facteur qui a fait couler beaucoup d'encre aux Etats-Unis et au Royaume-Uni, mais qui n'a fait, selon notre connaissance l'objet que d'une seule et unique étude en France (celle d [START_REF] Herrbach | Le comportement au travail des collaborateurs de cabinets d'audit financier : une approche par le contrat psychologique[END_REF] :

« les comportements réducteurs de la qualité de l'audit ». Ces travaux ont mis en évidence que pour répondre au dilemme coût-qualité rencontré dans les cabinets d'audit, les auditeurs peuvent être tentés d'adopter des comportements dysfonctionnels. Ces derniers sont susceptibles de mettre en péril la certification dont les auditeurs sont à l'origine et compromettre ainsi l'image de la profession.

Ce papier est consacré au compte rendu de l'étude empirique cherchant à expliquer les comportements dysfonctionnels des auditeurs seniors en France dans le cadre de la relation managériale abordée principalement par la théorie Leader Member Exchange-LMX (ou la relation supérieur-subordonné). En comparaison aux recherches antérieures, ce travail propose une nouvelle réflexion sur l'explication de tels comportements. En effet, de nombreuses études ont contribué à déterminer les facteurs poussant les auditeurs à adopter un comportement dysfonctionnel (pression budgétaire, locus de contrôle, engagement organisationnel, évaluation des collaborateurs d'audit du contrat psychologique existant entre l'organisation au sein de laquelle ils exercent et eux-mêmes…). Néanmoins, les comportements dysfonctionnels n'ont jusqu'ici été considérés, dans un contexte social, qu'au regard de certaines variables liées aux caractéristiques du supérieur ainsi qu'à son mode de leadership (Kelley et Margheim, 1990). A notre connaissance, aucune étude précédente n'avait examiné ces comportements sous un angle relationnel et dyadique en mobilisant la [3] théorie LMX et considéré l'effet de la relation individuelle entre un leader et chacun de ses subordonnés sur ces comportements adaptatifs.

Par ailleurs, la relation managériale entre le supérieur et son subordonné peut être abordée au travers d'autres facteurs jugés plus pertinents alors que la littérature sur les comportements dysfonctionnels s'est peu intéressée au sujet. Il s'agit d'abord, du role modeling (modèle de rôle) qui correspond à la perception du comportement du supérieur par le subordonné suivie de la perception du style d'évaluation de la performance par ce dernier.

Ainsi dans le cadre de cette étude, nous chercherons à vérifier la pertinence de l'étude des comportements dysfonctionnels des auditeurs seniors dans le contexte français sous l'angle managériale. La mise en évidence empirique de la relation existant entre la qualité de l'audit et le LMX, le modèle de rôle et le style d'évaluation de la performance des collaborateurs d'audit constitue l'objectif fondamental de notre recherche. Dans ce travail, la qualité de l'audit sera évaluée, conformément aux recherches antérieures, à partir des comportements dysfonctionnels. Nous étudierons quatre types de comportements dysfonctionnels, à savoir les comportements de réduction de la qualité (QTB), la sous déclaration du temps passé sur la mission d'audit (URT), les comportements non professionnels (CNP) et la mauvaise gestion de l'équipe d'audit (MGE).

En premier lieu, nous allons donc présenter la revue de la littérature, l'objectif de notre recherche ainsi que les hypothèses formulées autour des différentes variables intégrées dans notre modèle empirique. En deuxième lieu, sera présentée la méthodologie de recherche.

Enfin, seront exposés les résultats de cette étude basés sur un modèle explicatif appliqué sur quatre types de comportements adaptatifs.

L'étude se base sur un questionnaire mis en ligne et soumis aux auditeurs seniors en France opérant dans les Big Four et Mazars. Les résultats obtenus de cette recherche contribuent, à la fois, à la confirmation des résultats antérieurs et à l'explication de ces comportements sous un angle relationnel et managérial. Il s'agit notamment du LMX dont les deux dimensions, à savoir affection et contribution ont été démontrées avoir un effet significatif sur la réduction des comportements adaptatifs (la mauvaise gestion de l'équipe et les comportements de réduction de qualité). En outre, les analyses mettent en lumière que sous l'effet de mimétisme, les comportements managériaux adoptés par un supérieur ont été démontrés réduire la mauvaise gestion de l'équipe, mais aussi les comportements réducteurs de qualité et les comportements non professionnels. Enfin, certains résultats confirment ceux des recherches [4] antérieures concernant l'impact du style d'évaluation basé sur des critères techniques, soutien organisationnel, engagement affectif et pression du budget et celle du délai sur les comportements dysfonctionnels.

Présentation de l'étude

Cette première partie a pour objet de définir les objectifs de l'étude et le contexte de la recherche. Elle présente également le modèle empirique retenu ainsi que les hypothèses, formulées autours des différents determinants intégrés dans ce modèle, que nous testerons au cours de notre investigation.

Définition des objectifs et du contexte de la recherche

Avant de proposer un modèle explicatif des principaux facteurs qui pourraient avoir une influence sur l'engagement des auditeurs dans des comportements dysfonctionnels, nous allons présenter le contexte et le cadre théorique dans les quels s'inscrit cette recherche.

Les comportements dysfonctionnels

Le sujet des comportements dysfonctionnels a fait l'objet d'un intérêt relativement soutenu depuis une trentaine d'années. Les travaux antérieurs ont mis en évidence que la réponse au dilemme coût-qualité rencontré dans les cabinets d'audit, les auditeurs se permettent d'adopter des comportements dysfonctionnels. Ceux-ci ont été regroupés dans la littérature en deux catégories, à savoir les comportements de réduction de qualité (QTB : Quality Threatening Behaviour) et la sous déclaration du temps passé sur la mission d'audit (URT : Under-Reporting of time) (Alderman and Dietrick, 1982, McNair, 1991, Kelley and Margheim, 1990;[START_REF] Malone | Factors Associated with the Incidence of Reduced Audit Quality Behaviors[END_REF]Otley and Pierce, 1996aet1996b, Pierce et Sweeney, 2004, 2006[START_REF] Mouriño-Ruiz | Leader-Member Exchange (LMX) the of leader-employee relationships in the 21 st century workplace (implications for research on latinos in the workforce)[END_REF].

Toutefois, en 2001, Herrbach a proposé une nouvelle classification des comportements dysfonctionnels des professionnels d'audit basée sur une approche de rôle. Il a définit ces comportements comme des « comportements adaptatifs, c'est-à-dire des manquements à gravité faible et orientés vers l'organisation ou vers les collègues aux normes organisationnels » (Herrbach, 2001, p152). Autrement dit, ces comportements correspondent à « des manquements aux différentes dimensions de la performance des auditeurs sur le [5] terrain » (Herrbach, 2001, p152). Cette définition est inspirée des modèles classificatoires des comportements fonctionnels et dysfonctionnels de Robinson et Bennet (1995[START_REF] Raelin | An examination of adaptive/deviant behavior in the organizational careers of professionals[END_REF],1994). Elle permet de situer les comportements dysfonctionnels par rapport à la notion de rôle.

C'est en cela que [START_REF] Herrbach | Audit quality, auditor behaviour and the psychological contract[END_REF] a proposé deux dimensions de rôle des auditeurs sur le terrain : une dimension technique ainsi qu'une dimension sociale et managériale. Concernant la dimension technique, elle constitue le premier élément de rôle de l'auditeur qui se manifeste dans la réalisation du travail d'audit et repose donc sur la compétence technique de celui-ci. A cette dimension technique, un type de comportements adaptatifs lui a été associé par [START_REF] Herrbach | Audit quality, auditor behaviour and the psychological contract[END_REF], à savoir les « comportements de réduction de qualité » (QTB : Quality Threatening Behaviour). Au niveau de notre étude, nous suggérons un autre type de comportements dysfonctionnels, qui porte indirectement préjudice à la qualité de l'audit, comme comportement dysfonctionnel lié à la dimension technique de rôle de l'auditeur. Il s'agit de la sous déclaration du temps passé sur la mission d'audit (URT: Under-Reporting of time).

Cela s'explique par le fait que les heures supplémentaires effectuées par un auditeur portent sur la réalisation du travail d'audit et de contrôle des comptes plutôt que sur d'autres aspects sociaux du rôle de l'auditeur.

Tel que précédemment mentionné, les QTB et l'URT sont les comportements adaptatifs les plus abordés dans la littérature. Une distinction est faite entre ceux-ci. En effet, les QTB se réfèrent à un ensemble de comportements spécifiés dont chacun a le potentiel de réduire la qualité d'audit (Pierce, 2004, p. 3), tandis que l'URT, est un comportement dysfonctionnel engendré par des budgets trop serrés qui pourrait conduire plus tard à des QTB (Otley and Pierce, 1996a). En outre, l'URT, comme indicateur de pression budgétaire, est susceptible d'engendrer d'autres types de comportements adaptatifs de nature sociale outre les QTB (Herrbach, 2001, p. 210).

Quant à la dimension sociale, selon [START_REF] Herrbach | Audit quality, auditor behaviour and the psychological contract[END_REF], elle recouvre à la fois le maintien de l'apparence de professionnalisme et la responsabilité de gestion de terrain. Le manquement à cette dimension correspond à deux types de comportements adaptatifs de nature sociale (CS) tels que proposés par Herrbach, à savoir les comportements non professionnels (CNP) et la mauvaise gestion de l'équipe d'audit (MGE).

[6]

Dans le cadre de cette recherche, nous nous intéresserons à l'étude simultanée des quatre types de comportements dysfonctionnels, à savoir les comportements de réduction de qualité (QTB), la sous déclaration du temps (URT), les comportements non professionnels (CNP) et la mauvaise gestion de l'équipe (MGE).

Cadre théorique

Deux types d'études empiriques caractérisent la recherche en matière de comportements dysfonctionnels. Le premier concerne les études descriptives qui ont débuté aux Etats-Unis à la fin des années 1970 et se sont limitées à l'analyse de l'impact d'un aspect particulier sur la fréquence des comportements de réduction de qualité des auditeurs. C'est en l'occurrence le plus souvent la pression budgétaire récurrente fortement corrélée avec les comportements adaptatifs [START_REF] Rhode | Survey on the influence of selected aspects of the auditor's work environment on the professional performance of certified public accountants[END_REF][START_REF] Bibliographie -Alderman | Auditors' perceptions of time budget pressures and premature sign-offs: a replication and extension[END_REF][START_REF] Lightner | The influence of situational, ethical and expectancy theory variables on accountants' underreporting behavior[END_REF]et Kelley et Margheim 1987). Le deuxième type de recherches est de nature explicative. Il est axé sur la construction de modèles explicatifs multi variés plus fournis. Le diagnostic de ces études met en évidence sept principaux types de facteurs ayant un impact sur les comportements dysfonctionnels. Ces variables sont essentiellement associées à la maitrise du temps (pression budgétaire, pression des délais, style d'évaluation de la performance et le niveau de participation dans l'établissement des budgets-temps) [START_REF] Otley | The Operation of Control Systems in Large Audit Firms, the Operation of Control Systems in Large Audit Firms[END_REF], Kelley et al, 1999[START_REF] Pierce | Cost-Quality Conflict in Audit Firms: An Empirical Investigation[END_REF], relatives à la personnalité de l'auditeur (personnalité type A et locus de contrôle) (Malone et Robert 1996), organisationnelles (engagement organisationnel et l'intention de rester) [START_REF] Otley | The Operation of Control Systems in Large Audit Firms, the Operation of Control Systems in Large Audit Firms[END_REF]et Malone et Robert, 1996), ou encore liées à l'évaluation des éléments du contrat psychologique [START_REF] Herrbach | Audit quality, auditor behaviour and the psychological contract[END_REF] et la culture éthique dans les cabinets [START_REF] Pierce | The Relationship between Demographic Variables and Ethical Decision Making of Trainee Accountants[END_REF]. dyadique [START_REF] Dansereau | Instrumentality Theory and Equity as Complementary Approaches in Predicting the Relationship of Leadership and Turnover among Managers[END_REF]. L'intérêt de la mobilisation de cette théorie (le LMX) repose sur son fondement théorique qui met l'accent sur deux approches, à savoir l'approche de rôle et l'approche des échanges sociaux. Cette théorie sert de fondement à l'étude de la constitution et l'évolution des rôles des seniors ainsi que leurs comportements dysfonctionnels. Il s'agit, en effet, de modéliser les comportements dysfonctionnels et les interactions entre le leader (en l'occurrence l'auditeur manager) et son subordonné (le senior). théorique en mobilisant la théorie LMX servant de base à l'étude de la constitution et l'évolution des rôles des individus ainsi que leurs comportements dysfonctionnels.

[8]

Le double fondement théorique du LMX constitue le support théorique du construit multidimensionnel de cette théorie (Liden et Maslyn, 1998, p. 44) Conformément à la perspective multidimensionnelle du LMX peu de travaux se sont penchés sur l'étude des qualités psychométriques des outils utilisés comme sur la nature multidimensionnelle de ce construit. Quelques auteurs, cependant, s'y sont intéressés tels que [START_REF] Dienesch | Leader-Member Exchange Model of Leadership: A critique and Further development[END_REF] qui ont mis en évidence trois dimensions sous-jacentes au LMX à savoir la contribution, la loyauté et l'affection (Liden et Maslyn, 1998, p. 45) 

Présentation du modèle retenu

Au prisme de l'état de l'art des travaux effectués sur les comportements adaptatifs des auditeurs, tel que exposé précédemment, nous avons pu définir trois groupes de variables explicatives intégrées dans cette étude : des variables mesurant la relation managériale entre supérieur-subordonné, des variables relatives à la relation employé-organisation et des variables contextuelles.

[10]

La revue de la littérature menée autour des comportements de réduction de qualité suggère l'existence des variables organisationnelles qu'il convient de prendre en compte. En effet, ces variables mesurent la relation de l'employé avec son organisation, à savoir l'Organizational

Commitment (l'engagement organisationnel), l'intent to stay (l'intention de quitter) et le 

Perceived

Developpement des hypothèses

Les hypothèses de recherche sont regroupées en trois groupes correspondant aux types de variables explicatives intégrées dans notre modèle empirique. Stinglhamber, 2004), à l'autonomie du subordonné [START_REF] Scandura | When managers decide not to decide autocratically: An investigation of leader-member exchange and decision influence[END_REF][START_REF] Basu | Leader-member exchange and transformational leadership: an empirical examination of innovative behaviors in leader-member dyads[END_REF][START_REF] Liden | Multidimensionality of Leader-Member Exchange: An Empirical Assessment through Scale Development[END_REF], à la satisfaction au travail [START_REF] Vecchio | The vertical dyad linkage model of leadership: Problems and prospects[END_REF][START_REF] Liden | Multidimensionality of Leader-Member Exchange: An Empirical Assessment through Scale Development[END_REF], à la fréquence des promotions(Wakaba-yashi. [START_REF] Wakabayashi | Japanese management progress: Mobility into middle management[END_REF]), à la performance (Graen et al. 1982;[START_REF] Liden | Multidimensionality of Leader-Member Exchange: An Empirical Assessment through Scale Development[END_REF] et aux comportements de citoyenneté organisationnels [START_REF] Settoon | Social exchange in organizations: perceived organizational support, leader-member exchange, and employee reciprocity[END_REF]et Camerman et Jost,2005). Enfin, d'autres recherches ont mis en évidence que le LMX est négativement corrélé avec le turnover [START_REF] Graen | Role of leadership in the employee withdrawal process[END_REF] et l'intention de quitter [START_REF] Vecchio | The vertical dyad linkage model of leadership: Problems and prospects[END_REF]Wilheim, Herd, & Steiner, 1993;[START_REF] Sparrowe | Empowerment in the hospitality industry: An exploration of antecedents and outcomes[END_REF]Major, Kozlowski, Chao, & Gardner, 1995[START_REF] Liden | Multidimensionality of Leader-Member Exchange: An Empirical Assessment through Scale Development[END_REF] [14]

Hypothèses relatives à la relation managériale

 Hypothèses relatives au style d'évaluation de la performance :

Dans les cabinets d'audit l'évaluation de la performance des auditeurs semble avoir une importance cruciale pour la progression de leur carrière [START_REF] Kelley | Auditor stress and time budgets[END_REF][START_REF] Hanlon | The Commercialisation of Accountancy: Flexible Accumulation and the Transformation of the Service Class[END_REF] [15]

Hypothèses liées aux variables organisationnelles :

 Hypothèses liées à l'Organizational Commitment ou engagement organisationnel:

L'engagement organisationnel a été largement défini par la forte identification et implication de l'individu dans l'organisation qui l'emploie [START_REF] Porter | Organizational commitment, job satisfaction, and turnover among psychiatric technicians[END_REF] 4 . Mowday et al. (1979) 5 ont présenté trois facteurs relatifs à l'implication organisationnel ; premièrement la forte croyance aux objectifs ainsi que valeurs de l'organisation, deuxièmement une volonté de faire des efforts considérables pour le compte de l'organisation et finalement un fort désir de maintenir membership (l'adhésion à l'organisation).

En 1991, Meyer et Allen ont proposé un modèle de l'engagement organisationnel en trois dimensions expliquant l'attachement de l'employé à l'organisation. Cet engagement existe quand l'employé le veut (l'engagement affectif), quand il en a besoin (l'engagement de continuité) ou lorsqu'il se sent l'obligé de rester dans l'organisation (l'engagement normatif).

Selon ces auteurs, le degré de l'engagement organisationnel pourrait être plus élevé ou plus faible, ceci dépend du niveau d'attachement de l'individu à son organisation.

Les études d [START_REF] Otley | The Operation of Control Systems in Large Audit Firms, the Operation of Control Systems in Large Audit Firms[END_REF] Cette intention peut influer sur les comportements de l'auditeur, toutefois, le sens de cette relation n'est pas univoque. En effet, si un auditeur nourissait l'intention de quitter l'entreprise dans un avenir proche, il pourrait alors s'engager dans des comportements de réduction de qualité dus à une peur diminuée de résiliation possible du contrat dans le cas où le comportement serait détecté. Dans une autre alternative, un employé ayant pour intention de démisionner s'intéresse moins à l'impact défavorable potentiel des dépassements du budget sur l'évaluation du rendement et des possibilités de promotion. Il sera donc moins motivé à adopter des comportements réducteurs de qualité (Malone et Robert, 1996, p. 55).

D'après la littérature sur les comportements dysfonctionnels des auditeurs, aucune recherche n'a auparavant testé l'impact potentiel de l'intention de départ sur les comportements dysfonctionnels. Seuls Malone et Rober (1996) ont pris l'initiative de le faire mais sans aboutir à des résultats probants. Ils ont constaté qu'il n'y a pas d'impact statistiquement déterminant de l'intention de départ sur les comportements de réduction de qualité.

Le manque de recherches étudiant le sens de la relation entre ces deux variables nous conduit à opter pour la première possibilité précitée. Ainsi, nous intégrons la variable 'intention de [18]

Hypothèses liées aux variables contextuelles :  Pression budgétaire:

La pression du temps dans les cabinets d'audit a été assimilée dans les études antérieures à la pression du budget-temps. Cette pression budgétaire a été examinée selon une grande variété de paramètres dans la littérature de contrôle de gestion en termes de restriction et de spécificité des objectifs budgétaires [START_REF] Hirst | Some further evidence on the effects of budget use and budget participation on managerial performance[END_REF] (2004) étudiant l'influence de la pression de délai de temps sur les comportements dysfonctionnels (plus particulièrement le QTB).

Ainsi, nous supposons que les comportements dysfonctionnels (QTB et CS) sont corrélés positivement avec la pression de délai-temps. L'hypothèse à formuler est la suivante :

Présentation de la méthodologie

Cette deuxième partie a pour vocation de présenter la méthodologie adoptée pour la validation du modèle explicatifs des comportements dysfonctionnels. Il s'agit d'exposer d'abord, la constitution de l'échantillon et la démarche de validation des mesures utilisées. Et ensuite, la nature des différentes variables et leurs mesures.

Constitution de l'échantillon et validation des mesures

H7a : il existe une relation positive entre une pression budgétaire intense et les comportements adaptatifs H7b: Il existe une relation positive entre l'ampleur de la pression de délai temps (time deadline pressure) et les comportements dysfonctionnels (ne comprenant pas URT).

[20] 

Variables et mesures

Les différentes variables intégrées dans le cadre empirique de notre étude seront présentées dans le tableau ci-dessous. Plus précisément, il s'agit d'exposer la nature ainsi que l'echelle de mesure de chaque variable.

[21]

Variables natures

Echelles de mesure

Comportements dysfonctionnels:

-comportements de réduction de qualité (Q9, items de 1 à 8) 9 -mauvaise gestion de l'équipe d'audit (Q9, items de 9 à 11) [22]

-
7 à 12)

-LMX 15 (Q10) :

-affection (item de 1 à 3) -loyauté (item de 4 à 6) -contribution (item de 7 à 9) -respect professionnel (item de 10 à 12)

Variables ordinales associées chacune à une échelle métrique à cinq points (1=pas du tout d'accord ; 2=pas tout à fait d'accord; 3=ni en accord ni en désaccord ; 4=plutôt d'accord; 5=tout à fait d'accord). 

Présentation des résultats

Avant le recours au traitement statistique des données, nous avons testé les instruments de mesures utilisés. En effet, nous avons examiné successivement la validité et la fiabilité de chacune des variables du questionnaire faisant appel à des items multiples. Une fois les données du questionnaire ont été validées, nous avons procédé à l'analyse univariée et multivariée.

Analyse descriptive des variables

A partir de l'analyse descriptive univariée, plusieurs résultats ont été dégagés. Ces résultats sont présentés dans les deux tableaux au niveau de l'annexe 1.

Insérer annexe 1

Le premier tableau permet de mettre en exergue les caractéristiques (moyenne, écart type, minimum et maximum) de l'ensemble des variables intégrées dans l'étude. Les principales constatations peuvent se présenter comme suit :

-En moyenne le QTB parait être le comportement le moins adopté par les auditeurs contrairement à l'URT qui est le comportement le plus répandu.

-Les auditeurs ont déclaré avoir subi en moyenne plus de pression de délai que de pression budgétaire.

-Les quatre dimensions du LMX définissent en moyenne de la même manière la relation supérieur-subordonné.

-Le modèle type de comportements du supérieur est caractérisé en moyenne par moins de comportements managériaux comparativement à ceux techniques et professionnels.

[24] -Enfin, les auditeurs seniors ont déclaré en moyenne la même perception de l'importance de l'application des trois styles d'évaluation de la performance.

Concernant, le reste des variables, plus précisément les variables démographiques, elles sont présentées brièvement à la fin du premier tableau. Une description détaillée de ces variables est apportée dans le second tableau.

Résultats des analyses de régression

Quatre séries de régressions hiérarchiques ont été effectuées dans le cadre de notre recherche.

Dans chaque modèle de régression, nous avons fait intervenir les variables indépendantes avec lesquelles les quatre types de comportements adaptatifs ont été démontrés corrélés de manière significative. Successivement, nous avons intégré le bloc des variables managériales, ensuite les variables organisationnelles, puis les variables contextuelles et enfin les variables de contrôle.

Les comportements de réduction de qualité

Le tableau en annexe 2 présente les résultats de la série d'analyses de régression pour ce premier type de comportements adaptatifs.

Insérer annexe 2

L'analyse de régression montre que le R² est de 0,401 et le R² ajusté tout en tenant compte de la taille de l'échantillon est égal à 0,316. L'ensemble des variables intégrées dans ce modèle parvient à expliquer 31,6% de la variance des comportements de réduction de qualité. En outre, le test de Fisher a une valeur de F=4,766 avec p <0,01 d'où le rejet de H0. Les corrélations observées ne sont pas donc dues au hasard.

Par ailleurs, cette régression met en évidence des résultats de corrélations significatifs et d'autres non significatifs entre le QTB et les variables explicatives intégrées dans ce premier modèle de régression : -l'adoption par le supérieur de comportements managériaux types (COM_MANAG_SUP) a un impact significatif sur le QTB (-0,358, p <0,01). En effet, sous la subordination d'un manager conduisant d'une façon efficace son équipe, un auditeur senior se trouve moins susceptible de s'engager dans des QTB. Toutefois, les compétences techniques du supérieur (COM_TEC_SUP) ne permettent pas de réduire de façon déterminante les QTB des seniors (-0,041 avec une significativité supérieure à 10%). (validation partielle de H2) -l'évaluation des compétences techniques des seniors (TECH_EVAL) est corrélée négativement avec le QTB, rejoignant ainsi les résultats de [START_REF] Pierce | Cost-Quality Conflict in Audit Firms: An Empirical Investigation[END_REF] (Validation de H3). Aussi une expérience en tant que senior (EXPER_SENIOR) supérieure à 1,76 années entraine moins de QTB. Cela valide les résultats de l'analyse descriptive tels que précédemment évoqués. Le test de Student affiche un niveau de significativité à 5% pour ces deux variables.

-Enfin, la pression du délai (DEADL_PRESS) est corrélée positivement et de manière déterminante avec les comportements de réduction de qualité (0,203, p<0,05). Cela signifie que plus l'auditeur perçoit une pression intense du délai, plus il s'engage dans le QTB. Ainsi, nous confirmons les résultats de [START_REF] Pierce | Cost-Quality Conflict in Audit Firms: An Empirical Investigation[END_REF]. La pression du délai entraine davantage le QTB que l'URT qui ne permet pas de respecter les échéances. (Validation de H7b).

La mauvaise gestion de l'équipe d'audit

Une seconde série de régression a été menée sur les la mauvaise gestion d'équipe. Les résultats de cette seconde série de régression sont résumés au niveau de l'annexe 3.

[26]

Insérer annexe 3

Le modèle de régression réalisé sur la mauvaise gestion d'équipe est marginalement significatif. En effet, il présente un R² qui est égal à de 0,307et un R² ajusté égal à 0,290. En outre, le test de Fisher permet de rejeter l'hypothèse H0 en confirmant que les corrélations observées ne sont pas dues au hasard (F=3,161 avec p <0,01).

Le tableau illustre aussi qu'au niveau du bloc relatif aux variables contextuelles, seule la perception d'une pression intense du budget (BUDG_PRESS) entraine des comportements de mauvaise gestion d'équipe (p<0,10) ce qui autorise à confirmer les résultats d'Otley et Pierce -les comportements managériaux du supérieur sont reliés négativement avec la mauvaise gestion de l'équipe (-0,308, p<0,05). Sous l'effet de mimétisme, un auditeur senior face à un manager présentant une compétence managériale est susceptible de reproduire son comportement de rôle et donc moins enclin à adopter un comportement reflétant un manquement à la dimension managériale (validation de H2 pour le type des comportements managériaux).

[27] -Enfin, un style d'évaluation de la performance axé sur des critères techniques est corrélé négativement avec le MGE (-0,243, p<0,05), cela rejoint donc les résultats de [START_REF] Pierce | Cost-Quality Conflict in Audit Firms: An Empirical Investigation[END_REF] (validation de H3 pour l'évaluation basée sur des critères techniques). En revanche, l'évaluation basée sur des critères sociaux est associée positivement avec tel comportement dysfonctionnel (0,216, p<0,10). Comme le montrent Gosselin et Murphy (1994), St-Onge (2000), Pulakos (2007) et Leroux (2007), ce type d'évaluation du rendement demeure une source de mésententes. L'évaluation des employés est associée à une baisse du rendement. Il semble donc exister un malaise autour de cette pratique. Face à ce malaise, certains gestionnaires agissent comme s'il suffisait de le mettre de côté ou de le tolérer, afin de livrer une évaluation du rendement selon les standards attendus puisque cette pratique est jugée nécessaire. (Infirmation de H3 concernant l'évaluation basée sur des critères sociaux).

Les comportements non professionnels

Une troisième série de régression a été réalisée sur les comportements non professionnels. Les résultats de cette régression sont résumés dans le tableau au niveau de l'annexe 4.

Insérer annexe 4

L'analyse de régression souligne que le R² est de 0,471 et le 'R² ajusté' est égal à 0,396. L'ensemble des variables intégrées dans ce modèle parvient à expliquer 39,6% de la variance des comportements de réduction de qualité. De plus, le test de Fisher a une valeur de F=6,343 avec p <0,01.

Par ailleurs, cette régression met en exergue des résultats de corrélations significatifs entre le CNP et certaines variables explicatives:

-les comportements managériaux du supérieur sont reliés négativement avec le CNP (-0,324, p<0,01) (validation de H3 pour les comportements managériaux). En revanche, les comportements professionnels du supérieur sont associés positivement avec tel type de comportement. Toutefois cette corrélation n'est pas significative. Le sens même de cette relation peut être explicité par le manque d'ambition de la part de l'auditeur qui même en se trouvant sous la subordination d'un supérieur au comportement professionnel, aura tendance à s'engager dans le CNP (H3 non validée pour les comportements professionnels).

[28]

un auditeur senior avec niveau d'engagement organisationnel fort (ENG_ORG_AFF) se permet moins à des CNP (-0,314, p<0,01). Ainsi, cette constatation confirme le résultat d'Herrbech (2001) (Validation de H4) -la pression du délai (DEADL_PRESS) est corrélée positivement et de manière significative avec les comportements de réduction de qualité (190, p<0,05). Cela implique que plus l'auditeur perçoit une pression intense du délai, plus il se permet d'adopter des comportements non professionnels. Ainsi, ce résultat rejoint celui de l'étude de Pierce et Sweeney ( 2004) (H7b validée).

-Enfin, l'âge est relié négativement avec le CNP (-0,146, p<0,10). Cela veut dire qu'un auditeur âgé de moins de 27,85 ans s'engagera plus aisément dans des CNP qu'un auditeur plus âgé. Ce résultat rejoint les conclusions tirées de l'analyse descriptive telle que précédemment présentées.

La sous déclaration du temps réel passé sur une mission d'audit

Une dernière série de régression a été effectuée sur l'URT. L'annexe 5 récapitule les résultats de régression réalisée sur l'URT.

Insérer annexe 5

Le modèle de régression pour la sous déclaration du temps réellement passé sur une mission d'audit présage d'excellent pouvoir explicatif. En effet, il présente un R² qui est égal à 0, 781 et un R² ajusté égal à 0,776.

Le tableau de régression montre que la variable URT est corrélée positivement et de façon significative avec la pression budgétaire (0,866, p<0,01), ce qui nous autorise à confirmer les résultats d [START_REF] Otley | The Operation of Control Systems in Large Audit Firms, the Operation of Control Systems in Large Audit Firms[END_REF] et [START_REF] Pierce | Cost-Quality Conflict in Audit Firms: An Empirical Investigation[END_REF] et valider H7a. Quant à l'intention de rester, elle est associée, tel que convenu, négativement avec l'URT, mais toutefois le test de Student ne confirme pas la significativité de cette corrélation (H6 non validée).

[29]

Conclusion :

Dans le cadre de cette recherche, nous nous sommes donnés pour objectif d'étudier les comportements dysfonctionnels des collaborateurs d'audit. Plus précisément, nous avons cherché à identifier l'impact principalement du LMX sur ce type de comportements. (2000), Leroux (2007), et Pulakos (2007), l'évaluation du rendement des employés est non appréciée dans les organisations aux vues de ses effets pervers sur les compétences du personnel. L'évaluation des employés est donc associée à la baisse du rendement. Quant au sens de la première relation, elle peut être expliquée par l'évolution de l'environnement organisationnel et culturel au sein des cabinets.

[30]

Enfin, d'autres résultats rejoignent le sens prévu de certaines relations mais étant leur non significativité, ils n'ont pas permis de valider certaines de nos hypothèses. La non significativité s'explique par la taille de notre échantillon qui reste limitée.

L'originalité de ce travail tient à trois orientations principales. Premièrement, l'originalité de ce cadre conceptuel est inhérente aux ancrages théoriques exploités. La théorie LMX a été mobilisée afin d'aboutir à un modèle conceptuel intégrateur. En effet, à notre connaissance, aucune recherche sur les comportements dysfonctionnels n'avait abordé ce sujet sous un angle relationnel (LMX). Deuxièmement, nous avons construit un modèle de rôle pour le supérieur inspiré de celui de [START_REF] Fogarty | Organizational socialization in accounting firms: A theoretical framework and agenda for future research[END_REF] En outre, le soutien organisationnel perçu (POS) qui n'a, à notre connaissance jamais été intégré précédemment dans ce type d'étude, a démontré avoir un effet sur la diminution des comportements adaptatifs. Ainsi, afin de remédier au dilemme coût-qualité rencontré par les cabinets d'audit, il est recommandé que ces derniers montrent une valorisation aux contributions de leurs collaborateurs ainsi qu'un souci à leur bien-être ce qui fait créer des [31] sentiments d'obligation, selon lesquels les employés se sentent non seulement dans le devoir d'être engagés envers leurs employeurs, mais qu'ils devraient aussi réagir à l'engagement des employeurs en s'impliquant dans des comportements qui soutiennent les objectifs organisationnels.

 Limites :

Bien que notre recherche apporte un certain nombre de contributions, la démarche que nous avons adoptée n'est pas exhaustive. Il convient donc de les présenter avant d'exposer les futures voies de recherche à privilégier.

Les limites inhérentes à cette recherche sont principalement d'ordre méthodologique. Le manque de représentativité et la taille relativement faible de l'échantillon entrainent la non validation de certaines hypothèses malgré la pertinence des variables choisies par rapport à notre objet d'étude.

La taille de l'échantillon par rapport aux nombres de variables intégrées dans notre modèle empirique explique les limites de certains modèles de régressions.

La non significativité de certains cas ne nous a pas autorisé à mener des analyses supplémentaires (exp : régression de sous échantillons composés selon les critères démographiques des répondants).

 Les voies de recherche :

Les limites précédemment présentées constituent autant de voies de recherche à explorer qui méritent d'être approfondies, pour une meilleure compréhension des comportements adaptatifs. Une étude pourrait être menée sur un échantillon plus large. Les résultats gagneraient en validité.

Ce travail ouvre encore plusieurs autres pistes de recherches futures. Adopter une démarche interculturelle pourrait être pertinente. Les mécanismes cognitifs et mentaux sous-jacents pourraient varier selon les cultures. Il serait par conséquent pertinent de poursuivre ce travail dans d'autres contextes culturels totalement différents du contexte français pour accéder à une plus grande validité externe et procéder à des comparaisons des effets socioculturels sur les variables étudiées dans le cadre de cette recherche ; cela inciterait à comparer les résultats obtenus et constituerait un apport notable.

[32]

Enfin, nous pouvons proposer de mener d'autres recherches qui intégreraient certaines variables comme antécédentes au LMX et qui se manifestent par des comportements et attitudes managériaux mis en place à travers les politiques de GRH dans le cabinet.

Déterminer ces antécédents et étudier leurs impacts sur la perception du subordonné sur la qualité de la relation qu'il entretient avec son supérieur permettrait une vision plus pertinente sur les études traitant des comportements adaptatifs des auditeurs et par conséquent, contribuerait à l'amélioration de la qualité d'audit. De plus, il qui nous paraît intéressant de l'intégrer dans le programme du H3C. Plus précisément, l'étude des relations entre les collaborateurs peut refléter la qualité du service accompli par le cabinet. -expérience en tant que senior : 53 auditeurs ont signalé avoir une expérience supérieure à 1,76 années en tant que seniors et le reste (70) ont une ancienneté qui est inférieure à cette valeur.

-expérience dans l'audit: 74 auditeurs seniors ont déclaré avoir passé plus que 4,33 années dans l'audit alors que 49 seniors ont une expérience dans l'audit inférieure à cette moyenne. 



  La relation managériale et sociale : décalage théorique L'état de l'art autour des comportements de réduction de qualité souligne le peu d'intérêt porté à la relation managériale et au négligemment du point de vue du subordonné vis à-vis de son supérieur. En outre, elle s'est contentée d'une vision essentiellement statique de la relation. Citons l'étude de Kelley et Margheim (1990) qui analyse les comportements de réduction de qualité des auditeurs en intégrant des variables issues des théories traditionnelles sur le leadership, à savoir la personnalité du supérieur et le style de leadership. Ces dernières ne considèrent pas la relation individuelle entre un leader et chacun de ses subordonnés contrairement au LMX (Leader-Member Exchange) qui se focalise plutôt sur une relation [7]

  Organizational Support ou POS (le soutien organisationnel perçu). Cela nous paraît pertinent dans la mesure où nous prendrions en compte simultanément la relation de l'employé avec son organisation ainsi que les échanges entre le salarié et son supérieur. Cette approche nous permettra de mettre en évidence des variables (variables liées au supérieur ou à l'organisation) ayant un effet plus significatif sur les comportements adaptatifs par rapport aux autres.Par ailleurs, les études antérieures sur les comportements de réduction de qualité ont mis en exergue l'existence d'un dilemme coût-qualité rencontré dans les cabinets d'audit.L'ensemble de ces travaux confirme que la pression budgétaire constitue le principal facteur explicatif dysfonctionnel. A contrario, pour les autres facteurs, les recherches antérieures n'ont pas aboutit aux mêmes résultats. Par conséquent, dans un contexte de pressions de temps, caractéristique des contextes dans lesquels surgissent des comportements dysfonctionnels, il est indispensable d'inclure la variable liée à la pression du temps dans la présente recherche. Dès lors, nous mettrons en évidence deux variables contextuelles ou factuelles, qui constituent les deux composantes liées au temps, que sont la pression budgétaire (time budget pressure) et les délais (deadline pressure).

Figure 1 :

 1 Figure 1 : modèle empirique de l'étude

  départ' tout en supposant une relation positive entre celle-ci et les comportements dysfonctionnels (QTB et CS) et une relation négative avec URT. L'hypothèse à formuler est comme suit : H5: un niveau élevé de POS est corrélé négativement (positivement) avec les comportements dysfonctionnels à savoir QTB et CS (URT) H6 : l'intention de départ est corrélée positivement (négativement) avec les comportements dysfonctionnels à savoir QTB et CS (URT).

-

  Les items 1,3 et 4 associés à cette variable sont d'ordre dichotomiques (codés 1 et 2).-l'item 2 est une mesure continue qui a été transformée en une variable binaire (codée 1 si la valeur est supérieure à la moyenne et 0 si non) -sont des variables continues transformées en variables dichotomiques (codée 1 si la valeur est supérieure à la moyenne et 0 si non) -est une échelle nominale codée 1,2de la nature des variables et de leurs échelles de mesure

  suivantes, à savoir une relation supérieur-subordonné caractérisée par une affection, loyauté et respect professionnel, un supérieur adoptant des comportements professionnels et une évaluation basée sur des critères sociaux semblent caractériser une réduction des QTB dans les cabinets d'audit, toutefois leur contribution n'apparait pas être significative. -la dimension contribution (CONTR_LMX) caractérisant la relation supérieur-subordonné et le soutien organisationnel perçu (POS) sont associés négativement avec le QTB. Le test de Student indique que les deux corrélations sont significatives de l'ordre de 10%. (Validation respectivement de H5 et H1 uniquement pour la dimension contribution).

  (1996b) et Pierce et Sweeney (2004) (validation de H7a). La pression du délai est aussi corrélée positivement avec le MGE mais cette association d'après le test de Student n'est pas significative (H7b non validée). Quant au bloc se rapportant aux facteurs organisationnels, aucun de ceux-ci ne parait avoir un effet déterminant sur le MGE. Enfin, concernant le groupe de variables mesurant la relation managériale, les résultats de régressions sont les suivants : -la perception d'une bonne relation avec le supérieur caractérisée par un bon niveau de loyauté est corrélée négativement et de façon significative avec la mauvaise gestion d'équipe (-0,308, p<0,05) (validation de H1 pour la dimension loyauté). En revanche, une relation avec le supérieur basée sur le respect professionnel est associée positivement et significativement avec un tel type de comportement dysfonctionnel (0,216, p<0,10). Il en résulte, qu'en dépit de l'existence d'un respect dans l'efficacité des prestations professionnelles fournies par un supérieur, un senior a tendance à mal gérer son équipe. Ce résultat est différent du celui attendu. D'où infirmation de H1 pour la dimension respect professionnel.

  Une revue de littérature sur les comportements de réduction de qualité a été réalisée. Celle-ci nous a amené à faire intervenir dans notre modèle empirique d'une part, d'autres facteurs contribuant à la définition de la relation managériale entre le senior et son supérieur (modèle de rôle et perception du style d'évaluation) et d'autre part, des variables contextuelles ayant été démontrées grâce à des recherches antérieures avoir un impact significatif sur les comportements adaptatifs. Les résultats auxquels notre étude a abouti ont permis d'affirmer certaines hypothèses et d'en infirmer d'autres. Ces résultats peuvent être scindés en trois types : -des résultats ayant confirmé le sens de relation attendue entre certaines variables explicatives et les comportements dysfonctionnels intégrés dans cette étude. Il s'agit notamment du LMX qui a été démontrée avoir un impact significatif sur la réduction des comportements adaptatifs (MGE et QTB). D'autres facteurs rejoignent l'effet du LMX sur tels comportements, à savoir les autres variables mesurant la relation managériales (style d'évaluation basée sur des critères techniques et comportements managériaux du supérieur), les variables organisationnelles (POS, et engagement affectif) et les variables contextuelles (pression du budget et celle du délai). -d'autres résultats ont démontré un sens inverse à celui attendu des relations entre les comportements adaptatifs et certains facteurs intégrés dans l'étude. Nous citons l'exemple du style de l'évaluation axé sur des critères managériaux qui a été retrouvée relié positivement et de façon déterminante avec le MGE. A l'instar de Gosselin et Murphy (1994), St-Onge

  afin de mettre l'accent davantage sur la dimension relationnelle à laquelle peu les recherches en audit se sont intéressées. Pour finir, nous avons fait le choix d'étudier à la fois l'impact des facteurs définissant les échanges entre le subordonné et le manager (principalement le LMX) et d'autres variables liées à l'organisation.  Apports et contributions : Si l'apport de cette recherche est en premier lieu théorique, ce travail offre également des résultats importants pour les managers ainsi que pour les cabinets d'audit financier. A la lumière de l'analyse de nos résultats, le LMX et les comportements managériaux du supérieur sont des facteurs ayant un impact significatif sur les comportements des auditeurs seniors. De ce fait, des recommandations peuvent être formulées. Pour améliorer la qualité d'audit ainsi que l'image du cabinet, les auditeurs managers sont invités à apporter davantage d'importance d'une part, à la relation qu'ils entretiennent avec leurs subordonnés. En effet, la perception par le senior d'une bonne relation d'échanges avec son supérieur est susceptible de l'inciter de s'engager dans des comportements de rôle satisfaisant celui-ci. Et d'autre part, accorder plus d'intérêt à leur compétence managériale et coordination du travail entre les différents niveaux hiérarchiques susceptibles d'influer les subordonnés et les apprécier. Ainsi, ils seront moins enclins à adopter des comportements menaçants la qualité de l'audit et l'image de la profession en général.

FormationTableau

  ) -diplôme d'expertise comptable (21 auditeurs) -DEA, DESS et équivalent (68 auditeurs seniors) Tableau 2: déscription détaillée des variables démographiques corrélation significative à un niveau de 1% ** corrélation significative à un niveau de 5% * corrélation significative à un niveau de 10% corrélation significative à un niveau de 1% ** corrélation significative à un niveau de 5% * corrélation significative à un niveau de 10% Tableau 6 : régression multiple : la sous déclaration du temps réellement passé sur une mission d'audit

  

  

  

  

  

Role modeling ou modèle de rôle :

  inspirés du dernier item relatif au respect professionnel. Toutefois, nous avons étudié ce modèle de rôle à part en lui associant la variable « perception du comportement du manager » qui va être traité séparément des quatre dimensions de LMX.

	mimétique de DiMaggio et Powell (1983).Ceci nous mène à penser à l'étude du niveau
	d'admiration par le senior des compétences du manager en construisant un modèle type de
	comportements du manager. Ce dernier comprend trois types de comportements :
	comportements relatifs à la compétence technique, comportements professionnels et gestion
	d'équipe. Autrement dit, l'ensemble de ces comportements décrit en détails les différents cas
	possibles de compétences professionnelles pouvant être considérées comme admirables. Ces
	comportements ont été
	. En 1998,
	Liden et Maslyn ont suggéré une quatrième dimension, à savoir le respect professionnel. Dans
	le cadre de cette recherche, pour mesurer la relation supérieur-subordonné, nous adopterons
	les quatre dimensions du LMX-MMD telles que suggérées par Liden et Maslyn (1998).
	 Le En nous inspirant de la quatrième dimension du LMX, à savoir le respect professionnel et plus
	précisément le dernier item associé à cette dimension (degré d'admiration des compétences
	professionnelles du supérieur), il nous parait primordial d'aborder la question de « Rôle
	modeling » ou modèle de rôle de Fogarty (1992) traitant de la reproduction du comportement
	d'un membre dans l'organisation jugé admirable. Ce modèle est relatif à l'isomorphisme
	[9]

 La perception du style d'évaluation de la performance La perception par le subordonné du style de contrôle de sa performance a été peu abordée dans la littérature sur les comportements dysfonctionnels.

Pierce et Sweeney (2004, p. 423) 

sont les seuls à s'y intéresser. Ces auteurs ont défini deux types d'évaluation. Un premier type basé sur des critères comptables et consistant à évaluer la capacité de l'auditeur à respecter le budget et le délai fixé pour chaque mission. Et un second axé sur des critères non comptables (Nonaccounting styles of evaluation). Celui-ci évalue à la fois la compétence technique et le niveau de professionnalisme de l'auditeur dans le cadre de son travail. A l'instar de

[START_REF] Pierce | Cost-Quality Conflict in Audit Firms: An Empirical Investigation[END_REF]

, nous avons adopté ces deux dimensions (comptable et non comptable) d'évaluation de la performance. Toutefois, pour répondre à l'objectif de notre étude, nous avons choisi de mettre l'accent sur la dimension managériale et sociale peu mise en évidence dans le travail de ces auteurs. Ainsi, en séparant cette dimension de la compétence technique, nous définissons trois axes d'évaluation de la performance pour notre étude à savoir : évaluation basée sur des critères budgétaires, évaluation basée sur des critères techniques et évaluation axée sur des critères sociaux.

  Ainsi le modèle proposé est le suivant :

Avec :

Y: variable dépendante. Il s'agit de tester ce modèle sur quatre variables dépendantes correspondant aux quatre types de comportements dysfonctionnels. C: constante. βi: coefficients de la variable i dans le modèle. AFFECT_LMX : Affection LOYAL_LMX : Loyauté CONTR_LMX : Contribution PROF_RESP_LMX : Respect professionnel COM_TEC_SUP : Compétence technique COM_MANAG_SUP : Bonne gestion d'équipe COM_PROF_SUP : Comportements professionnels BUDGET_EVAL : Evaluation basée sur des critères budgétaires TECH_EVAL : Evaluation basée sur des critères techniques SOCIAL_EVAL : Evaluation axée sur des critères sociaux ENG_ORG_AFF: Engagement organisationnel affectif POS: Soutient organisationnel perçu INTENT_STAY: Intention de quitter BUDG_PRESS : Pression budgétaire DEADL_PRESS: Pression du délai AGE: Age GENRE : Genre TAILLE_CABINET : Taille du cabinet EXPER_CABINET : Expérience dans le cabinet EXPER_SENIOR : Expérience en tant que senior EXPER_AUDIT : Expérience dans l'audit FORMATION : Formation : Terme d'erreur

  Masterson et ses collègues ont démontré une relation entre la justice interactionnelle et le LMX. Enfin, en 2005 Camerman et Jost contrairement aux études précédentes élaborées sur les caractéristiques du subordonné, se sont concentrés sur des pratiques et caractéristiques managériales (la confiance envers le supérieur, les comportements de mentoring de ce dernier, ses comportements d'intégrité, le support perçu du supérieur, le style de leadership ainsi que Contrairement aux antécédents, les chercheurs en psychologie organisationnelle se sont vivement intéressés, comme nous l'avions indiqué ci-dessus, aux conséquences du LMX et ont mis en évidence l'impact considérable de la qualité de leader-member exchange dans le

	Y= C + β1 AFFECT_LMX+ β2 LOYAL_LMX+ β3 CONTR_LMX+ β4 PROF_RESP_LMX+ β5
	COM_TEC_SUP + β 6 COM_MANAG_SUP + β7 COM_PROF_SUP + β8 BUDGET_EVAL+ β9 TECH_EVAL+
	β10 SOCIAL_EVAL+ β11 ENG_ORG_AFF + β12 POS + β13 INTENT_STAY+ β14 BUDG_PRESS+ β15
	DEADL_PRESS + Β16 AGE + Β17 GENRE + Β18TAILLE_CABINET + Β19 EXPER_CABINET + Β20
	EXPER_SENIOR + Β21 EXPER_AUDIT + Β22 FORMATION + . les dimensions de justice interpersonnelle et informationnelle) (Camerman et Jost, 2005, p. 4-
	5).
	[12]

 Hypothèse liée au LMX :

Le Leader-Member Exchange a fait l'objet de nombreuses études. Cependant certaines recherches se sont penchées plus abondamment sur les conséquences de LMX que ses antécédents. En effet, une première série d'étude s'intéressant aux déterminants de LMX se sont centrées essentiellement sur des caractéristiques individuelles et des attitudes du subordonné (sa compétence, ses caractéristiques démographiques et sa fiabilité). En 1997, Wayne et ses collègues ont montré que le LMX est significativement lié à l'appréciation du supérieur par le subordonné, ainsi qu'aux attentes de ce dernier envers son supérieur. En 2000 contexte organisationnel. Ainsi, des études ont montré que le LMX était significativement et positivement liée à l'engagement organisationnel

[START_REF] Duchon | Vertical dyad linkage: a longitudinal assessment of antecedents, measures and consequences[END_REF][START_REF] Liden | Multidimensionality of Leader-Member Exchange: An Empirical Assessment through Scale Development[END_REF]

, à l'attachement affectif envers l'organisation

(Manogram & Conlon, 1993 ;[START_REF] Schriesheim | Development and preliminary validation of a new scale (LMX-6) to measure leader-member exchange in organizations[END_REF]Vandenberghe, Bentein & 

  constitution et l'évolution de leur rôle. Dans cette logique, le comportement de l'auditeur senior sera influencé par la nature de relation qu'il entretient avec son supérieur, en l'occurrence le manager. Les réactions ainsi que les comportements de l'auditeur senior dépenderont de la perception de celui-ci de sa relation entretenue avec son superviseur direct.Dès lors, nous supposons que la perception d'une bonne relation du senior avec son supérieur entraîne moins de comportements adaptatifs. Plus particulièrement, nous nous attendons qu'une bonne relation avec le supérieur induise moins de comportements dysfonctionnels de nature sociale et technique mais en revanche, plus d'URT. Se permettre de travailler sur son temps personnel sans le déclarer s'explique davantage par la dimension 'contribution' du LMX qui renvoie à l'étendue de l'effort déployé par le subordonné et son accomplissement

1 

.

Dans le cadre de la présente étude, nous nous sommes intéressés aux conséquences du LMX qui sont, selon le cadre théorique mobilisé, les comportements adaptatifs des auditeurs seniors. A savoir, les dimensions du LMX ont été étudiées dans le cadre de ce travail en tant qu'antécédents des comportements dysfonctionnels.

A notre connaissance aucune étude n'a tenté d'étudier le lien entre les différentes dimensions du LMX et les comportements dysfonctionnels. Selon la théorie de relation supérieursubordonné, le rôle de chaque individu au sein d'une organisation, comprenant les comportements et les réactions attendus de cet individu, est influencé par le système social dans lequel il évolue. Ce contexte concernant les relations entre les individus influencera la 1 La plupart de ces travaux sont cités par

[START_REF] Camerman | Déterminants et conséquences d'une relation de qualité entre un supérieur et son subordonné. 16 e Conférence de l'AGRH[END_REF], p.11) et Liden et Maslyn (1998, p 43,52) 

[13] des activités qui vont au-delà de la description des taches dans le contrat de travail pour atteindre des objectifs du supérieur (objectifs organisationnels).

Dès lors, à la lumière de la théorie LMX, nous pouvons émettre l'hypothèse suivante :

 Hypothèse relative à ' la perception du comportement du superviseur' :

Selon le modèle de rôle inspiré de l'étude de

[START_REF] Fogarty | Organizational socialization in accounting firms: A theoretical framework and agenda for future research[END_REF]

, l'individu sous l'influence du mécanisme mimétique est susceptible de reproduire les comportements des personnes idéalisées dans l'organisation sociale où il se situe.

En appliquant le modèle de rôle dans le cadre de notre étude, l'auditeur senior en tant que subordonné directe au manager est enclin à être influencé par le comportement de ce dernier.

En effet, un manager adoptant des comportements ainsi que des attitudes types aura tendance à être considéré par son subordonné direct à savoir l'auditeur senior comme étant un exemple à suivre ou un modèle idéal de référence. Par conséquent, nous supposons que les comportements adaptatifs (QRT et CS) du senior sont corrélés négativement avec la perception de comportement type du manager par le senior. Parallèlement, nous prévoyons une relation positive entre cette perception et l'URT. Collaborer avec un supérieur incarnant plusieurs qualités est susceptible de renforcer le niveau d'engagement professionnel du subordonné. Cette dernière parait être difficilement séparable de l'engagement organisationnel

(Otley et Pierce, 1996 b, p. 70)

. Ainsi, nous supposons qu'un auditeur senior ayant une implication forte dans le travail pourrait s'engager sur son temps personnel. L'hypothèse à formuler est la suivante : H1 : la perception par l'auditeur senior d'une bonne relation avec son manager est liée négativement (positivement) avec ses comportements dysfonctionnels à savoir les QTB et CS (URT) H2 : il existe une relation négative (positive) entre les comportements types du manager et les comportements dysfonctionnels de l'auditeur QTB et CS (URT).

  2 . En effet, la performance de chaque auditeur est évaluée périodiquement par son supérieur direct. Celle-ci peut prendre, telle que précédemment mentionnée, la forme de deux dimensions. Une première dimension est basée sur des critères comptables consistant principalement à évaluer la capacité de l'auditeur à respecter le budget. Une seconde basée sur des critères non comptables (Nonaccounting styles of evaluation). Celle-ci consiste à évaluer la compétence technique et à mesurer le niveau de professionnalisme de l'auditeur(Pierce et 

	Sweeney, 2004, p. 423).
	Dès lors, l'hypothèse à formuler concernant les trois dimensions d'évaluation envisagées dans
	notre étude se présente comme ci-dessous :
	H3 : il existe une relation positive (négative) entre le style d'évaluation basé sur des critères comptables
	(critères non comptables) et les comportements dysfonctionnels de l'auditeur.
	423
	3 Ibid

Selon la littérature sur le management control, le style d'évaluation axé sur des critères comptables ou budgétaires n'est pas approprié. En effet, les résultats à court terme peuvent être favorisés au détriment de la performance à long terme

[START_REF] Hopwood | An empirical study of the role of accounting data in performance evaluation[END_REF] 

3 . Autrement-dit, dans le contexte d'audit financier, les auditeurs peuvent sacrifier la qualité pour atteindre les budgets. Ainsi, un tel style d'évaluation mettant la pression quant au respect du budget peut être associé à un niveau important de comportements dysfonctionnels. En revanche, les types d'évaluation basés sur des critères non comptables ont reçu une attention limitée dans la littérature sur le management contrôle. De ce fait, Pierce et Sweeney (2004) se sont intéressés à comparer l'effet du style d'évaluation basé sur des critères budgétaires et ceux basés sur des critères non comptables sur les comportements dysfonctionnels. Les résultats de leur étude ont mis en évidence qu'un style d'évaluation basé sur des critères non comptables est associé à un faible niveau de comportements dysfonctionnels (plus particulièrement les QTB et URT). De plus leur étude confirme la relation positive entre un style d'évaluation basé sur des critères budgétaires et les comportements adaptatifs (QTB et URT).

2

Pierce et Sweeney, op.cit., p. 

relatives au Perceived organizational support ou Soutien perçu de l'organisation par l'employé: Eisenberger

  [START_REF] Meyer | Development of organizational commitment during the first year of employment: A longitudinal study of pre and post entries influences[END_REF] tel que[START_REF] Herrbach | Audit quality, auditor behaviour and the psychological contract[END_REF]. Ce dernier s'est intéressé uniquement au niveau d'attachement affectif entre les individus et leur organisation en mettant en évidence une relation négative entre l'engagement affectif et les comportements dysfonctionnels (plus précisément les comportements non professionnels). A l'instar d[START_REF] Herrbach | Audit quality, auditor behaviour and the psychological contract[END_REF], nous nous limiterons à intégrer au niveau de cette présente étude la dimension affective de l'engagement organisationnelle et ce, en nous basant sur les mêmes motifs présentés par l'unique étude française sur les comportements adaptatifs des auditeurs[START_REF] Herrbach | Audit quality, auditor behaviour and the psychological contract[END_REF]. Explicitement, la composante calculée est trop orientée dans le libellé de ses items vers l'intention de départ (ex : « Je pense avoir trop peu d'options pour penser quitter cette entreprise »). Quant à la dimension normative, elle est généralement considérée peu fiable (et peut-être la plus sensible aux différences culturelles entre pays).Compte tenu des résultats précités, nous nous attendons à ce que les auditeurs avec un niveau d'engagement organisationnel faible aient tendance à adopter des comportements dysfonctionnels (comportements de réduction de qualité et les comportements adaptatifs de nature sociale) que les auditeurs avec un niveau d'engagement organisationnel plus élevé. Par ailleurs, selonOtley et Pierce (1996 b, p. 70), les collabarateurs d'audit sont plus enclins à s'engager dans une logique d'URT afin de garantir une future carrière avec l'organisation qui les emploie. Ces auteurs ajoutent que cela peut s'expliquer par le fait que l'URT est considéré par certains auditeurs et leurs superviseurs comme une démonstration de l'engagement organisationnel.

	l'engagement organisationnel, nous prévoyons un lien positif entre POS et URT. L'hypothèse
	que nous emettons est donc la suivante :
	 Hypothèse liée à l'intention de départ:
	Selon Neveu (1996), l'intention de quitter s'inscrit dans le désir du salarié de rompre la
	relation avec l'entreprise qui l'emploie ; il s'agit donc d'une volonté de rupture de contrat
	d'emploi. Elle est couramment abordée sous diverses expressions désignant la même idée
	telles que l'intention de démission volontaire, turnover (intention de départ) ou à l'inverse,
	A notre connaissance, il n'existe actuellement aucune étude qui établit le lien entre le support
	perçu organisationnel et les comportements dysfonctionnels. Cependant, il est raisonnable de
	penser que le sentiment de l'employé d'être soutenu par son organisation est susceptible
	d'influencer les comportements dans lesquels il s'engage et ce, en adoptant des
	comportements qui soutiennent et répondent aux objectifs de l'organisation qui l'emploie.
	[16] [17]

et de

Malone et Robert (1996) 

sont les premières à avoir étudié la nature de la relation entre l'implication organisationnelle et les comportements de réduction de qualité :

[START_REF] Otley | The Operation of Control Systems in Large Audit Firms, the Operation of Control Systems in Large Audit Firms[END_REF] 

ont conclu que l'implication est associée négativement et de façon significative avec les comportements de réduction de qualité et corrélée positivement avec la sous déclaration du temps passé sur la mission d'audit mais de façon non significative. En revanche,

Malone et Robert(1996) 

n'ont pas perçu d'impact statistiquement significatif concernant l'implication organisationnel. D'autres études se sont limitées à étudier qu'une seule des trois dimensions du modèle de l'implication organisationnelle de Par conséquent, nous émettons l'hypothèse suivante:  Hypothèses , et al (1986) définissent la perception organisationnelle (POS) comme 'les croyances générales développées par les employés concernant la mesure dans laquelle l'organisation valorise leurs contributions et se soucie de leur bien-être'. Selon ces chercheurs, des niveaux élevés de POS créent des sentiments d'obligation, lesquels confèrent aux employés le sentiment du devoir d'engagement envers leurs employeurs et par conséquent, soutenir les objectifs organisationnels (Wayne et al 1997, p. 83). Dans cette optique, nous supposons un lien négatif entre le soutien organisationnel perçu et les comportements adaptatifs (QTB et CS). Similairement à nos prévisions par rapport à H4 : il existe une relation négative (positive) entre l'implication affective et les comportements dysfonctionnels de l'auditeur à savoir QTB et CS (URT)

intention to stay (intention de rester)

(Meysonnier et Roger, 2006, p. 3

).

  Notre étude est une enquête sur le terrain, utilisant un questionnaire. Celui-ci a été soumis aux auditeurs seniors opérant dans les cabinets de commissariat aux comptes installés en France, à savoir les Big Four et Mazars.L'analyse porte sur des comportements de nature dysfonctionnelle, ce qui peut poser des problèmes liés au biais de désirabilité sociale des répondants (social desirability bias). Pour cette raison, nous avons respecté les normes éthiques en recherche relative aux êtres humains.Afin d'encourager les participants à répondre à l'enquête et réduire le biais de désirabilité sociale, nous avons adopté une stratégie d'anonymat du questionnaire sur lequel est basée notre étude tous comme les travaux antérieurs sur le sujet. Quant à l'application de cette sratégie, nous avons utilisé le programme Wysuforms qui a permis de mettre le dit questionnaire en ligne tout en s'assurant de son suivi et la confidentialité du traitement des réponses.

En ce qui concerne notre étude, le nombre de réponses obtenues par le questionnaire adressé aux auditeurs est de 123. Cela représente un taux de 16.9% par rapport au nombre d'envois qui est de 2080. Ce taux de réponses est particulièrement acceptable pour un questionnaire adressé à des professionnels surchargés de travail et augure d'une bonne représentativité des résultats.

L'utilisation d'un questionnaire de recherche nécessite le respect de diverses précautions méthodologiques. Ces précautions sont liées à la préparation du questionnaire, à la collecte des données et la validation de celles-ci. En effet, avant sa soumission au panel étudié, le questionnaire a fait l'objet d'un travail de validation préliminaire destiné à en assurer la pertinence et ce au travers le pré-test. En outre, préalablement au traitement statistique des données, un test des instruments de mesure utilisés a été effectué. Il s'agit du test de validité interne basé sur la méthode d'analyse factorielle et celui de fiabilité qui ont permis ainsi de valider nos variables et autorisé par la suite les traitement statistiques envisageables des données.

  'est la neuvième question telle qu'elle figure dans notre enquête suivie des items concernant la variable étudiée (comportements de réduction de qualité). Notons bien que cette représentation sera interprétée de la même manière pour le reste des variables. 10 Adaptée de l'oeuvrede Kelley et Margheim 1990 , Otley et Pierce,1996b[START_REF] Pierce | Cost-Quality Conflict in Audit Firms: An Empirical Investigation[END_REF] 

			Variables	ordinales	assimilées	à
		Variables	métriques qui leur ont été attribuées une
	les comportements non professionnels (Q9, items de 12 à	dépendantes ou à expliquer	échelle de mesure à cinq points (1=jamais ; 2=rarement ; 3=parfois ;
	15)		4=assez souvent ; 5=très souvent).
	-et la sous déclaration du temps			
	passé sur la mission d'audit (Q3)			
	Perception du comportement de			
	manager (Q12)			
	Pression budgétaire (Q1 10 , Q2 11 , Q3			
	et Q4 12 )			
	Pression du délai-temps 13 (Q5et Q6)		Variables ordinales associées à chacune à
	Style d'évaluation de la performance 14		une échelle métrique à cinq points (1=pas
	(Q11) :		importante;	2=peu	importante;
	-l'importance accordée par la		3=importante ;	4=assez	importante;
	supérieur à l'atteinte du budget-		5=très importante)
	temps (Q7 et Q11, item 1)	Variables		
	-l'évaluation basée sur des critères	indépendantes		
	techniques (Q11, items de 2 à 6)			
	-l'évaluation axée sur des critères			
	sociaux (gestion de l'équipe et			
	professionnalisme) (Q11, items de			
	9 Q 9 : c			

11 

Tirée du travail de

[START_REF] Pierce | Cost-Quality Conflict in Audit Firms: An Empirical Investigation[END_REF] 

12 Adaptée d

[START_REF] Otley | The Operation of Control Systems in Large Audit Firms, the Operation of Control Systems in Large Audit Firms[END_REF][START_REF] Pierce | Cost-Quality Conflict in Audit Firms: An Empirical Investigation[END_REF] 

13 Les deux questions ont été tirées du travail de

Pierce et Sweeney (2004, p.428) 

14 La définition et la construction de ces différents instruments d'évaluation ont été basées sur, d'une part, l'approche adoptée par Pierce et Sweeney et d'autre part, au prisme des entretiens préliminaires dans notre étude ainsi que le pré-test du questionnaire.

Tableau 1: analyse descriptive des données Variables Caractéristiques

  Genre 123 auditeurs dont 41 femmes et 82 hommes Taille du cabinet 33 répondants opèrent dans des cabinets nationaux et 90 dans des Big Age 58 répondants sont âgés de pus de 27,853 ans (moyenne d'âge) et 65 sont moins âgés Experience -expérience dans le cabinet: 60 seniors ont déclaré avoir une expérience supérieure à la moyenne (3,585 années) et 48 ont une ancienneté qui est inférieure à cette moyenne dans le même cabinet.

	BUDG_PRESS	0,00	3,00	1,813	,723
	DEADL_PRESS	1,00	5,00	3,227	,903
	FORMATION	1,00	4,00	3,073	1,202
	GENRE	1,00 (homme)	2,00(femme)	1,333	,473
	TAILLE_CABINET	1,00 (non Big)	2,00(Big)	1,731	,444
	AGE	24 (ans)	34(ans)	27,853	1,994
	EXPER_CABINET	1,00 (années)	8,00 (années)	3,585	1,506
	EXPER_SENIOR	0,50 (années)	4,00 (années)	1,760	,8355
	EXPER_AUDIT	2 (années)	8 (années)	4,333	1,242
				1,800	,757
				2,197	,711
				2,449	,956
				4,162	,944
				3,224	,896
				3,151	,981
				3,500	,858
				3,296	,940
				3,158	,700
				1,581	,825
				3,314	,822
				3,390	1,013
				3,670	,766
				3,614	,725
				2,574	,884
				2,970	,904
				,506	,387
		[33]			

Cité parMalone et robert (1996, p. 

54).5 Cité parHartmann et Bambacas (2000, p. 91) 

Cité parPierce et Sweeney (2004, p. 421) 

D'après les entretiens préliminaires non formels réalisés avec les professionnels.

Nous avons choisi d'adopter l'échelle en cinq points pour l'appliquer aux différentes dimensions du LMX telle qu'utilisée par Julie Camerman et Jacqueline Jost (2005) au lieu de l'échelle en sept pointsde Liden et Maslyne (1998) 

Cette échelle de mesure comprend 18 items séparant trois formes d'engagement organisationnel ; affectif, normatif et continu. A l'instar d[START_REF] Herrbach | Audit quality, auditor behaviour and the psychological contract[END_REF], nous nous limitons à intégrer au niveau de cette étude la dimension affective de l'engagement organisationnelle et ce, en nous basant sur les mêmes motifs présentés par cet auteur : la composante calculée est trop orientée dans le libellé de ses items vers l'intention de départ (ex : « Je pense avoir trop peu d'options pour penser quitter cette entreprise »). Quant à la dimension normative, elle est généralement considérée peu fiable (et peut-être la plus sensible aux différences culturelles entre pays).

La perception de support organisationnel (POS) a été mesurée en appliquant l'échelle unidimensionnelle de 9 items de R.[START_REF] Eisenberger | Perceived Organizational Support[END_REF]. Pour adapter cette échelle au contexte de notre étude, nous avons remplacé le terme 'mon entreprise' par 'mon cabinet'

Les deux premières questions sont tirées de l'étudede Lyons (1991, p.103). Afin d'adapter leur échelle de mesure au contexte que nous étudions, nous avons remplacé le terme 'hôpital' par 'cabinet'. Quant aux deux dernières questions, elles constituent les instruments de mesure de l'intention de départ basés sur l'étude d'Herrbach (2001, p. 212)