’0 CAIRN

Chercher, repérer, avancer.

LE CONTRAT PSYCHOLOGIQUE : UN LEVIER DU COMPORTEMENT
AU TRAVAIL ?

Astrid Mullenbach-Servayre

ESKA | Revue de gestion des ressources humaines

2009/2 - N° 72
pages 2a 12

ISSN 1163-913X

Article disponible en ligne a l'adresse:

Mullenbach-Servayre Astrid, « Le contrat psychologique : un levier du comportement au travail ? »,
Revue de gestion des ressources humaines, 2009/2 N° 72, p. 2-12.

Distribution électronique Cairn.info pour ESKA.

© ESKA. Tous droits réservés pour tous pays.

La reproduction ou représentation de cet article, notamment par photocopie, n'est autorisée que dans les limites des
conditions générales d'utilisation du site ou, le cas échéant, des conditions générales de la licence souscrite par votre
établissement. Toute autre reproduction ou représentation, en tout ou partie, sous quelgue forme et de quelque maniére que
ce soit, est interdite sauf accord préalable et écrit de I'éditeur, en dehors des cas prévus par la Iégislation en vigueur en
France. Il est précisé que son stockage dans une base de données est également interdit.



© Editions ESKA, 2009

LLE CONTRAT
PSYCHOLOGIQUE :
UN LEVIER
DU COMPORTEMENT
AU TRAVAIL ?

Astrid MULLENBACH-SERVAYRE'
EMLV — LARGEPA de I'Université de Paris Il Panthéon-Assas

es importantes restructurations des entre-

prises privées puis, un peu plus tard, des

organisations publiques dans les années
1980, 1990 ainsi que le rétrécissement du marché
du travail qui s’en est suivi ont ébranlé les struc-
tures organisationnelles classiques. En effet, face
aux nouvelles tendances et aux nouvelles préoc-
cupations économiques, les entreprises ont di
s’adapter en recourant a des changements rapides
et a des réajustements de leurs effectifs en
revoyant notamment leurs obligations, a I’égard
des salariés, rendues plus opaques et plus dif-
ficiles a respecter. Cette nouvelle donne a ainsi
mis l’accent sur la question de la relation
employeur/salarié et, par la méme, sur les obli-
gations respectives de ces deux parties au sein de
la relation d’emploi. Dans ce contexte, le contrat
psychologique — méme s’il s’entend bien au-dela
de la simple relation de travail — présente un
potentiel certain pour I’explication de la relation
employeur/salarié et, plus spécifiquement, de
I’ensemble de la partie informelle de cette
derniere.

Le contrat psychologique est apparu dans les
années 1960 a I’initiative d’ Argyris sous la termi-
nologie de « contrat de travail psychologique »

(« psychological work contract ») afin de retrans-
crire le maintien, par les salariés d’une usine,
d’un haut niveau de productivité en échange de
I’acceptation — tacite — de leur supérieur hiérar-
chique de respecter un certain nombre de regles
(ne pas intervenir dans le travail, assurer un
salaire convenable, notamment). Il a ensuite été
popularisé tant au sein de la communauté aca-
démique que du monde de I’entreprise par les
développements qui en ont été faits par Levinson
et al. dans les années 1970 et par Schein dans les
années 1980. Ainsi, apres avoir été largement
mobilisé par les chercheurs en sciences sociales,
ce concept apparait-il de plus en plus sollicité en
gestion des ressources humaines pour expliquer
la dynamique atypique construite entre les deux
parties d’une relation salariale : I’employeur et le
salarié.

Aujourd’hui, la plupart des recherches retient
la définition de Rousseau (1989 ; 1990) qui
envisage le contrat psychologique comme « les
croyances d’un individu concernant les termes
et les conditions d’un accord d’échange réci-
proque entre lui-méme et une autre partie »
(1989), lequel « nait lorsqu’une partie croit
qu’une promesse en un retour futur a été faite

(D Cet article a bénéficié du soutien du programme ANR sur le theme du potentiel régulatoire de la RSE.
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par autre partie, et donc que si elle lui apporte
une contribution, elle I’oblige en retour pour un
bénéfice futur » (1990). Celle-ci fait nettement
apparaitre la nature informelle et interprétative
du contrat psychologique : un individu percoit,
en effet, de facon tout a fait individuelle et sub-
jective les promesses qui lui sont faites par
I’autre partie. De la m&me facon, c’est I’individu
et lui seul qui percoit la réalisation de ces pro-
messes c'est-a-dire leur respect, leur dépassement
ou leur rupture. Or, Sharpe (2003) considere que
le contrat psychologique évolue en fonction des
changements organisationnels, du dévelop-
pement personnel de I’individu, de I’age et de la
durée de la relation d’emploi. Dans ces circons-
tances, s’intéresser au contrat psychologique
permet d’examiner —outre la perception que
construit un individu touché par ces facteurs —
I’influence de cette perception sur ses attitudes et
ses comportements (Kissler, 1994 ; McDonald et
Makin, 2000 ; Turnley et Feldman, 1999 ; cités
par Lemire et Saba, 2005 ; Rousseau, 1990 ;
1995). Les attitudes et les comportements des
individus étant tout aussi essentiels a la bonne
marche de I’entreprise que les savoirs, on com-
prend des lors I’importance que revét la connais-
sance de I'impact de la perception qu’ont ces
individus du respect de leur contrat psycholo-
gique. Une littérature particulierement abon-
dante s’est intéressée aux différentes formes que
peuvent prendre les réactions des individus a la
suite de cette perception de rupture : ainsi, la
réduction de la loyauté, 1’altération de la con-
fiance, la diminution de I’'implication ou encore
I’accroissement de I’intention de quitter I’organi-
sation apparaissent-ils fréquemment mobilisés
(Guerrero, 2003 ; 2004 ; Robinson et Morrison,
1995 ; Shore et Barkodale, 1998 ; Van Dyne et
Ang, 1998 ; King, 2000 ; Turnley et Feldman,
2000 ; Kickul, 2001 ; Tsui et al., cités par Guer-
rero, 2003 ; Robinson, 1996 ; Neveu, 1993).

Apres avoir défini et resitué€ les notions de
contrat psychologique, de loyauté, de confiance,
d’implication organisationnelle affective et
d’intention de départ dans la littérature, nous
nous intéressons a I’impact de la perception de
rupture et de violation du contrat psychologique
sur ces comportements et attitudes au travail.
Pour ce faire, nous illustrons notre propos a
travers les résultats d’une étude quantitative

s’appuyant sur le questionnaire américain de
Rousseau (Psychological Contract Index, 1998)
traduit et adapté au contexte francais par Guer-
rero (2003) que nous avons administré aupres
de 312 individus.

1. CADRE THEORIQUE DE L'ETUDE
ET QUESTION DE RECHERCHE

1.1. Définition et modalités de création et
d’évolution du contrat psychologique

Tres influente au sein de la littérature acadé-
mique spécialisée, Rousseau (1990 ; 1995) cons-
tate que le contrat psychologique implique non
seulement des attentes, mais également des pro-
messes ou obligations réciproques que 1’on ne
retrouve pas dans un contrat d’emploi formel
(Lemire et Saba, 2005). Celui-ci se caractérise,
ainsi, par (cf. tableau 1) :

—une perception subjective et individuelle,
c’est-a-dire propre a chaque individu (Robinson,
Kraatz et Rousseau, 1994) ;

— cette perception porte sur les obligations du
salarié envers son entreprise et réciproquement
sur celles de son employeur envers lui, fondées
sur les promesses que chaque partie s’engage a
respecter en attente d’une contrepartie ;

—la notion de contrat psychologique est
dynamique et évolue au cours du temps, c'est-
a-dire que les relations entre I’employeur et le
salarié changent et sont fonction du vécu du
salarié (Guerrero, 2003) ;

— la relation n’est plus uniquement relative a
la relation d’emploi : elle peut Etre transposée a
n’importe quelle autre situation ;

—les parties peuvent avoir une compréhen-
sion différente des termes du contrat.

Tableau 1

Caractéristiques du contrat psychologique

1. Perception subjective et individuelle

2. Obligations du salari€ et de I’employeur
3. Dynamique et évolutif

4. Relation large et transposable

5. Termes potentiellement différents
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Pour qu’il y ait contrat psychologique, on
admet que trois éléments doivent étre cumulati-
vement réunis (cf. tableau 2) : la « promesse »,
perception par un individu qu’un serment lui a
été fait ; le « paiement », rétribution de la pro-
messe et ’« acceptation » des termes du contrat?.
Il se construit, en conséquence, largement au
cours du processus de recrutement a I’occasion
duquel les parties en présence — soit I’employeur
et le salarié — se mettent d’accord sur un certain
nombre d’éléments : écrits qui figureront dans
le contrat de travail ; verbaux qui sont autant de
messages véhiculant des promesses, c'est-a-dire
un ensemble d’éléments transactionnels et d’élé-
ments relationnels de la situation d’emploi a
venir. Une fois créé, le contrat psychologique
peut subir certains aménagements en raison,
notamment, de 1’existence d’un délai entre la
promesse et le paiement: il peut ainsi faire
I’objet de clarifications, d’€volutions, de modi-
fications au fur et a mesure que la relation
d’emploi change, que les objectifs de I’individu
se précisent et que le temps passe. Herrbach
(2000) distingue, a ce sujet, deux formes de
changement identifiées originellement par Rous-
seau et Parks (1993) : la « dérive contractuelle »
(contract drift) provenant essentiellement du
passage du temps et la « maturation » (matura-
tional changes) reflétant les conséquences d’une
participation prolongée au sein d’une relation
d’emploi.

Tableau 2

Modalités de création du contrat psychologique

1. Promesse
2. Paiement
3. Acceptation

Par définition, le contrat psychologique repose
sur la mutualité et sur la réciprocité, ce qui signi-
fie que le salarié qui effectue sa part du contrat
s’attend, en retour, a ce que son employeur rem-
plisse ses obligations. Rousseau et Parks (1993)
distinguent ainsi trois niveaux soit trois moda-

@ La promesse, le paiement et 1’acceptation sont les
traductions littérales des terminologies anglo-saxonnes.
Dans une traduction plus large, les auteurs parlent égale-
ment de promesse, de remboursement et de consentement.

lités d’exécution du contrat par les parties
(cf- tableau 3) :

— le respect du contrat (fulfilment) ;

—le dépassement des obligations contenues
dans le contrat (overfulfilment) ;

—la rupture du contrat (breach/underful-
filment).

Le contrat est considéré comme étant res-
pecté lorsque ’'une des parties consideére que
I’autre partie a respecté ses promesses ; il est
dépassé lorsque I’'une des parties considere que
’autre partie a rempli, au dela de ses espérances,
les obligations ; enfin il est rompu lorsque
I’ensemble des éléments du contrat n’a pas été
respecté. Morrisson et Robinson (1997) ajoutent
une nuance a cette typologie: la violation
(cf. tableau 3) qui fait intervenir une dimension
supplémentaire par rapport a la rupture: la
dimension affective (cf. infra). La catégorisation
de ces notions de respect, de dépassement, de
rupture et de violation du contrat psychologique
doit cependant faire I’objet de la plus grande pru-
dence dans la mesure ot il s’agit, d’une part, de
notions de nature perceptuelle et dans la mesure
ou les salari€s, d’autre part, ne savent pas tou-
jours trés clairement ce qu’ils attendent de
I’ organisation et ce qu’ils sont en mesure de lui
fournir (tout comme les organisations ne sont
pas toujours claires sur leurs attentes et sur ce
qu’elles donnent (Sims, 1994). Autrement dit,
un salarié peut percevoir une rupture alors que ce
n’est pas réellement le cas et, inversement, une
promesse non tenue peut ne pas &tre considérée
comme une rupture. A cet égard, les résultats
obtenus par Robinson et Rousseau (1994) sur le
taux de salariés estimant que leur contrat psycho-
logique a été rompu — soit 55 % — est révélateur.

Tableau 3

Modalités d’évolution du contrat psychologique

1. Respect

2. Dépassement
3. Rupture

4. Violation
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1.2. Définition et conséquences
de la rupture et de la violation
du contrat psychologique

Morrison et Robinson (1997, 2000) dis-
tinguent :

— la rupture’® du contrat psychologique (Psy-
chological contract breach) qu’elles définissent
comme I’évaluation cognitive de I’écart entre les
obligations promises et les rétributions regues ;

—la violation du contrat psychologique
(Psychological contract violation) qu’elles envi-
sagent comme une émotion ressentie par le
salarié lorsque 1I’employeur ne respecte pas ses
engagements.

En d’autres termes, la rupture consiste en une
perception du salarié d’un écart entre les obli-
gations promises par son employeur et les rétri-
butions effectivement recues (et inversement) :
elle consiste en une évaluation cognitive de
I’individu qui peut se faire sans ressenti émo-
tionnel particulier. A I’inverse, la violation du
contrat psychologique intervient identiquement
lorsqu’au moins une des parties n”honore pas les
termes du contrat, c'est-a-dire lorsque la contre-
partie attendue de ’autre contractant, confor-
mément a la contribution apportée, n’est pas
exécutée, mais elle fait intervenir une dimension
affective supplémentaire face a cette non réali-
sation des promesses. Cette dimension émotion-
nelle peut se manifester par de vives réactions
et survient apres la constatation de la rupture
ou indépendamment de celle-ci, comme le laisse
supposer la définition de Morrison et Robinson
(1997) : la violation est « une expérience émo-
tionnelle et affective de déception, de frustra-
tion, de colere, qui peut émaner de [’interpréta-
tion du salarié de la rupture du contrat et des
circonstances qui I’accompagnent ».

Dans le modele des auteurs (Morrison et
Robinson, 1997), deux événements peuvent étre
a ’origine de la rupture et, éventuellement, de la
violation du contrat psychologique (Herrbach,

3 Guerrero (2004, 2005) parle de « bréche » du contrat
psychologique. Il ne s’agit que d’une différence dans la
traduction du terme « breach » utilisé par Morrisson et
Robinson (1997) car breche et rupture revétent une méme
réalité et donc une méme définition.

2000) : le malentendu (incongruence) et le
renoncement (reneging). Il y a malentendu
lorsque le salarié percoit des promesses diffé-
rentes de celles de son employeur, c'est-a-dire
lorsque I’employeur estime sincérement avoir
satisfait a ses obligations, alors que le salarié
pense le contraire. A 1'inverse, il y a renonce-
ment lorsque, délibérément, I’employeur ne res-
pecte pas certaines de ses obligations, qu’il ne
veuille ou qu’il ne puisse pas le faire. Herrbach
(2000) ajoute un troisieme élément : 1’évolution
de I’individu c’est a dire les influences subies,
causées notamment par des changements dans
sa situation personnelle, par des changements
de valeurs ou encore par des interactions avec les
autres. L’auteur rejoint ainsi ce que Rousseau et
Parks (1993) appellent « dérive contractuelle »
et « maturation » (cf. supra). Le malentendu,
le renoncement et 1’évolution de !’individu
peuvent ainsi donner naissance a une rupture
ou a une violation du contrat psychologique
selon I’interprétation et I’importance accordée
par le salarié aux promesses concernées.

La littérature montre que la perception de
rupture et surtout de violation du contrat psy-
chologique génere de vives réactions tant au
niveau de I’individu lui-méme qu’au niveau de
sa relation a I’entreprise (Guerrero, 2003, 2004,
2005 ; Morrison et Robinson, 1995, 1997, 2000 ;
Shore et Barkodale, 1998 ; Van Dyne et Ang,
1998 ; King, 2000 ; Turnley et Feldman, 2000 ;
Kickul, 2001 ; Johnson et O’Leary-Kelly, 2003
cités par Guerrero, 2003, 2004, 2005 ; Tsui et al.,
cités par Guerrero, 2003 ; Robinson, 1996 ;
Neveu, 1993). Dans le premier cas, en effet, le
salarié —qui se percoit rarement comme une
source de violation et de rupture — se sent I€sé,
trahi et développe des sentiments pouvant aller
jusqu’a I’indignation et la colere (Rousseau,
1989) ; dans le second cas, c’est la relation a
I’entreprise qui va se détériorer car, d’une part,
I’employeur n’a pas respecté sa part de contrat,
contrairement aux attentes du salarié et malgré
sa contribution (Shore et Tetrick, 1994), et car,
d’autre part, les salariés sont treés sensibles au
non respect des promesses par leur employeur
(Guerrero, 2000). Cela va se traduire par dif-
férentes réactions que Shore et Tetrick (1994)
présentent dans une typologie a cinq compo-
santes : la parole (voice), le silence (silence), le
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retrait (retreat), la destruction (destruction), la
défection (exif) qui se déclinent ensuite en dif-
férents comportements de la part de I’individu
qui se sent moins redevable (Guerrero, 2003 ;
Robinson, 1996 ; Robinson ef al., 1994) et se
désengage donc de la sphere professionnelle
(Guerrero, 2004) :

— diminution de la loyauté (Guerrero, 2004) ;

— perte de confiance entre les parties, d’autant
plus grande que le salarié croit avoir conclu un
contrat relationnel* avec son organisation
(Herriot et al, 1997) ;

— altération de I’'implication organisationnelle
affective (Neveu, 1993 ; Guerrero, 2003, 2004,
2005) ;

—intention de départ (Robinson et Morrison,
1995 ; Shore et Barkodale, 1998 ; Van Dyne et
Ang, 1998 ; King, 2000 ; Turnley et Feldman,
2000 ; Kickul, 2001 ; Johnson et O’Leary-Kelly,
2003 cités par Guerrero, 2003, 2004, 2005).

1.3. La loyauté, la confiance,
I'implication organisationnelle
et l'intention de départ

La loyauté est un concept trés mobilisé par
les psychologues, les sociologues et, plus récem-
ment, par les gestionnaires, en théorie des orga-
nisations, notamment. Il s’agit, selon Laroche
(2001), d’une disposition a I’action des individus
qui n’est pas observable en soit et non d’un
comportement propre et, de ce fait, perceptible.
La question de la loyauté se pose dans trois con-
textes distincts : la famille, les organisations et
I’Etat. Dans ces trois cas — bien que nous ne nous
intéressions, dans ce travail, qu’au deuxieme —,
la loyauté s’analyse comme un ensemble de
droits plus ou moins bien garantis et de devoirs

® Le contrat relationnel peut étre écrit ou non ; il est
a la fois économique et non économique puisqu’il peut
concerner des échanges monétaires comme des ressources
socio émotionnelles (Morrison et Robinson, 1997) et pré-
voit de larges obligations réciproques et générales qui sont
soumises a de nombreuses évolutions, développements et
modifications au fur et 2 mesure que la relation se poursuit,
en raison notamment d’une durée longue. Il s’appuie sur
la dimension affective : il est qualifié, par les auteurs, de
socio-émotif (Herriot, Manning et Kidd, 1997) et repose
sur la confiance, la réciprocité, I’honnéteté des parties. En
conséquence, ses termes comme son achévement, ont une
grande importance pour ces derniéres.

plus ou moins contraignants. Ainsi, celle-ci crée
t-elle des attachements et des engagements a
I’égard de personnes, d’institutions et d’organi-
sations (Bourricaud, 2008) et la meilleure facon
de la traiter, en conséquence, est de I’envisager
comme une relation de dévouement entre des
individus. En théorie des organisations, I’intérét
suscité par la loyauté renvoie aux question-
nements sur les conditions qui déterminent le
niveau de satisfaction des salariés, c'est-a-dire
aux tenants de I’école des relations humaines.
Ainsi, comme la satisfaction ou I’insatisfaction
des salariés, il apparait que la loyauté n’est pas
affectée par les seuls milieux physiques et la
rémunération : d’autres facteurs entrent en ligne
de compte et notamment des facteurs qui
débordent la relation salariale. Et lorsqu’il est
question de contrat psychologique, la problé-
matique de la violation de ce dernier apparait
souvent croisée avec 1’approche de Hirschman
(1970) afin de se demander si celle-ci ne risque
pas d’influencer la réaction du salarié selon
plusieurs modalités (exit, voice, loyalty) (chez
Shore et Tetrick, 1994, par exemple). Dans ce
sens, la loyauté est alors envisagée comme un
comportement de réaction, comme une stratégie
d’adaptation du salarié a la violation du contrat
psychologique.

La confiance se présente, au sein de la littéra-
ture académique, sous trois notions principales :
la confiance interpersonnelle qui nait de la rela-
tion entre des individus, la confiance inter-orga-
nisationnelle qui nait de la relation entre des
organisations et la confiance organisationnelle
qui concerne la confiance que le salari€ accorde
a son organisation, soit — selon une anthropomor-
phisation de cette derniere — a son employeur.
Bien que la troisiéme notion, qui nous intéresse,
pose un probleme quant a sa définition (Neveu,
2004) recense, par exemple, trente définitions
différentes), quatre caractéristiques essentielles
semblent se dégager : la confiance apparait ainsi
comme une attente optimiste d’un individu
envers un autre individu ; elle s’inscrit dans des
conditions de vulnérabilité et de dépendance
vis-a-vis du comportement de 1’autre partie ;
elle est associée a la volonté de coopérer ainsi
qu’aux bienfaits résultant de cette coopération et
enfin elle correspond a une obligation acceptée
ou reconnue par I’autre partie de protéger les
droits et les intéréts de tous (Neveu, 2004).
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Notre troisieme variable : I’implication orga-
nisationnelle (Organizational Commitment) per-
met de décrire la relation entre une personne et
I’organisation dans laquelle elle €volue selon
trois dimensions : « une forte croyance et accep-
tation des buts et valeurs de ’organisation, la
volonté de réaliser des efforts considérables en
faveur de I’organisation et un fort désir de rester
membre de [’organisation » (Mowday et al.,
1979, cités par Herrbach, 2000). Elle se présente,
selon Allen et Meyer (1990), comme un construit
multidimensionnel a trois composantes : « affec-
tive » qui se réfere a 1’attachement émotionnel,
a I’adhésion aux buts et aux valeurs de 1’organi-
sation, « calculée » qui fait référence a la per-
ception des cofits associ€s au départ de 1’orga-
nisation et « normative » qui s’exprime comme
un devoir moral des membres envers leur orga-
nisation qui ont le sentiment d’&tre obligé de
rester membre. Pour cette étude, notre ambition
se limite a la premieére composante, autrement
dit, I'implication organisationnelle affective.

Enfin, I’intention de quitter I’organisation (ou
intention de départ) est influencée par différents
facteurs intrinseques comme extrinseques a
I’organisation, d’ordre social, individuel ou orga-
nisationnel. Parmi ces facteurs, on retrouve régu-
lierement, au sein de la littérature, la disponi-
bilité des emplois sur le marché du travail, le
peu de reconnaissance de 1’employeur, la faible
préoccupation de 1’organisation a 1’égard des
besoins de ses salari€s, le manque de formation
ou encore I’incompatibilité entre le candidat et
I’ organisation (Griffeth, Hom et Gaertner, 2000).
Or, I’émergence de cette problématique consti-
tue véritablement une préoccupation majeure
pour les entreprises dans la mesure ou, si cer-
tains facteurs Iui échappent totalement, d’autres
peuvent étre contrélés par cette derniere et ils
ne sont pas sans incidence en termes de cofit, de
climat de travail et donc de performance orga-
nisationnelle. On comprend, des lors, la perti-
nence de I’intérét porté aux raisons de cette
intention de départ volontaire — définie comme
la décision d’un salarié de quitter volontairement
son organisation — afin de trouver d’éventuelles
stratégies de rétention avant que celle-ci ne
devienne effective, c'est-a-dire qu’elle ne se
transforme en un départ réel.

1.4. La question de recherche

La littérature a largement abordé, d’une part,
la question des éléments constitutifs du contrat
psychologique ainsi que leur évolution du fait
du temps, de facteurs personnels ou de facteurs
organisationnels et, d’autre part, les modalités
d’exécution de ces éléments. Une autre voie de
recherche — tout aussi pertinente que cette der-
niere — consiste a étudier la réaction de I’indi-
vidu lorsqu’il a le sentiment que son partenaire
n’honore pas les termes du contrat ; autrement
dit, étudier les conséquences de la violation du
contrat psychologique. Cette question est
d’autant plus prégnante que la violation serait
inévitable au cours de la relation salariale
(Robinson et Rousseau, 1994) et que, la plupart
du temps, elle ne donne pas lieu a une rupture
définitive de la relation dans la mesure ou, au
contraire, celle-ci perdure. Notre objectif de
recherche consiste, en conséquence, a étudier
I’impact de la perception de la rupture du contrat
psychologique sur trois attitudes et comporte-
ments au travail : la loyauté, la confiance en son
employeur, et I'implication organisationnelle
affective ainsi que sur I’intention de départ. Il
exclut donc de I’analyse I’angle purement indi-
viduel pour se centrer sur la relation d’emploi et
propose, en conséquence, d’enrichir la compré-
hension de cette derniere.

L’intérét de ce travail réside dans la compré-
hension de la violation du contrat psychologique
et des comportements déviants comme réponse
a celle-ci. Il apparait, en effet, essentiel de com-
prendre, d’une part, I’influence de la perception
de rupture car elle peut avoir des conséquences
néfastes sur I’individu comme sur 1’organisa-
tion. D’autre part, les éventuels comportements
déviants peuvent étre envisagés comme des stra-
tégies d’adaptation particulieres a la violation,
ce qui constitue une voie de recherche promet-
teuse en termes académique comme en termes
d’application managériale. L’étude des contrats
apparait, en effet, particulierement cruciale en
mati¢re de retombées pratiques dans la mesure
ou elle permet de relier individu et organisation
afin de mieux réguler leurs comportements et
d’atteindre les buts organisationnels (Robinson,
Kraatz et Rousseau, 1994).
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2. METHODOLOGIE DE LENQUETE

La méthodologie de notre étude est quanti-
tative. Nous avons mené une enquéte a partir de
la version «actualisée » du Psychological
Contract Index de Rousseau (1998), traduit et
adapté au contexte francais par Guerrero (2003 ;
2004 ; 2005), qui tient a la fois compte des
obligations de I’employeur et des obligations
du salarié. Les promesses de I’employeur y sont
mesurées par 29 items (o = ,857) répartis en sept
thémes (sept axes confirmés par notre analyse
en composantes principales), soit le climat de
travail, la carriere, la rétribution, les conditions
de travail, la sécurité de I’emploi, I'intérét du
travail et les responsabilités. Quant aux pro-
messes du salarié, elles sont mesurées par
26 items (o = ,70) répartis en sept themes (sept
axes confirmés par notre analyse en compo-
santes principales) : les performances mini-
males, I’altruisme, la citoyenneté, les compor-
tements hors rdle, la fidélité, le changement de
poste et la mobilité géographique. L’échelle
utilisée est de type Likert en cinq points allant
de «pas du tout» a «dans une tres large
mesure ». La réalisation du contrat psycholo-
gique est ensuite mesurée par comparaison entre
les réponses obtenues sur le contenu du contrat
et celles apportées sur leur respect (score de
différence algébrique total). Autrement dit, si le
score est élevé, on considere que les obligations
n’ont pas été respectées tandis que, si le score
est faible, on se rapproche de ce qui a ét€ promis.

Les autres variables mesurées a I’occasion
de cette étude sont la loyauté, la confiance en
son employeur, I’implication organisationnelle
affective et I’intention de départ volontaire.
La loyauté est mesurée a I’aide de I’échelle
développée par Guerrero (2003) composée de
huit items (o0 =,944 ; p =,947). Nous avons
ensuite eu recours aux sept items de Robinson
(1996), traduits en francais par Guerrero (2004),
pour mesurer la confiance en son employeur
(00=,932; p =,933). L’'implication organisa-
tionnelle affective a été mesurée par le biais de
I’échelle d’Allen et Meyer (1990), composée de
huit items, traduite en francais par Neveu (1993)
(00=,939; p =,943). Neveu (1993) a également
proposé un instrument de quatre items que nous

avons repris pour mesurer I’intention de départ
volontaire (0. =,901 ; p =,907). Pour les besoins
de I’enquéte, nous avons ajouté au questionnaire
certaines variables de contrdle telles que I’age
ou encore le sexe. Le recueil des données a été
effectué aupres de 324 étudiants inscrits en troi-
sieme et quatrieme année en sciences de gestion
et en sciences économiques au sein des uni-
versités Paris I Panthéon-Sorbonne et Paris II
Panthéon-Assas. Au final, 312 réponses se sont
révélées exploitables, soit un taux de retour
de 96,3 % (ce taux exceptionnellement élevé
s’explique par la présence du chercheur aupres
du répondant lors du recueil des données).
L’échantillon final est composé de 63,8 % de
femmes et de 36,2 % d’hommes d’une moyenne
d’age de 22 ans.

Bien que nos échelles de mesure aient déja
été largement éprouvées, nous avons souhaité
en tester la fiabilité en les soumettant au calcul
de I’alpha de Cronbach et du rho de Joreskog.
Les résultats sont apparus trés satisfaisants
(cf. supra). Nous avons ensuite vérifié leur vali-
dité en les soumettant successivement a une
analyse de la matrice des corrélations, a une ana-
lyse en composantes principales et a une ana-
lyse confirmatoire a 1’aide des équations struc-
turelles (indices retenus : indices d’ajustement
absolus : x*/ddl ; dd1 ; GFI et AGFI ; T'1 et T2 ;
RMSEA ; RMR ; indice de parcimonie : ECVI ;
indices incrémentaux : NFI ; NNFI ; CFI). Les
résultats obtenus nous ont ainsi permis de
conclure a une validité satisfaisante de notre ins-
trument de mesure>. Cette confirmation nous a
permis de procéder a des analyses statistiques a
partir des données récoltées soit, successivement,
une analyse des corrélations afin de mesurer
I’existence d’un lien potentiel entre le senti-
ment de rupture du contrat psychologique et la
loyauté, la confiance en son employeur, I’impli-
cation organisationnelle affective et I’intention
de départ, puis une analyse de régression mul-
tiple a partir de ces mémes variables afin de
déterminer la nature exacte et le sens de la rela-
tion établie, le cas échéant.

©) Nous n’avons pas pu faire figurer ces résultats au
sein de cet article, mais nous les tenons a la disposition du
lecteur.
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3. RESULTATS

3.1. La rupture du contrat psychologique
explique une part importante de la
variation de la loyaute, de la confiance
et de I'intention de départ

Un premier constat, a la lecture de 1’analyse
des corrélations entre la rupture du contrat psy-
chologique et les différentes variables explica-
tives et de I’analyse de régression multiple, est
celui d’une réaction des individus face a cette
perception de rupture qui se manifeste en matiere
de loyauté, de confiance en son employeur et
d’intention de départ. Cette réaction a lieu a la
fois lorsque ce sont les promesses faites par
I’employeur qui n’ont pas été respectées et
lorsque ce sont les obligations du salarié€ que ce
dernier n’a pas honorées. Toutefois, elle n’appa-
rait pas identiquement sur I’ensemble des themes
mis a jour par les analyses en composantes
principales.

La réaction concerne, pour ce qui est du lien
avec la loyauté, les obligations de I’employeur
relatives au climat de travail, a la rétribution, aux
conditions de travail et a la sécurité de I’emploi
et les promesses du salarié relatives aux perfor-
mances minimales, a I’altruisme et a la fidélité.
Autrement dit, ces promesses, faites de part et
d’autre de la relation salariale, sont particulie-
rement sensibles, dans I’esprit des répondants,
quant a la loyauté que peut avoir un salarié vis-
a-vis de son entreprise, en général, et de son
employeur, en particulier. Ce lien, confirmé par
la régression linéaire, est négatif, ce qui signifie
que lorsque ces obligations sont négligées, les
individus adoptent comme stratégie d’adapta-
tion, un comportement déviant qui se traduit en
termes de diminution de 1’attachement et de
I’engagement a 1’égard des personnes et de
I’organisation. La loyauté est donc affectée par
le sentiment que le contrat psychologique a été
violé sur certaines dimensions, mais pas pleine-
ment, puisqu’il n’existe pas de lien significatif
entre le sentiment global de rupture et la loyauté.

Le lien est également indéniable entre les pro-
messes relatives a la carriere, la rétribution, les

conditions de travail, la sécurité de I’emploi,
I’intérét du travail, la fidélité et la mobilité géo-
graphique pergues comme ayant été rompues et
la confiance en son employeur. Il est également
négatif, ce qui signifie que les individus adoptent
des attitudes réactives lorsque les obligations
relatives a ces themes ne sont pas remplies. En
I’occurrence, il s’agit d’une diminution de la
volonté de coopérer et de protéger les intéréts et
les droits de tous, ce qui n’est pas sans incidence
sur la performance organisationnelle. Toutefois,
cette relation demeure partielle dans la mesure
ol il n’existe pas de lien significatif entre le
sentiment global de rupture et la confiance en
son employeur. Quant a I’implication organisa-
tionnelle affective, elle se montre trés peu sen-
sible a la perception de rupture.

Enfin, cinq types de promesses considérées
par I’individu comme ayant été bafouées sont
liées positivement a 1’intention de départ : il
s’agit du climat de travail, de la carriere, de la
rétribution et de I’intérét du travail ; elles pro-
viennent toutes d’obligations de 1I’employeur
et ne concernent, en conséquence, pas les pro-
messes du salarié. Ces résultats, méme s’ils ne
montrent pas non plus de lien entre le sentiment
global de rupture et I’intention de quitter I’orga-
nisation, sont intéressants car ils mettent 1’accent
sur des facteurs organisationnels venant influen-
cer le souhait de se désengager définitivement
de I’entreprise. IlIs permettent ainsi, dans une
optique managériale, de réfléchir a d’éven-
tuelles stratégies de rétention avant que le départ
du salarié ne devienne effectif.

En résumé, les résultats obtenus ne nous
permettent pas de généraliser une influence de la
perception de rupture du contrat psychologique
sur les comportements et attitudes des individus
touchés par ces changements, mais ils permettent
néanmoins de montrer que celle-ci explique
une part non négligeable de la variation de la
loyauté, de la confiance en son employeur et de
I’intention de départ. En ce sens, leur portée
managériale est forte puisqu’ils ouvrent a une
réflexion et a une extension possible en matiere
de développement des compétences: gestion
des équipes, motivation, cohésion sociale, etc.

N° 72 - AVRIL - MAI - JUIN



Le contrat psychologique : un levier du comportement au travail ?

3.2. Les déceptions a I'égard de la sécurité
de I'emploi et de la rétribution
marquent davantage les attitudes
au travail et le souhait de départ

Deux thémes apparaissent particulierement
sensibles chez les individus et sont liés a
I’érosion de la loyauté et de la confiance en son
employeur ainsi qu’au souhait de départ : les
déceptions a I’égard de la sécurité de I’emploi et
de la rétribution. Ces deux éléments apparaissent
traditionnellement au sein de la littérature
comme des aspects importants dans la compo-
sition de la relation salariale, aprement discutés
a I’occasion du processus de recrutement et des
entretiens annuels d’évaluation, notamment. En
effet, méme si les salariés ont conscience que
I’emploi a vie n’existe plus et que les entre-
prises, devant faire face a de nouvelles préoccu-
pations économiques, offrent moins de perspecti-
ves d’évolution salariale qu’elles ne pouvaient le
faire jusqu’aux années 1990, ils n’en demeurent
pas moins fortement attachés a ces deux themes.
On comprend, des lors, qu’ils apparaissent for-
tement ébranlés par une rupture des promesses
faites sur ces sujets, ce qui se traduit, au sein de
nos résultats d’analyse de régression multiple
par des liens forts. En effet, on remarque tout
d’abord un lien négatif entre, d’une part, la rétri-
bution et la loyauté (—,155**)6 et, d’autre part,
la rétribution et la confiance en son employeur
(—,149%%*). Le lien est encore plus fort en ce qui
concerne la rétribution et I’intention de quitter
I’organisation, bien qu’il soit positif (,184%%*)
tout comme le lien entre la sécurité de 1I’emploi
et 'intention de partir (,178%*). Les liens néga-
tifs sont également tres forts entre la sécurité de
I’emploi et la loyauté (—,184%*%*), d’une part, et
la sécurité de 1’emploi et la confiance en son
employeur (—,192*%*), d’autre part. En revanche,
aucun influence significative n’apparait entre ces
deux themes et I’implication organisationnelle
affective des individus.

Ces résultats montrent la prégnance de la
rétribution et de la sécurité de ’emploi dans
I’esprit des répondants et les réactions auxquelles
les situations de déception relatives a ces deux

©® % p<.05;%%p<.0l;%*p<.001

themes peuvent conduire. Autrement dit, ils
montrent I’importance des promesses faites par
I’employeur sur ces deux aspects et la nécessité,
en conséquence, de gérer au mieux les politiques
salariales ainsi que les politiques de recrutement
et de gestion prévisionnelle des emplois et des
compétences. La loyauté, la confiance que place
le salarié en son employeur et I’intention de
quitter I’entreprise sont des variables trop impor-
tantes pour que l'on puisse négliger leur
influence sur I’organisation, en général, et sa per-
formance, en particulier.

3.3. Limites de la recherche
et perspectives de prolongement

Cette étude apporte une contribution a une
meilleure compréhension des réactions des indi-
vidus face a des perceptions de rupture de leur
contrat psychologique. Elle montre ainsi com-
ment un individu qui estime avoir été « trahi »
par son cocontractant se comporte d’un point de
vue personnel et, plus encore, d’un point de
vue organisationnel, au niveau de sa relation a
I’entreprise. Ainsi, conformément a la littérature
qui montre comment le contrat psychologique
influence significativement les attitudes et les
comportements individuels dans le contexte
organisationnel (Schein, 1980), cette étude
montre t-elle que les individus sont tres sensibles
au non respect des promesses qui leur ont été
faites, ce qui se traduit par un comportement de
désengagement, de retrait de la sphere profes-
sionnelle qui se décline ici en matiere de dimi-
nution de la loyauté, de perte de confiance entre
les parties et d’intention de quitter 1’entreprise.
De plus, celle-ci apporte une nuance par rapport
aux promesses envisagées dans la mesure ol
selon I’obligation considérée, I’individu réagit
différemment. C’est en ce sens que I’on peut
parler de violation plutdt que de rupture du con-
trat psychologique (Robinson, 1996). Ce travail
permet donc de mettre 1’accent sur les comporte-
ments déviants comme réponse a la violation
du contrat psychologique qui constituent des
stratégies d’adaptation tout comme peuvent
I’étre, a des degrés divers, I’absentéisme ou le
sabotage. En ce sens, elle constitue une voie de
recherche prometteuse dont les retombées
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managériales en termes de gestion des conflits
ou de motivation sont clairs.

Cette étude permet également de mettre
I’accent sur I’une des causes envisageables du
turnover des individus au sein des entreprises.
Or, le colit ainsi que les risques encourus par des
départs volontaires importants sont loin d’étre
négligeables et c’est la raison pour laquelle le
turnover fait, traditionnellement, partie des dys-
fonctionnements particulierement étudiés au sein
des organisations. De plus, le taux de furnover
étant I’'un des criteres d’efficacité sociale habi-
tuellement retenu (d’ Arcimoles, 1995 ; Barraud-
Didier et Guerrero, 2002, cités par Guerrero,
2003), ces résultats tendent 2 montrer un impact
du contrat psychologique sur les performances
organisationnelles, méme si établir de plus
amples liens avec les performances financieres
serait hasardeux... De plus, seule I'intention de
départ a été mesurée et non le taux de départ
effectif, ce qui ne permet pas d’en dire davan-
tage.

Il convient de rappeler, enfin, la complexité
de ce travail et donc les limites de cette recherche
qui résident dans son objet d’étude méme : les
notions de rupture et de violation du contrat psy-
chologique, en effet, sont de nature purement
perceptuelle et peuvent donc exister indépen-
damment du respect ou non des promesses qui
ont été faites. Cela signifie que 1I’employeur
peut considérer, de bonne foi, qu’il a respecté
I’ensemble des ses obligations envers ses salariés
tandis que ces derniers concluent, malgré tout,
a la rupture ou a la violation du contrat psycho-
logique (Morrison et Robinson, 1997 ; Rousseau,
1995).
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