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Résumé :

Le présent article a pour objectif d’adapter et de valider le questionnaire du climat de
travail de Brunet et Savoie (1999) qui est un instrument de mesure du climat de travail
dans une organisation au contexte togolais. A cet effet, 489 travailleurs des entreprises
industrielles de la zone franche ont été soumis a cet instrument de mesure. Ces résultats
confirment ceux de Savoie et al. (1994) et de Brunet et Savoie (1999), mais different par
rapport au nombre de dimensions de ceux de Bowers et Taylor (1970), de Moos et Insel
(1974) et de Roy (1989).

Mots clés : climat social, climat de travail, zone franche

Abstract :

The aim of this article is to adapt and validate the work climate questionnaire by Brunet
and Savoie (1999) which is an instrument for measuring the work climate in an
organization in the Togolese context. To this end, 489 workers from industrial companies
in the free zone were subjected to this measuring instrument. These results confirm those
of Savoie et al. (1994) and Brunet and Savoie (1999) but differ in the number of dimensions
from those of Bowers and Taylor (1970), Moos and Insel (1974) and Roy (1989).
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1. Introduction

Le climat est une caractéristique de I'organisation qui décrit la relation entre les acteurs
et I'organisation telle que mesurée par la perception que se font les acteurs de la facon
dont ils sont traités (Roy, cité par Brunet & Savoie, 1999). Il est basé sur des
caractéristiques de la réalité externe telle que percu par I’acteur (Taguiri, 1968). Le climat
traduit ’ambiance de travail et selon Brunet et Savoie (1999), il correspond a la perception
partagée par les membres d’une unité sociale. Autrement dit, le climat correspond a la
perception partagée par un groupe de 'ambiance qui y regne. Ceci étant, le climat differe
d’un milieu a un autre, d’un groupe a un autre, d'une organisation a une autre. Plusieurs
recherches sont menées dans des cadres différents pour décrire le climat. Ainsi, certains
chercheurs ont décrit les facteurs déterminants ou les antécédents du climat de travail et
d’autres ont établi des relations entre le climat de travail et ces facteurs. Les résultats des
recherches portant sur le climat ont permis de construire des instruments de mesure du
climat de travail ou le climat social selon les domaines. Dans le contexte togolais, rares
sont les recherches qui ont mis en place des instruments de mesure du climat de travail.
C’est pour relever ce défi que la présente recherche se donne pour ambition d’utiliser le
questionnaire de climat de travail de Brunet et Savoie (1999) pour I'adapter et le valider
au contexte togolais a des fins utiles.

Le présent article est présenté en quatre points : la problématique, le fondement
théorique, la méthodologie adoptée et les résultats.

2. Problématique

L’entreprise est un lieu de travail défini comme étant a la fois conditions et conséquence
des interactions quotidiennes entre les acteurs organisationnels situés a différents
niveaux des systemes d’action (Gagnon, Paquet & Courcy, 2008). Entreprise comme
stimulus entraine des réponses individuelles et réponses organisationnelles qui génerent
une ambiance de travail qualifiée de climat du travail. Brunet et Savoie (1999) le
définissent comme un ensemble de caractéristiques qui permet de décrire une
organisation et de la distinguer des autres, lesquelles sont relativement stables dans le
temps et influencent le comportement des individus dans l'organisation. Le climat de
travail est la perception partagée que les acteurs entretiennent de la fagon dont ils sont
traités et gérés au sein d’une organisation ou d'une unité de travail (Brunet et Savoie,
1999; Migneault et al., 2009) ou les perceptions collectives partagées par les membres
dune organisation en ce qui concerne les pratiques et les routines (Gadbois, 1974 ;
Anderson & West, 1998 ; Ben Moussa, 2014 ; Zinoun & Bahoussa, 2018).

La perception du climat peut étre appréciée et évaluée. Ainsi, mesurer le climat
social d'une entreprise consiste a évaluer et comprendre la perception qu’ont les
collaborateurs sur un aspect de la vie sociale. L'instrument privilégié pour 1'évaluation
du climat est le questionnaire (Brunet, 1983). Il existe de nombreux outils pour mesurer
le climat social dans les entreprises ou sociétés, les équipe de travail et dans les écoles ou
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classes. Les pionniers ont construit des outils de mesure du climat social dans le domaine
scolaire. On a le « Organizatonal Climate Description Questionnaire » (O.C.D.Q) de
Halpin et Crofts (1963), le « Classroom Environment Scale » (CES) de Moos et Trickett
(1974), de « I'Individualized_Classroom Envirenment Questionnaire » (ICEQ) de Rentoul
et Fraser (1979) et de Fraser (1980), le « School Climate Questionnaire » (SCQ) de Crane
(1981), de « I’ Assessment of Classroom Psychological Environment » (ACPE) de Fraser et
Fisher (1983), du « College and University Classroom Environment Inventory (CUCEI)
de Fraser et Treagust (1986). Selon Bennacer, Darracq et Pomelec (2006), les pionniers
avaient deux objectifs dans les recherches sur le climat social. Le 1¢ objectif consiste a
déterminer les environnements sociaux de la classe qui profiteraient plus aux éleves (Dun
et Harris, 1998 ; Gyanani et Agarwal, 1998 ; Bennacer, 1999 ; Byer, 1999 ; Khine, 2001 ;
Majeed, Fraser et Aldrige, 2002, cité par Bennacer, Darracq et Pomelec, 2006). Le 2¢me
objectif, c’est de chercher a identifier les principaux facteurs physico-environnementaux
de la classe qui sont fondateurs du climat social, facteurs qu'on peut controler et
manipuler (Fraser, 1994 ; Benacer, 1998 ; Khine et Fisher, 2002, cité par Bennacer et al,
2006). L’intérét des pionniers a porté sur 1'étude du climat social de la classe comme
variable intermédiaire (et explicatives) du comportement de 1’éleve et/ou variable
dépendante des caractéristiques physico-environnementales de la classe (Bennacer et al.,
2006).

Les différentes recherches des pionniers et celles qui s’en ont suivi, ont porté
essentiellement sur le climat scolaire, le climat social de la classe, I’environnement social
de la classe, d'une part et le climat social en milieu universitaire, d’autre part. Ces
recherches ont conduit a 1’élaboration des outils de mesure du climat social puis a leur
adaptation et validation. Il s’agit par exemple du « Classroom Environment Scale » (CES)
de Moos et Trickett (1974), de « Assessment of Classroom Psychological Environment »
(ACPE) de Fraser et Fisher (1983), du «Individualized Classroom Envirenment
Questionnaire » (ICEQ; Rentoul &Fraser, 1979 ; Fraser, 1980), du « College and
University Classroom Environment Inventory (CUCEI) de Fraser et Treagust (1986) et de
Fraser (1994), « le Climat Relationnel des Etudes a I'Université » (CREU ; Genoud, 2008 ;
Le Blanc, Trudeau-Le Blanc et Lanctot, 1999 et Plutino, 2010), de «1’échelle de
I"Environnement Social de la Résidence Universitaire » (EESRU) de Bennacer (2005) qui
est une adaptation francaise de « University Residence Environment Scale » (URESE :
Moos et Gerst, 1974 ; Moos, 1988), «le questionnaire pour le climat scolaire relié a
I’évaluation » de Cocorada, Clinciu, Pavalache-Ilie et Marcela (2008). La plupart de ces
outils portent sur le climat social en milieu scolaire.

Des études se sont poursuivies dans le domaine du climat social en s’appuyant sur
les recherches des pionniers. Ainsi, les autres types de questionnaires mesurant le climat
social se sont basés sur les premieres échelles de mesure du climat social. On a par
exemple le questionnaire du « climat social de 1'équipe d’intervention » (QCSEI ; Moos,
1987 ; Le Blanc, Trudeau-Le Blanc & Lanctét, 1999), le « Health Care Climate
Questionnaire » (HCCQ) de Williams et al. (2003), le « Important Other Climate
Questionnaire » (IOCQ) de Williams et al. (2006), le « family environment scale » de Moos

European Journal of Human Resource Management Studies - Volume 4 | Issue 3 | 2020 126


https://oapub.org/soc/index.php/EJHRMS/index

Gnassingbe Kouméabalo, Kazimna Pazambadji, Pari Paboussoum
ADAPTATION ET VALIDATION DU QUESTIONNAIRE DU CLIMAT DE TRAVAIL (QCT)
DE BRUNET ET SAVOIE DANS LE CONTEXTE DU TOGO

et Moos (2009). Il ressort de ces analyses que le questionnaire du climat social est construit
ou adapté en fonction du domaine d’intervention.

En dehors des questionnaires portant sur le domaine scolaire, il y a d’autres
instruments de mesure du climat social dans le domaine de I'entreprise. Il y a le « Litwin
and Stringer Organizational Climate Questionnaire » (L.5.0.C.Q) de Litwin et Stringer (1968)
fondé selon Brunet et Savoie (1999) sur la théorie de la motivation de McClelland et
Atkinson (1953). Ce questionnaire mesure la perception des employés et est composé de
neuf dimensions. Schneider et Bartlett (1968) ont élaboré un questionnaire nommé
« Insurance Climate Questionnaire » (1.C.Q) comportant six dimensions pour mesurer la
perception du climat a l'intérieur des compagnies d’assurances. Le questionnaire de
Pritchard et Karasick (Q.P.K) développé en 1973 formé d’onze dimensions. Le « Work
Environment Scale » (W.E.S) de Moos et Intel (1974) de dix dimensions, utilisable dans les
organisations publiques, privées et scolaires. Il y a le « Survey of Organizations » de
Browers et Taylor (1970). Le « Questionnaire du climat de travail » (Q.C.T) de Roy (1989) de
cinq dimensions. Le « Questionnaire Confiance-Méfiance du Climat de Travail » (Q.CM.C.T)
de Savoie et al. (1994) formé de six dimensions initialement congu par Roy (1989), qui a
été modifié et adapté en 1999 par Brunet et Savoie.

Le présent article s'intéresse au questionnaire de climat de travail de Savoie (1993)
qui I'a adapté en s’inspirant du questionnaire de Roy (1989). Le questionnaire de Roy est
expérimenté sur un échantillon de québécois francophone. Selon Desjardins (2000), c’est
la seule étude québécoise a avoir réalisé une recension large des items possibles et a avoir
défini les dimensions pertinentes du climat suite a une analyse factorielle de ces
nombreux items. En effet, en partant de 306 items, Roy (1989) a réalisé deux prétests puis
a administré I’outil sur 692 sujets et a dégagé cinq dimensions indépendantes de 34 items.
Ces dimensions expliquent a elles seules 54% de la variance du concept (Desjardins,
2000). Ces dimensions sont: l’Autonomie et la considération (combinaison de
considération et autonomie, chaleur et soutien), 1’Environnement, les Contraintes
imposées par l'organisation, les Relations intergroupe et l'Incitation au travail. Cet
instrument a été validé par Savoie en 1993 et révisé en 1999 par Brunet et Savoie. Plusieurs
études se sont poursuivies pour réviser et améliorer la validité du contenu. Ainsi, la
majorité des items furent reformulés pour faciliter la compréhension. L’étude sur
I'environnement de travail de Baron (1999) a permis d’ajouter des éléments a la
dimension « Environnement » et «Incitation au travail » car, I'étude a souligné
I'importance de l'intimité dans les lieux de travail. Selon Desjardins (2000), d’autres
études (West et al., 1998 ; Payne, Paterson et West, 1996 ; Anderson et West, 1999 ;
Pritchard & Karasick, 1973 ; Gonzalez-Roma et al., 1999) ont permis d’ajouter encore deux
dimensions a l'outil. Ces deux dimensions sont 1« Innovation » et les « Relations
interpersonnelles ». Ce qui conduit a sept dimensions le questionnaire de Roy avec 50
items.

Etant donné que le climat social est déterminé en fonction du milieu de travail ou
de I'organisation (Brunet & Savoie 1999), il est indispensable de construire un outil selon
le milieu ou d’utiliser un outil existant en I’adaptant. Dans le contexte togolais, il n’existe
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pas a notre connaissance un outil d’évaluation du climat de travail en général et dans le
domaine industriel en particulier. Ce qui montre 'importance de la problématique d"une
validation de I'outil de mesure de climat social dans les entreprises au Togo.
L’objectif de cet article est d’adapter et de valider le questionnaire du climat de travail de
Brunet et Savoie (1999) au contexte togolais.

L’hypothese de départ est qu'on retrouve dans les entreprises togolaises les
mémes dimensions que celles existantes dans le questionnaire du climat de travail de
Brunet et Savoie.

2. Méthodologie de la recherche

La population d’étude est constituée des travailleurs des entreprises de la zone franche
du Togo. Les entreprises en zone franche sont au nombre de 60 (Sazof, 2017). Pour la
présente étude, la technique d’échantillonnage est la technique de tout venant a été
adoptée. Le questionnaire est remis directement au travailleur pendant les moments de
pauses ou a la descente du travail. Chacun avait une semaine pour remplir le
questionnaire et le déposer a la direction des ressources humaines. Ce qui a permis de
collecter les données aupres de 489 travailleurs portant sur treize (13) entreprises. Les
enquétés sont composés de 81,8% d’hommes, contre 18,2% de femmes. La moyenne d’age
est de 37 ans dont le minimum est 21 ans et le maximum est 70 ans.

Le questionnaire du climat de travail de Brunet et Savoie (1999) a servi d’outil de
collecte des données. Il est composé de 50 items de sept dimensions. Il s’agit de la
dimension  « considération » (CONS), « relation intergroupe» (RING),
« environnement » (ENVT), «incitation» (INCT), « contrainte imposée par
I'organisation » (CONT), « innovation » (INOV) et « relation interpersonnelle » (RINP).
La dimension « Considération » est composé de neuf items et permet de mesurer la
perception de lindividu a étre considéré, estimé par l'organisation. La « relation
intergroupe » formé de 4 items, évalue la perception des pratiques entre les groupes de
I'organisation au niveau interpersonnel et au niveau de la tache a accomplir. La
dimension « Environnement » comporte 9 items et permet d’apprécier la perception de
I'individu par rapport aux efforts de I’organisation sur le plan physique, pour qu’il soit
confortable dans son milieu de travail. La dimension « Incitation » (9 items) permet de
déterminer la perception de l'individu sur les facons de faire de I’organisation quand il
s’agit d’encourager 'employé au travail. La dimension « Contraintes imposées par
I’organisation » composée de 5 items mesure la perception de l'existence de regles qui
encadrent la fagon de faire et les attitudes au travail, de méme que l'intransigeance de
I'application de ces regles. La dimension « Innovation » composée de 4 items mesure la
perception de I’ouverture de 1’organisation aux nouvelles idées et aux nouveaux projets
suggérés par les équipes ou employés. En fin la dimension « Relation interpersonnelle »
est composée de 10 items et évalue la perception de I'individu sur les sources de conflits
dans l’organisation, la confiance et la communication entre les employés. Le
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questionnaire du climat de travail (QCT) est de type Likert allant de 1=jamais a 7=tout le
temps.

Les données collectées sont analysées a partir du logiciel spss.21. La validation du
questionnaire a consisté a la vérification de la sensibilité, de la fidélité et de la validité.

3. Résultats

3.1 Vérification de la sensibilité de QCT

La sensibilité est la finesse de discrimination, la capacité du test (facteur) a distinguer
deux valeurs proches du parametre mesuré. Elle sera vérifiée a partir de la courbe de
Gauss, le test de Kolmogorov-Smirnov.

La courbe de Gauss a l’allure de la courbe normale avec une moyenne de 184,69 et
un écart-type de 39,74. Le normogramme Q-Q des résidus confirme en indiquant que
presque tous les scores se situent sur la ligne linéaire (graphique 1b). Le résultat du test z
de Kolmogorov-Smirnov (Ks=1,02, p-value=0.24>0,05) étant non significatif, I'hypothese
nulle de la normalité est retenue et cela s’explique que le QCT suit la loi normale. Les
données de l’asymétrie (0,360) et de l'aplatissement (0,262) étant proches de zéro
indiquent que la courbe normale. Cela montre qu’il n'y a pas de différence entre la
fonction de répartition théorique et la fonction de répartition de I'échantillon observé.
Autrement dit la distribution des scores respecte la loi normale.

Test de Kolmogorov-Smirnov a échantillon unique

100,01 Paramétres normaux
B rg‘l-:- eEnne 1383589
td. Ecart 39,74
&0 0 - /""‘\ !
x / ] ‘:
T 600
o
E
40,01
20,0+
or T T T
50 100 150 200 250 300 350

Climat Social de Trawail

N Total 489
Absolu 046
Differences les plus extrémes Positif 046
Négatif - 027
Statistique de test 1,020
Sig. asymptotique (test bilatéral) 249

Graphique 1a: Test de Kolmogorov-Smirnov avec la courbe de Gauss du QCT
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Normogramme Q-Q des résidus de Climat Social de Travail

Mormale théorique
T

T I T T | T
a0 100 150 200 230 300 350

Valeur observée

Graphique 1b : Normogramme QQ des résidus du QCT
(Source : Résultat de notre enquéte, 2019)

En conclusion, la sensibilit¢é du questionnaire de climat social de travail est
vérifiée.

3.2 Vérification de la fidélité du QCT

La fidélité définit la dispersion des résultats et représente la probabilité que la mesure
soit représentative du résultat moyen. Les statistiques de la fiabilité du QCT donnent une
valeur de 1’Alfa de Cronbach de 0,87 indiquant que 87% de la dispersion des résultats
représentent la véritable dispersion et qu’il existe une bonne cohérence interne entre les
items. Autrement dit, il y a une homogénéité entre les scores des items composant le QCT.
Le test t-carré de Hotelling (t=2387,2 et F=43,93) étant significatif au seuil p<0,0001, cela
confirme la fiabilité de 1’échelle.

3.3 Vérification de la validité du QCT

Selon Yergeau et Poitier (2013), I'indice de KMO et le test de sphéricité de Bartlett mesure
I'adéquation de l'échantillonnage. Le test de validité de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
donne un indice égale a 0,85 qui est une valeur proche de “1”. Ceci explique que la
précision de I'échantillon est tres satisfaisante et que les corrélations entre les items sont
de bonne qualité. Le khi-deux du test de Bartlett (6493,21, p<0,0001) indique que la
matrice de corrélation est une matrice identité a l'intérieure de laquelle toutes les
corrélations ne sont pas égales a zéro. Ce qui permet de valider la validité de contenu.

European Journal of Human Resource Management Studies - Volume 4 | Issue 3 | 2020 130


https://oapub.org/soc/index.php/EJHRMS/index

Gnassingbe Kouméabalo, Kazimna Pazambadji, Pari Paboussoum
ADAPTATION ET VALIDATION DU QUESTIONNAIRE DU CLIMAT DE TRAVAIL (QCT)

DE BRUNET ET SAVOIE DANS LE CONTEXTE DU TOGO

Le tableau ci-dessous de la matrice des composantes avec rotation varimax précise

le nombre de facteurs extraits et les items les constituants.

Tableau 1 : Matrice des com

osantes principales apres rotation varimax

Items

F1

F2

F3

F4

F5

F6

F7

F8

F9

F10

F11

F12

F13

F14

Nb
d’items

INT6

152

INT4

142

INTS

,660

INT3

,653

CON7

539

INT2

,496

RINP9

,689

RINPG

644

RINP10

,617

RINP7

544

RINO3

433

CONT3

,683

CONTS

,670

CONT4

,629

CONT1

,586

CONT2

,578

CON2

,627

CON4

,621

CON1

,613

CONG6

445

INOV3

404

ENV5

759

ENV2

754

ENV4

-,618

ENV1

,386

RINP2

758

RINP1

,688

RINPS

976

RINP4

567

RIN3

,350

CONS

,606

CON8

,578

INT7

,545

RIN2

,618

CON3

,549

RIN4

,502

INT9

709

INT8

,610

CON9

,419

ENV3

728

ENV6

,599

ENV7

492

ENV8

-,399

INOV2

,637

INOV4

,580

INOV1

,384

INT1

, 726

RINP8

,568

ENV9

,468

RIN1

776

Variance
expliquée

16,42

6,25

5,02

3,58

3,44

3,15

2,95

2,64

2,66

2,40

237

2,21

2,15

2,08

Alfade
Cronbach

0,80

0,70

0,69

0,65

0,24

0,62

0,57

0,53

0,58

0,50

0,63

0,02

KMO

0,85

0,76

0,73

0,72

0,65

0,70

0,62

0,59

0,60

0,60

0,63

0,50

Source : Résultat de notre enquéte, 2019.
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L’analyse factorielle en composante principale par la méthode de rotation varimax
avec normalisation de Kaiser fait ressortir 14 axes ou facteurs. Théoriquement le QCT est
compose de 7 facteurs mais les données donnent 14 facteurs. En réalité, deux facteurs ne
seront pas considérés car, ils sont composés seulement d’un seul item. A I’analyse de ces
14 facteurs, certains facteurs ne sont qu'une scission d"un facteur théorique. Ainsi, de 14
facteurs, on revient 7 facteurs ou dimensions (confere tableau 2).

Tableau 2 : Facteurs issus de 1’analyse en composante principale du CT

. . . Nombre
Dimensions Facteurs Les items composants L,
d’éléments
incitation INCT6, INCT4,
extrinseque F1 INCT5, INCTS3, 6
Incitation CONS7, INCT2
incitation 9 INCT9, INCTS, 3
intrinseque CONS9
communication RINP9, RINDPS,
Relation interpersonnelle F2 RINP10, RINP7Z, 5
. lle RINP3
interpersonne relation dans F6 RINTP2, RINP1, 5
le travail RINP5, RINP4, RING3
Contraintes imposées CONTS, CONT4,
par l'organisation F3 CONTS, CONTY, >
CONT2
la considération CONS2, CONS4,
dans le travail » F4 CONS1, CONSs, 5
Considération INOV3
la reconnaissance 7 CONS5, CONSS, 3
INCT?7
le confort dans 5 ENV5, ENV2, ENV4, 4
Environnement le travail ENV1
I'espace de F10 ENV3, ENV6, ENV7, 4
travail ENVS8
. RING2, CONSS3,
Relation intergroupe F8 RINGCA 3
. INOV2, INOV4,
Innovation F11 INOV1 3
F12 INCT1 1
F13 RINPS, ENV9
F14 RING1 1

Source : Résultat de notre enquéte, 2019.

Le tableau ci-dessus montre que deux facteurs (F12 et F14) n’ont qu'un seul item et le
facteur F13 est un facteur résiduel, ceci ne permet pas de les considérer. Parmi les 11
facteurs principaux, 8 sont scindés chacun en facette, ce qui ramene les 11 facteurs en 7
facteurs fondamentaux ou dimensions.
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Tableau 3 : Corrélations entre les dimensions du QCT

Les dimensions 1.Cons 2.Ring 3.Env 4.Incit 5.Cont 6.Inov 7.Rinp CST
1. Considération 1

2. Relation intergroupe ,297" 1

3. Environnement ,494™ ,223" 1

4. Incitation ,b85™ ,285™ ,455™ 1

5. Contraintes ,040 ,296™ , 118 ,098" 1

6. Innovation ,488™ ,289" , 359 567" ,156™ 1

7. Relation interpersonnelle ,316™ ,333" ,268" ,387" ,188" ,408" 1

CST ,768" ,523" 6717 796" ,349" ,705™ ,650™ 1

**_ La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).
*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral).
Source : Résultat de notre enquéte, 2019.

Il ressort des données du tableau 3 que la majorité des dimensions sont fortement
corrélées entre elles sauf la corrélation entre la « considération » et les « contraintes
imposées par 1’organisation ». Chaque dimension est corrélée avec I’échelle (r varie entre
0,35 et 0,8, p<0,01), indiquant que les différentes dimensions mesurent ce qu’elles sont
censées mesurer.

Tableau 6 : Corrélation entre les dimensions du QCT,
les caractéristiques personnelles et les conditions de travail

g £ 5 @
'8 [a W g -5 g % "S ,g 0] Q
£ g O S Z 5 o
A < <
CONS 0,207* 0,216* 0,044 -0,047 -0,301*** 0,059 0,223* | -0,017 | 0,101**
RING 0,091* 0,091* -0,111% 0,000 -0,008 0,074* | 0,104 | 0,011 | -0,029
ENV 0,064 0,057 -0,067 0,015 -0,108** 0,018 0,093* 0,067 0,037
INCIT 0,171** | 0,200* 0,009 -0,003 -0,229% -0,067 | 0,200** | 0,059 0,020
CONT 0,084* 0,077* -0,107** 0,029 0,094* 0,160** 0,055 0,027 | -0,017
INOV 0,193** | 0,201* -0,044 -0,053 -0,199** -0,006 | 0,189** | -0,008 | 0,005
RINP 0,124** | 0,114** -0,010 -0,027 -0,047 0,019 0,106** | -0,006 | 0,026
CST 0,217*** | 0,210*** -0,042 -0,021 -0,204** 0,043 0,221** | 0,031 0,044
CSP : catégorie socioprofessionnelle ; CP : Classification professionnelle
#**p<0,01 ; **p<0,05 ; *p<0,10
Source : Résultat de I'enquéte de terrain, 2019
Les données indiquent que la classification professionnelle, la catégorie

socioprofessionnelle, le salaire et la durée de travail sont positivement corrélés avec les
sept dimensions du climat de travail. Ceci voudrait dire que plus vous étes classés a une
CSP ou une CP supérieure et plus vous percevez positivement le climat de travail. De
méme, le niveau de salaire influence positivement la perception du climat de travail et
surtout la considération, 'incitation, I'innovation. Par contre, le fait d’avoir le contrat ou
pas, I'ancienneté et la régularité des avancements sont négativement corrélés avec les sept
dimensions du QCT. Cela voudrait dire que quand on est plus ancien dans I'entreprise
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et avec un contrat a durée indéterminée, on pergoit plus négativement le climat que si on
est nouveau. Les résultats du tableau révelent aussi que le sexe, 1'age et la situation
matrimoniale n’ont pas d’influence sur le climat de travail.

En somme, la forte corrélation entre les dimensions, les 57,3% de la variance
expliquée, la valeur du KMO, la corrélation entre le climat et les caractéristiques
personnelles permettent de dire la validité est vérifice.

A la lumiere de la vérification de la sensibilité, de la fidélité et de la validité, on
conclut que le questionnaire du climat de travail peut étre utilisé dans le contexte togolais
tout en éliminant quelques items. Toutefois, la question est de savoir comment est
apprécié le climat de travail selon les caractéristiques personnelles.

4. Discussion

L’objectif du présent article est la validation du questionnaire du climat de travail de
Brunet et Savoie (19 99).Cette validation s’est faite a partir de la sensibilité, de la fidélité
et de la validité et les résultats ont indiqué que les qualités métrologiques vérifiées sont
satisfaisantes. Théoriquement le questionnaire de climat de travail validé par Savoie
(1993) et, revu par Brunet et Savoie (1999), est composé de sept dimensions et 50 items.
Pour l'utiliser dans le contexte togolais, il était important de I’adapter et de le valider.

Le test de Kolmogorov-Smirnov (KS=0,046, p-value>0,01), la vérification de la
courbe de Gauss par la symétrie et 'aplatissement ont permis de conclure que le QCT est
sensible. L’Alfa de Cronbach (0=0,87) et le test de Hotelling (t=2387,2) significatif, ont
permis de confirmer 'existence de la fidélité entre les scores des items du QCT. L’indice
KMO de QCT (0,85) est satisfaisante, la variance expliquée (57,3%) est aussi satisfaisante
et la forte corrélation entre les items et le score total ont permis de conclure que la validité
est vérifiée.

L’analyse factorielle avec la rotation varimax a permis d’extraire 14 facteurs dont
11 importants et trois qui sont des résidus. Plusieurs facteurs ne sont que la scission des
facteurs théoriquement établis. Autrement dit, les facteurs extraits ne sont que des
subdivisions des facteurs théoriquement établis. Ainsi, les résultats de la présente étude
confirment ceux de Savoie (1993) et de Brunet et Savoie (1999) qui ont subdivisé le climat
de travail en sept dimensions. Mais contrairement au questionnaire du climat de travail
de ces auteurs, le QCT présente 11 facteurs qui sont regroupés en sept. En effet, les
données du tableau 4 indiquent certains facteurs ne sont que la scission de certaines
dimensions. Il s’agit de lincitation, la relation interpersonnelle, la considération,
I'environnement. Au niveau de lincitation, on aura « lincitation extrinseque »
comprenant les items 2, 3, 4, 5, 6 de lincitation et l'item7 de la considération, et
« l'incitation intrinseque » comportant les items 7, 8 et 9. Pour la dimension relation
interpersonnelle, on a « la communication » (items 3, 6, 7, 9, 10) et « la coopération » (1, 2,
4, 5 et litem 3 de la relation intergroupe). La considération est subdivisée en
« considération au travail » composé des items 1, 2, 4, 6 et l'item 3 de l'innovation et en
« reconnaissance » formé des items 5, 8 et INCT7. La dimension environnement est
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scindée en « le confort » formé des items 1, 2, 4, et 5 et « le cadre physique » composé des
items 3, 6, 7, et 8.

La recomposition de ces dimensions confirme les dimensions de Roy (1989) qui
avait réuni l’autonomie et la considération comme une seule dimension, la perception du
confort et la perception du cadre physique pour en faire une dimension. Mais en
revanche, Roy avait regroupé la relation intergroupe et la relation interpersonnelle en
plus de la dimension la coopération, la cordialité, I'ouverture, la confiance et la
communication. Ce qui est scindé en relation intergroupe et relation interpersonnelle et
cette derniere dimension est partagée en deux facteurs dont « la communication dans les
relations » et « la coopération ».

Le questionnaire du climat de travail de Savoie et al. (1994) regroupe six
dimensions dont les cinq dimensions de Roy (1989) en plus de la dimension « relations
patronales-syndicales ». Cette dimension mesure la perception que les individus ont des
relations entre le patronat et les syndicats alors que dans cet article, il s’agit de la
perception de la relation entre le personnel. Le QCT est différent de celui de Bowers et
Taylor (1970) composé de cinq dimensions et de celui de Moos et Insel (1974) qui est
formé de dix dimensions (Implication, Cohésion, Soutien Autonomie, Tache, Pression,
Clarté, Controle, Innovation, Confort). Néanmoins, en dehors de la dimension
« Implication », toutes les autres dimensions se retrouvent dans le QCT adapté et validé.
D’une maniere générale, I’analyse factorielle du questionnaire du climat de travail fait
ressortir les dimensions correspondantes de celles de la théorie dans le contexte togolais.
Ces facteurs correspondent dans ’ensemble aux facteurs décrits par les auteurs dans leur
questionnaire portant sur le climat de travail. Toutefois, notons que le niveau de
compréhension des items peut influer sur les réponses dans l'ensemble. Une autre
analyse est nécessaire sur un échantillon de la population pour une confirmation de la
validation.

5. Conclusion

Le climat est une description individuelle issue d'une perception de I’environnement
social et du contexte dans lequel I'individu agit et réagit (Rousseau, cité par brunet et
Savoie, 1999). Il résulte que la perception du climat difféere d'un environnement a un
autre. Il existe a cet effet plusieurs instruments permettant de mesurer le climat de travail
ou le climat social de travail. C'est dans ce contexte que le questionnaire du climat de
travail de Brunet et Savoie (1999) a été adapté au contexte togolais pour permettre son
utilisation par les managers et les chercheurs.

Le QCT de Brunet et Savoie (1999) a été administré a un échantillon de 489
travailleurs dans les entreprises industrielles de la zone franche au Togo. Ainsi, les
qualités métrologiques ont été vérifiées (sensibilité, fidélité et validité). Les résultats ont
été satisfaisants. En effet, I’Alfa de Cronbach (0=0,87), le test z de Kolmogorov-Smirnov
(0,046) et le KMO (0,85) ont été satisfaisants. Les différentes dimensions sont fortement
corrélées avec le score global et chaque item est aussi corrélé avec la dimension
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correspondante. L’analyse factorielle a permis d’avoir une variance expliquée de 57,3%
et d’extraire 11 facteurs correspondant a sept dimensions de la théorie.

Le QCT est utilisable dans le contexte togolais méme si I’analyse confirmatoire n’a
été effectuée car, selon Polmann (2004), la plupart des recherches (88%) se servent de
I'analyse exploratoire pour valider leur instrument et seul 12% font I’analyse
confirmatoire. Toutefois, cette validation n’est qu'une ébauche et d’autres validations
méritent d’étre effectuées pour confirmer 1’existence réelle de toutes les dimensions.
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Annexes
Annexe 1 : Variance totale expliquée du QCT
Composante Valeurs propres initiales Extraction Sommes Somme des carrés des
des carrés des facteurs facteurs retenus pour la
retenus rotation
Total % dela % Total % dela % Total % dela %
variance  cumulés variance  cumulés variance  cumulés

1 8,213 16,425 16,425 8,213 16,425 16,425 3,592 7,183 7,183
2 3,127 6,254 22,679 3,127 6,254 22,679 2,713 5,426 12,609
3 2,510 5,020 27,699 2,510 5,020 27,699 2,359 4,718 17,327
4 1,788 3,576 31,275 1,788 3,576 31,275 2,318 4,636 21,963
5 1,717 3,435 34,710 1,717 3,435 34,710 2,293 4,586 26,548
6 1,577 3,153 37,863 1,577 3,153 37,863 2,231 4,462 31,010
7 1,473 2,945 40,808 1,473 2,945 40,808 2,034 4,069 35,079
8 1,322 2,644 43,452 1,322 2,644 43,452 1,924 3,847 38,926
9 1,301 2,602 46,054 1,301 2,602 46,054 1,789 3,578 42,504
10 1,199 2,398 48,452 1,199 2,398 48,452 1,733 3,466 45,970
11 1,186 2,371 50,823 1,186 2,371 50,823 1,723 3,446 49,416
12 1,105 2,209 53,033 1,105 2,209 53,033 1,446 2,891 52,308
13 1,077 2,153 55,186 1,077 2,153 55,186 1,289 2,578 54,885
14 1,041 2,082 57,268 1,041 2,082 57,268 1,192 2,383 57,268
15 ,993 1,985 59,253

16 ,978 1,956 61,209

17 ,930 1,859 63,069

18 ,901 1,803 64,871

19 ,881 1,763 66,634

20 ,853 1,707 68,341

21 ,823 1,646 69,987

22 ,783 1,566 71,553

23 ,746 1,492 73,045

24 ,732 1,463 74,508

25 ,724 1,448 75,957

26 ,694 1,388 77,345

27 ,683 1,366 78,711

28 ,666 1,332 80,043

29 ,636 1,271 81,314

30 ,607 1,213 82,527

31 ,587 1,173 83,700

32 ,571 1,143 84,843

33 ,552 1,105 85,948

34 ,539 1,079 87,027

35 ,531 1,062 88,089

36 ,520 1,039 89,128

37 ,498 ,997 90,125

38 479 ,958 91,083

39 ,463 ,926 92,009

40 ,455 ,910 92,919

41 427 ,855 93,774

42 421 ,842 94,615

43 ,404 ,807 95,422

44 ,380 ,760 96,182

45 ,377 ,754 96,936
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46 ,337 ,674 97,610
47 ,317 ,634 98,244
48 ,311 ,622 98,866
49 ,288 ,575 99,441
50 ,279 ,559 100,000

Meéthode d'extraction : Analyse en composantes principales.

Annexe 2 : Corrélation des items avec le score global de chaque dimension

Corrélation des items avec le score global de la dimension « considération »

items item1 item2 item3 item4 item5 itemé6 item?7 item8 item9 CONS
item1 1
item?2 ,374™ 1
item3 ,240™ ,351* 1
item4 ,310™ ,276™ ,317* 1
item5 A77 ,144* ,143* ,155™ 1
item6 227" ,299™ ,240™ ,341* ,286™ 1
item?7 ,224* ,241* ,341" ,279™ ,184* ,279* 1
item8 , 130" ,213" ,241" ,098" 277" ,258" ,305" 1
item9 ,233" ,215" ,359" ,185" ,199" ,200™ ,373" 277" 1
CONS ,537" ,594™ ,621* ,560™ ,503™ ,608™ ,634™ ,541 ,594™ 1
**_ La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).
*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral).
Corrélation des items avec le score global de la dimension « relation intergroupe »
item1 item2 item3 item4 RING
item1 1
item2 ,100 1
item3 , 159" -,050 1
item4 ,030 ,366™ ,081 1
RING ,535™ ,618" ,509™ ,655™
*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral).
**_ La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).
Corrélation des items avec le score global de la dimension « environnement »
item1 item2 item3 item4 item5 itemé6 item?7 item8 item9 ENV
item1 1
item?2 ,399 1
item3 ,109° ,071 1
item4 -,053 -,299™ ,076 1
itemb5 ,281" ,525™ -,064 -,276™ 1
item6 ,465" ,331" ,338" -,043 ,237" 1
item?7 , 317 ,200™ ,219™ ,033 ,143™ ,375™ 1
item8 -,037 ,070 -, 126" ,028 ,051 -,076 -, 185" 1
item9 ,193™ ,214™ -,010 -,029 ,141* ,141" ,143™ -,008 1
ENV ,661" ,611" ,376" ,107* ,502* ,680™ ,561" ,160™ ,438" 1
**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).
*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral).
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Corrélation des items avec le score global de la dimension « incitation »

item1 item2 item3 item4 item5 iem6 item?7 item8 item9 INCT
item1 1
item2 ,556" 1
item3 ,282™ ,288™ 1
item4 ,399™ 422 ,462™ 1
item5 ,269™ 414 ,348™ ,534™ 1
itemé6 270" ,388" ,397" ,514" ,569" 1
item?7 -,029 ,035 ,157" ,069 ,193" ,139" 1
item8 ,159™ ,183" ,122* 276" ,288™ ,266™ ,224™ 1
item9 ,185™ L1127 ,144 ,187* ,270™ ,197 ,161™ ,333" 1
INCT ,544™ ,599 ,605™ ,716™ ,728™ ,699 ,386™ ,554™ ,504™ 1

**_ La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).
*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral).

Corrélation des items avec le score global de la dimension « contraintes imposées par 'organisation »

Eléments Item1 Item2 Item3 Item4 Item5 CONT
item1 1

item2 ,229* 1

item3 ,A74 ,242* 1

item4 ,299™ ,231" ,334™ 1

item5 ,208™ ,262* ,254* ,366™ 1

CONT ,677" ,620™ ,696™ ,662™ ,629™ 1

**_ La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).

Corrélation des items avec le score global de la dimension « innovation »

Eléments item1 item2 item3 item4 INOV
item1 1

item2 ,293" 1

item3 ,309* ,213* 1

item4 ,363" 434 ,292* 1

INOV ,699™ ,707* ,632™ ,756" 1

**_ La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral).

Corrélation des items avec le score global de la dimension de la relation interpersonnelle
Elément RINP RINP RINO RINP RINP RINP RINP RINP RINP RINP1 RIN

s 1 2 3 4 5 6 7 8 9 0 P
RINP1 1

RINP2 ,433" 1

RINO3 -,006 ,010 1

RINP4 ,221" ,318 ,076 1

RINP5 ,192* ,329" -,027 ,298" 1

RINP6 -,014 -,053 ,225" -,045 -,080 1

RINP7 -,003 -,048 ,2217 ,016 - 1477 491" 1

RINPS8 , 159" ,078 ,073 ,049 ,1117 ,044 ,2127 1

RINP9 -,060 -,059 ,225" ,010 -,005 ,385" 314" , 173" 1

RINP10 -,009 -,038 ,224" -027 - 1277 378" ,367" ,148" ,398" 1

RINP ,409™ A419™ ,448™ 409" ,336™ ,526™ ,534™ 438" ,531" ,515™ 1
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