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Résumé

Dans un contexte de transformation ou les réles et responsabilités des employés de premiére
ligne ne cessent d’augmenter et de se complexifier, le temps devient une denrée rare. Or,
'engagement de ces mémes employés est crucial pour la réussite des efforts de changement
d’'une organisation. Relevant de ces enjeux, notre étude vise donc a comprendre comment la
pression temporelle influence 'engagement organisationnel des employés de premiére ligne.
S’appuyant sur la théorie de la conservation des ressources et les théories implicites de la prise
de parole, nous suggérons que la pression temporelle pergue par 'employé chez son gestionnaire
le méne a se désengager en raison d’'un sentiment accru de futilité de s’exprimer pour partager
ses idées. Nous avangons aussi que cette relation est plus forte lorsque I'employé se sent
également pressé par le temps, mais qu’elle n’est plus significative lorsque 'employé a du temps
pour prendre en main les enjeux qu'’il souléve. Réalisée en deux temps de mesures, notre étude
implique la participation de 326 policiéres et policiers canadiens. Les résultats obtenus grace a
une analyse de régression multiple confirment nos hypothéses. Ces éléments sont finalement
discutés, offrant ainsi des contributions théoriques et pratiques importantes.

Mots clés: Pression temporelle, Futilité de s’exprimer, Engagement organisationnel,
Conservation des ressources

Abstract

In the current context of organizational transformation where the roles and responsibilities of front-
line employees are constantly increasing and complexifying, time is becoming a scarce
commodity. Yet, the commitment of these same employees is crucial to the success of an
organization’s change efforts. Addressing these issues, this paper aims to understand the joint
influences of time pressure and futility to speak up on employee’s commitment. Drawing on the
conservation of resources theory and implicit theories of speaking up, we argue that the
employee’s perceived time pressure from their manager leads to disengagement due to an
increased sense of futility in speaking up to share ideas. We also suggest that this relationship is
even stronger when the employee also feels pressured for time, but is no longer meaningful when
Les auteurs certifient que le contenu de cet article est original 22
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they have time to take ownership of the issues they face. Our study was conducted in a time-
lagged measure and involved the participation of 326 Canadian police officers. The results
obtained through a multiple regression analysis confirm our hypothesis. In conclusion, these
elements are discussed, offering relevant theoretical and practical contributions.

Keywords: Time pressure, Futility of speaking up, Organizational commitment, Conservation of
resources
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1. Introduction

Comme plusieurs employés de premiere ligne, le personnel policier est touché par de
nombreuses perturbations. Ses activités tendent a se transformer au gré de la
modernisation technologique, de I'évolution de la profession, des exigences sociétales
d’'imputabilité et de la fusion des services (Blumberg et al., 2019; Department of Justice
Canada, 2015; Goudge et al., 2014). Le travail policier devient plus exigeant; le rble se
complexifie et les responsabilités augmentent. Les membres du corps policier doivent
ainsi adapter significativement leurs pratiques, tandis que leurs organisations doivent
simultanément créer un environnement de travail propice a cette adaptation. Pour ce
faire, la théorie en changement organisationnel veut que ce soient les employés les plus
engageés qui réussiront le mieux, ceux-ci étant plus impliqués dans leur propre adaptation
et celle de leur organisation (March, 1981; McDermott et al., 2013).

L’engagement’ des employés peut en effet éviter aux organisations de basculer dans
l'inertie (Meyer et al., 2007; Ouedraogo et Ouakouak, 2018; Van der Voet et al., 2016).
Cultiver un environnement dans lequel les employés participent a la recherche de
solutions aux problémes de I'organisation se révéle étre un vecteur d’engagement, car
cela permet a ces derniers de s’adapter plus aisément aux conditions changeantes de
leur travail (Burris et al., 2008; Premeaux et Bedeian, 2003; Van Dyne et LePine, 1998).
Or, le contexte policier peut limiter la prise de parole et 'engagement. Nous pouvons
notamment penser a la centralisation élevée des décisions (Bélanger et Harvey, 2022),
au degré élevé de formalisation des processus (Department of Justice Canada, 2015;
Maguire, 1997) ou encore, au style de leadership autoritaire, voire paramilitaire
(Hodgson, 2001; Huang et al., 2015; Zheng et al., 2021). Bien qu’il soit au cceur du travail
policier, un autre facteur contextuel clé au sujet duquel nous avons encore peu de
connaissances est la pression temporelle. La pression temporelle réfere au sentiment
gu’un individu éprouve lorsqu’il a 'impression que le temps dont il dispose est insuffisant
pour accomplir ses taches (Kleiner, 2014; Roxburgh, 2004). Cette perception crée ainsi
une incohérence entre ce qu'une personne veut faire et ce qu’elle peut réellement
entreprendre (Coeugnet et al., 2011). Dans un contexte ou la plupart des activités
policieres sont considérées comme urgentes et ou le personnel policier gére
constamment des situations imprévues et expéditives (Bayley, 2016; College of policing,
2020; Smith, 2019), nous tenterons donc de mettre en lumiére I'impact de la pression
temporelle sur 'engagement policier.

Mobilisant la théorie de la conservation des ressources (COR) (Hobfoll, 1988; 1989;
2001; Hobfoll et al., 2018) ainsi que les théories implicites de la prise de parole en
organisation (Detert et Edmondson, 2011), nous examinons tout d’abord la pression
temporelle des gestionnaires. La réceptivité des gestionnaires a I'égard des idées,
interrogations ou opinions exposées par les employés constitue un facteur déterminant
dans le développement de sentiment d’appartenance et d’identification des employés

" A titre de précision, la notion d’engagement dans I'article fait référence a 'engagement organisationnel, (i.e. 'attachement psychologique a
I'organisation (Cohen, 2007) et non a 'engagement au travail (i.e. I'état psychologique de bien-étre ou d’épanouissement au travail (Bakker et
Demerouti, 2008).

© Humain et Organisation 24
2024, Vol. 8 No. 4



Bélanger et al. A quoi bon s’exprimer si personne n’a le temps d’agir

envers leur organisation (Bentein et al., 2005; Rhoades et al., 2001). De plus, les
gestionnaires bénéficiant d’'un acces privilégié aux ressources tout en ayant le pouvoir de
les administrer, peuvent faciliter 'adaptation des employés aux changements (Burris et
al., 2008; Morrison et Milliken, 2000). En revanche, un gestionnaire confronté a une
grande pression temporelle pourrait &tre moins en mesure de soutenir les employés en
matiére de réceptivité et de mobilisation des ressources a leur bénéfice. Comme les
employés sont généralement conscients de la pression temporelle ressentie par leurs
gestionnaires, nous suggerons que cette situation puisse les amener a se désengager
en percevant leur prise de parole comme futile, c’est-a-dire qu’ils aient « le sentiment que
parler n’en vaut pas la peine et ne fera pas de différence » (Milliken et al., 2003, p. 1464,
trad. libre). Ainsi, nous proposons que le sentiment de futilité de s’exprimer chez les
policiers soit associé a la perception de pression temporelle vécue par leur gestionnaire,
affectant finalement leur niveau d’engagement organisationnel.

Nous suggérons aussi que le degré de pression temporelle vécu par les policiers joue un
réle clé dans cette équation. Celui-ci peut exacerber I'impact de la pression temporelle
percue chez les gestionnaires, mais peut aussi la supprimer. Plus précisément, nous
anticipons qu’un policier qui ressent une forte pression temporelle sera encore plus
affecté par le manque de temps de son gestionnaire en adoptant une attitude plus
conservatrice a I'égard des ressources limitées dont il dispose. En revanche, un employé
ressentant une moindre pression temporelle jouira de cette ressource pour agir
directement sur ses idées. Ainsi, nous proposons que le manque de ressources
provenant de son gestionnaire n’ait pas le méme effet sur la futilité qu’il accorde a sa
prise de parole et, conséquemment, sur son engagement organisationnel.

2. Théorie et hypothéses

Selon la théorie COR, tout individu s’efforce d’acquérir, de conserver, de promouvoir et
de préserver les ressources auxquelles il accorde de la valeur (Hobfoll et al., 2018). Cette
théorie de la motivation propose quatre principes fondamentaux : (1) la perte de
ressources est plus importante que le gain aux yeux de l'individu; (2) l'investissement
dans les ressources peut servir a gagner, a protéger ou a récupérer d’autres ressources;
(3) les gains de ressources dans un contexte de perte prennent davantage de valeur; (4)
lorsque les ressources sont limitées ou épuisées, I'individu adopte une attitude défensive
(p. ex. la protection de ressources) pouvant le mener a agir de maniere irrationnelle
(Hobfoll, 2011; Hobfoll et al., 2018).

Entre autres, le temps est considéré comme une ressource précieuse en raison de sa
nature intrinséquement limitée (Grandey et Cropanzano, 1999; Halbesleben et al., 2014).
Le temps dont dispose un individu est donc d’'une grande importance, tout comme celui
des personnes qui 'entourent, puisque ces ressources temporelles peuvent soutenir des
activités susceptibles de mener a davantage de gains. En reconnaissant leurs limitations,
les individus sont ainsi encouragés a utiliser judicieusement leur temps et celui d’autrui
afin de maximiser leur productivité et leur bien-étre (Halbesleben et al., 2014; Ng et
Feldman, 2012).
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Nous appliquons donc cette perspective théorique a la prise de parole, en faisant
référence au comportement de I'employé qui exprime de maniére proactive ses idées,
interrogations ou opinions aupres des individus ayant la capacité de les soutenir (Detert
et Burris, 2007). En raison de leur pouvoir décisionnel sur la répartition des ressources
de l'organisation (Pfeffer, 1992), les gestionnaires sont habituellement la cible de la prise
de parole. En effet, leur capacité a accueillir les suggestions influence fortement ce
comportement chez les employés (Detert et Edmondson, 2011; Kish-Gephart et al.,
2009). Plus précisément, les employés sont davantage motivés a s’exprimer lorsque leur
gestionnaire est a I'écoute et peut les soutenir. Dans le cas contraire, les employés sont
amenés a croire que leur prise de parole est futile (Detert et Edmondson, 2011; Knoll et
al., 2021). Nous suggérons ainsi que la pression temporelle des gestionnaires telle que
percue par les employés, éveille la croyance qu’il est inutile de s’exprimer (Milliken et al.,
2003; Morrison et Milliken, 2003; Pinder et Harlos, 2001).

Certes, la prise de parole se veut un comportement « socialement risqué » pour
'employé, puisqu’elle peut affecter son image ou sa réputation (Edmondson, 1999).
Comme la prise de parole entraine ainsi une perturbation du statu quo (Bolino et Turnley,
2005; Detert et Burris, 2007), elle nécessite I'investissement de ressources telles que le
soutien du gestionnaire (Ng et Feldman, 2012). Or, les individus qui connaissent un
manque de ressources sont plus susceptibles d’adopter une attitude défensive (Hobfoll
et al., 2018), en ayant tendance a (sur)protéger les ressources existantes (Halbesleben
et al., 2014). Dans les circonstances ou le temps restreint dont dispose le gestionnaire
entraine une absence de soutien manageérial, nous suggérons que I'employé s’efforgant
de préserver cette ressource percoive davantage sa prise de parole comme futile.

En réduisant la probabilité que I'employé contribue au développement de son
organisation en s’exprimant, nous proposons que la pression temporelle pergue chez le
gestionnaire limite indirectement 'engagement de 'employé (Dedahanov et Rhee, 2015;
Van Dyne et al., 2003). Conformément a la littérature, les individus ayant I'impression
gu’ils n'ont pas la capacité de faire une différence lorsqu’ils s’expriment auront tendance
a se désengager par rapport aux enjeux et objectifs de leur organisation, et ce, souvent
pour cause d’'impuissance (Dedahanov et Rhee, 2015; Milliken et al., 2003). Le silence
pouvant exacerber I'apathie et la résignation, nous suggérons que de telles émotions
négatives ménent a une rupture de la volonté des employés a s'impliquer au sein de leur
organisation (Morrison, 2014; Tangirala et Ramanujam, 2008; Vakola et Bouradas, 2005).
Nous proposons donc I'hypothéese suivante :

Hypothése 1 : Le sentiment de futilité de s’exprimer vécu par un employé agit
comme médiateur entre la perception de pression temporelle de son gestionnaire
et son engagement organisationnel, de sorte que plus un employé percoit une forte
pression temporelle chez son gestionnaire, plus son sentiment de futilité sera élevé
et moins il sera engage.

Etant une ressource critique au travail, le temps dont 'employé dispose peut influencer
ses relations. D’'une part, il peut représenter une contrainte supplémentaire. Nous
suggérons donc qu’une pression temporelle élevée chez 'employé exacerbe l'influence
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de la pression temporelle du gestionnaire sur le sentiment de futilité de s’exprimer. En
effet, nous avancons que lincapacité de I'employé a investir du temps dans ses
démarches de prise de parole accentue le besoin d’étre épaulé par son gestionnaire.
Considérant que I'amplification de la disparité entre les besoins et les ressources cause
I'’émergence accrue d’émotions négatives (Halbesleben et al., 2014; Hobfoll et al., 2018),
les croyances voulant qu’il soit inutile de s’exprimer risquent ainsi de se consolider (voir
Detert et Edmondson, 2011). En revanche, nous proposons qu’une faible pression
temporelle chez I'employé limite l'influence négative de la pression temporelle du
gestionnaire sur son sentiment de futilité de s’exprimer. Pouvant investir davantage de
temps dans ses prises de parole, 'employé a ainsi 'opportunité d’acquérir des ressources
additionnelles plus appropriées (p.ex. I'autonomie, les fonds, les opportunités de
développement professionnel, etc.), lui permettant en fin de compte d’atteindre ses
objectifs (Halbesleben et al., 2014; Ng et Feldman, 2012). Sans nécessiter pour autant
du soutien managérial, nous suggérons que I'employé qui posséde davantage de temps
est prét a conjuguer avec les risques qu’occasionne sa prise de parole (p. ex. les taches
supplémentaires, les taches plus complexes, etc.) (Fuller et al., 2007; Ng et Feldman,
2012). En prenant en considération 'ensemble des relations hypothétiques, comme le
résume la Figure 1, nous proposons que :

Hypothése 2 : La pression temporelle vécue par un employé modere la relation
indirecte entre la pression temporelle pergue chez son gestionnaire et son
engagement organisationnel par le biais de son sentiment de futilité de s’exprimer,
de sorte que cette relation indirecte est négative lorsque la pression temporelle de
I'employé est élevée, mais pas lorsqu’elle est faible.

Figure 1
Représentation schématique des hypothéses

Pression
temporelle de
'employé

Pression
temporelle du
gestionnaire

Futilité de
s’exprimer

Engagement
organisationnel
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3. Méthodologie
3.1 Participants et procédure

Nous avons mené notre recherche auprées de 956 policiers et policiéres ceuvrant au sein
d’'une organisation policiere canadienne. Sélectionnés au hasard et sur une base
volontaire, confidentielle et anonyme, ils ont été invités a participer a deux enquétes a un
mois d’intervalle. La premiére enquéte a été remplie par 520 participants (taux de réponse
T1 — 54 %), tandis que la seconde a été remplie par 418 participants (taux de réponse
T2 — 44 %). Grace a l'identifiant unique fourni par les participants, nous avons pu relier
326 questionnaires, que nous avons utilisés pour I'analyse. Les questionnaires ont été
distribués et remplis en francgais, considérant la nature francophone de I'organisation
étudiée. Pour ce faire, nous avons procédé a une adaptation et une validation rigoureuse
des outils de mesure. La premiére auteure a réalisé une traduction de I'anglais vers le
frangais en amont, et un coauteur a effectué une traduction en aval. Les questionnaires
ont aussi été validés par un expert de I'organisation pour s’assurer de leur applicabilité
dans un contexte policier.

En raison des variations individuelles pouvant influencer les perceptions, attitudes et
comportements du personnel policier, nous avons contrdlé les variables suivantes : le
genre (homme = 0 ; femme = 1), 'age (18-23 ans =1 ;24-29=2; ... ; 66 et plus = 9),
'ancienneté dans I'organisation (1 an ou moins =1 ;2-7ans =2 ; ... ; 37 ans ou plus =
8), et le grade (agent = 1 ; sergent = 2 ; lieutenant = 3 ; capitaine = 4). Notre distribution
de I'échantillon comportait 249 hommes et 77 femmes. Pour I'age, la moyenne était de
35 a 40 ans (min. 18 a 23 ans; max. 53 a 58 ans). La moyenne d’ancienneté était de 14
a 19 ans de service (min. 1 an et moins; max. 32 a 36 ans). La distribution des grades
était la suivante : 175 agents, 115 sergents, 22 lieutenants et quatre capitaines. Enfin,
nous avons contrblé 'optimisme, puisque cette disposition représente un fondement
motivationnel clé pour la prise de parole et 'engagement organisationnel (p. ex. Morrison
etal., 2015; Nikolaou et al., 2011; Withey et Cooper, 1989). En effet, 'optimisme contribue
a génerer des attitudes plus positives lorsque I'employé est confronté a des défis (Hsu et
al., 2011), tels que ceux posés par la pression temporelle. Mesuré au T2 grace a I'échelle
de mesure développée par Scheier et al. (1994), 'optimisme dispositionnel a donc été
évalué grace a six énoncés (trois a résultat inversé), dont, par exemple, « En période
d’incertitude, je m’attends généralement au meilleur » et « Je suis toujours optimiste par
rapport a mon avenir ». Avec des mesures générant un alpha de Cronbach de .78, nous
pouvons en confirmer la fiabilité.

3.2 Instruments de mesure

Pression temporelle de I'employé, T1. Nous avons adapté I'échelle développée par
Roxburgh (2004) pour mesurer la pression temporelle vécue par les employés au T1.
Quatre énoncés ont été utilisés, dont les deux exemples suivants : « Au travail, je ressens
de la pression liee au manque de temps » et « Au travail, je suis débordé par tout ce que
je dois accomplir » (a = .93).
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Pression temporelle du gestionnaire, T1. La pression temporelle pergue chez les
gestionnaires par les employés a également été mesurée au T1, a l'aide de 'adaptation
de I'échelle développée par Roxburgh (2004). Voici notamment quelques exemples de
I'échelle a quatre énoncés utilisés : « Au travail, mon supérieur est souvent pressé » et
« Au travail, mon supérieur donne l'impression qu’il n’y a pas assez d’heures dans une
journée » (a = .94).

Futilité de s’exprimer, T2. La futilité pergcue quant a la prise de parole a été mesurée en
T2 a l'aide de I'échelle a trois énoncés développés par Burris et al. (2008). Voici des
exemples d’énoncés : « Tenter d’améliorer les choses au travail en m’exprimant est une
perte de temps » et « Il est inutile pour moi de suggérer de nouvelles fagons de faire au
travail » (a = .81).

Engagement organisationnel, T2. Puisque I'engagement organisationnel semble se
traduire davantage par I'engagement affectif (Mercurio, 2015; Solinger et al., 2008), nous
avons mesuré cette variable a l'aide de I'échelle d’engagement affectif a six items
développés par Bentein et al. (2005). Des exemples d’énoncés sont les suivants : « Je
suis fier d’appartenir a mon organisation » et « J'ai le sentiment de “faire partie de la
famille” dans mon organisation » (a = .90).

4. Résultats
4.1 Analyse factorielle confirmatoire

Afin d’évaluer la validité de nos données d’enquéte (comprenant 23 énonceés sous quatre
construits aux T1 et T2), nous avons conduit une analyse factorielle confirmatoire (AFC).
Tous les énoncés ont ainsi été modélisés sous leur facteur latent respectif, alors que les
indices de qualité de I'ajustement montrent un ajustement satisfaisant pour un modéle a
cing facteurs : ¥* (220) = 488,348 (p < .001), CFI = .945, TLI = .936, RMSEA = .061, et
SRMR = .055. Donnant suite a I'évaluation d’'un modéle alternatif a quatre facteurs ou la
pression temporelle pergue par 'employé a son égard et a I'égard de son gestionnaire
ont été modélisés sous la méme variable latente, le test de différence du chi-carré montre
un résultat significatif prouvant que notre solution hypothétique a cinq facteurs est la
mieux adaptée aux données (A y*= 784,557, Adf = 4, p < .001).

4.2 Vérifications des hypotheéses

Les statistiques descriptives et les corrélations sont présentées au Tableau 1 ci-apreés. Il
convient de noter que la futilité de s’exprimer et 'engagement organisationnel sont
fortement corrélés (r = -.40). D’autant plus, ces deux variables sont corrélées de maniére
significative et inversée avec le statut (r = -.24 ; .25) et 'optimisme (r = -.29 ; .22). Ces
résultats sont cohérents avec les recherches précédentes, ce qui permet une plus grande
confiance en nos autres résultats.
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L’ensemble de nos hypothéses a été testé avec PROCESS dans SPSS (Hayes, 2022)
sur un échantillon de 5000 a un intervalle de confiance de 95 %. Ainsi, le Tableau 2
comporte I'ensemble des résultats de la régression multiple.
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Tableau 1
Statistiques descriptives et corrélations

Variable M ET 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. Genre 24 43 i

2. Age 403 1.48 -.09 -

3. Statut 162 .79 -11* B2** -

4. Ancienneté 3.54 140 -.10 89**  .56™* -

5. Optimisme 3.91 49 .03 07  18* 10 (.78)

6. Pression temporelle (E) 3.26 97 .00 A5 16 18* -.06 (.93)
7. Pression temporelle (G) 3.18 1.03 .06 18** .08 22** -.05 53** (.94)
8. Futilité de s’exprimer 2.43 .80 .10 -14* =24 -09  -29* 14 22 (.81)

9.Engagement 3.52 .78 -.08 .04  .25* .02 22%* .05 -10 -.40** (.90)
organisationnel

Note. n = 326; *p <.05; *p <.01 ; M = Moyenne; ET = Ecart-Type; E = Employé; G = Gestionnaire.
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Tableau 2
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Résultats des modéles de régression

Futilité de s’exprimer

Engagement organisationnel

Modele 1 Modele 2 Modele 3
b SE  95% CI b SE 95% Cl b SE 95% CI

Variables de contréle

Age -14* 06 [-.26,-.03] -.13* .06 [-.24, -.01] -.00 .06 [-.12, .11]

Genre 13 .10 [-.06, .32] A3 10 [-.06, .32] -.07 .09  [-.25, .11]

Statut -21* .06 [-.33,-.08] -.22*** .06 [-.34, -.10] 23 .06 [.11, .35]

Ancienneté A4 .07 [.01, .27] A2 .07 [.01, .25] -.09 .06 [-.21, .04]

Optimisme -417* 09 [-.57,-24] -42* .09 [-.59, -.25] 16 .09  [-.01,.32]
Principaux prédicteurs

Pression temporelle (G) A7 .04 [.09,.25] .15*** .05 [.05, .24] -.01 .04 [-.09, .07]

Pression temporelle (E) .05 .05 [-.05, .14]

Pression temporelle . 09* 04 (02, 17]

(G) x Pression

temporelle (E)

=31 .05 [-42,-21]
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Futilité de s’exprimer

Effet indirect standardisé -07 02  [-12,-.03]

de X'surY

F 12.34*** 10.36*** 11.97**
R 43 46 46

R? 19 21 21

Notes. n = 326. Les modéles 1 et 3 relévent du modéle 4 (PROCESS), et le modéle 2 reléve du modele 1 (PROCESS); *p <.05; *p <
.01; **p <.0017; E = Employé; G = Gestionnaire. La principale condition qui détermine s’il y a présence d’'un effet de médiation ou de
médiation modérée repose sur le résultat significatif de I'effet (I'intervalle de confiance ne contient pas la valeur zéro).
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Proposant que la relation entre la pression temporelle du gestionnaire pergue par
'employé et 'engagement organisationnel est médiée par la futilité de s’exprimer, notre
hypothése 1 a été testée par une analyse de médiation (modéle 4 PROCESS). Le modéle
1 du Tableau 2 montre que la pression temporelle du gestionnaire est positivement
associée a la futilité de s’exprimer (b = .17, SE = .04, p <.001). D’autre part, le modéle 3
du Tableau 2 révéle que la futilité de s’exprimer est négativement liée a I'engagement
organisationnel (b = -.31, SE = .05, p < .001). Comme prévu, l'influence de la pression
temporelle du gestionnaire sur 'engagement organisationnel est médiée par la futilité de
s’exprimer (effet indirect = -.07, BootSE = .02, Cl = [-.11, -.03])). Par conséquent,
I'hypothése 1 est confirmée.

Notre seconde hypothése postulait que l'influence négative de la pression temporelle du
gestionnaire sur les niveaux de futilite de s’exprimer et d’engagement organisationnel
varie en fonction du degré de pression temporelle de I'employé. Pour tester cette
hypothése, nous avons réalisé une analyse de médiation modérée (modéle 7
PROCESS). Le modéle 2 du Tableau 2 montre que la relation entre la pression temporelle
du gestionnaire et la futilité de s’exprimer est positivement modérée par la pression
temporelle de I'employé (b = .09, SE = .04, p < .01). Nous avons exploré davantage cette
interaction en adoptant la technique Johnson-Neyman afin de caractériser la nature de
'effet conditionnel. Cette technique statistique permet d’identifier les valeurs de la
variable modératrice pour lesquelles I'effet conditionnel est le plus important. Une telle
approche permet ainsi d’apprécier la trajectoire de la variable modératrice au sein de la
relation indirecte. Comme le montre le graphique a ’Annexe A, la pression temporelle du
gestionnaire a un effet positif sur la futilité de s’exprimer lorsque la pression temporelle
de I'employé a une valeur de 2.59 et plus (M = 3.26; ET = .97), ce qui représente 71 %
de notre échantillon. Ce résultat démontre aussi que pour 29 % de I'échantillon, la
pression temporelle du gestionnaire n'a pas d’effet sur la futilité de s’exprimer chez
'employé, a cause de la faible pression temporelle de I'employé. La Figure 2 montre
ensuite que la relation positive entre la pression temporelle du gestionnaire et la futilité
de s’exprimer est plus forte lorsque la pression temporelle de I'employé est élevée (b =
24, SE = .06, p <.001), et que cette relation n’est pas significative lorsque la pression
temporelle de 'employé est faible (b = .06, SE = .06, p = .35).
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Figure 2
Effet de la pression temporelle chez le gestionnaire sur le sentiment de futilité de
s’exprimer a des niveaux élevés et faibles de pression temporelle chez I’'employé
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Notons aussi que la pression temporelle de I'employé modeére l'effet indirect de la
pression temporelle du gestionnaire sur 'engagement organisationnel a travers le
sentiment de futilité de s’exprimer (indice de médiation modérée = -.03, BootSE = .01, C/
= [-.06, -.00]). Cet effet indirect négatif est plus fort lorsque la pression temporelle de
I'employé est élevée (effet indirect = -.07, BootSE = .02, Cl = [-.13, -.03]) et n’est plus
significatif lorsque la pression temporelle de I'employé est faible (effet indirect = -.01,
BootSE = .03, Cl = [-.07, .03]). Ainsi, nos résultats soutiennent I'hypothése 2.

5. Discussion

Notre étude empirique soutient le modéle théorique. En effet, nous avons démontré que
linfluence de la futilité de s’exprimer sur 'engagement est dépendante du niveau de
pression temporelle chez le gestionnaire et 'employé, de sorte que la relation est
négative lorsque les deux types de pressions temporelles sont élevés, mais n’est pas
significative lorsque la pression temporelle de 'employé est faible. Ainsi, un employé
ayant peu de temps consolide plus facilement la perception qu’une prise de parole est
futile lorsque son gestionnaire est dans une situation similaire. Inversement, une pression

© Humain et Organisation 35
2024, Vol. 8 No. 4



Bélanger et al. A quoi bon s’exprimer si personne n’a le temps d’agir

temporelle faible chez 'employé lui permet de mobiliser cette ressource, soutenant ainsi
la pertinence de la prise de parole malgré un faible soutien managérial.

5.1 Implications théoriques

Notre étude apporte deux contributions distinctes a la littérature. Premiérement, en nous
focalisant sur les effets des signaux de pression temporelle qu’envoie un gestionnaire a
ses employés, nous soutenons que la motivation des employés a s’exprimer est relative
au soutien manageérial (Detert et Edmondson, 2011; Kish-Gephart et al., 2009; Knoll et
al., 2021). En démontrant I'effet que ce dernier peut avoir sur la futilité de s’exprimer
ressentie par les employés et leur engagement organisationnel, nous contribuons au
réseau nomologique de la pression temporelle en organisation. Alors que de nombreux
travaux s’intéressent aux effets de la pression temporelle sur des facteurs de
performance (p.ex. Ordonez et Benson lll, 1997; Payne et al., 1996; Van Yperen et al.,
2015), peu considérent les mécanismes menant a ces résultats. Notre étude contribue
ainsi a la recherche en démontrant comment cette pression influence le processus
motivationnel par le biais des sentiments de futilité de s’exprimer et d’engagement
organisationnel.

Deuxiemement, notre étude met en lumiére le réle du temps a titre de ressource, alors
que la pression temporelle de I'employé influence les relations comprises dans notre
modeéle. La pression temporelle n’est donc pas nécessairement une ressource uniforme
a travers une structure hiérarchique. Cette contribution permet aussi de répondre a un
besoin de la théorie COR, soit d’examiner davantage les contingences des ressources
sur les comportements et attitudes adoptés par les employés (Halbesleben et al., 2014;
Hobfoll et al.,, 2018). En distinguant la pression temporelle a différents niveaux (i.e.
gestionnaire par rapport a employé), nous soutenons que l'accés aux ressources
temporelles est non seulement tributaire du contrdle de I'employé, mais I'est aussi a
I'égard de l'effet prédicteur de la pression temporelle des gestionnaires. Parallélement,
notre étude clarifie comment la prise de parole (par opposition au fait de demeurer
silencieux) peut mitiger 'engagement des employés en intégrant les théories implicites
de prise de parole (Detert et Edmondson, 2011).

5.2 Implications pratiques

Notre étude offre aussi des implications pratiques. Bien sir, les gestionnaires doivent
faire preuve d’écoute afin de stimuler la contribution de leurs employés, et ce, malgré
qu’ils puissent ressentir eux-mémes une forte pression temporelle. Par ailleurs, quoiqu’il
puisse sembler contre-intuitif de ralentir lorsque I'on se sent pressé par le temps, les
gestionnaires pourraient gagner a adopter la pratique de « slow management »,
renvoyant entre autres a l'idée de prendre du recul afin de mieux s’arrimer aux besoins
de leurs employés (Tremblay, 2022).

Or, 'engagement des employés n’incombe pas uniquement aux gestionnaires de premier
niveau, comme en témoigne notre étude. Des avenues pratiques plus étendues peuvent
donc étre considérées. Par exemple, la distribution des ressources se doit d’étre en
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adéquation avec la marge de manceuvre temporelle qu'ont les employés; autrement, le
manque de contrdle risque de contribuer au désengagement. Cela peut signifier de
repenser les indicateurs de performance et leur priorisation. L’organisation peut aussi
revoir sa centralisation décisionnelle, puisque la prise de décision autonome peut étre un
moyen de permettre aux employés d’étre plus efficaces et proactifs, mais aussi de
décharger les gestionnaires. Finalement, dans un contexte ou le rythme de travalil
s’accentue, il serait pertinent que les organisations encouragent les échanges sociaux
entre collégues, puisque I'entraide, I'écoute et le soutien moral provenant des pairs
peuvent permettre d’aider les employés a faire face aux défis temporels qu'ils
rencontrent.

5.3 Limitations et pistes de recherches futures

Notre recherche présente deux limites méthodologiques. Premierement, elle a été menée
dans le secteur policier, ce qui pourrait limiter la généralisation de nos résultats. Par
conséquent, nous suggérons que de futures recherches reproduisent notre modéle au
sein de domaines professionnels diversifiés. Deuxiémement, il serait intéressant
d’explorer notre modéle dans un cadre plus longitudinal afin de bien cerner les effets du
temps sur les variables étudiées. Malgré I'utilisation d’'un modéle de recherche décalé
dans le temps, la causalité inversée reste aussi possible. Pour cette raison, nous
recommandons d’interpréter les résultats avec prudence. En effet, il est possible qu'une
boucle de rétroaction existe, c’est-a-dire qu’un faible niveau d’engagement augmente le
sentiment de futilité de s’exprimer. Toutefois, la littérature sur le silence soutient que la
futilité de s’exprimer produit un effet prédictif sur 'engagement (p. ex. Dedahanov et
Rhee, 2015; Milliken et al., 2003; Van Dyne et al., 2003). Nous estimons alors qu’il serait
pertinent de tester la dynamique de notre modéle de recherche sous diverses approches,
telles que l'utilisation de données d’archives, de méthodes qualitatives ou expérimentales
(Griffin et Clarke, 2011; McGrath, 1982).

Quant a la perspective de recherches futures, il serait intéressant d’évaluer comment le
contexte peut influencer la perception de pression temporelle. Notamment, nous nous
questionnons a savoir comment la pression temporelle évoluera a l'ére des
télécommunications et des réseaux sociaux, du télétravail et du travail hybride, de la
numérisation, de l'informatisation, de la robotisation, de I'’externalisation, etc. En outre,
nous suggérons que les recherches futures se penchent sur les effets des dispositions
individuelles telles que les traits de personnalité et la flexibilité cognitive, sur la perception
de pression temporelle, de futilité de s’exprimer et d’engagement. Nous recommandons
également aux recherches futures de s’interroger sur linteraction entre la futilité de
s’exprimer et d’autres facteurs propres au contexte policier tels que le style de leadership
paramilitaire, la formalisation des processus, le power distance, etc.

6. Conclusion
Dans un écosystéme organisationnel en pleine transformation, les perturbations

planétaires causées plus particulierement par la pénurie de main-d’ceuvre, I'incertitude,
la complexification et 'accélération du rythme du travail viennent bouleverser les roles et
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responsabilités des employés. Se retrouvant ainsi au cceur de ces changements, les
travailleurs doivent faire face a de nombreux défis, dont notamment la maniére de
s’adapter a ces nouvelles réalités. En revanche, il peut étre difficile pour ces mémes
employés d’effectuer des démarches proactives si celles-ci n’évoluent pas dans un
contexte organisationnel offrant les ressources nécessaires pour surmonter les enjeux
gu’elles générent. Le modéle de recherche de cette étude démontre clairement comment
la pression temporelle inhibe I'adoption, par les employés, de comportements et
d’attitudes pertinents a la performance et a la rétention des organisations. Cet article
contribue ainsi a clarifier 'importance de ne pas négliger ce facteur catalyseur.
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Annexe A

Analyse de I'effet de la pression temporelle chez le gestionnaire sur le sentiment
de futilité de s’exprimer a différents niveaux de pression temporelle chez I’'employé

— Courbe d’interpolation
95%-Cl

Aucun effet

Courbe d’interpolation de la pression temporelle du
gestionnaire sur la futilité de s’exprimer

1 2 3 4 5
Pression temporelle de I'employé
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