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RESUME

L’objectif de cette recherche est d’expliquer le lien causal entre les concepts d’engagement
multiple, dans sa nature normative, affective et calculée et la rétention des employés en
intégrant le réle modérateur de la congruence des valeurs individuelles et
organisationnelles. Les résultats issus d’une enquéte réalisée aupres de 200 salariés, confirment
la significativité du lien causal étudi¢ et révelent que 1’engagement calculé a I’égard de
I’organisation constitue une dimension importante dans la rétention des salariés. Les résultats
de I’analyse statistique confirment également que la congruence des valeurs individuelles et
organisationnelles modére négativement 1’impact de I’engagement affectif et de I’engagement
calculé sur I’intention de quitter. Cet impact est en revanche amplifié¢ lorsqu’il s’agit de
’engagement normatif. A travers cet article, nous tentons de proposer des solutions aux
managers afin de les aider a améliorer la qualité des recrutements.

Mots clés: Engagement organisationnel, congruence des valeurs individuelles et
organisationnelles, intention de quitter.

THE IMPACT OF ORGANISATIONAL COMMITMENT ON EMPLOYEE
RETENTION: THE MODERATING ROLE OF THE CONGRUENCY OF
INDIVIDUAL AND ORGANIZATIONAL VALUES

ABSTRACT

This research aims at explaining the causal link between the concepts of multiple commitment,
in its normative, affective and calculated nature, and employee retention by integrating the
moderating role of the congruency of individual and organizational values. The results derived
from a survey conducted among 200 employees confirm the significance of the studied causal
link and show that the calculated commitment to the organization is an important dimension in
the retention of employees. The results of the statistical analysis also confirm that the
congruency of the individual and organizational values negatively moderates the impact of the
emotional commitment and the calculated commitment on the intention to quit. However, this
impact is amplified when it comes to the normative commitment. Through the present article,
we try to propose solutions to managers in order to help them improve the quality of
recruitments.

Key words: Organizational commitment, congruency of the individual and organizational
values, intention to quit.
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INTRODUCTION

Force est de constater I’existence d’une réelle concurrence entre les entreprises dans de
nombreux secteurs d’activités pour recruter au mieux des candidats de qualité et retenir les
salariés les plus compétents. Les nombreux modéles de turnover que I’on peut trouver dans la
littérature en Gestion des Ressources Humaines illustrent 1’importance de la fidélisation des

salariés a I’entreprise (Steel & Lounsbury, 2009).

1-CADRE THEORIQUE DE LA RECHERCHE
L’objectif de ce travail est d’expliquer I’impact de I’engagement envers 1’organisation
sur I’intention de quitter en faisant intervenir la congruence des valeurs individuelles et

organisationnelles comme variable modératrice.

1.1. ENGAGEMENT ORGANISATIONNEL
L’engagement organisationnel (EO) est défini selon trois dimensions : I’engagement
affectif (EA) qui traduit D’attachement émotionnel des salariés a leur organisation ;
I’engagement normatif (EN) qui s’exprime a travers des attitudes de loyauté et de devoir
indiquant une prédisposition favorable & agir dans les intéréts de I’organisation et
I’engagement calculé(EC) ou de continuité qui découle d’une reconnaissance des collts liés
au départ (Allen et Meyer, 1990 et Meyer & Allen, 1997).

Plusieurs chercheurs (Mathieu et Zajac, 1990 ; Cohen, 2000 ; Meyer et al., 2002 ;
Vandenberghe et al., 2004) ont montré que l'engagement affectif des salariés diminue
I’intention de quitter I’organisation (1Q). Un supérieur hiérarchique qui reconnait, qui accepte
et qui prend en compte les perspectives de ses collaborateurs en tentant d’expliquer les raisons
derriere chaque décision, chaque demande, chaque procédure ou réglement nouveau
contribuera fortement a augmenter I’engagement affectif des employés et donc diminuer
I’intention de quitter 1’organisation. Meyer et al. (2002) avancent que les employés qui
ressentent le désir de demeurer au sein de I’entreprise auront d’avantage une volonté de
contribuer aux buts organisationnels, alors que ceux qui restent dans 1’organisation pour une
obligation ou une autre ou pour des besoins financiers auront moins cette volonté. Ces
arguments nous amenent a formuler notre premiére hypothese :

H1. L’engagement affectif envers I’organisation influence négativement I’intention

de quitter I’organisation.
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D’autres chercheurs (Jaros, 1997 ; Meyer et al., 2002 ; Paillé, 2004 ; EI Akremi et Ben
Ameur, 2005) ont montré que I’engagement normatif est négativement corrélé avec I’intention
de quitter I’organisation. Cette perspective est caractéristique du « respect des conventions
sociales que nourrit une personne a l’égard de son entreprise » (Paille, 2004 ; Fournier, 2015).
Cela peut, egalement, se traduire par le respect du contrat psychologique et la justice
organisationnelle. En effet, le lien entre 1’organisation et I’individu semble étre de plus en plus
fragilisé par des décisions unilatérales qui vont a 1’encontre des promesses organisationnelles
ou des attentes des salariés. Cette dissonance risque de compromettre non seulement le
sentiment d’identification a I’organisation des salariés mais également leur sentiment
d’obligation morale de continuer la relation d’emploi (échange social). La non réalisation des
obligations organisationnelles incite les employés a penser a quitter 1’organisation. Ceci nous
permet de construire une relation négative entre I’engagement normatif et 1’intention de
quitter.

H2. L’engagement normatif envers I’organisation influence négativement

I’intention de quitter ’organisation.

L engagement calculé, quant-a lui n’est pas associé a des effets psychologiques. Duchesne,
(2005) note a ce propos que face aux efforts investis et aux gains accumulés, il devient difficile
pour le salarié de quitter l'organisation, suscitant alors le désir de poursuivre la relation
individu/organisation. L’étude menée par EI Akremi et Ben Ameur (2005) montre que
I’engagement calculé est négativement lié a I’intention de quitter I’organisation.

Nous formulons donc I’hypothése suivante :

H3 : L’engagement calculé influence négativement D’intention de quitter
I’organisation.
1.2. LE ROLE MODERATEUR DE LA CONGRUENCE DES VALEURS
INDIVIDUELLES ET ORGANISATIONNELLES
L’intégration de la congruence des valeurs individuelles et organisationnelles comme une
variable moderatrice est justifié par le fait que le désir de rester dans 1’organisation dépend
d’une équation qui met en balance d’une part, les attentes, les aspirations et les valeurs
professionnelles de I’individu et, d’autre part, les rétributions matérielles et symboliques, les
sources de gratification diverses et les valeurs véhiculées au sein de 1’entreprise (Delobbe et

Dulac, 2005). Par ailleurs 1’étude de Nyock llouga (2006), montre que le niveau d’engagement
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organisationnel augmente avec la similarité entre les valeurs personnelles et organisationnelles,
puis diminue avec le décalage.

Au regard de la littérature, la congruence des valeurs individuelles et organisationnelles
joue un réle modérateur sur la relation entre I’engagement organisationnel et la qualité des
recrutements (Charbonnier-Voirin et Vignolles, 2015). Une étude établie par Stinglhamber et
al., (2004) a montré que « plus les préférences de l'individu en termes de valeurs se rapprochent
des valeurs effectivement en vigueur dans [’entreprise, plus il développera des attitudes
positives envers celle-ci et s ‘adaptera facilement a son travail ». Les travaux de Cable et Judge
(1996) confirmés par Stinglhamber et ses collegues en 2004, portant sur des jeunes recrus avant
et apres I’embauche, ont montré que la congruence des valeurs individuelles et
organisationnelles est un facteur clé dans 1’explication de 1’attraction envers une organisation
ainsi que dans 1’émergence d’attitudes positives au travail aprés I’embauche.

A ce titre, la congruence des valeurs individuelles et organisationnelles diminue les départs
volontaires (Vandenberghe, 1999) et influence notamment 1’engagement affectif (Finegan,
2000 ; Stinglhamber et al., 2004). Ceci nous permet d’avancer 1’hypothése suivante :

H4 : La congruence des valeurs individuelles et organisationnelles modére
positivement I’impact négatif de I’engagement affectif sur P’intention de quitter

I’organisation.

D'autres recherches menées sur la congruence des valeurs individuelles et
organisationnelles soutiennent largement 1’idée que 1’appariement personne-Organisation
accroit I’engagement normatif (Nyock llouga, 2006). Il apparait donc que le concept de valeur
est le fondement des lignes de conduite adoptées par les individus dans leurs relations a I’égard
des organisations. Ces dernieres, par leurs structures, définissent des normes de comportement
et inspirent aux individus le contenu de la relation. Ainsi, I’intériorisation des normes et des
valeurs de D’entreprise par les individus contribue a maintenir un haut degré d’attachement
(Fournier, 2015). Datta et ses collégues (2014) reconnaissent que les salariés travaillant pour
une entreprise avec laquelle ils croient partager les mémes valeurs sont plus satisfaits de leur
travail et de 'organisation en soi. IlIs éprouvent ainsi un sentiment d’engagement affectif et
normatif par rapport a [’organisation. La congruence des valeurs individuelles et
organisationnelles est également prédictive d’une intention de rester plus élevée (Stinglhamber

et al., 2004). Au regard de la littérature, nous proposons 1I’hypothése suivante :
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H5: La congruence des valeurs individuelles et organisationnelles modere
positivement I’impact négatif de I’engagement normatif sur l’intention de quitter
I’organisation.

De son c6té Finegan (2000) a montré que la congruence des valeurs dites « Bottom-line
and adherence to convention » qui insistent sur 1’aspect matériel et non pas sur le bien étre des
salariés et qui sont relatives aux valeurs de conformité, de serviabilité, de la responsabilité, de
politesse, d’autonomie et d’obéissance influencent positivement I’impact de 1’engagement
calculé sur I’intention de quitter 1’organisation. Les salariés auraient tendance a rester dans
I’entreprise par crainte des colts élevés liés a leurs départs. La position de Finegan (2000)
nous permet d’avancer 1’hypothése suivante :

H6: La congruence des valeurs individuelles et organisationnelles modére
positivement I’impact négatif de I’engagement calculé sur Dintention de quitter

I’organisation.

Dans ce qui suit, nous présentons notre modele conceptuel de recherche (voir Figure 1 ci-

dessous).
Figure 1: Modéle conceptuel de recherche
r-----—-r-—H"—"T™"""7"7"7"7"7"77777™—7— |
| Congruence des valeurs |
| individuelles et organisationnelles |
|
e ]
1 H4 ()
Engagement affectif ¥ >
H1 (-) !
1
i H5 (+) Intention de quitter
Engagement normatif v > I"organisation
H2()
i H6 (+)
Engagement calculé v >
H3 (-)

2. LA METHODOLOGIE DE RECHERCHE

L’objectif de cette recherche est d’analyser I’impact de 1’engagement organisationnel sur

I’intention de quitter ’entreprise a travers 1’effet de la congruence des valeurs individuelles et
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organisationnelles. Au niveau de cette partie, nous présenterons un apergu sur 1’échantillon et

la collecte des données, la mesure des variables ainsi que les outils d’analyse des données.
2.1. LA PROCEDURE DE COLLECTE DE DONNEES

Nous avons réalisé une enquéte par choix raisonné aupres de 200 salariés tunisiens dont
154 cadres et 46 ingénieurs. L’échantillon de convenance compte 47,5 % de femmes et 52,5%
d’hommes. 43,5% des salariés étudieés appartenant au secteur du tourisme. L’dge moyen des
répondants est de 38 ans.

Les questionnaires ont été administrés sous format électronique. Nous avons contacté les

salariés via les réseaux sociaux a savoir « Facebook et LinkedIn ».
2.2. LES INSTRUMENTS DE MESURE DES VARIABLES

Les différentes échelles de mesure retenues dans cette étude présentent une tres bonne
qualité psychomeétrique, elles sont empruntées de la littérature et adaptées au contexte de la
recherche. Pour toutes les mesures des variables, les répondants devaient mentionner leur degré
d’accord, selon une échelle de type Likert en 5 points (de 1 : pas du tout d’accord a 5 : tout a
fait d’accord) et en 7 points (1= tout a fait en désaccord, 7= tout a fait d’accord). Les échelles

retenues se présentent comme suit :

L’engagement organisationnel (affectif, normatif et calculé). Nous avons adapté 1’échelle
développée par Allen et Meyer (1990), révisée par Meyer et al., (1993) et adoptée par Meyer et
Allen (2004).Nous avons adopté la traduction de Zerzri (2013) pour mesurer I’engagement
organisationnel. L’échelle est composée de six items pour chacune des trois dimensions et
présente un excellent alpha de Cronbach (a varie de 0,74 a 0,89 pour I’échelle de I’engagement
affectif, de 0,69 a 0,79 pour I’échelle de I’engagement normatif et de 0,69 a 0,84 pour 1’échelle
de ’engagement de continuité). A partir de I’échelle initiale composée de 18 items, nous avons
sélectionné les meilleurs 14 items en termes de représentativité (qualité de représentation
> 0.50) (voir tableau 1).

L’intention de quitter ’organisation. Elle a été mesurée en retenant les trois items de
1I’échelle développée par Colarelli (1984). Cette échelle a une trés bonne fiabilité interne, 1’alpha
de Cronbach est de 0,75.

La congruence des valeurs individuelles et organisationnelles. Nous avons utilisé

I’échelle développée par Cable et Judge (1996), résultante de la traduction francophone de
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Charbonnier-Voirin et al., (2014) pour mesurer la congruence des valeurs individuelles et
organisationnelles. L’échelle est composée de 3 items et présente un alpha de Cronbach
satisfaisant (a = 0,68).

2.3. LA METHODOLOGIE DE TRAITEMENT DES DONNEES

Le traitement des données collectées ainsi que la présentation des résultats, ont été opérées
avec le logiciel SPSS 20 et AMOS 20. En effet, ’analyse exploratoire permet de présenter les
variables latentes et de vérifier leurs cohérences internes. L’analyse confirmatoire permet de
s’assurer de la fiabilité et de la validité des construits obtenus, alors que 1’analyse structurelle
permet de valider le modéle de la recherche et de vérifier la significativité entre les variables
latentes. Finalement, 1’analyse multi-groupes moyennant la démarche de Sauer et al., (1993),
permet d’étudier le rdle modérateur de la congruence des valeurs individuelles et
organisationnelles au niveau du lien causal entre 1’engagement affectif, normatif et calculé et
I’intention de quitter I’organisation. Cette analyse sera précédée d’une classification des nuées
dynamiques afin d’identifier des groupes de salariés en fonction de leur niveau de congruence
des valeurs individuelles et organisationnelles.

3. LES RESULTATS

3.1. LA DIMENSIONNALITE ET COHERENCE INTERNE DES FACTEURS

Les analyses de la fiabilité font I’objet du tableau 1 déclarant les valeurs de la qualité de
représentation, de la contribution factorielle, de 1’alpha de Cronbach, du KMO, du test de

sphéricité de Bartlett, de la variance expliquée et des valeurs propres.
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Tableau 1: Dimensionnalité des échelles de mesure

Dimensions Items retenus Qualité de | Contribu | Alpha | KMO | Testde Va Va
représenta -tion de sphéri | riance | -leur
-tion factorielle | Cron -cité de | expli pro
-bach Bartlett | -quée | -pre
(%)
Engagement 0,856 | 0,820 0,000 | 64,130 | 3,207
affectif « Je passerais bien volontiers le reste de ma vie professionnelle 0,714 0,845 0,814
dans cette entreprise »
« Je ressens vraiment les problémes de cette entreprise comme s'ils 0,756 0,870 0,803
étaient les miens »
« Je ne me considere pas comme un membre de la famille dans 0,547 0,787 0,856
cette entreprise »
« Cette entreprise a pour moi beaucoup de signification 0,819 0,905 0,788
personnelle »
« Je ne me sens pas affectivement attaché a cette entreprise » 0,545 0,767 0,861
Revue Marocaine de recherche en management et marketing, N° 18, Janvier-Juin 2018 Page 64




L'INFLUENCE DE 'ENGAGEMENT ORGANISATIONNEL SUR LA RETENTION DES EMPLOYES : L’EFFET MODERATEUR DE LA CONGRUENCE DES
VALEURS INDIVIDUELLES ET ORGANISATIONNELLES

Engagement
calculé _ _ L 0,787 0,774 0,000 | 54,376 | 2,719
- « Beaucoup de choses dans ma vie seraient chamboulées si je me
e _ _ 0,644 0,802 0,719
décidais a quitter cette entreprise maintenant »
- « En ce moment, rester dans cette entreprise est un probléeme qui
; s L 0,507 0,712 0,754
reléve autant de la nécessité que du deésir »
- « Je pense avoir trop peu de possibilités pour envisager de quitter
P _ PP P P : | 0,544 0,742 0,774
cette entreprise »
- « Une des conséquences négatives de mon départ de cette
: . ) ) 0,550 0,760 0,745
entreprise serait le manque de solutions de rechanges possibles »
- « Si je n’avais pas donné tant de moi- méme a cette entreprise,
_ . ) _ _ 0,578 0,763 0,742
j'aurai pu envisager de travailler ailleurs »
Engagement 0,821 | 0,647 0,000 | 65,128 | 2,605
normatif - « Je ne ressens aucune obligation de rester dans cette entreprise » 0681 0825 0763
- « Méme si c'était a mon avantage, je ne me sentirais pas capable de 0.639 0.799 0.780
quitter mon entreprise maintenant »
- « Je ne quitterai pas mon entreprise pour le moment car j'éprouve 0.640 0.800 0.781
un sentiment d'obligation envers les gens qui en font partie »
- « Je dois beaucoup a mon entreprise » 0.646 0.804 0.775
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Congruence 0,804 | 0,683 0,000 70.611 | 2,167
des valeurs - « Mes valeurs de travail correspondent a celles qui sont en vigueur 0,664 0,815 0,779
individuelles dans mon organisation »
et - « Mes valeurs correspondent a celles des employeés actuels dans 0,735 0,858 0,721
organisationn | cette organisation »
elles - « Les valeurs et la personnalité de cette organisation reflétent mes 0,768 0,876 0,690
propres valeurs et ma propre personnalité »

Intention de 0,921 0,916 | 0.760 | 0,000 | 86,613 | 2,568
quitter
I’organisation | - « Je pense chercher un nouveau travail dans les prochains mois » 0,847 0,930 0,887

- « Je souhaite quitter mon entreprise dés que possible » 0,864 0,926 0,872

- « Je pense souvent a changer d’entreprise » 0,857 0,920 0,878
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Le tableau 1 montre que les items s’intégrent sous leurs dimensions prévues en
présentant une bonne qualité de représentation (valeurs supérieures a 0,50). Toutes les
contributions factorielles liant les indicateurs aux facteurs latents sont significatives et ont
en moyenne une valeur supérieure a0.70 (Nunnally, 1978). L’analyse de fiabilité pour
chacune des dimensions des construits étudiés montre une bonne cohérence interne (alpha
de Cronbach est proche de 1). Les résultats des ACP indiquent une valeur satisfaisante des
KMO (valeur supérieur & 0,5) justifiant la présence d’une solution factorielle acceptable.
Enfin, le test de sphéricité de Bartlett est significatif au risque de 5% justifiant la présence
d’une matrice non nulle.

3.1. ANALYSE FACTORIELLE CONFIRMATOIRE ET AJUSTEMENT DES

MODELES DE MESURE

L’analyse factorielle confirmatoire a été réalisée sous AMOS 20 afin de déterminer la
qualité d’ajustement des modeles de mesure ainsi que la validité convergente et discriminante
de chaque construit. Nous admettrons la bonne fiabilité des construits lorsque les valeurs Rho

de Joreskog respecteront le seuil minimum de 0,7 recommandé par Fornell et Larcker (1981).

Le tableau suivant illustre les résultats de ’analyse factorielle confirmatoire des modéles

de mesure de chaque construit.

Tableau 2: Qualité d’ajustement des modeles de mesure de chaque construit

Variable Chi2/ GFlI AGFI | TLI CFI NFI RMR | RMSEA
ddl

Engagement affectif 1,507 0,999 | 0,997 | 0,990 | 0,996 | 0,988 | 0,049 0,05

Engagement normatif 1,188 0,997 | 0,970 | 0,996 | 0,999 | 0,996 | 0,041 0,031

Engagement calculé 1,608 0,987 | 0,953 | 0,948 | 0,979 | 0,949 | 0,048 0,055

Intention de quitter - 1 - - 1 1 - -

Congruence des - 1 - - 1 1 - -
valeurs individuelles

et organisationnelle

Tous les indices indiqués ci-dessus dévoilent que les modéles de mesure de chaque construit

présentent une trés bonne qualité d’ajustement. En effet, les indices absolus affichent de trés
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bonnes valeurs pour GFI et AGFI (supérieures a 0,9) et pour RMR et RMSEA qui sont proches
de zéro. De méme, les indices incrémentaux, TLI, CFI et NFI sont supérieurs a 0,9.

Par ailleurs, les conditions de parcimonie sont vérifiées (la valeur de Khi-deux normé est
comprise entre 1 et 5). De maniére globale, ces résultats attestent que les valeurs des indicateurs

sont satisfaisantes montrant la bonne adéquation des modéles aux données.

Le tableau 3 ci-apreés présente les résultats des analyses confirmatoires.

Tableau 3: Rhd de Joreskog et validité convergente (VC) de chaque construit

Variable Fiabilité (Rho Rhé
de Joreskog de VC

Engagement affectif 0,82 0,78
Engagement normative 0,92 0,83
Engagement calculé 0,74 0,66
Intention de quitter 0,81 0,69
Congruence des valeurs individuelles et 0,86 0,74
organisationnelles

Le tableau 3 indique des résultats satisfaisants pour chaque modeéle de mesure. En effet, les
valeurs du Rhé de Joreskog dépassent le seuil minimal de 0,7 (Roussel et al., 2002). La
validité convergente de chaque construit est satisfaisante. Le Rhé de VVC est supérieur a 0,5
pour chacune des dimensions obtenues (Fornel et Larker, 1981). Les conditions de la
validité discriminante ont été respectées étant donné que la variance moyenne extraite est
supérieure au carré de la corrélation entre les variables latentes du modéle de mesure
comme le préconisent Fornell et Larcker (1981).

A cet effet, nous pouvons admettre que I’engagement affectif, I’engagement normatif,
I’engagement calculé et I’intention de quitter I’organisation représentent des dimensions fiables

et valides du modéle de mesure (tableau 4).
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Tableau 4: Corrélation entre construits

Engagem | Engageme | Engageme | Congruence des Intention
ent nt calculé | nt valeurs de quitter
affectif normatif individuelles et
organisationnelles

Rhé de VC 0,78 0,66 0,83 0,74 0,69

Engagement affectif 1

Engagement calculé 0,193 1

Engagement 0,740 0,031 1

normatif

Congruence des 0,247 0,65 0,141

valeurs individuelles

et organisationnelles

Intention de quitter -0.112 -0,432 0,097 -0,493

I’organisation

3.2. LES RESULTATS DE L’ANALYSE STRUCTURELLE

Le recours a I’analyse structurelle permet de valider le modele conceptuel et de tester la

nature de la significativité des liens causaux.

La vérification de la qualité d’ajustement du modéele structurel est assurée par I’examen des

indices absolus, incrémentaux et parcimonieux.

Tableau 5: Indices d’ajustement du modéle structurel

Indices CMIN/ GFI | AGFI TLI CFlI NFI RMR | RMSEA
d’ajustement ddl
Valeurs des indices 2,343 0,965 | 0,949 | 0,911 | 0,932 | 0,988 | 0,032 0,072

Le tableau 5 indique que le modele structurel présente un bon ajustement. En effet, le Khi-

deux normé présente une valeur comprise entre 1 et 5. Les indices CFI, GFI, NFI, AGFI sont

supérieurs a 0,9 et trés proche de 1. En outre, le RMR est inférieur & 0,05 et le RMSEA est bien

au-dessous de la limite supérieure (0.08) et convergents vers 0.
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L’examen des différents indices montre qu’ils sont conformes aux normes généralement
admises (Roussel,Durrieu ,et Campoy,2002). Donc le modéle est satisfaisant et il s’ajuste
suffisamment bien aux données empiriques.

Par ailleurs, les résultats du tableau 6 permettent de vérifier la significativité et

I’importance des liens de causalité dans le but de valider les hypothéses de recherche.

Tableau 6: Validation des hypothéses de la recherche

Estimate SE | CR P | Hypotheses

Engagement
Affectif —» -,321 ,095 | -3,386 | *** |H1 acceptée

intention de quitter

Engagement

Affectif —» -,444 ,090 | -4,912 | *** | H2 acceptée
ecti

Engagement
Affectif — ,618 ,175 | 3,530 | *** |H3 rejetée

intention de quitter

Au regard des résultats présentés précédemment (tableau 6), pour chaque lien de causalité,
nous avons comparé la valeur absolue de CR avec la valeur de 1,96 et le p avec le seuil de 5%.
Si CR>1,96 et p<0,05 alors I’impact est significatif au seuil de 5%. Il convient également de
procéder d’une maniére visuelle a la comparaison des valeurs des paramétres estimés.

Drailleurs, les hypotheses de recherche Hlet H2 sont acceptées tandis que H3 est rejetée.
3.3. LES RESULTATS DE L’ANALYSE MULTI-GROUPES

Nous avons adopté la démarche de Sauer et al., (1993) afin de tester le r6le modérateur de
la congruence des valeurs individuelles et organisationnelles au niveau des liens causaux entre
I’engagement affectif, I’engagement normatif, I’engagement calculé et 1’intention de quitter
I’organisation. La technique a été précédée par une classification des nuées dynamiques
permettant de segmenter les répondants en fonction de leurs niveaux d’accord d’existence d’une
congruence des valeurs individuelles et organisationnelles. D’aprés les résultats de cette
technique, la convergence a été atteinte dés la deuxieme itération et nous a donné deux groupes

d’individus. Le premier groupe représente les répondants selon lesquelles I’effet de congruence
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des valeurs individuelles et organisationnelles est faible alors que le second groupe désigne les
répondants selon lesquelles 1’effet de congruence des valeurs individuelles et organisationnelles
est fort.

Par ailleurs les résultats du test de différence de Khi-deux sont significatifs au seuil de 1%
(Khi-deux = 614,290 ; p=0,000) et prouvent I’existence de I’effet modérateur de la congruence
des valeurs individuelles et organisationnelles. Par conséquent I’examen du tableau 7 permet
de spécifier la nature de cet effet modérateur en effectuant une comparaison entre les liens de
causalité au niveau de chaque groupe.

Tableau 7: Comparaison entre les groupes

Groupes EA—IQ EN —>IQ EC-IQ
Régres P Régression p Régres P
-sion standardi -sion
standardi -sée standar
-sée disée

Groupel : faible
congruence des valeurs 0,315 0,012 0,077 0,546 0,473 0,000
individuelles et

organisationnelles

Groupe 2 : forte congruence
des valeurs individuelles et 0,299 0,000 0,511 0,022 0,465 0,000

organisationnelles

Hypothéses H4 rejetée H5 acceptée H6 rejetée

En partant des résultats du tableau 7, ’examen des régressions standardisées montre que
I’impact de 1’engagement normatif sur I’intention de quitter 1’organisation est beaucoup plus
élevé lorsqu’il s’agit d’une forte congruence des valeurs individuelles et organisationnelles
alors que I’impact de I’engagement affectif et de I’engagement calculé sur ’intention de quitter
I’organisation est plus élevé lorsqu’il s’agit d’une faible congruence des valeurs individuelles
et organisationnelles. Ces résultats nous permettent de conclure que la congruence des valeurs
individuelles et organisationnelles modeére négativement I’impact de I’engagement affectif et

de I’engagement calculé sur I’intention de quitter I’organisation. Ce qui permet de rejeter les
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hypothéses de recherche H4 et H6. Cependant, la congruence des valeurs individuelles et
organisationnelles modére positivement 1’impact de I’engagement normatif sur 1’intention de

quitter I’organisation. Ce qui permet de valider I’hypothese de recherche HS.
4. DISCUSSION DES RESULTATS

Dans ce qui suit, nous discuterons les résultats de notre étude en développant ses
contributions théoriques et managériales.
4.1. LES CONTRIBUTIONS THEORIQUES
A travers ce papier, nous avons tenté d’examiner I’influence de 1’engagement
organisationnel sur I’intention de quitter I’organisation et I’effet de la congruence des valeurs
individuelles et organisationnelles sur cette relation.
Notre recherche a permis de montrer que I’engagement affectif et 1’engagement normatif
envers I’organisation sont corrélés négativement avec I’intention de quitter I’organisation. Ces
liens de causalité se referent a une forte adhésion du salarié dans les buts et les valeurs de

I’organisation qui souhaite s’investir et lui rester fidéle (Fournier, 2015).

En revanche, nos résultats montrent que 1’engagement calculé envers 1’organisation
présente une corrélation positive avec I’intention de quitter. Ceci peut étre expliqué par le
choix de convenance de notre échantillon qui est composé d’ingénieurs et des cadres
relativement jeunes attachés plutét aux valeurs économiques (la rémunération et les
possibilités d’avancement).

Par ailleurs, d’aprés les résultats statistiques de notre recherche, le lien négatif de
I’engagement calculé envers 1’organisation et I’intention de quitter est d’autant plus fort que
la congruence des valeurs individuelles et organisationnelles est faible. Ce résultat vient en
contradiction avec a ce qui a été confirmé par Finegan (2000).

Nos résultats n’ont pas permis de valider ’hypotheése selon laquelle la congruence des
valeurs individuelles et organisationnelles modere positivement 1’impact négatif de
I’engagement affectif sur I’intention de quitter I’organisation, contrairement aux résultats des
études antérieures (Stinglhamber et al., 2004 ; Vandenberghe, 1999 ; Finegan, 2000 ; Nyock
llouga, 2006 ; Charbonnier-Voirin et Vignolles, 2015). Devant cette situation plutot
contradictoire, nous pensons que c’est le choix de la population qui a fait que le coté
transactionnel du contrat psychologique prenne le dessus. En effet, ce contrat repose sur une

legitimité rationnelle. 1l renvoie a des obligations spécifiques de courte durée de nature
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¢conomique ou financiére mais sans développement d’un sens de loyauté envers 1’organisation
(Lemire, 2005). Cela ne signifie pas que la dimension affective est absente, mais c’est
I’engagement calculé qui prend le dessus.

Nos résultats montrent également que la congruence des valeurs individuelles et
organisationnelles amplifie la relation négative entre 1’engagement normatif et I’intention de
quitter I’organisation. Ces résultats s’accordent avec les travaux de Nyock llouga(2006), de
Stinglhamber et al.,( 2004) ainsi que ceux de Datta et al.,( 2014).

4.2. LES IMPLICATIONS MANAGERIALES ET RECOMMANDATIONS

Dans une optique managériale, notre recherche tente de proposer une stratégie RH
permettant de fidéliser les salariés. L’étude sur les concepts d’engagement multiple, dans sa
nature normative, affective et calculée et sur I’intention de quitter en intégrant le role
modérateur de la congruence des valeurs individuelles et organisationnelles vient a notre sens
conforter cette optique pour pouvoir attirer et retenir les meilleures personnes et pour assurer
une communication cohérente envers tous les salariés, influencant favorablement leurs
attitudes et comportements a 1’égard de 1’organisation.

Les résultats que nous avons obtenus nous permettent de dégager quelques pistes
susceptibles d’aider les praticiens dans la fidélisation de leurs salariés. Premierement, nos
résultats indiquent qu’il serait judicieux d’adopter un pilotage managérial tourné vers
I’individualisation en vue d’atténuer ’engagement calculé et intensifier la congruence des
valeurs individuelles et organisationnelles, conformément aux résultats de Stinglhamber et al.,
(2004).En effet, la perception d’une congruence des valeurs individuelles et organisationnelles
de la part des salariés est susceptible d’accélérer 1’engagement normatif envers I’organisation
constituant un frein important a I’intention de quitter.

Une autre possibilité serait de conforter 1’engagement affectif des salariés envers leur
organisation. Une piste possible est de veiller de plus en plus a la cohérence des valeurs
individuelles et organisationnelles et a se préoccuper de la gestion de la socialisation
professionnelle de nouveaux recrus disposant de talents pour tenter de les fidéliser sur le long

terme.
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CONCLUSION

Les résultats de cette recherche doivent étre interprétés au regard d’un certain nombre de

limites qui ouvrent des pistes futures de recherche.

En effet, la taille relativement réduite, la nature relativement homogéne de notre échantillon
(N=200) et le fait que notre étude se cantonne au secteur touristique tunisien limitent la
généralisation de nos résultats et peut engendrer un phénomene de sur-représentation de
certaines dimensions de valeurs. Il faudrait en conséquence veiller dans les recherches futures
a opter pour une stratégie d’échantillonnage qui permettra d’équilibrer le nombre

d’organisations visant ainsi des secteurs varies.
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