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Notre article a pour objectif d’explorer les liens entre la RSE et I'un des risques socio-
organisationnels de I'entreprise, a savoir le risque lié au désengagement des employés
au travail, en vérifiant deux relations : I'effet médiateur de la réputation percue de I'en-
treprise et l'effet modérateur de la visibilité des informations sociales diffusées. Notre
choix de recherche est basé sur un raisonnement hypothéticodéductif, ce qui nous a
conduits a une étude quantitative dont l'outil d’investigation est le questionnaire. Les
données collectées suite a la transmission des questionnaires aupres de 131 chefs et
responsables de 20 entreprises tunisiennes nous ont permis de procéder aux tests sta-
tistiques nécessaires a la confrontation de notre modéle conceptuel de recherche a la
réalité. Les résultats relatifs a ces tests nous ont permis de constater que notre modele
de recherche est non corroboré par les données du terrain. Toutefois, les résultats rela-
tifs aux tests des hypotheses de notre recherche nous permettent de conclure qu’une
politique de diffusion d’informations sociétales, percue comme plus visible par les em-
ployés, permet d’améliorer I'impact positif des responsabilités a caractere Ethico-Phi-
lanthropique et Economico-Légal sur la réputation pergue de I'entreprise.

Mots clés : responsabilité sociale de I'entreprise, réputation percue, désengagement au travail,
visibilité des informations sociales diffusées.

The aim of our article is to explore the links between CSR and one of firm’s socio-organi-
zational risks, namely the risk linked to employees’ disengagement at work, by checking
two relationships: the mediating effect of perceived reputation of the company and the
moderating effect of the visibility of the social information disseminated. Our research
choice is based on hypothetico deductive reasoning, which led us to a quantitative study
whose investigative tool is the questionnaire. The data collected following the trans-
mission of the questionnaires to 131 leaders and managers of 20 Tunisian companies
allows us to carry out the necessary statistical tests to confront our conceptual research
model with reality. The results of these tests have shown that our research model is not
supported by field data. However, the results from our testing model assumptions allow
us to conclude that a policy of societal information’s dissemination, perceived as more
visible by the employees, makes it possible to improve the positive effect of responsibi-
lities of an Ethico-Philanthropic and Economic-Legal nature on the perceived reputation
of the company.

Keywords: corporate social responsibility, perceived reputation, disengagement from work, visibi-
lity of the social information disseminated.
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Introduction

De nos jours, les entreprises évoluent dans un
environnement de plus en plus incertain et
imprévisible, ce qui fait dire a certains auteurs
que l'on vit désormais dans une « société du
risque » (Beck et al., 1994). En effet, la mon-
dialisation et l'intensification des relations
avec l'environnement ont mis l'entreprise
face a des risques plus diversifiés, et dans
des dimensions plus qualitatives, humaines
et organisationnelles que financieres, tech-
niques et matérielles (Chesneau, 2000, cité
par Lacroix, 2012, p. 1).

Pour certains auteurs, I'émergence de la Res-
ponsabilité Sociale de I'Entreprise (RSE) n‘a
fait que multiplier toutes ces pressions, par-
ticulierement quant a I'image de I'entreprise
(Damak-Ayadi, 2004). Pour d’autres, la RSE
représente plutét un mécanisme de gestion
et de réduction de certains risques pour I'en-
treprise, via I'lamélioration des perceptions de
ses parties prenantes (Orlitzky et Benjamin,
2001 ; Grant et Sonnentag, 2010). Elle suscite
aujourd’hui l'intérét de tous les chercheurs,
notamment sur sa profitabilité.

Pour certains auteurs, la prise en compte
d’une démarche RSE implique des colts fi-
nanciers supplémentaires, ce qui provoque
un désavantage par rapport a la concurrence
(Aupperle et al., 1985). Friedman (1962, cité
par Daudigeos et Valiorgue, 2010, p. 3) va
jusqu’a considérer que la RSE est le plus dan-
gereux des courants dans le contexte écono-
mique libéral actuel. Ces derniéres années,
les arguments qui fondent une telle hypo-
these se sont orientés vers la question des
risques pour I'entreprise. La RSE est une dé-
marche qui, dans un contexte de concurrence
acerbe, non seulement peut détériorer la ren-
tabilité de I'entreprise, mais également ampli-
fier les risques (financiers, sociaux, juridiques,
d’image, psycho-sociaux, etc.) (Damak-Ayadi,
2004 ; Igalens et Gond, 2003).

Cependant, d’autres auteurs affirment que la
satisfaction des intéréts de toutes les parties
prenantes augmente la performance éco-
nomique des entreprises, et cela principale-
ment par I'amélioration de leurs perceptions
(Donaldson et Preston, 1995 ; Maignan et
al., 1999). L'argument avancé prone la RSE

comme le meilleur moyen pour une entre-
prise de réduire ses risques financiers (Or-
litzky et Benjamin, 2001 ; Bansal et Clelland,
2004), son risque réputationnel (Cardebat
et Cassagnard, 2009) et ses risques liés aux
ressources humaines (Grant et Sonnentag,
2010). En effet, cette derniére catégorie met
I'accent sur le fait que les employés occupent
une place prépondérante dans le manage-
ment des organisations, notamment en ma-
tiere de gestion des risques se rattachant a
leur vie professionnelle.

Sur la base de ces données, notre contribu-
tion tente d’analyser I'impact de la RSE sur
le mécanisme de réduction des risques pour
I’entreprise, en particulier les risques liés aux
ressources humaines. Il s’agit, entre autres,
d’explorer les liens entre la RSE et I'un des
risques socio-organisationnels de I’entreprise,
a savoir le risque du désengagement des em-
ployés au travail, en vérifiant deux relations :
I'effet médiateur de la réputation percue de
I'entreprise et 'effet modérateur de la visibi-
lité des informations sociales diffusées.

Précisons que, dans le cadre de cette étude,
la RSE est pergue au sens de Carroll (1979)
comme « un ensemble d’obligations que
I’entreprise a envers la société, en englobant
I’économique, l'aspect légal, I'éthique et le
discrétionnaire ». Ce choix est justifié, d’'un
coté par le fait que la définition de Carroll
rend compte de toutes les dimensionnalités
de la responsabilité globale d’une entreprise
- au point de concilier les deux points ex-
trémes : le philanthropique et I'économique -
et de l'autre, par le fait que la RSE, au sens
d’aujourd’hui basée beaucoup plus sur des
actions volontaires, est moins présente dans
le contexte des pays en voie de développe-
ment, notamment en Tunisie.

Selon Albaniel et al. (2010), le concept du dé-
sengagement au travail est di aux différentes
décisions  organisationnelles  considérées
comme discutables, contradictoires ou mala-
droites, ou encore a une rupture directe avec
le milieu du travail. Baggio et Sutter (2008)
percoivent le risque socio-organisationnel
comme la capacité du corps social a limiter sa
coopération avec 'organisation. Ainsi, il appa-
rait évident que ce type de risque est directe-
ment lié au désengagement des employés au
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travail (Labbé et Landier, 2005). Dans le cadre
de cette étude, le désengagement au travail
est pris au sens de I'émergence d’une perte
de sens au travail, comme I'affirment Autissier
et Wacheux (2006). Ainsi, le plaisir de travail-
ler dans un groupe, et autour d’objectifs com-
muns, est perdu. Pour les deux auteurs, un
employé désengagé « ne s’intéresse plus qu’a
son poste de travail, sans se soucier de savoir
si son activité répond aux attentes des clients
et des colléegues » (Autissier et Wacheux,
2006, p. 59).

Enfin, nous tenons a rappeler que l'objectif de
cet article est d’explorer I'effet de médiation
de la réputation pergue entre la RSE et le dé-
sengagement au travail, et cela est essentiel-
lement expliqué par la théorie de I'identifica-
tion sociale et celle de I'échange social. Nous
avons, en parallele, testé I'effet de modéra-
tion de la visibilité des informations sociétales
diffusées entre la RSE et la réputation pergue,
justifiée par la théorie du signal et par celle de
la légitimité, puisque ces informations consti-
tuent une forme de signal (théorie du signal)
envoyé par lI'entreprise afin de se légitimer
auprés de ses parties prenantes (théorie de
légitimité).

Notre article est structuré en deux parties.
Dans la premiére partie, nous présentons le
concept de la RSE et son émergence, ainsi
que l'ancrage théorique qui fonde la relation
entre la RSE et le risque du désengagement
au travail. Dans la seconde partie, nous pré-
senterons la méthodologie de recherche que
nous avons suivie lors de notre enquéte sur le
terrain et I'essentiel de nos résultats.

La RSE : I'émergence d’un paradigme

La littérature sur la Responsabilité Sociale
de I'Entreprise (RSE) est trés abondante. Le
concept ne cesse de se diffuser, a la fois dans
les milieux académiques et dans les sphéeres
professionnelles (Allouche et al., 2004). La
littérature renvoie l'ouverture de la réflexion
sur la RSE a l'article phare de Bowen (1953),
« The Social Responsibilities of the Business-
man » (Carroll, 1979 ; Aupperle et al., 1985 ;
Allouche et Laroche, 2005). Selon Bowen
(1953), I'entreprise doit intégrer les valeurs
recherchées par la société, au-dela de ses ob-
jectifs économiques suivis ou des conditions
légales imposées. Plusieurs recherches se

sont alors focalisées sur le concept RSE, ampli-
fiées par I'émergence du courant « Business
and Society », lequel s’intéressait a la relation
entre 'entreprise et la société (Carroll, 1979 ;
Gond et Mullenbach-Servayre, 2004).

Le mouvement de la Responsabilité Sociale
est apparu aux Etats-Unis a la fin des années
1960 (Damak-Ayadi, 2009, p. 2), bien que cer-
tains auteurs renvoient sa naissance plutot
aux années 1930 et 1940. l'idée que I'entre-
prise doive intégrer les dimensions sociétales
et environnementales dans ses activités éco-
nomiques est sujette aux réflexions et aux
débats plus anciens, avec les travaux de Pas-
quero (2005).

Néanmoins, durant les années 1980, les pra-
tiques de I'entreprise en matiere de respon-
sabilité sociale et environnementale, ainsi
que les recherches effectuées sur le concept
RSE, ont enregistré un véritable recul. De
nouvelles notions, telles que « les parties
prenantes » ou encore « la citoyenneté de
I’entreprise » ont connu leur heure de gloire
(Acquier et Aggeri, 2015, p. 140). Vers la fin
des années 1990, la RSE a regagné l'intérét
des chercheurs. Plusieurs auteurs expliquent
ce regain d’intérét par 'avenement de la glo-
balisation et le développement du commerce
international, qui imposent aux entreprises
d’étre plus responsables dans leurs compor-
tements et activités (Golli et Yahyaoui, 2009),
par I'émergence de la société civile (syndi-
cats, ONG, associations de consommateurs,
etc.) et par les différents scandales touchant
les grandes entreprises (Doh et Guay, 2006 ;
Acquier et Aggeri, 2015), ce qui a engendré
en 2010 la création d’'une norme qui régit les
principes de la démarche RSE : la norme ISO
26000.

Les enjeux de la RSE :
une GRH plus responsable

« L'axe social de la démarche RSE constitue
aujourd’hui le cceur de la notion méme
de la RSE et devient, dans sa dimension
opérationnelle, indissociable de la Gestion
des Ressources Humaines (GRH) » (Fraisse et
Guerfel, 2005, p. 15).En effet, beaucoup plus
d’entreprises adoptent la RSE comme outil
de révision de leurs pratiques de gestion,
notamment celles de GRH (Beaupré et al.,
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2008). Cette derniere se trouve face a de
multiples défis : entretenir dans la durée la
motivation et I'implication des employés,
assurer le transfert des connaissances,
préserver le bien-étre des employés, essayer
de gérer les compétences et développer le
capital humain, cultiver une éthique de travail
de maniere a faire asseoir un management
par la confiance, et enfin assurer un partage
de responsabilités (Coulon, 2006 ; Barthe et
Belabbes, 2016).

En effet, aujourd’hui, le défi premier de la
GRH consiste a entretenir dans le temps la
motivation et I'implication des employés.
Or, dans un contexte particulier ou les
employés sont constamment soumis a des
exigences en termes de nouveaux standards
a respecter et a des pressions liées a leur
environnement, une obligation d’adaptation
est la regle a observer. La RSE, en tant que
projet dont la réussite est conditionnée par
'adhésion de toutes les parties prenantes,
notamment des employés, est percue comme
un changement auquel il faut s’adapter. Selon
Rascol-Boutard (2015), le sens du travail lui-
méme et les missions a suivre s’en trouvent
en permanence bouleversés. Ainsi, le risque
que court I'entreprise dans ce cas est que les
employés peinent a trouver un sens a leur
travail, ce qui les mene a des situations de
manque de motivation et de désengagement
au travail (Rascol-Boutard, 2015, p. 2).

Le deuxieme grand défi pour une GRH
plus responsable est de pouvoir asseoir un
« management fondé sur la confiance »
(Fraisse et Guerfel, 2005, p. 17). En effet,
le travail exige toujours de se ménager
une réciprocité dans la relation avec les
collaborateurs, « de se mettre dans une
position de donner comme de recevoir »
(Fraisse et Guerfel, 2005, p. 17).

Enfin, le dernier défi consiste a assurer un
partage de responsabilités et a développer
'employabilité. Ainsi, I'employabilité selon
Finot (2000) s’inscrit dans un processus
qui encourage les salariés a se préparer
face aux différentes transformations en
termes d‘emploi. Elle doit veiller a ce que
les compétences individuelles d’un employé
restent recherchées sur le marché de I'emploi.
De ce fait, la responsabilité doit étre partagée
entre I'employé et I'entreprise : I'employé

face a la gestion de ses propres compétences
et l'entreprise face au développement
d’un vecteur d’efficacité qui lui assure sa
compétitivité.

L'impact de la RSE sur le désengagement
au travail

La relation entre la RSE et le désengagement
au travail n’a pas été traitée directement par
la littérature. Ainsi, pour investir les liens
théoriques et empiriques qui les unissent,
nous nous concentrerons sur les recherches
qui ont examiné les effets de la RSE sur I'en-
gagement des employés. Pour étudier ce
phénomeéne, les auteurs se sont basés sur
deux théories : « l'identification sociale » et
« I'échange social ».

Théorie de I'identification sociale

Issue des travaux sur la psychologie sociale
(Semache, 2006) et mobilisée dans les re-
cherches en sciences de gestion, I'idée fon-
damentale sur laquelle se base cette théo-
rie est que I'individu a une double identité
(Mercier, 2010, p. 3), a savoir d’une part, une
identité individuelle qui renvoie a ses carac-
téristiques personnelles et, d’autre part, une
identité sociale qui traduit la connaissance
qu’a celui-ci d’appartenir a un groupe social et
sa conscience de I'importance de cette appar-
tenance (Tajfel, 1972). Ainsi, 'identité sociale
d’un individu découle d’un processus d’iden-
tification a son organisation (Tahri, 2010). En
effet, en se basant sur les travaux de Tajfel
(1972), Mercier (2010, p. 5) souligne que les
personnes se focalisent sur les différences qui
existent entre les groupes et mettent en avant
leurs ressemblances au sein d’un seul groupe.
Lidentification sociale sera alors issue de la
catégorisation des individus, de la distinction
et du prestige du groupe. Pour leur part, Ash-
forth et Mael (1989) affirment que I'individu
soutient toujours les organisations qui sont
cohérentes avec son identité, ce qui permet
de dire que l'identité sociale d’'une personne
reflete sa perception d’unicité par rapport a
un groupe d’autres personnes (Mercier, 2010,
p. 6). Tahri (2010) affirme alors que les indi-
vidus vont plus probablement s’identifier a
des organisations (groupes) qu'’ils pergoivent
comme ayant une meilleure réputation et une
image plus attractive, comme prestigieuses et
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couronnées de succés (Fisher et Wakefield,
1998), et parfois « a but non lucratif » (Tajfel,
1982). L'auteur souligne que ces qualités
attribuées a une organisation contribuent a
forger et a renforcer « 'amour propre et la
fierté » des personnes qui la composent.

La théorie de I'identité sociale, avec ses dif-
férents mécanismes, fournit bien une base
théorique permettant de comprendre le
comportement des employés vis-a-vis des
démarches sociales développées par l'en-
treprise. lls seront fiers d’appartenir a une
entreprise ayant une telle réputation et se
sentiront d’autant plus respectés si les valeurs
défendues par I'entreprise correspondent
a leurs propres valeurs (Tahri, 2010). Ainsi,
en ayant une réputation distinctive, positive
et meilleure que celle de ses concurrents,
I'entreprise renforce la fierté et le sentiment
d’appartenance de ses employés, leur per-
mettant ainsi d’étre plus engagés dans leur
travail.

Théorie de I’échange social

Cette théorie trouve ses racines en sciences
de gestion dans les travaux de Blau (1964).
En effet, ce dernier précise que la relation
d’échange social entre I'entreprise et ses em-
ployés se base sur une obligation réciproque
des deux parties. Cela signifie « qu’une per-
sonne accorde a une autre une faveur, et bien
qu’il existe une attente d’un quelconque retour
futur, la nature exacte de ce retour n’est ja-
mais spécifiée a I'avance, mais laissée a la dis-
crétion de celui qui va I'apporter » (Blau, 1964,
cité par Tahri, 2010, p. 6). En effet, Tahri (2010)
précise que, dans certains cas, les employés
sont obligés de répondre aux actions positives
qu’ils pergoivent au sein de I'entreprise. Cette
obligation dépendra de I'importance accor-
dée par ceux-ci aux actions de la RSE mises
en place par I'entreprise. Donc, I'idée est que
les pratiques socialement responsables, qui
ont fait de la réputation de I'entreprise une
ressource stratégique, prouvent la capacité
de I'entreprise a étre digne de confiance, ce
qui induit une obligation de réciprocité de
la part des employés (Tahri, 2010). Ces der-
niers seront alors « obligés » de démontrer
leur loyauté et leur engagement a I'égard de
I’entreprise. Nous pouvons conclure que, en
fonction du sentiment d’identification sociale
a une entreprise ayant une meilleure réputa-

tion suite a son engagement social ou d’une
obligation réciproque imposée par I'entre-
prise, les employés ont tendance a manifes-
ter davantage leur fidélité, leur loyauté et leur
engagement.

Impact de la RSE sur le risque
de désengagement des employés

Les employés ne sont pas des parties pre-
nantes comme les autres. En effet, leur capa-
cité d’influence peut mettre en péril toute
action sociale développée par l'entreprise
(Igalens et Tahri, 2012). Comme le souligne
Giddens (1987), pour I'entreprise, la RSE peut
constituer un processus d’élaboration de sens
mis en ceuvre par les managers pour penser,
discuter et agir avec les parties prenantes, en
particulier avec les employés. Ainsi, la RSE est
appréhendée comme un outil de restauration
de la confiance, qui agit sur la gestion des
risques sociaux liés aux ressources humaines
de I'entreprise. D’un point de vue purement
instrumental, il semble que la RSE agisse sur
la réduction des risques liés aux employés de
I’entreprise. Dans ce cas, celle-ci considere sa
réputation comme positive, distinctive, socia-
lement responsable, indispensable et visant
a renforcer les sentiments de confiance et
d’appartenance chez ses salariés.

La réputation de I'entreprise percue par les
employés constitue un critére essentiel dans
le management des organisations. La per-
ception qu’ont les employés de la réputation
de leur entreprise impacte directement les
autres parties prenantes. Certains auteurs
ont montré que la réputation de I'entreprise,
améliorée par son engagement dans une dé-
marche RSE et renforcée par le sentiment de
I'identification sociale des employés, favorise
I'adhésion et I'engagement de ces derniers
au travail. La RSE apparait ainsi comme un
instrument améliorant la perception par les
employés de la réputation de leur entreprise,
et faisant barrage au risque socio-organisa-
tionnel lié au désengagement des employés
au travail.

Cependant, afin d’étre pergue comme distinc-
tive et sociale par ses employés, I'entreprise
doit suivre certaines stratégies en matiere de
RSE. Les discours des dirigeants, les actions
sociales et la diffusion d’informations socié-
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tales constituent les outils d’'une communica-
tion plus crédible qu’indispensable. En effet,
dans le contexte actuel de concurrence ardue,
le fait d’avoir une meilleure réputation que
celle de ses concurrents, a fortiori si elle est
sociale, est conditionné par le role que joue
la communication, et plus particulierement
par le degré de visibilité des informations
sociétales diffusées. Celles-ci constituent une
forme de signal envoyé par I'entreprise afin de
se légitimer aupres de ses parties prenantes.
Il apparait que la RSE n"améliore la réputation
de I'entreprise que si les informations socié-
tales diffusées sont pergues et interprétées
rapidement (Philippe et Durand, 2009). Nous
avons déduit de ce constat que I'amélioration
des effets positifs de la RSE sur la réputation
de I'entreprise est sujette a la diffusion mas-
sive des informations sur son engagement
sociétal. En effet, les informations sociétales
diffusées peuvent étre pergues comme une
forme de « management symbolique » de la
RSE au sens d’Ashforth et Gibbs (1990). Les
deux auteurs expliquent qu’afin de se légiti-
mer auprées de ses parties prenantes, I'entre-
prise suit deux processus managériaux en

Figure 1

termes de RSE : le management substantif
et le management symbolique (Bruna et al.,
2014, p. 16). Ainsi, le management substantif
integre « I'ensemble des changements maté-
riels relatifs aux objectifs de I'organisation, a
ses structures, a ses processus et a ses pra-
tiques institutionnalisées alors que le mana-
gement symbolique touche, au contraire, aux
moyens par lesquels une organisation appa-
rait conforme aux valeurs et aux attentes so-
ciales dominantes » (Ashforth et Gibbs, 1990).
Le raisonnement déductif que nous avons
suivi nous a permis de conclure que :

- Uimpact positif de la RSE sur la réputation
percue de l'entreprise est modéré par la visi-
bilité des informations sociétales diffusées ;

- L'impact négatif de la RSE sur le risque socio-
organisationnel lié au désengagement des
employés au travail est médiatisé par la répu-
tation pergue de I'entreprise.

Ceci nous permet de construire un modele
conceptuel de recherche expliquant I'impact
de la RSE sur le risque socio-organisationnel
lié au désengagement des employés au travail.

L'impact de la RSE sur le désengagement des employés au travail

La visibilité des informations

sociétales diffusées

La responsabilité H1

réglementaire

La responsabilité éthique >

La responsabilité
philanthropique

H2

La
réputation
pergue

Le
désengagement
au travail
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Méthodologie de recherche

Notre choix de recherche est basé sur un rai-
sonnement hypothéticodéductif, ce qui nous
a conduits a une étude quantitative dont l'ou-
til d’investigation est le questionnaire. Ce der-
nier a été administré par une enquéte person-
nelle auprés de 131 directeurs, responsables,
cadres et chefs de 20 entreprises de la pro-
vince du grand Tunis et cela en deux étapes :
une premiere version du questionnaire a été
distribuée aupres de 31 cadres, servant de
pré-étude a affiner, et une seconde version
(reformulée suite aux ACPs) a été adressée
aux 100 cadres restants, et cela pendant la
période juin/ao(t 2011. Notre questionnaire
est composé de trois parties essentielles : une
introduction, laquelle présente l'objectif et le
cadre de notre étude ; un corps, constitué de
sous-parties ou de questions (six questions) ;
et enfin une fiche signalétique, rédigée sous
forme de quatre questions relatives a I'age, au
genre, au nombre d’années passées dans I'en-
treprise et au poste occupé par le répondant.

Chaque sous-partie du questionnaire est
consacrée a une variable de notre modéle
conceptuel de recherche. Les données col-
lectées sont appréhendées a travers deux
formes de questions : cing questions fermées
mesurant indirectement trois construits de
notre modele de recherche (RSE, réputation

Tableau 1
Echantillon de travail

percue par les employés, désengagement au
travail) et une question directe (visibilité de la
diffusion d’informations sociétales). Le ques-
tionnaire final ne comportera que les items
qui seront validés lors de I'analyse factorielle
confirmatoire. Chaque item représente une
question fermée, laquelle présente les avan-
tages de guider le répondant, d’éviter les ré-
ponses non appropriées, de réduire les biais
possibles dus a I'enquéteur et de faciliter le
traitement, et par conséquent l'analyse des
données collectées.

Pour déterminer la mesure de chaque
construit, nous avons procédé au choix des
différentes échelles permettant de mesurer
chaque concept formant notre modele de
recherche théorique ; la mesure des variables
est basée sur le cadre théorique présenté
dans la premiére partie.

L'échantillon d’étude

Afin d’identifier les profils des répondants a
notre questionnaire, des analyses statistiques
uni-variées sont effectuées, en procédant par
des tris a plat pour chaque variable. Ainsi,
les répondants sont répartis selon leur age,
leur sexe, leur expérience dans I'entreprise et
leurs fonctions en son sein. Le tableau 1 syn-
thétise les résultats obtenus.

Age Sexe Ancienneté dans | Poste occupé
I'entreprise

Tranche Fréq | % Fréq | % Tranche |Fréq | % Fréq | %
<30ans 27 206 | Homme | 54 41.2 | <5ans 39 29.8 Directeur 25 19.5
30-40 ans | 62 473 Femme | 77 58.8 | 5-10 ans 35 26.7 Responsable 35 26.7
+40ans | 40 32.1 +10ans |57 43.5 Chef 38 29

Cadre 33 25.2
Total 131 100 | - 131 100 | - 131 100 - 131 | 100
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Dans le tableau 1, nous pouvons constater
que notre échantillon est relativement jeune
(67,9 % des répondants ont moins de 40
ans), dominé par la présence des femmes
(58,8 %). La majorité des répondants ont
une expérience de moins de 10 ans dans
leur entreprise (56,5 %). Notre échantillon
est constitué d’employés ayant des respon-
sabilités importantes au sein de I'entreprise,
en contact professionnel permanent avec
autrui et pouvant engendrer des situations
de conflits.

L'opérationnalisation des concepts

Pour la variable RSE, nombreuses sont les
études qui ont tenté de mesurer et d'opé-
rationnaliser le concept. Ces mesures per-
ceptuelles ont opérationnalisé directement
les quatre dimensions du modele de Carroll
(1979), en générant des items inhérents a
chaque dimension (Zeribi-Benslimane et
Boussara, 2009). Dans le cadre de notre
recherche, c’est sur la base de I’échelle de
Maignan et al. (1999) que nous envisageons
de mesurer le concept RSE. Cette échelle est
composée de 18 items qui mesurent, selon
le modele de Carroll (1979), les différentes
dimensions de la RSE.

Pour la variable diffusion d’informations
sociétales, les rares recherches empiriques
qui ont traité la relation RSE/réputation de
'entreprise ont analysé la diffusion d’infor-
mations sociétales comme un signal lancé
par I'entreprise envers ses parties prenantes.
Ainsi, cette variable sera mesurée comme
variable binaire renvoyant a I'existence, ou
non, de rapports spécifiques rendant compte
des questions sociétales de I'entreprise (Phi-
lippe et Durand, 2009).

Pour la variable réputation pergue de I'entre-
prise, et a notre connaissance, rares sont les
recherches qui ont essayé d’évaluer la répu-
tation d’une entreprise du point de vue de
ses employés. Nous avons constaté que nous
disposions d’une large revue de littérature
en marketing nous permettant d’évaluer la
réputation de I'entreprise. Dans ce champ
d’étude, plusieurs échelles de mesure ont
été développées. En accord avec la définition
de la réputation, mentionnée précédem-

ment, et de par 'opportunité d’évaluer cette
variable au moyen d’indicateurs directs,
I’échelle développée par Nguyen et al. (2008)
nous semble la mieux adaptée aux fins de
notre recherche. En effet, les auteurs ont
proposé une échelle composée de 5 items
et fondée sur une évaluation globale de la
réputation de I'entreprise. Cette échelle a
été congue pour I'évaluation de la réputation
de I'entreprise du point de vue des clients.
Néanmoins, sa spécificité dans l'appréhen-
sion de la réputation via des indicateurs glo-
baux et directs, ainsi que le fait qu’elle a été
testée sur des échantillons d’employés, nous
ont poussés a la considérer comme la plus
appropriée pour nos objectifs de recherche.

Enfin, pour la variable risque lié au désen-
gagement au travail, plusieurs échelles de
mesure ont été proposées dans la littérature
pour évaluer 'engagement des employés au
travail. Uéchelle développée par Kanungo
(1982, in Perrot, 2005) est celle qui est ma-
joritairement reconnue. Récemment, c’est
en se basant sur cette échelle que Marbot
(2001) est parvenu a en construire une autre
pour le désengagement des employés au tra-
vail. lauteur propose une échelle de mesure
du désengagement, traduisant la perte du
sens au travail par I'employé et expliquant
les liens qu’entretient le salarié avec son tra-
vail par rapport a une période passée dans
I'entreprise. Cette échelle est composée de 4
items explorant les relations entre I'employé
et son travail d’'un point de vue personnel et
organisationnel (Christin et Moulette, 2008).

Précisons que, dans le cadre de notre re-
cherche, le mode d’échantillonnage retenu
est le mode non probabiliste, en raison des
avantages qu’il présente (Thiétart, 2007) :
la simplicité (les répondants se portent vo-
lontaires), la rapidité a atteindre la taille de
I’échantillon souhaitée, la commodité (son
faible co(t) et enfin, I'assurance que les su-
jets seront collaboratifs.

Retenons que pour les besoins spécifiques
de notre recherche, les cadres et chefs de
service constitueront notre champ d’inves-
tigation. Ce choix est justifié par le fait que
les managers subissent davantage de pres-
sion en raison de leurs responsabilités dans
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la détermination des ressorts des actions
de I'entreprise, telles que I'organisation du
travail, ce qui les met dans une situation
potentielle de stress, de désengagement
et d’épuisement (Pezé, 2010). Le fait qu’ils
soient a la fois les représentants de I'entre-
prise (connaissant les détails des activités
de l'organisation) et les représentants d’une
catégorie trés sensible d’employés nous
permettra de vérifier toutes les variables de
notre modele de recherche a partir d’un seul
type de répondants.

Enfin, les méthodes choisies pour le test des
hypothéses de recherche proposées dans la
partie théorique se justifient par les effets
médiateurs de la réputation pergue de I'en-
treprise et par les effets modérateurs de la
visibilité des informations sociales diffusées.
Ainsi, des analyses par régression nous per-
mettront de tester I'effet de médiation de
la variable « réputation pergue de l'entre-
prise ». La méthode proposée par Baron et
Kenny (1986) pour analyser les effets média-
teurs constitue une méthode simple, claire
et rigoureuse (Roussel et Wacheux, 2005).
Elle représente quatre tests successifs (dans
notre cas, ces tests représentent deux ré-
gressions simples et une régression multiple)
et nécessaires pour tester I'effet médiateur
d’une variable M dans la relation qui lie une
variable indépendante X et une variable dé-
pendante Y.

Le choix d’une analyse multigroupe servira a
vérifier I'effet de modération de la variable
« visibilité de la diffusion d’informations so-
ciétales ». En effet, le choix de la méthode
a appliquer pour l'analyse de l'effet de mo-
dération est conditionné par la nature de la
variable modératrice. Dans le cadre de notre
recherche, la variable modératrice « visibilité
de la diffusion d’informations sociétales » est
une variable dichotomique qui juge de I'exis-
tence, ou non, d’un rapport sociétal spéci-
fique dans I'entreprise. Ainsi, la méthode la
plus appropriée est l'analyse multigroupe,
laquelle nous permettra d’atteindre I'objec-
tif de vérification de I'existence d’un effet
modérateur, de la fagon dont les entreprises
s’affichent comme responsables et de 'amé-
lioration de leur réputation pergue par leurs
employés.

Présentation des résultats
de I'étude

La validation des échelles de mesure
des variables du modeéle conceptuel

Notons que pour chaque variable du modele
proposé, nous avons procédé a une premiere
ACP et au test de fiabilité des échelles de
mesure, puis aux AFC et aux tests de validité
de ces derniéres. Les résultats concernant
chaque échelle de mesure sont les suivants :

La variable RSE

La premiere ACP montre une échelle de me-
sure qui est tridimensionnelle et fiable pour
la variable RSE (Alpha de Cronbach : al =
0.742, a2 = 0.679, a3 = 0.618). Cependant,
I'AFC et les tests de validité présentent une
échelle de mesure tridimensionnelle dont
les tests de validité ne sont pas vérifiés. Ces
résultats sont trés proches de ceux d’Aup-
perle et al. (1985) et de ceux de Shaw et Post
(1993). En effet, si d’un point de vue théo-
rique les quatre dimensions de la RSE propo-
sées par Carroll (1979) sont différentes, sur le
plan empirique, les relations quiles lient sont
beaucoup plus complexes (cité par Aubourg
et al., 2008). Méme si les deux dimensions
Ethique et Philanthropique refletent le sens
propre de la RSE, les raisons de leur existence
dans les entreprises actuelles sont d’ordre
économique et légal, ce qui peut expliquer
le croisement de ces deux dimensions dans
les résultats de notre enquéte. Ainsi, la défi-
nition de Carroll pour « ce qui est attendu »
par la société peut étre interprétée comme
« ce qui est exigé » par cette derniere. Carroll
lui-méme a remis en cause le caractere hié-
rarchique de son modele RSE.

En effet, Carroll et Schwartz (2003, cités par
Aubourg et al., 2008) ont insisté sur le fait
que les échelles de mesure de la RSE fondées
sur le modele de Carroll (1979) ne tiennent
pas compte des « zones d’intersection » qui
existent entre les différentes dimensions de
la responsabilité de I'entreprise, ce qui ex-
plique nos résultats. Ainsi, dans notre étude,
I’échelle de mesure de la RSE (voir figure 02
en annexe) reste fiable, mais elle ne corro-
bore pas notre échantillon d’étude.
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La variable « réputation percue
de I'entreprise »

La premiére ACP montre (voir annexe, figure
3) une échelle de mesure fiable pour la va-
riable « réputation pergue » et unidimension-
nelle (Alpha de Cronbach = 0.852). UAFC et les
tests de validité confirment que I'échelle de
mesure choisie est unidimensionnelle et va-
lide (Rho de validité convergente = 0.684). Ces
résultats sont conformes a ceux de Nguyen
et Le Blanc (2004), et ceux de Nguyen et al.
(2008).

La variable « désengagement des employés
au travail »

L'étude de la fiabilité de cette échelle de me-
sure a montré une valeur de I'Alpha de Cron-
bach (a = 0.8159), ce qui correspond a une
excellente cohérence interne de cette échelle
de mesure. Ainsi, nous pouvons affirmer que
I’échelle unidimensionnelle de la variable
« désengagement au travail » est fiable. Les ré-
sultats des analyses factorielles exploratoires
et confirmatoires montrent que I"échelle uni-
dimensionnelle - a 4 items - que nous avons
adoptée pour mesurer le désengagement des
employés au travail est fiable et valide. Les
différents indices d’ajustement permettent
de conclure que le modeéle sajuste bien aux
observations (X? normé = 0.968, RMSEA =
0.000, GFI =0.99, AGFI = 1.00, Rho de validité
convergente = 0.510) et la faible valeur des
résidus nous permet de confirmer la structure
générale du modéle (figure 04).

Validation du modeéle global

Apres avoir testé les fiabilités, les validités et
I'ajustement de chaque modele de mesure
(de chaque variable de notre modele de re-
cherche) aux données collectées, il convient
de tester la validité et I'ajustement de notre
modele global.

Les résultats de 'AFC montrent que les in-
dices d’ajustement GFl et CFI sont inférieurs
a 0.9 (0.779 et 0.869 respectivement), mais
s’en rapprochent, et que I'AGFI est inférieur
a 0.8 (0.720), soit les deux seuils préconisés
par la littérature. Les deux indices qui sont
conformes aux seuils fixés sont : le X2 normé,
qui est inférieur a 2 (1.536) et le RMSEA,
qui est inférieur a 0.1 (0.074). Ces résultats

peuvent étre justifiés par la sensibilité de cer-
tains indices a la taille de I"échantillon (GFl,
AGFI). En effet, la taille de I"échantillon pré-
conisée par la littérature est de 200 sujets.
Ainsi, ce constat nous permet de conclure
que l'ajustement de notre modéle global aux
observations n’est que satisfaisant.

Les résultats des tests de validité discrimi-
nante du modéle global sont résumés dans
le tableau 2. Ce tableau montre que certaines
valeurs des racines carrées de I'AVE (situées
dans la diagonale de la matrice), propres a
chaque construit, sont inférieures aux valeurs
adjacentes. Il s’agit des trois dimensions du
construit RSE et de la Réputation de I'entre-
prise. En effet, les liens qui déterminent les
frontiéres de chaque caractere de la RSE sont
flous. Ainsi, les items de mesure de chaque
dimension sont corrélés avec les items de me-
sure des deux autres dimensions, autrement
dit, chaque dimension du construit RSE ne
s’explique pas uniquement par les items qui
lui correspondent.

Pour la variable « réputation percue de
I'entreprise », I'échelle de mesure adoptée
contient des items qui peuvent fortement
révéler tel ou tel caractére de la RSE, ce qui
justifie nos résultats. Ainsi, la validité discri-
minante du modele global n’est pas vérifiée.
Ce résultat signifie que les items de mesure
de certains construits sont corrélés avec les
items de mesure des autres (RSE et Réputa-
tion de I'entreprise).

Vérification des hypothéses
de recherche

Leffet modérateur

L’hypothése H1 postule qu’une diffusion d’in-
formations sociétales visible modere I'impact
positif de la RSE sur la réputation pergue de
I’entreprise. Aussi, nous chercherons a vérifier
si une diffusion plus visible des informations
sociétales par I'entreprise permet d’amélio-
rer la réputation pergue par ses employés.
Cela implique de tester trois sous-hypotheses
puisque la variable RSE est tridimensionnelle.
Le tableau 3 en annexe récapitule les résultats
des tests des hypothéses qui se rapportent a
I'effet de modération.

Se basant sur I'analyse multigroupe pour tester
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I'effet modérateur de la diffusion d’informa-
tions sociétales, notre échantillon d’employés
sera divisé en deux groupes : le groupe
d’employés qui pergoivent que leur entre-
prise dispose d’un rapport sociétal, et donc
d’une politique sociétale visible de diffusion
d’informations ; et le groupe d’employés qui
percoivent que leur entreprise ne dispose
d’aucun rapport rendant compte de son
engagement sociétal. Le tableau 4 (annexe)
montre la répartition des employés selon leur
perception de l'existence, ou non, d’un rap-
port sociétal.

Ce tableau montre que la majorité des em-
ployés interrogés (82 %) jugent que leur en-
treprise ne dispose pas de rapport rendant
spécifiquement compte de ses engagements
dans les domaines sociétal et environnemen-
tal. Ainsi, la diffusion d’informations sociétales
est pergue par ce groupe d’employés comme
peu visible. Seulement 18 % des employés ont
jugé que leur entreprise dispose d’une diffu-
sion d’informations sociétales visible.

Les régressions simples effectuées entre
les trois dimensions de la RSE (Ethico-
Economique, Ethico-Philanthropique et Eco-
nomico-Légale) et la réputation pergue de
I'entreprise indiquent des résultats différents.
Ainsi, il convient de tester I'effet modérateur
de la diffusion d’informations sociétales pour
chaque dimension de la RSE.

Les résultats montrent que I'impact positif
de la Responsabilité Ethico-Philanthropique
et de la Responsabilité Economico-Légale de
I'entreprise sur la réputation pergue est plus
important lorsque la politique de diffusion
d’informations sociétales est plus visible par
les employés. Ainsi, nous pouvons conclure
qu’une politique de diffusion d’informations
sociétales percue comme plus visible par les
employés permet d’améliorer I'impact positif
des responsabilités a caractére Ethico-Phi-
lanthropique et Economico-Légal sur la répu-
tation pergue de I'entreprise.

En effet, et en se référant a la théorie de la
légitimité, 'entreprise s’inscrit dans un cadre
sociopolitique oU la légitimité fait référence
a la conformité des objectifs de I'entreprise
aux normes et aux valeurs sociétales (Lind-
blom, 1983, cité par Oxibar, 2003, p. 47),
contrairement a |'approche économique, qui

stipule que la légitimité d’une entreprise ne
s'acquiert que par rapport au marché et a
I'utilisation des ressources dans des actions
qui permettent a I'entreprise d’accroitre son
profit (Friedman, 1962, cité par Daudigeos et
Valiorgue, 2010, p. 3). Ainsi, plusieurs auteurs
voient dans la diffusion des informations
sociétales une ressource qui peut affecter la
perception de la société. Via la diffusion d’in-
formations, I'entreprise ne s’adapte pas seu-
lement aux pressions de son environnement,
mais elle I'influence aussi. Ainsi, pour Deegan
(2002, cité par Oxibar, 2003, p. 51), les poli-
tiques de diffusion d’informations sociétales
sont considérées comme un moyen important,
dont disposent les managers, pour influencer
les perceptions externes et internes. Il sou-
ligne I'importance des rapports annuels et des
autres documents publiés par I'entreprise.

Ces résultats peuvent aussi étre expliqués se-
lon la théorie du signal. En effet, I'entreprise
dispose d’informations spécifiques et privées
que les parties prenantes ne connaissent pas.
Pour réduire l'incertitude qui I'entoure, I'en-
treprise a tendance a « signaler », a travers
la diffusion d’informations sociétales, sa
valeur, son respect pour la société et son
engagement dans la démarche RSE. Ainsi,
pour Spence (1974, cité par Philippe et Du-
rand, 2009, p. 47), toute information diffusée
par lI'entreprise sera considérée comme un
signal permettant aux différentes parties pre-
nantes d’interpréter les caractéristiques de
I'entreprise et d’influencer leurs perceptions.
Cependant, nous tenons a préciser que les
tailles des deux échantillons sont largement
différentes. La comparaison serait plus perti-
nente si les tailles étaient plus proches.

Leffet de médiation

La vérification de I’hypothése de la médiation
de la réputation pergue de I'entreprise dans
I'impact de la RSE sur le désengagement au
travail (H2) renvoie aux tests de trois sous-hy-
pothéses, étant donné la tridimensionnalité
de la variable RSE :

L'effet médiateur et la Responsabilité Ethico-
Economique

’hypothése H2.1 avance que la réputation
percue de l'entreprise permet d’expliquer
comment, et par quel mécanisme, une Res-
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ponsabilité d’Entreprise & caractére Ethico-
Economique influence le degré de désenga-
gement des employés au travail. Les résultats
des régressions effectuées en vue de tester
un tel effet montrent que seule la deuxieme
étape de la démarche préconisée par Baron
et Kenny (1986) est vérifiée. Les résultats in-
diquent qu’il n’existe, a priori, aucune relation
directe statistiquement significative entre la
dimension Ethico-Economique de la respon-
sabilité de I'entreprise et le désengagement
des employés au travail (étapel non véri-
fiée : t=0.589, p= 0.557). Cela peut justifier la
médiation dans la mesure ou I'impact devien-
drait éventuellement significatif si au moins
une variable médiatrice était susceptible de
I'expliquer théoriquement. Néanmoins, les
résultats des deux étapes suivantes de la
démarche de Baron et Kenny (1986) infirment
I'existence d’un tel effet de médiation.

En effet, malgré la significativité statistique
de la relation positive entre la Responsabi-
lité Ethico-Economique de I'entreprise et sa
réputation pergue (étape2 vérifiée : t=30388,
p=0.001), le lien entre les deux variables « ré-
putation percue de I'entreprise » et « désen-
gagement au travail » est statistiquement non
significatif (t= -0.564, p=0.574), ce qui nous
pousse a rejeter I’hypothése H2.1. Ce résultat
signifie que I'impact d’'une Responsabilité a
caractére Ethico-Economique de I'entreprise
sur le risque de désengagement au travail ne
s’explique pas uniquement par la réputation
percue de l'entreprise. Il existe d’autres fac-
teurs qui interviennent dans cette relation et
qui devraient étre pris en considération.

Leffet médiateur et la Responsabilité Ethico-
Philanthropique

L'hypothése H2.2 postule que la réputation
pergue de |'entreprise joue un réle de média-
teur dans la relation entre la Responsabilité
a caractére Ethico-Philanthropique de I'entre-
prise (qui constitue la dimension reflétant
le plus I'acceptation actuelle de la RSE) et le
désengagement des employés au travail. Les
résultats des tests des régressions effectuées
en vue de vérifier un tel réle montrent encore
que seule la deuxieme étape de la démarche
de Baron et Kenny (1986) est vérifiée. En effet,
les résultats indiquent qu’il n‘existe de liens
statistiquement significatifs ni entre la Res-
ponsabilité Ethico-Philanthropique de I'entre-

prise et le risque socio-organisationnel (étape
1 non vérifiée : t=0.714, p=0.477) ni entre la
réputation pergue de I'entreprise et le risque
socio-organisationnel (étape 3 non vérifiée :
t= -0.933, p=0.353). La seule relation statis-
tiquement significative qui existe est celle
qui vérifie I'impact positif de la Responsabi-
lité Ethico-Philanthropique sur la réputation
percue de I'entreprise (t=7.071, p=0.000), ce
qui nous pousse a rejeter I’hypothése H2.2.
Ces résultats signifient que, méme pour la
dimension Ethico-Philanthropique qui reflete
le sens propre de la RSE, la réputation pergue
de l'entreprise n’explique pas, a elle seule,
comment la RSE agit sur le désengagement
des employés au travail.

L'effet médiateur et la Responsabilité Econo-
mico-Légale

L'hypothése H2.3 avance que la réputation
de I'entreprise permet d’expliquer comment
le caractére Economico-Légal de la Respon-
sabilité d’une entreprise affecte le risque
socio-organisationnel. Suivant la démarche
de Baron et Kenny (1986), les résultats des
tests des régressions effectuées indiquent
que cet effet de médiation n’est pas vérifié.
En effet, les résultats montrent qu’il n’existe
aucune relation statistiquement significative
entre la Responsabilité Economico-Légale de
I'entreprise et le désengagement au travail
(étapel non vérifiée : t=0.310, p=0.757).
Le méme constat est fait quant a la relation
entre la réputation pergue de I'entreprise et
le désengagement au travail (étape3 non véri-
fiée : t=-0.496, p=0.621). Seul le lien entre la
Responsabilité Economico-Légale de I'entre-
prise et sa réputation pergue s’affiche comme
statistiquement significatif (étape2 vérifiée :
t=4.209, p=0.000), ce qui nous conduits a
rejeter I’hypothése H2.3. Ce résultat révéle le
fait que la réputation percue de I'entreprise,
comme seule variable médiatrice, ne permet
pas d’expliquer les mécanismes de la relation
qui lie la Responsabilité Economico-Légale de
I’entreprise au désengagement au travail.
Nous pouvons conclure que la réputation
percue de I'entreprise ne peut pas expliquer,
a elle seule, comment la RSE agit sur le désen-
gagement des employés au travail.

Cependant, les résultats enregistrés
confirment que la RSE affecte positivement
la réputation percue de I'entreprise. En
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effet, ces résultats sont conformes a la
logique de comportements symboliques en
matiere de RSE. Capron et Quairel-Lanoizelé
(2004) affirment que certaines entreprises
s’approprient le concept RSE pour développer
leur réputation. Constat confirmé par
Reynaud et Rollet (2001), qui suggerent
que l'association d’une démarche RSE a
la stratégie de l'entreprise lui confere une
réputation mieux cernée par la société, ce qui
conduira a asseoir sa légitimité au sein de son
environnement.

Pour certains auteurs, la RSE est considérée
comme le meilleur mécanisme de
couverture contre le risque de réputation
pour l'entreprise (Minor, 2010). Cardebat
et Cassagnard (2009) soulignent qu’il existe
actuellement deux catégories de travaux
justifiant I'impact positif de la RSE sur la
performance d’une entreprise : la premiere
le justifie par la hausse de la productivité du
personnel et la seconde avance les gains de
I'entreprise en termes de réputation.

Concernant la relation entre la RSE et le dé-
sengagement au travail, et bien que les études
antérieures n‘aient pris en considération que
la réputation de I'entreprise comme facteur
intermédiaire entre la RSE et I'engagement
des employés envers I'entreprise, notre étude
souligne que la RSE semble influencer d’autres
facteurs qui affectent le degré de désenga-
gement des employés au travail. Cela peut
s’expliquer par le fait que le désengagement
au travail, en tant que phénomene social, est
souvent lié a ce que vit I'employé au sein de
I'entreprise. En ce sens, les rapports humains
(tels que le soutien social) et/ou le climat
social au travail peuvent constituer des fac-
teurs a l'origine d’une situation de désengage-
ment. Soulignons aussi le fait qu’il existe « une
absence de travaux consacrés spécifiguement
au désengagement » (Kouadio et Emery,
2017, p. 5), rendant ainsi la définition de ce
concept floue et difficile a cerner. Ces derniers
soulignent que le désengagement ne signifie
pas l'exact contraire de I'engagement et qu'il
est lié a plusieurs états a la fois, que les deux
auteurs interprétent comme les ancrages du
désengagement. Or, dans le cadre de notre
étude, le désengagement au travail était cal-
culé sur la base du modele tridimensionnel
d’engagement de Meyer et al. (1990), qui tra-

duit une réalité bien différente du désengage-
ment, quoique proche de celle de Kouadio et
Emery.

Conclusion

Cet article avait pour objectif d’explorer la
contribution de la RSE a la réduction des
risques sociaux de I'entreprise, liés a ses res-
sources humaines. Par une proposition de
modélisation de cette relation, nous avons
essayé, d’une part, de vérifier si, dans le
contexte tunisien, une politique plus visible
de la diffusion d’informations sociétales
contribuait a I'amélioration de I'impact posi-
tif de la RSE sur la réputation pergue de I'en-
treprise, et d’autre part, de démontrer que
I'amélioration de cette derniere diminue le
désengagement au travail.

Lexamen de la maniére dont les études en
sciences de gestion ont traité la relation
entre la RSE et les ressources humaines de
I’entreprise nous a conduits a distinguer les
risques envisagés sous un aspect socio-or-
ganisationnel et renvoie a une perte du sens
au travail pour I'employé, autrement dit au
désengagement au travail.

L'analyse de la relation de la RSE aux risques
nous a amenés a retenir que la réputation
percue de l'entreprise contribue a I'explica-
tion d’une telle relation. La réputation de
I'entreprise a été évaluée par la maniére dont
les employés percoivent leur entreprise par
rapport aux entreprises concurrentes. Elle est
considérée comme un reflet de I'histoire des
perceptions accumulées et des expériences
vécues par I'entreprise. Basée sur les théories
de lidentification sociale et de I'échange so-
cial, notre analyse nous a permis de démon-
trer théoriquement que les perceptions des
employés a I'égard de leur entreprise s’amé-
liorent avec l'adhésion de cette derniére a
une démarche RSE. En fait, I'adoption d’une
démarche RSE stimule, chez les salariés, un
fort sentiment d’identification qui les pousse
a un meilleur degré d’engagement dans leur
travail, ainsi qu’une évaluation positive de soi,
lesquels favorisent, a leur tour, leur sentiment
d’aide a autrui. Ceci permet d’attirer I'atten-
tion des employés sur l'utilité de leur travail
pour la société, et donc d’augmenter leur
degré d’engagement au travail.
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Enfin, 'analyse de la littérature nous a éga-
lement conduits a constater que le degré de
visibilité des informations sociétales diffusées
par I'entreprise affecte I'impact positif qu’a la
RSE sur la réputation pergue de I'entreprise.
Nous nous sommes basés sur la théorie de la
légitimité, selon laquelle la diffusion d’infor-
mations sociétales est le meilleur moyen pour
une entreprise de justifier ses activités aupres
de la société, et sur celle du signal, qui sug-
gere que les informations diffusées seront uti-
lisées comme des signaux destinés a réduire
I'incertitude qui entoure I'entreprise et a affi-
cher son respect et son engagement envers
ses parties prenantes en général, et envers
ses employés en particulier.

Les données collectées suite a I'administration
de questionnaires aupres de 131 chefs et res-
ponsables de 20 entreprises tunisiennes nous
ont permis de procéder aux tests statistiques
nécessaires. Les résultats obtenus nous ont
permis de constater que notre modele de re-
cherche est non corroboré par les données du
terrain. Ce constat est, nous semble-t-il, prin-
cipalement di a la non-validité de I’échelle de
mesure retenue pour la variable explicative
de notre modéle de recherche (RSE). En ef-
fet, plusieurs auteurs (Aupperle et al., 1985 ;
Shaw et Post, 1993) ont expliqué un tel résul-
tat par le fait que les frontiéres qui séparent
théoriquement les quatre dimensions de la
RSE, telles qu’elles sont définies par Carroll
(1979), sont beaucoup plus complexes sur le
plan empirique. Ainsi, il convient de prendre
en considération les zones d’intersection qui
existent entre les différents niveaux de la RSE.
Les résultats de notre étude confirment le fait
que, a ce jour, la RSE reste un concept ambigu
et flou.

Toutefois, les résultats relatifs aux tests des
hypotheses de notre recherche nous ont per-
mis de conclure qu’une politique de diffusion
d’informations sociétales percue comme plus
visible par les employés permet d’améliorer
I'impact positif des responsabilités a carac-
tére Ethico-Philanthropique et Economico-
Légal sur la réputation pergue de I'entreprise.
Ces résultats ont aussi révélé que la réputa-
tion percue de l'entreprise n’explique pas
a elle seule les mécanismes de la relation
qui lie la RSE au risque de désengagement
des employés au travail. Bien que les études

antérieures n’aient pris en considération que
la réputation de I'entreprise comme facteur
intermédiaire entre la RSE et I'engagement
des employés envers I'entreprise, notre étude
souligne que la RSE semble influencer d’autres
facteurs qui affectent le degré de désengage-
ment des employés. Cela peut s’expliquer par
le fait que le désengagement au travail, en
tant que phénomeéne social, est souvent lié a
ce que vit 'employé au sein de I'entreprise.
En ce sens, les rapports humains (tels que le
soutien des collégues) et/ou le climat social
au travail peuvent constituer des facteurs a
I'origine d’une situation de désengagement.

Cette recherche, cependant, contient des
limites aussi bien d’ordre théorique que
méthodologique. Les limites d’ordre théo-
rique sont liées au caractere complexe du
phénoméne du désengagement au travail.
En effet, ce concept semble étre rattaché a
plusieurs facteurs qui peuvent I'influencer. Il
est difficile de se limiter a I'analyse d’un seul
facteur ; dans notre cas, le fait de le rattacher
seulement a la réputation est réductible de sa
complexité.

Pour les limites d’ordre méthodologique, il
convient d’abord de souligner que l'apparte-
nance sectorielle d’une entreprise est un cri-
tére important dans les études sur la RSE. Les
résultats de |'étude seraient plus pertinents si
la recherche portait sur un seul secteur d’acti-
vité, permettant ainsi de comparer facilement
I'engagement des entreprises dans les ques-
tions sociétales.

Il convient également de signaler que I'échelle
de mesure de la RSE retenue a été congue
pour le contexte anglo-saxon, dans lequel
I'engagement des entreprises dans les acti-
vités sociétales semble étre prospére. Ainsi,
une contextualisation de cette échelle aurait
été préférable. De méme, la mesure retenue
pour appréhender le degré de visibilité de la
politique de diffusion d’informations socié-
tales ne nous permet pas de cerner, avec
plus d’exactitude, les perceptions qu’ont les
employés de la politique de communication
sociétale de I'entreprise.

Enfin, nous soulignons que la taille de notre
échantillon d’étude (131) semble étre infé-
rieure aux seuils préconisés par la littérature
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pour obtenir de meilleurs résultats générali-
sables.

Ces limites posent quelques pistes de re-
cherches futures. D’abord, il sera intéressant
d’exploiter les effets d’autres variables inter-
médiaires entrant dans I'explication des rela-
tions qui lient la RSE aux risques sociaux de
'entreprise (le soutien des collegues, le climat
social au travail, I’évaluation de soi...). Il sera
intéressant d’adapter I'échelle de mesure de
la RSE au contexte des pays en voie de déve-
loppement, comme la Tunisie, afin de mieux
approcher la réalité des responsabilités de
'entreprise. De méme, il sera aussi impor-
tant d’adopter d’autres méthodes spécifiques
pour des échantillons a faible taille, afin de
vérifier la validité et la fiabilité des échelles de
mesure adoptées, telles que la méthode PLS.
Enfin, dans la mesure ol le désengagement
au travail est un phénomene social chronolo-
gique, ressenti au quotidien, changeant selon
les conditions de travail, une étude longitu-
dinale consistant a suivre I'évolution de ces
attitudes dans le temps serait également pro-
fitable.
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Annexes

Figure 2
Le modeéle de mesure de la variable RSE

Figure 3
Le modeéle de mesure de la Réputation pergue de I'entreprise
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Tableau 2
La validité discriminante du modéle global de recherche

ECOETHIQU RSEVOL ECOLEGAL REPUT EPUIS IMPP DESE

RSEVOL 0.408 0.350

REPUT 0.355 0.853 0.498 0.684

IMPP 0.051 0.091 0.157 0.09 0.001 0576

Tableau 3
Le résumé des tests de validité des hypotheéses relatives a I'effet de modération

Hypothéses Résultats

H1.1: la visibilité des informations sociétales diffusées modére
I'impact positif de la Responsabilité Technico-Economique sur la
réputation percue de 'entreprise

H1.3: la visibilité des informations sociétales diffusées modére
I'impact positif de la Responsabilité Economico-Légale sur la
réputation percue de I'entreprise.

Tableau 4
La répartition des employés selon leur perception de I’existence, ou pas, de rapport sociétal

Fréquence % % cumulé
Non 82 82% 82%
Oui 18 18% 100%
Total 100 100%
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