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Introduction

L'engagement  organisationnel  est
caractérisé par une croyance, une
acceptation des objectifs et des valeurs
de I'organisation et une volonté d’exercer
des efforts considérables & son profit
(Mowday et al., 1979, p. 226). Motowidlo
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et Borman (2000) avancent que la
performance individuelle est un concept
qui demande une réflexion plus
pertinente quant a sa définition et ses
déterminants dans la mesure ol elle
concerne I'ensemble « des
comportements » liés au travail,

maintenus sur une période relativement
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fongue. Ces comportements sont largement
influencés par les attitudes et les affects des
individus (Charles-Pauvers et al., 2006).
Toutefois, les études empiriques montrent,
d’une part, la faible corrélation entre
I'engagement  organisationnel et |la
performance individuelle (Riketta, 2002) et,
d’autre part, que 'engagement affectif est la
forme privilégiée des auteurs (Randall et
Cote, 1991) d’autant que le travail est devenu
pour une grande majorité des salariés une
source de souffrance et de peine. En France,
a titre d’exemple, 61 % des salariés disent
que leur travail est « fortement stressant »,
27 % d’entre eux ont un probleme lié au
travail (Chabernaud, 2012) et commencent a
rechercher la « bonne distance » vis-a-vis
de 'organisation (Abord de Chatillon et al.,,
2012), ce qui se traduit par un
« désengagement » et une perte de
performance. Ainsi, pour accompagner
'organisation vers ses objectifs, certains
auteurs proposent une nouvelle dimension
organisationnelle, la spiritualité au travail,
pour réconcilier les employés avec la
performance. En effet, une étude conduite
par le Harvard Business School dévoile que la
spiritualité au travail permet aux entreprises
de réaliser des bénéfices supérieurs de 500 a
600 % (Garcia-Zamor, 2003). Ashmos et
Duchon (2000) soulignent également que la
spiritualité valorise le milieu du travail et les
relations entre les individus. Qu’en est-il dans
la réalité ?

L’'engagement organisationnel

Ashman et Winstanley (2006) définissent
'engagement par « un sentiment intense
d’attachement a une entité, un lien
émotionnel qui s’établit a partir du sens
d’une promesse en se basant sur des
standards personnels et moraux ».
l’engagement engendre un certain nombre
d’actions qui sont maintenues dans le temps,
et ne devrait pas diminuer du fait de
I'instabilité des situations (Bielby, 1992). Une
revue de littérature sur le concept permet de
distinguer deux volets de recherche.
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Le premier volet de recherche concerne la
base de I'engagement organisationnel. Deux
approches ont été alors développées : une
approche attitudinale et une approche
comportementale (Mowday et al., 1979 ;
Becker, 1992 ; Iverson et Buttigieg, 1999 ;
Swailes, 2002).

L'approche attitudinale décrit I'engagement
sur la base des attitudes positives exprimées
par un individu a 'égard de son organisation.
Ces attitudes sont liées aux émotions,
affections et sentiments qui renforcent le lien
entre ['individu et son organisation.
L’engagement basé sur les attitudes prend
différentes formes :

* ’engagement moral : Etzioni (1961) décrit
cet engagement comme un attachement
de haut niveau qui s’exprime par une
entente parfaite entre l'individu et son
organisation, ses objectifs et ses buts.
L'individu accepte volontairement toutes
les régles et les procédures qui lui sont
assignées par ses responsables.
L'engagement de cohésion : Kanter (1968) a
été le premier a utiliser ce terme. ll insiste
sur 'importance des rapports sociaux, des
liens de fraternité et d’entraide qui
naissent entre les individus, et qui
valorisent I'esprit de groupe et les
comportements de coopération.
L’engagement affectif : Meyer et al. (1990)
utilisent cette notion pour désigner
I'attachement émotionnel. C'est un grand
désir d’appartenir et de rester dans
'organisation dans laquelle lindividu
s’identifie et s’integre.

L'engagement psychologique : c'est « le
degré auquel V'individu incorpore et adopte
les caractéristiques et les perspectives de
Forganisation » (O'Reilly et Chatman,
1986).

L'approche comportementale décrit
I’'engagement par les facteurs «situationnels»
qui agissent d’'un moment a un autre pour
maintenir une activité donnée (Bielby, 1992).
It s’agit d’'un processus (actions) suivant
lequel I'individu s’attache a son organisation
et développe cet attachement avec
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'accomplissement quotidien du travail et
avec sa présence dans |'organisation.

Un deuxiéme volet de recherche concerne les
antécédents et les conséquences de
'engagement organisationnel. En examinant
les études empiriques précédentes, certains
auteurs (Reichers, 1985 ; Mathieu et Zajac,
1990) ont distingué une variété de variables
lides a 'EO :

s Quand il est étudié comme un concept
dépendant, il est déterminé par des
facteurs situationnels, les caractéristiques
personnelles et les conditions de
I'environnement global de organisation
(Morrow, 1983 ; Swailes, 2002).

Quand il est étudié indépendamment, 'EOQ
affecte d’autres variables qui sont les
conséquences et les résultats de
I'attachement de Iindividu & son
organisation. Parmi ces conséquences,
d’une part, I'absentéisme, les retards, et
d’autre part, la satisfaction et Ila
performance (Randall et Cote, 1991).

.

L’engagement organisationnel
affectif, une forme d’engagement
privilégiée

L'engagement affectif est défini comme « la
force relative de [identification d’une
personne avec une organisation donnée, et de
I'implication dans cette organisation »
(Mowday et al., 1979). Sa particularité est
qgu’il se base sur les émotions et les
attitudes qui influencent directement le
comportement de lindividu. Il traduit donc
un attachement propre, fort et stable dans le
temps (Mowday et al., 1979), et devrait se
traduire par des contributions individuelles
majeures et importantes dans le travail
comme |'assiduité et la persévérance. La
performance individuelle constitue, aussi, un
des fruits de I'engagement affectif des
employés dans leur travail.

La performance individuelle,
comportement au travail et
engagement
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La performance dans |'organisation est le plus
souvent expliquée par les résultats des
activités ou des actions. Ainsi, on parle
d’une performance donnée lorsqu’une
action génére un résultat profitable pour
I'organisation.

La majorité des études théoriques et
empiriques de la performance a été
consacrée a l'étude des mesures et des
déterminants opérationnels sans pour autant
donner un fondement clair du concept
(Charbonnier et al.,, 2006). Cela concerne
notamment la performance individuelle quia
souffert durant les années 1990 d’une
conceptualisation insuffisante (Motowidlo,
2003). L'avancée théorique et conceptuelle
dans cet axe de recherche a permis de
redéfinir la performance individuelle comme
« la valeur totale attendue par l'organisation
des épisodes des comportements discrets
qu’exerce un individu pendant une période de
temps donnée » (Motowidlo, 2003).

Cette conceptualisation de la performance
individuelle met en évidence la propriété du
comportement de la performance et le cadre
social et psychologique du travail. Borman et
Motowidlo (1993} avancent ainsi la notion de
Ja « performance contextuelle » qui englobe
« des comportements du travail »
volontaires, de persistance et d’aide en
adhérant aux regles et aux procédures
organisationnelles. lls ajoutent que ce type
de performance contribue largement a la
réalisation des objectifs de ['organisation et
vise plus profondément Vattachement et
I'engagement des individus.

Le sentiment d’attachement émotionnel est
une condition qui favorise la manifestation de
I'aide et de la volonté au travail. inversement,
I'engagement calculé (accumulation des
profits) ou I'engagement normatif (obligation
de travail) sont incapables de susciter des
efforts supplémentaires pour organisation
(Charles-Pauvers et al., 2006).
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Ainsi, 'engagement prédit une performance
supérieure, notamment, dans le cas de
'engagement affectif. Toutefois, une
majorité des études empiriques ont du mal a
valider de maniére stable cette relation
(Riketta, 2002), et cherchent a identifier les
facteurs susceptibles de la renforcer.

Pour remédier aux conséguences des
restructurations des organisations, certains
auteurs proposent un changement au niveau
de la conduite de 'organisation (Gordon et
Welsh, 2004) et parlent d’un ensemble de
facteurs susceptibles d’apporter des
changements et de favoriser I'engagement
des employés, dont la spiritualité au travail.

La spiritualité au travail, un concept
organisationnel émergent

Ashmos et Duchon (2000) définissent la
spiritualité au travail comme « Jo
reconnaissance que les employés ont une vie
intime qui nourrit, et est nourrie par, le sens
qu’ils donnent & leur travail, considéré dans
un contexte communautaire».

L'introduction de la spiritualité se justifie sur
un plan individuel (I'employé) et sur un plan
organisationnel (I’employeur). Au niveau
individuel, I'expérience spirituelle au travail
fournit une opportunité d’interaction et de
dialogue entre les colleégues. Chaque individu
essaye de véhiculer un ensemble de
sentiments positifs comme la confiance,
I'aide, la compassion et l'enthousiasme,
qu’il est disposé a exprimer dans un
environnement adéquat (Cartwright et
Holmes, 2006). Une expérience spirituelle au
travail est aussi une expérience affective et
émotionnelle qui nourrit 'individu par le sens
de la responsabilité, du devoir et de
I’affection envers ses collégues et envers son
organisation (Neal, 1997).

Au niveau organisationnel, la spiritualité au

travail joue un réle important sur le plan
social et humain de I'organisation. Son rble
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est de participer au bien-étre individuel, local
(groupe du travail) et universel (Sheep,
2006). Le climat du travail est avant tout un
état psychologique qui réunit a la fois des
capacités physiques, affectives, cognitives,
interpersonnelles et spirituelles (Kinjerski et
Skrypnek, 2004), qui favorisent la cohésion
du groupe, V'entente et l'interconnexion
entre les employés.

Hypotheses, recueil et
traitement des données

Objectifs de I'étude et collecte des
données

Cette recherche vise deux objectifs
principaux :

¢ Montrer I'importance de la dimension
affective de 'EO dans la détermination de
la Pl. U'hypothese H1 étant : L’engagement
affectif  influence  positivement la
performance individuelle.

Etudier cette relation en montrant le rdle
de la spiritualité au travail. L’hypothése H2
étant : la spiritualité au travail favorise
I'engagement affectif, et partant, la
performance individuelle.

Au total, 19 entreprises ont participé a cette
recherche, dont 9 entreprises opérant dans le
secteur industriel, 3 entreprises dans le
secteur commercial, et enfin, 7 entreprises
du secteur des services.

La collecte des réponses a été faite en
utilisant un questionnaire structuré, aupres
de deux groupes d’individus: d'une part, les
managers (responsables, chefs de service,
chefs de département) qui sont les
évaluateurs dans cette étude (au nombre de
7), et d’autre part, deux ou plusieurs
subordonnés respectivement de chaque
entreprise (au total de 39 individus). Les
répondants sont des hommes (64,1 %) et des
femmes (35,9 %), dont I'dge moyen se situe
entre 26 et 30 ans. lls sont majoritairement
des cadres moyens et supérieurs (84,6 %)
et seulement pour 15,4 %, des agents
techniques.

N° 15 Juillet-Décembre 2013 # La refondation de P'entreprise - outils et impacts




Les managers-évaluateurs ont en premier
lieu évalué la performance individuelle de
leurs subordonnés, qui ont, ensuite, décrit
leur propre engagement affectif et la
spiritualité au travail.

Mesure des variables de I'étude

L’engagement organisationnel  affectif
(EOA} : il est mesuré par I'échelle de mesure
développée par Mowday et al {(1979) et
notée I"OCQ (Organizational Commitment
Questionnaire). Il se compose de 9 items
mesurant I’ « engagement affectif », ainsi que
7 autres items pour mesurer I’ « engagement
de rester ». Cette échelle a montré de bonnes
propriétés psychométriques et elle a été
testée sur des échantillons hétérogénes
(Angle et Perry, 1981). Pour cette étude, on a
sélectionné seulement 7 items comme une
version courte de cette échelle (Milliman et
al., 2003}, mesurés sur une échelle de Likert &
7 points allant de « complétement faux » a
« complétement juste »).

La performance individuelle (PI} : pour le
besoin de cette étude, I'échelle de mesure
est adoptée a Podsakoff et Mackenzie (1994,
1997), qui est largement inspirée des travaux
d’Organ (1997) et utilisée par d’autres
auteurs comme Charbonnier et al. (2006},
qui ont développé une échelle de mesure
qui décrit la performance citoyenne
organisationnelle, la performance citoyenne
interpersonnelle et I'esprit sportif du travail
{p. 9). Cette échelle comporte finalement 17
items mesurés sur une échelle a 7 points de
Likert.
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La spiritualité au travail (SPI} : la
conceptualisation adoptée dans cette étude
est celle développée initialement par Ashmos
et Duchon (2000} et reprise par Milliman et al
(2003} qui ont utilisé une version courte de
cette échelle comportant seulement 23
items, qu’on utilise dans cette étude.

Principaux résultats

Analyse des structures factorielles

Il s’agit dans cette étape d’étudier la
structure factorielie de chaque concept. Pour
cela, il est procédé tout d’abord a une analyse
factorielle* (en composantes principales avec
une rotation varimax).

Le tableau 1 montre la solution factorielle de
I'engagement organisationnel affectif. Cette
solution permet de récupérer 69,422 % de
Vinformation initiale (seuil acceptable). Le
premier facteur ayant une valeur propre de
2,263 récupeére le plus de variance soit
45,262 %. On interpréte ce facteur comme la
« Disposition affective » (DA) du fait que
I'engagement affectif, comme introduit par
Mowday et al (1979), est caractérisé par
Pattachement émotionnel suivi par des
efforts particuliers pour le bien de

1. Les résultats obtenus a partir de chaque analyse
factorielle sont réalisés aprés la purification de chaque
échelle de mesure en recourant a l'indice de KMO pour
éliminer les items & faible représentation.

0,6562

0,7610
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I'organisation. Ce facteur a également une
fiabilité interne Alpha de Cronbach? de
0,6562.

Le deuxieme facteur récupére seulement
24,159 % de l'information initiale avec une
valeur propre de 1,208. Hl est interprété
comme |« identification et I'attachement »
(IA), qui souléeve wun degré élevé
d’attachement et qui met l'individu dans une
position particuliére et souhaitée dans toute
organisation. Ce facteur posséde une fiabilité
de mesure de 0,7610.

Cette solution factorielle récupére 69,567 %
de lI'information initiale. Le premier facteur
ayant une valeur propre de 6,047 récupérant
le plus de variance soit 46,518 %. Il est
interprété comme « performance citoyenne
organisationneile et du travail » (PCO).
Cette forme de performance décrit des
comportements comme Vassiduité, la
conformité aux régles et les efforts qui
dépassent le minimum requis (Motowidlo,
2003 et Podsakoff et Mackenzie, 1994). La
fiabilité interne de ce facteur est de 0,863. Le
second facteur récupere 14,412 % de

I'information initiale avec une valeur propre
de 1,874. Il traduit les comportements d’aide
et d’altruisme. |l sera noté « performance
citoyenne interpersonnelle » (PCl), en
rejoignant les résultats de Coleman et
Borman (2000) et ceux d’Organ (1997) qui
distinguent la dimension « helpfulness and
altruism ». Sa fiabilité de mesure est située a
0,8817. Tandis que le dernier facteur, qui
récupere le moins de variance soit 8,636 %,
posséde une valeur propre de 1,123. Il est
noté « esprit sportif au travail » rejoignant les
travaux de Charbonnier et al (2006). La
fiabilité de mesure pour ce facteur est de
0,7060.

L'analyse factorielle de ce dernier concept a
permis d’extraire 3 facteurs principaux avec
une variance totale récupérée de 69,182 %
(tableau 3). Le premier facteur extrait
décrit les conditions dans lesquelles

2. La mesure Alpha de Cronbach détermine la consistance
interne d’un construit en se basant sur l'intercorrélation
de ses indicateurs. Nunnally et Bernstein (1994) suggérent
une valeur minimale de 0,6.
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I'environnement sain et adéquat du travail
est valorisé : ce sont les « conditions de
communauté ». Sa fiabilité interne est de
0,8576. Le deuxiéme facteur décrit le
sentiment de joie et le plaisir ressenti lors du
déroulement du travail. Il est noté « travail
significatif », et avec une fiabilité interne de
0,7842. Enfin, le troisiéme facteur décrit le
comportement de |'organisation vis-a-vis de
ses employés, et pour lesquels elle se soucie
de I'état d’accomplissement de leur travail. I
est alors interprété par « souci
organisationnel ». Ce facteur rejoint la
dimension de I'« alignement des valeurs »
déterminée par I'étude d’Ashmos et Duchon
{2003) et Milliman et al. (2003). En effet,
'alignement des valeurs organisationnelles
avec celles des individus résulte en premier
lieu de l'inquiétude mutuelle des deux parties
pour leur bien respectif.

Finalement, I'analyse factorielle permet de
dégager les résultats suivants. Les statistiques
descriptives de chaque facteur sont indiquées
en parallele (tableau 4).

Ce tableau montre que tous les scores se
situent dans la zone moyenne, avec le score
le plus élevé pour la « disposition affective »
et le plus faible pour I'«esprit sportif au
travail ». Le niveau de la performance
individuelle est situé au-dessus de Ia
moyenne sans atteindre des niveaux
importants. On note aussi un niveau faible de
Vwesprit sportif au travail », indiquant une
dominance modérée des comportements de
plainte et de pessimisme au travail. Enfin,
I'environnement global de la spiritualité, tel
que pergu par les employés interrogés, est
situé a un niveau moyen.

L'approche PLS et
le test des hypothéses

La présente recherche vise a établir des
relations entre des construits théoriques qui
ne sont pas directement mesurées, et qui
sont alors dites Jatentes. La méthode
d’analyse est retenue en respect de cet
objectif, et dont le choix a été fixé sur
approche PLS ou Moindres Carrées

6 1,04
5,37 1,17
5,55 1,31
5,31 1,35
4,38 1,83
5,36 1,14
5,66 1,17
5,27 1,46

L'échelle de mesure allant de 1 3 7, c.3.d. de « complétement faux » & « complétement vrai »,
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Partielles, fournie par le logiciel SmartPLS
(Ringle et al., 2005).

Cette approche fait partie des méthodes des
équations structurelles utilisant des variables
latentes (Jakobowicz, 2007). Elles sont en
effet utilisées pour la modélisation de
certains construits en examinant les relations
structurelles qui existent entre une ou
plusieurs variables exogénes et d’autres
variables endogénes.

Le principe de cette approche est qu’elle se
base sur des modéles structurels & variables
latentes et variables manifestes. Les variables
manifestes sont les indicateurs (items dans
notre étude) qui déterminent et définissent
une seule variable latente (les facteurs dans
notre étude) : c’est le sous-modéle ou
modele de mesure (Henseler et al, 2009). Les
variables latentes sont aussi en relation entre
elles par des liens structurels : c’est e modéle
structurel. Les auteurs suggerent cette
approche pour deux raisons principales. Elle
est préconisée, tout d’abord, pour effectuer
des calculs complexes pour des modeles a
‘plusieurs variables (manifestes et latentes).
Ensuite, 'approche PLS est conseillée pour
travailler sur des échantillons peu nombreux
(Henseler et al., 2009 ; Chin et al., 1996). Les
auteurs qualifient la modélisation par
approche PLS d’une « modélisation douce »
du fait de sa simplicité d’utilisation et des
restrictions d’ordre statistique limitées.

S’agissant d’examiner ['effet direct de
Fengagement affectif sur la performance
individuelle, en premier lieu, et le rdle de la
spiritualité dans le renforcement du lien
entre eux en deuxiéme lieu, deux analyses
ont été établies :

e 'analyse 1 : il s’agit d’examiner I'effet des
variables/facteurs de 'engagement affectif
sur les wvariables/facteurs de la
performance individuelle. On teste, par
ailleurs, 'hypothése H1 ;

e |'analyse 2 : il s’agit d’intégrer les variables
de la spiritualité dans I'examen précédent
pour tester 'hypothése H2.
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En procédant a Vanalyse, il va s’agir de
s’assurer, dans un premier niveau, de la
validation des modéles de mesure
correspondants a chaque variable latente de
I’étude. Dans un second niveau, on passe au
test des modeles structurels pour vérifier les
hypothéses de recherche.

Evaluation des modéles de mesure

Tous les modéles de mesure ont été testés
par recours a trois types d’indicateurs : la
fiabilité composite, la variance moyenne
extraite et les contributions croisées
(Henseler et al, 2009).

De ce fait, on remarque que toutes les
fiabilités composites sont supérieures a 0,6
(Tableau 5), valeur limite minimale pour une
fiabilité interne satisfaisante (Nunnaly et
Bernstein, 1994). La fiabilité composite est
recommandée comme un indicateur de
cohérence interne plus approprié qui tient
compte de l'ensemble des indicateurs de
chaque construit étudié. De plus, les
variances moyennes extraites (AVE) sont
toutes supérieures a 0,5, ce qui montre
'unidimensionnalité de chaque construit et
ainsi la validité convergente de chaque
modele de mesure correspondant.

Enfin, la contribution de chaque indicateur
dans sa propre variable latente est plus
élevée que toutes les autres contributions
croisées (c.a.d. dans les autres variables).
Cela confirme la validité discriminante de
chaque modéle de mesure. En somme, tous
les modeéles de mesure présentés sont validés
(cohérence interne, validité convergente et
validité discriminante).

Evaluation du modéle structurel

La figure 1 (Modele structurel) présente
'ensemble des variables de I'étude et des
liens structurels.

La premiére analyse inclut les deux
variables « Performance individuelle » et
« Engagement affectif ». Le tableau 6 reporte
les résultats de cette analyse :
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,82 0,18 0,06 0,20 0,08 0,17 0,49 0,43

,70 0,24 0,02 0,38 0,08 0,61 0,12 0,05
,74 0,30 -0,14 0,41 0,03 0,25 0,27 0,30
,22 0,86 0,11 0,38 0,07 0,11 0,26 0,27
,32 0,93 0,15 0,19 0,13 0,39 0,28 0,22
0,13 0,27 0,80 0,02 0,51 0,03 -0,06 0,11
-0,01 0,11 0,81 0,25 0,50 0,03 0,25 0,47
0,03 0,05 0,90 0,23 0,67 0,12 0,13 0,32
1 0,07 0,17 0,88 0,21 0,69 0,05 0,01 0,31
,28 0,31 0,30 0,33 0,45 0,11 0,06 0,48
,29 0,18 0,09 0,75 0,11 0,15 0,13 0,25
42 0,18 0,12 0,78 0,27 0,26 0,03 0,32
,06 0,15 0,64 0,14 0,83 -0,02 0,18 0,37
,08 0,36 0,57 0,32 0,75 0,14 0,04 0,27
,12 0,14 0,51 0,17 0,74 0,14 0,02 0,16
,03 0,05 0,63 0,49 0,87 0,05 0,00 0,49
,00 0,01 0,64 0,26 0,87 -0,06 0,15 0,26
,19 -0,06 0,40 0,38 0,77 -0,04 -0,02 0,26
46 0,29 0,06 0,30 0,04 0,96 0,20 0,11
,29 0,25 0,08 0,01 0,03 0,87 0,04 -0,11
,40 0,29 0,13 0,13 0,09 0,16 0,85 0,48
0,24 0,05 0,13 -0,03 -0,01 -0,06 0,77 0,30
0,42 0,28 0,01 0,04 -0,05 0,19 0,90 0,35
,11 0,28 -0,01 0,06 0,05 0,06 0,63 0,32
,08 0,27 0,40 0,20 0,38 0,14 0,38 0,76
,17 0,24 0,31 0,32 0,19 0,01 0,36 0,79
0,07 0,15 0,29 0,19 0,32 -0,15 0,18 0,58
0,26 0,12 0,44 0,43 0,45 0,03 0,08 0,77
0,52 0,31 0,16 0,46 0,07 0,05 0,60 0,82
0,52 0,15 0,21 0,43 0,39 0,23 0,54 0,83
,80 0,98 0,91 0,83 0,92 0,91 0,87 0,89
57 0,81 0,72 0,62 0,65 0,84 0,63 0,58

CCroisées: contributions croisées; Eo: engagement organisationnel; Pi: performance individuelle; Spi:
spiritualité au travail ; AVE : variance moyenne extraite ; Contributions dans la variable latente propre (en gras).
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Variable a Variable(s)
expliquer explicatives R2 Corrélations Q2 (force Taille de 'effet du
Performance Engagement (Significativité) prédictive) variable explicative
individuelle affectif
0,1642
Moyenne Moyen
Faible
0,064 .
Faible Faible
Moyen
0,039
DA ! 0,0136
PCo 0,097 t=0,225 Faible )
0,299
A t=1,749 )

****corrélation significative au seuil de 0,1% ; ***corrélation significative au seuil de 0,5 % ; **corrélation

significative au seuil de 5 %.

ES : Esprit sportif au travail ; PCI : Performance citoyenne interpersonnelle ; PCO : Performance citoyenne
organisationnelle ; DA : Disposition affective ; 1A : Identification et attachement.

La validité du modele structurel est jugée par
rapport au coefficient de détermination R2,
la valeur et la significativité des corrélations
partielles {coefficients structurels) entre les
variables latentes et sa force prédictive Q2
(Henseler et al., 2009 ; lakobowicz, 2007 ;
Tenenhausa et al., 2005 ; Chin, 1998 ).

Ainsi, on constate que le modéle est
généralement d'une force prédictive
moyenne. Pour le cas de ES, seulement 27 %
de la variance de la performance individuelle
(Esprit sportif au travail) est expliquée par
'engagement affectif. Les coefficients
structurels sont respectivement (0,4 ;
t=4,943) pour la disposition affective et
(0,232 ; t=2,948) pour lidentification et
Pattachement. On constate donc que ces
coefficients sont relativement faibles, ce qui
a été confirmé aussi dans plusieurs études
empiriques qui ne retiennent qu'une
corrélation de 0,3 en moyenne entre
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'engagement affectif et la performance
individuelle, les comportements de
citoyenneté ou la performance extra-role
(Riketta, 2002).

Ces résultats sont aussi confirmés par le cas
de PCl et PCO ol la performance individuelle
n‘est expliquée qu’a hauteur de 9,7 %
seulement de sa variance par 'engagement
affectif. De plus, les corrélations sont faibles
et non significatives, sauf pour le cas de
I'identification et [I'attachement. Ceci
pourrait étre expliqué par le fait que
I'identification et I'attachement qui décrit un
degré plus élevé d’attachement moral soit
plus déterminant dans les relations
interpersonnelles et les échanges entre les
collégues.

Globalement, les résultats de cette analyse
permettent de conclure que seulement le cas
de ES reflete un « bon ajustement ».
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L'engagement affectif influence positivement
la performance individuelle. Cette influence
reste toutefois modérée. On peut ainsi
accepter 'hypothése H1.

A ce niveau, le premier objectif, celui de
'examen du rble de I'engagement affectif, a
été réalisé, et on a montré Vimportance
de la dimension affective de I'engagement
dans la détermination de la performance
individuelle.

L'analyse 2 examine cette méme relation
en ayant recours & une troisiéme variable
qui représente la spiritualité au travail.
Cette derniére est représentée par trois

dimensions © le souci organisationnel, le
travail significatif et les conditions de
communauté. Il s’agira de montrer la
contribution de ces trois dimensions
spirituelles au renforcement du lien entre
’engagement affectif et la performance
individuelle. La méme démarche adoptée
dans la premiere analyse sera faite pour
aboutir a cet objectif.

Corrélations significatives au seuil de 0,1 % si
£>3,29, corrélations significatives au seuil de
0,5 % si t>2,8072, corrélations significatives
au seuil de 5 % si t>1,96. ES : Esprit sportif au
travail ; PCl Performance citoyenne
interpersonnelle ; PCO : Performance

Variable a expliquer
Performance

Individuelle Spiritualité

Variables explicatives
Engagement affectif

Q2 {force
prédictive)

Corrélations

R .
2 Significativité

0,418 0,2642

-0,294; t=2,488

0,107 ; t=1,097

0,267 -0,240; t=1,104 0,1963

0,049 ; t=0,436

-0,085; t=0,551

0,087 ; t=0,792

0,227 0,072 ;t=0,6 0,1245

0,013 ; t=0,132

0,035 ; t=0,249

0,07 ;t=0,628

Corrélations significatives au seuil de 0,1 % si t>3,29, corrélations significatives au seuil de 0,5 % si t>2,8072, corrélations significatives au
seuil de 5 % si t>1,96, ES : Esprit sportif au travail ; PCl : Performance citoyenne interpersonnelle ; PCO : Performance citoyenne
organisationnelle ; DA : Disposition affective ; IA : Identification et attachement ; CC : Conditions de communauté ; TS : Travail significatif ;

SO : Souci organisationnel.
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citoyenne organisationnelle ; DA : Disposition
affective ; 1A : Identification et attachement ;
CC : Conditions de communauté ; TS : Travail
significatif ; SO : Souci organisationnel.

Le tableau 7 montre que le modéle structurel
a trois variables (EOA, Pl et SPI) posséde
une force prédictive supérieure a celle du
modele précédemment testé. Les coefficients
de détermination sont également plus
importants : 0.418 ; 0.267 et 2.227
respectivement pour ES, PCl et PCO. Les
coefficients structurels relatifs a la variable
« spiritualité au travail » sont relativement
élevés, notamment, le cas de CC (0.454 ;
0.431 et 0.478 respectivement pour ES, PCl et
PCO).

Par ailleurs, on constate que la spiritualité au
travail permet de renforcer le lien entre
'engagement affectif et la performance
individuelle. De plus, seule la dimension CC
de la spiritualité est significativement liée a la
performance individuelle pour le cas de PCl et
PCO. Ce résultat montre en effet le role de la
spiritualité dans [I'amélioration de la
performance individuelle, et permet ainsi de
valider I'hypothése H2.

Discussion

La présente étude a été réalisée en deux
étapes. La premiere a fait l'objet de
I'évaluation des modeles de mesure des
différentes variables issues de I'analyse
factorielle. Cette évaluation a permis de
vérifier la fiabilité des mesures et leur degré
d’adaptabilité au contexte de l'étude. La
deuxiéeme étape s’est intéressée a
I'évaluation des modeles structurels et des
liens existants entre les variables.

L'analyse factorielle a permis d’identifier
différentes dimensions pour chaque
construit. Les résultats de cette analyse
correspondent a ceux trouvés dans la
littérature. En  effet, I'engagement
organisationnel affectif est décliné en deux
dimensions : la disposition affective,
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I'identification et attachement. Ce résultat
s’aligne avec la définition donnée par
Mowday et al. (1979) qui décrit 'engagement
affectif par la fierté d’appartenance 3 une
organisation, suivie d’efforts particuliers.

En ce qui concerne la performance
individuelle, trois dimensions ont été
identifiées : Vesprit sportif au travail, la
performance citoyenne interpersonnelle et la
performance citoyenne organisationnelle. Ce
résultat rejoint la structure factorielle
figurant dans les travaux de Coleman et
Borman (2000) et ceux d’Organ (1997). Ces
auteurs  décrivent la performance
individuelle, principalement, par les
comportements discrétionnaires comme
'aide, laltruisme et la conformité aux
procédures. Toutefois, certains chercheurs
précisent que ce genre de comportements
peut varier d’'un contexte a un autre
{(Motowidlo et Borman, 2000).

Enfin, la spiritualité au travail est décrite par
trois dimensions : les conditions de
communauté, le travail significatif et le souci
organisationnel. Ces trois dimensions
correspondent largement aux résultats
trouvés par Ashmos et Duchon (2000),
Milliman et al. (2003) et Rego et Cunha
(2008). Les « conditions de communauté »
décrivent 'environnement du travail basé sur
I'interconnexion entre les employés, l'aide
mutuelle et le soutien. Cette dimension
constitue la principale caractéristique de
I'environnement spirituel au travail selon ces
auteurs. Le « travail significatif » correspond
au travail épanouissant et productif, qui est
recherché par I'employé d’une part, et par
I'organisation de |'autre part. Enfin, le « souci
organisationnel » traduit 'attitude positive
de Vorganisation vis-a-vis de tous ses
membres. Cette derniére dimension semble
étre alignée avec celle retrouvée par Ashmos
et Duchon (2000) désignant I'alignement des
valeurs. En effet, I'alignement des valeurs
suppose qu'il y ait un partage de valeurs
appropriées entre ensemble des employés
et ceux de I'organisation. La cohérence des
valeurs organisationnelles favorise I'attitude
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positive de chague membre, ce qui facilite
I'entente globale.

Pour les modeles de mesure des variables, les
résultats montrent une fiabilité et une
validité (convergente et discriminante)
satisfaisante. Cela montre aussi que les
données empiriques correspondent et
traduisent relativement bien le référentiel
théorique de chaque concept. Le contexte de
I’étude constitue, en effet, un terrain
favorable pour Panalyse et la poursuite des
objectifs de cette recherche.

La méthode PLS a permis d’examiner les liens
structurels existants entre les différentes
variables de 'étude, ainsi que de vérifier les
hypothéses de recherche. En premier lieu,
I'étude montre que l'engagement affectif
influence positivement la performance
individuelle, ce qui confirme I'hypothése H1.
Plus précisément, 'esprit sportif au travail
dépend significativement a la fois de la
disposition affective et de l'attachement de
I'individu. La performance citoyenne
interpersonnelle est liée positivement a
I"identification et attachement, ce qui
explique que cette forme de performance
nécessite un degré plus élevé d'attachement,
vu que l'aide volontaire est souvent plus
difficile a retrouver au travail (Riketta, 2002).

Mowday et al. (1979) précisent que
I'attachement émotionnel de l'individu a son
organisation et son désir d’exercer des efforts
particuliers contribuent a la performance
individuelle. Ce type d’attachement est
nécessaire pour maintenir un niveau de
performance stable et continu (ibid.). Riketta
(2002) indique aussi que Vattachement
émotionnel explique davantage les efforts
des individus, notamment les efforts
discrétionnaires, du fait que cet attachement
est basé seulement sur I'affection et exclut
toute contrepartie matérieile. L'auteur
précise toutefois que cette relation est
empiriguement moins évidente ou faible, et
note que ce résultat reste stable pour la
plupart des recherches coefficient de
corrélation de 0,16 et 0,32 respectivement
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pour la performance dans le réle et
les comportements de citoyenneté
organisationnelle (Meyer et al, 2002) ;
respectivement 0,18 et 0,25 pour la
performance dans le réle et la performance
extra-rble (Riketta, 2002} et respectivement
0,17 et 0,27 (Cooper-Hakim et Viswesvaran,
2005).

En deuxiéme lieu, la recherche révele que la
spiritualité au travail permet de renforcer la
relation directe entre I'engagement affectif
et la performance individuelle, ce qui
confirme I'hypothése H2. La spiritualité au
travail contribue a 'amélioration du pouvoir
prédictif de I'engagement affectif d’une fagon
considérable : le coefficient de détermination
R2 est passé de 0,270 a 0,418, et de 0,096 a
0,267 respectivement pour |'esprit sportif
au travail et la performance citoyenne
interpersonnelle.

L'apport de cette recherche concerne le role
des « conditions de communauté » dans
I'amélioration de la qualité prédictive de
I'engagement affectif. Ce rble est aussi
considérable vu que le coefficient relatif a
cette dimension de la spiritualité se situe au
niveau de 0,454 ; 0,431 et 0,478
respectivement pour [l'esprit sportif
au travail, la performance citoyenne
interpersonnelle et la performance citoyenne
organisationnelle. De plus, ce facteur
parvient a expliquer la performance
interpersonnelle et organisationnelle, sans
Vinfluence de I'engagement affectif.

Les « conditions de communauté »
traduisent, en effet, les caractéristiques
principales de l’environnement spirituel
décrit par Ashmos et Duchon {2000},
Jurkiewicz et Giacalone (2004) et Marques
(2005). Selon ces auteurs, l'interconnexion
est une condition nécessaire pour assurer
Fharmonie et le travail de groupe. Le
rapprochement entre les employés favorise
et nourrit Penvironnement spirituel au
travail, d’une part, et améliore I'attachement
émotionnel entre les individus de I'autre part
(Sheep, 2006).
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Un certain nombre d’implications théoriques
et pratiques découle de cette recherche. Tout
d’abord, sur le plan théorique, les résultats
confirment les liens existants dans la
littérature. D’un c6té, 'engagement affectif
agit positivement sur la performance
individuelle, mais d’une fagon modérée. D’un
autre coté, la spiritualité au travail contribue
significativement a l'explication de la
performance individuelle par I'engagement
affectif. Ce résultat est confirmé par le rble
des « conditions de communauté » qui est
significatif pour les trois dimensions de la
performance individuelle.

Ensuite, sur le plan pratique et managérial,
certaines implications peuvent étre
formulées. En premier lieu, il est confirmé
que Fengagement affectif, a lui seul, ne
peut pas agir considérablement sur la
performance individuelle, notamment, les
comportements discrétionnaires, comme le
cas de |'« esprit sportif au travail » qui
marque le plus faible score (4.38). D’autres
facteurs sont ainsi nécessaires pour renforcer
et maintenir cette relation. La recherche
montre, en effet, qu’en présence de
certaines conditions « spirituelles »,
I'engagement affectif influence plus la
performance individuelle. Linterconnexion,
la confiance mutuelle, le sentiment
d’'appartenir a un groupe commun et
'empathie sont des conditions nécessaires
qui améliorent les conditions sociales et
relationnelles au travail. Ces conditions,
appelées « de communauté » sont
encouragées dans les entreprises pour
favoriser I'engagement affectif de leurs
salariés.

Toutefois, certaines limites de cette
recherche sont a considérer. Tout d’abord,
I'approche utilisée dans [I'analyse de
données, s'agissant de la méthode PLS, a été
employée dans un but exploratoire et de
prédiction. Au niveau explicatif, cette
approche semble avoir quelques limites
(Jakobowicz, 2007). Une analyse
supplémentaire pourrait donner plus de
pertinence aux résultats trouvés. Ensuite,
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cette recherche ne prend pas en compte le
role des variables modératrices de contexte
(type d’organisation, aspects culturels, statut,
etc.). L'introduction de ce genre de variable
ajouterait plus de convenance au contexte
tunisien de I'étude.

Conclusion

L'étude de I'engagement organisationnel et
de la performance individuelle constitue un
sujet de recherche important dans les
sciences de gestion. Actuellement, cette voie
de recherche se développe en introduisant
d’autres facteurs qui peuvent dorénavant
améliorer notre lecture du sujet.

La présente recherche s’est intéressée a la
relation entre I'engagement organisationnel
affectif et la performance individuelle,
en ayant recours a la spiritualité au
travail comme une nouvelle dimension
organisationnelle. Cette recherche a fait tout
d’abord la synthése des travaux antérieurs et
confirme les résultats trouvés.

L’engagement organisationnel affectif est
décliné en deux dimensions : la disposition
affective, I'identification et I'attachement. Ce
résultat s’aligne avec la définition donnée par
Mowday et al (1979} qui décrit 'engagement
affectif par la fierté d’appartenance a une
organisation, suivie d’'efforts particuliers.

En ce qui concerne la performance
individuelle, trois dimensions ont été
identifiées : I'esprit sportif au travail, la
performance citoyenne interpersonnelle et la
performance citoyenne organisationnellie. Ce
résultat rejoint la structure factorielle
figurant dans les travaux de Coleman et
Borman (2000) et ceux d’Organ (1997).

Enfin, la spiritualité au travail est décrite par
trois dimensions : les conditions de
communauté, le travail significatif et le souci
organisationnel. Ces trois dimensions
correspondent largement aux résultats
trouvés par Ashmos et Duchon (2000),
Milliman et al (2003) et Rego et Cunha
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(2008). Les « conditions de communauté »
décrivent 'environnement du travail basé sur
Vinterconnexion entre les employés, I'aide
mutuelle et le soutien. Cette dimension
constitue la principale caractéristique de
I'environnement spirituel au travail selon ces
auteurs. Le « travail significatif » correspond
au travail épanouissant et productif, qui est
recherché par I'employé d'une part, et par
Vorganisation de l'autre part. Le « souci
organisationnel » traduit attitude positive
de l'organisation vis-a-vis de tous ses
membres. Cette derniére dimension semble
étre alignée avec celle retrouvée par Ashmos
et Duchon (2000) désignant I'alignement des
valeurs.

De plus, I'analyse des trois concepts a montré
que l'engagement organisationnel affectif
prédit modérément la performance
individuelle. L'introduction de la spiritualité
au travail permet, en paralléle, de contribuer
a I'amélioration et au renforcement de cette
relation. Ce résultat constitue notamment
une contribution pour résoudre ['instabilité
empirique que conna’it cette relation (Riketta,
2002).

Enfin, cette recherche pourrait donner suite a
d’autres analyses de terrain dont I'objectif
serait d'étudier de plus preés les attitudes et
les comportements des salariés sur le lieu du
travail. Notamment, des études de cas sont
d’une grande utilité dans Vétude de la
spiritualité au travail.
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