L’influence longitudinale de la justice organisationnelle sur le bien-étre psychologique au

travail : quels types de justice sont déterminants?

Résumé

En ce qui concerne le lien entre justice organisationnelle percue et bien-étre psychologique
au travail, peu d’études contrastent 1’effet des quatre facettes de la justice organisationnelle, et
qui plus est, le font longitudinalement. L’objectif de cette étude est d’évaluer les liens
longitudinaux entre ces facettes et le bien-étre psychologique au travail. La théorie de 1’échange
social suggere que les justices distributive, interpersonnelle et informationnelle pourraient étre
davantage prédictives du bien-étre que la justice procédurale. Un échantillon de 192 travailleurs
canadiens de diverses professions a rempli des questionnaires autorapportes a deux reprises
espacées de six mois. Les résultats montrent la prépondérance de I’attribution des récompenses
(justice distributive) et de I’information transmise sur celle-ci (justice informationnelle) pour
favoriser le bien-étre des travailleurs.
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The Longitudinal Influence of Organizational Justice on Psychological Well-Being at Work:

Which Types of Justice are Important?

Abstract

Regarding the relationship between perceived organizational justice and psychological
well-being at work, few studies compare the influence of the four organizational justice facets,
and even fewer do so longitudinally. The objective of this study is to evaluate the longitudinal
relationships between these facets and psychological well-being at work. Social exchange theory
suggests that distributive, interpersonal, and informational justices are better predictors of well-
being than procedural justice. A sample of 192 Canadian workers from a diversity of occupations
completed two self-reported questionnaires at a six-month interval. Results support the
importance of rewards allocation (distributive justice) and information given on this allocation
(informational justice) to promote workers’ well-being.

Keywords: Equity; Psychological health at work; Social exchange theory; Longitudinal

design



Introduction

Bien que plusieurs lois a travers le monde assurent aux travailleurs le droit a un milieu de
travail juste et equitable, le tiers de travailleurs jugerait que leur employeur n’est pas honnéte
(American Psychological Association, 2014). Ainsi, les travailleurs développeraient une
perception subjective de justice quant a la vie organisationnelle, indépendamment de ces
Iégislations. Cette perception de justice se fonde sur les pratiques formelles et informelles au
cceur de la distribution des récompenses (p. ex. : promotions, félicitations, prix et distinctions) et
des sanctions (p. ex. : rétrogradations, réprimandes, congédiement). Le niveau de justice
organisationnelle (JO) percue serait un levier prépondérant pour ameliorer le bien-étre
psychologique des employés, puisqu’il expliquerait jusqu’a 45% de la satisfaction au travail
(Colquitt, Conlon, Wesson, Porter, & Ng, 2001).

Toutefois, la grande majorité des études antérieures sur le lien entre la JO et le bien-étre
psychologique au travail (BEPT) sont de nature transversale (Li & Cropanzano, 2009). A notre
connaissance, une étude a utilisé un devis longitudinal (Johnston, Krings, Maggiori, Meier, &
Fiori, 2016), mais n’a considéré la JO que globalement, sans prendre en compte ses dimensions.
Deux autres études expérimentales ont été réalisees, mais en ne considérant qu’une facette de la
JO a la fois (justices distributive et procédurale, respectivement ; O’Reilly & Puffer, 1989 ;
Schaubroeck, May, & Brown, 1994). Les formes spécifiques de JO ayant un impact longitudinal
sur le BEPT pourraient différer de celles soulevées dans les études actuelles, majoritairement
transversales. Plus spécifiquement, le lien transversal entre des facettes de JO et le BEPT pourrait
étre en partie attribuable a un biais de variance commune dd a la méthode. L’introduction d’un
délai temporel pourrait donner lieu a des résultats différents puisqu’un devis longitudinal diminue
ce type de biais (Podsakoff, MacKenzie, Lee, & Podsakoff, 2003). De tels résultats longitudinaux

seraient aussi plus représentatifs de la logique causale ou la JO ménerait au BEPT ultérieur, tel



que représentée dans les articulations théoriques a ce sujet (p. ex. : Molm, Takahashi, & Peterson,
2000).

Par ailleurs, les distinctions possibles entre les quatre facettes de la JO (justices distributive,
procédurale, interpersonnelle et informationnelle) sont parfois éludées dans la documentation
traitant du lien avec le BEPT. En ce sens, dans certaines études, la JO est représentée comme un
construit global, ¢’est-a-dire sans distinguer 1’effet de ses quatre facettes pour prédire le BEPT (p.
ex. : Johnston et al., 2016 ; Park, Song, & Lim, 2016). Or, s’attarder aux distinctions entre les
facettes permettrait de mieux comprendre comment la JO influence le BEPT et de miser sur les
leviers les plus efficaces pour améliorer le bien-étre des travailleurs.

Comblant les deux lacunes principales de la littérature, 1’objectif de notre étude est donc de
contraster I’effet longitudinal des quatre facettes de JO sur le BEPT. Nous utilisons la théorie de
1I’échange social (voir Cook, Cheshire, Rice, & Nakagawa, 2013) puisqu’elle est pertinente pour
répondre aux deux lacunes identifiées. D une part, cette théorie présente des propositions de
nature causale ou la perception de justice entourant un échange social peut influencer le bien-étre
ressenti par les parties prenantes. Cela est cohérent avec 1’évaluation longitudinale de la relation
proposée dans cet article. Ce cadre théorique permet d’autre part de distinguer les raisons pour
lesquelles chacune des facettes de JO influence le BEPT. Par exemple, la théorie de I’échange
social suggere que la justice procedurale aurait pour objet la perception de justice par rapport a
I’organisation dans son ensemble, tandis que les justices interpersonnelles et informationnelles
auraient le supérieur responsable de 1’échange comme objet de la perception de justice
(Cropanzano, Prehar, & Chen, 2002). Ainsi, la justice procédurale aurait un référent plus général,
ce qui pourrait la rendre plus susceptible aux biais cognitifs (Schwarz & Strack, 1991). Sa
relation transversale avec le BEPT pourrait donc étre davantage surestimée que les relations

d’autres facettes de la JO avec le BEPT.



Justice organisationnelle

La JO est définie comme « la mesure dans laquelle les personnes percoivent les événements
organisationnels comme étant justes » (traduction libre ; Colquitt & Greenberg, 2003, p. 159).
Plus précisément, les jugements quant a la justice référent souvent aux retombées que les
employés recoivent pour leur travail (p. ex. : Folger & Cropanzano, 1998), qu’elles soient
positives ou négatives. Le modele de la JO le plus répandu comporte quatre facettes, soit la
justice distributive, la justice procédurale et la justice interactionnelle, cette derniere étant
subdivisée en justices interpersonnelle et informationnelle (Colquitt, 2001).

Le concept de justice distributive référe a la perception par les employés de la justice dans
I’attribution des retombées (Colquitt, 2001). Apparue dans les travaux d’Adams (1965), la justice
distributive se fonde sur le principe d’équité, c’est-a-dire le fait que le ratio entre les retombées
obtenues et les investissements deployés par un employé soit équivalent aux ratios d’autres
employés. La justice procédurale se définit comme la perception des employés de leur capaciteé a
influencer le choix de la procédure et les retombées qui en découlent, ainsi que la perception de
caractéristiques intrinseques a la procédure (p. ex. : la cohérence, I’absence de biais, I’aspect
éthique ; Colquitt, 2001). La justice interpersonnelle est la perception de justice quant au
traitement prodigué par les responsables du processus d’attribution des retombées, alors que la
justice informationnelle est la perception de justice par rapport aux informations que donnent les
responsables concernant la procédure d’attribution des retombées (Colquitt, 2001).

Bien-étre psychologique

Le bien-étre psychologique est un indicateur positif de la santé psychologique, par
opposition a I’indicateur négatif qu’est la détresse psychologique, souvent représenté en termes
de stress, d’épuisement professionnel ou d’anxiété (Gilbert, Dagenais-Desmarais, & Savoie,

2011). Le bien-étre psychologique et la détresse psychologique sont des construits orthogonaux,



et non pas les poles opposés d’un méme continuum (Keyes, 2005). Etant donnée cette distinction,
nous nous attarderons principalement aux écrits relatifs au bien-étre psychologique, plutdt qu’a la
détresse psychologique, dans cet article. Puisque le BEPT et la détresse psychologique au travail
sont moyennement a fortement négativement corrélés (Gilbert et al., 2011), nous appuierons tout
de méme nos hypotheses par des études sur le lien entre JO et détresse psychologique
lorsqu’aucune étude longitudinale n’est disponible pour le BEPT.

Le bien-étre psychologique est défini comme un état de fonctionnement psychologique
optimal (Deci & Ryan, 2008). En contexte organisationnel, le BEPT a principalement été étudié
en termes de satisfaction au travail (llies, Schwind, & Heller, 2007). Or, la satisfaction élude la
complexité du concept de bien-étre psychologique. En effet, le bien-étre psychologique comporte
des composantes hédoniques (p. ex. : satisfaction, affects positifs et affects negatifs) et
eudémoniques (p. ex. : autonomie, croissance personnelle, maitrise ; Ryan & Deci, 2001).
L’approche eudémonique, concevant le bien-étre psychologique sous I’angle de 1’épanouissement
personnel et de la qualité des relations notamment (p.ex. : Ryff, 1989), a été moins étudiée dans
les sciences du comportement organisationnel. De récents travaux basés sur une approche
ethnosémantique ont démontré que le BEPT, tel que vécu par les travailleurs, se composerait de
cing dimensions propres au travail : 1) ’adéquation interpersonnelle, 2) I’épanouissement, 3) le
sentiment de compétence, 4) la reconnaissance percue et 5) la volonté d’engagement (Dagenais-
Desmarais & Savoie, 2012). Que ces dimensions, principalement de nature eudémonique,
émergent démontre que les travailleurs se représentent leur bien-étre de facon plus étayée que par
un simple niveau de satisfaction. Dans le cadre de cette étude, nous opérationnaliserons donc le
BEPT selon I’approche de Dagenais-Desmarais et Savoie (2012), afin de capter une perception
plus riche du bien-étre que celle de la satisfaction plus frequemment utilisée. Nous agrégerons les

dimensions en un construit général de bien-étre afin de cerner 1’effet des facettes de la JO sur une



perception globale de bien-étre par rapport au travail. Cette agrégation est justifiée du fait que le
construit général de BEPT contribue a comprendre le vécu des travailleurs au-dela de ce qui peut
étre expliqué par ses cing dimensions prises separément (Morin et al., 2017).

Liens entre la justice organisationnelle et le bien-étre psychologique au travail

Justice distributive. Dans un paradigme d’échange social, les échanges entre des
personnes, par exemple I’offre de productivité en échange d’une rétribution, pourraient mener a
un sentiment de bien-étre sous certaines conditions. Molm, Takahashi et Peterson (2000)
expliquent que tout échange comporte un risque de ne pas recevoir ce qui est attendu. Ainsi, pour
que I’employé¢ effectue sa part de 1’échange (p. ex. en mettant plus d’effort dans son travail), il
doit faire confiance a I’employeur pour que celui-ci fasse subséquemment preuve de réciprocité
(p. ex. en felicitant I’employé pour 1’effort accompli). Lorsque cette confiance est donnée a juste
titre, c’est-a-dire lorsque 1’échange est réciproque, cela engendrera des affects positifs pour
I’employé (Molm et al., 2000). La justice distributive étant percue lorsque le ratio entre les
investissements déployés et les retombées obtenues est jugé adéquat (Adams, 1965), I’employé
percevrait une plus grande justice distributive lorsqu’il percoit également que 1’échange est
réciprogue. Ainsi, la justice distributive pourrait mener au BEPT, représenté par les affects
positifs dans la théorie de 1I’échange social.

Au plan empirigue, la justice distributive a maintes fois été associée a la satisfaction au
travail, un indicateur de BEPT largement utilisé dans les sciences du comportement
organisationnel. En effet, trois méta-analyses couvrant des études réalisées de 1975 a 2004 ont
obtenu des corrélations moyennes pondérées de taille moyenne ou grande entre ces concepts
(Cohen-Charash & Spector, 2001 ; Colquitt et al., 2001 ; Li & Cropanzano, 2009). Bien que
moins étudiées, des relations ont également été établies entre la justice distributive et d’autres

indicateurs de BEPT. Cette facette de la JO a été reliée faiblement & modérément a I’engagement



au travail (Moliner, Martinez-Tur, Ramos, Peird, & Cropanzano, 2008 ; Zhu, Liu, Guo, Zhao, &
Lou, 2015), de méme qu’au BEPT représenté par des facteurs de sérénité, d’engagement au
travail et d’harmonie sociale (Gilbert et al., 2011). Outre les études corrélationnelles présentées
ci-haut, une étude expérimentale a trouvé qu’une intervention basée sur la justice distributive
avait un effet positif sur la satisfaction au travail (O’Reilly & Puffer, 1989).

Hypothese 1 : La justice distributive au T1 prédit positivement le bien-étre psychologique
au travail au T2.

Justice interpersonnelle. La justice interpersonnelle pourrait mener au BEPT, puisqu’elle
favorise un engagement envers le partenaire d’échange qui engendrerait des affects positifs.
Effectivement, la justice interpersonnelle favoriserait la qualité de la relation avec le supérieur
responsable de 1’échange (Masterson, Lewis, Goldman, & Taylor, 2000), et donc I’engagement
envers ce partenaire d’échange. Subséquemment, selon la théorie de I’échange social, un échange
qui engendre un engagement envers la personne avec laquelle I’individu transige meénerait a plus
d’affects positifs (Molm et al., 2000).

Confirmant le phénomene proposé théoriqguement, Masterson et al. (2000) rapportent que la
justice interactionnelle (justices interpersonnelle et informationnelle combinées) est reliée a la
satisfaction au travail par le biais de la perception d’une bonne relation avec le supérieur. La
relation entre justice interpersonnelle et satisfaction au travail a été confirmée par une méta-
analyse (Colquitt et al., 2001). La justice interpersonnelle a aussi été reliée modérément a
I’engagement au travail (Moliner et al., 2008). Les appuis empiriques a la relation entre justice
interpersonnelle et BEPT sont, a notre connaissance, uniquement transversaux, mais certains
liens longitudinaux ont été examinés en ce qui concerne la détresse psychologique, facette
négative de la santé psychologique. Il ne semble pas y avoir de consensus sur ces liens : la justice

interactionnelle prédirait les absences pour cause de maladie mentale un an plus tard (Elovainio



et al., 2013), mais ne prédirait la détresse psychologique un an plus tard que pour les employés
contractuels et temporaires (Inoue, Kawakami, Tsuno, Tomioka, & Nakanishi, 2013) ou ne
prédirait pas significativement les symptémes dépressifs (Lang, Bliese, & Adler, 2011). Nous
posons I’hypothése suivante malgré ces résultats longitudinaux incertains en nous appuyant sur
les propositions théoriques et les liens transversaux avec le BEPT.

Hypothese 2 : La justice interpersonnelle au T1 prédit positivement le bien-étre
psychologique au travail au T2.

Justice informationnelle. Les appuis théoriques et empiriques sur le lien entre justice
informationnelle et BEPT sont tres semblables a ceux concernant la justice interpersonnelle.
Ainsi, le méme mécanisme de médiation du lien par la qualité de la relation avec le supérieur
s’appliquerait (Masterson et al., 2000). La justice informationnelle est liée a la satisfaction au
travail, et ce, davantage que ne I’est la justice interpersonnelle (Colquitt et al., 2001). Pour ces
raisons, nous posons I’hypothése suivante.

Hypothese 3 : La justice informationnelle au T1 prédit positivement le bien-étre
psychologique au travail au T2.

Justice procédurale. La théorie de I’échange social s’applique aussi a la justice
procédurale en ce que cette perception de justice serait relative a un échange entre I’employé et
I’organisation (Masterson et al., 2000). En effet, selon les résultats de ces auteurs, la relation
entre la justice procédurale et la satisfaction au travail serait médiée par la perception de soutien
organisationnel. Les corrélations de la justice procédurale avec la satisfaction au travail sont
semblables a celles de la justice distributive (Cohen-Charash & Spector, 2001). Lorsque ces deux
facettes entrent en compétition dans une régression multiple, la justice procédurale explique
davantage de variance propre a la satisfaction au travail (Clay-Warner, Reynolds, & Roman,

2005 ; Colquitt et al., 2001). Une seule étude, de devis quasi-expérimental, s’est penchée sur la
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relation entre justice procédurale et BEPT autrement que transversalement. Ainsi, une
intervention basée sur la justice procédurale n’aurait pas d’effet sur la satisfaction des employeés
(Schaubroeck et al., 1994). Ces résultats suggérent que I’impact de la justice procedurale sur le
BEPT dans le temps pourrait étre moindre que ne le laissent croire les études corrélationnelles
citées précédemment.

Pour expliquer cette incohérence, nous postulons que la justice procédurale soit
particulierement vulnérable aux biais de variance commune dus a la méthode, qui augmenteraient
artificiellement sa corrélation transversale avec le BEPT. En effet, par rapport a la justice
distributive qui a pour objet les récompenses et sanctions regues (Colquitt, 2001) ou aux justices
interpersonnelle et informationnelle qui se basent sur une perception du supeérieur responsable des
distributions de récompenses et sanctions (Cropanzano et al., 2002), la théorie de 1’échange social
avance que la justice procédurale aurait pour objet I’organisation dans son ensemble (Cropanzano
et al., 2002). Les perceptions de justice procédurale ont donc un objet plus vaste que les
perceptions d’autres facettes de JO. Or, les concepts plus généraux seraient davantage sujets a des
biais cognitifs, puisqu’il est plus difficile de les évaluer, conduisant les répondants a se baser
uniquement sur I’information facilement accessible au moment de répondre au questionnaire
(Schwarz & Strack, 1991). Ce recours aux informations accessibles augmente le risque que les
réponses aux items de justice procédurale soient basées sur une appréciation genérale du milieu
de travail, ce qui accroitrait la variance commune avec le BEPT. L’introduction d’un délai
temporel pourrait expliquer la faiblesse de la relation longitudinale entre la justice procédurale et
le BEPT puisqu’un devis longitudinal diminue ce type de biais (Podsakoff et al., 2003).

Hypothese 4 : La justice procédurale au T1 prédit faiblement et positivement le bien-étre

psychologique au travail au T2.
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Conformément aux assises théoriques et empiriques recensées ci-dessus, cette étude
permettra de clarifier les liens entre JO et BEPT en apportant trois contributions. D’une part, la
JO sera étudiée a travers ses facettes, plutt que dans sa globalité. Une telle approche misant sur
la spécificité permettra d’étudier toutes les facettes de la JO, et d’en comparer le pouvoir prédictif
en matiere de BEPT. D’autre part, en étudiant ce phénomeéne gréce a une opeérationnalisation du
BEPT ancreée dans la perception des travailleurs, cette étude permettra de documenter les
relations qu’entretient la JO avec d’autres indicateurs que la satisfaction au travail
traditionnellement utilisée. Enfin, cette étude permettra de pallier une lacune methodologique qui
afflige les recherches en la matiere, soit 1’utilisation de devis de recherche transversaux (Cohen-
Charash & Spector, 2001). Faisant appel a un devis de recherche longitudinal, ou les formes de
JO et leurs consequences sont mesurées a deux temps de mesure différents (Gelens, Hofmans,
Dries, & Pepermans, 2014), cette étude permet de mieux évaluer I’influence de la JO sur le BEPT
et répond a I’appel de nombreux auteurs pour plus d’études longitudinales sur cette thématique
(Agarwal, 2014 ; Cohen-Charash & Spector, 2001 ; Roeck, Marique, Stinglhamber, & Swaen,
2014).

Méthodologie
Participants

Cette recherche repose sur un échantillon de convenance de 749 travailleurs canadiens
ayant répondu minimalement au premier temps de mesure (58,6 % de femmes ; age moyen =
36,4, ET = 13,5) provenant de différents secteurs d’activité (ventes et services : 23,0 %, santé :
19,0 % transformation, fabrication et service d’utilité publique : 15,7 %, sciences sociales,
enseignement et administration publique : 13,5 %, autres : 28,8%) et d’organisations diverses
(organisations publiques : 32,8 %, grandes entreprises privees : 21,3 %, petites et moyennes

entreprises privees : 19,9 %, organisme sans but lucratif : 19,0 %, autres : 7,0%). En moyenne,
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les participants travaillaient 33,6 heures par semaine (écart-type : 12,1). Les criteres de
participation a I’étude étaient les suivants : étre agé de 18 ans ou plus, étre citoyen canadien ou
résident permanent, occuper un emploi rémunéré a temps plein ou a temps partiel, avoir une
bonne maitrise du frangais ou de 1’anglais €écrit et étre en poste dans 1’organisation depuis au
moins six mois.
Procédure

Les participants ont été invités a remplir les questionnaires, principalement de maniére
électronique, par deux méthodes de recrutement. D’une part, les étudiants de cours d’introduction
a la recherche ont recruté des participants dans leur entourage pour remplir les deux
questionnaires (838 participants invités au T1). D’autre part, nous avons recruté une organisation
du secteur de la transformation, fabrication et service d’utilité publique afin que ses employés
participent a 1’étude (251 participants invités au T1). L’équipe de recherche a contacte les
participants par courriel pour répondre aux guestionnaires et a envoyé des rappels aux
participants n’ayant pas complété le sondage apres une a deux semaines. Au total, 1089
participants ont été invités a remplir le premier questionnaire, dont 749 I’ont entamé et 577 1’ont
complété. Subséquemment, 603 participants ont été invités a participer au T2, dont certains
n’avaient pas participé au T1. Un total de 341 participants ont entamé le questionnaire au T2 et,
parmi les participants ayant complété le questionnaire au T1, 192 I’ont aussi complété au T2.
Nous avons exclu uniquement les composantes non valides dans les analyses principales
(méthode pairwise) afin de conserver une plus grande puissance statistique.

Nous jugeons que le délai de six mois est suffisamment long pour que I’influence de la JO
sur le BEPT se déploie, tout en étant assez court pour limiter 1’attrition et I’impact d’événements
extérieurs a I’étude (Podsakoff et al., 2003). Les participants ayant rempli le questionnaire au T2

et ceux ne I’ayant pas fait ont répondu similairement aux variables principales au T1 (0,21 <p <
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0,53), a I’exception de la justice interpersonnelle pour laquelle les participants ayant participé aux
deux temps de mesure ont un score plus élevé ; t(567) = 2,78, p = 0,006.
Mesures

Justice organisationnelle. Le questionnaire de JO a quatre facteurs de Colquitt (2001) a
été utilisé dans sa version traduite en francais (Jouglard-Tritschler & Steiner, 2005). Suivant les
instructions originales de I’instrument, le questionnaire a été adapté afin de choisir « les
récompenses et punitions au travail » comme objet de la perception de justice. Une échelle de
réponse en cing points a été utilisée (de 1 = dans une faible mesure a 5 = dans une large mesure)
pour évaluer les quatre facettes de la JO : justice distributive (4 items ; p. ex. : « Les récompenses
et punitions reflétent-elles 1’effort que vous avez investi dans votre travail? »), justice procédurale
(7 items ; p. ex. : « Les procédures ont-elles été appliquéees sans préjuge ? »), justice
interpersonnelle (4 items ; p. ex. : En référence a la personne qui a appliqué la procédure de
distribution des récompenses et punitions : « VVous a-t-elle traité poliment ? ») et justice
informationnelle (5 items ; p. ex. : « A-t-elle communiqué des informations détaillées dans des
délais raisonnables ? »). Des analyses factorielles confirmatoires ont démontre la validité de
construit de ce questionnaire pour la version originale en anglais et pour la version traduite en
francais (respectivement, Colquitt, 2001 ; Jouglard-Tritschler & Steiner, 2005).

Bien-étre psychologique au travail. L 'Indice de bien-étre psychologique au travail
(Dagenais-Desmarais & Savoie, 2012) en version originale francaise a été utilisé. L’instrument
possede 25 items (exemple d’item : « Je trouve mon travail excitant. ») évalués sur une échelle en
six points (de 0 = En désaccord a 5 = Tout a fait en accord). La structure de I’instrument en cinq
dimensions (adéquation interpersonnelle, épanouissement, sentiment de compétence,
reconnaissance percue et volonté d’engagement) a été validée et la validité concomitante a été

établie en relation avec des mesures générales de bien-étre psychologique et de détresse
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psychologique (Dagenais-Desmarais & Savoie, 2012). Dans notre étude, les alphas de Cronbach
de 0,94 (T1) et 0,95 (T2) pour I’échelle compléte soutiennent le traitement du BEPT de fagon
globale.

Désirabilité sociale. Etant donnée la nature autorapportée des mesures a 1’étude, controler
la désirabilité sociale dans les analyses permettrait d’écarter une partie du biais de variance
commune di a la méthode. Les participants ont donc complété la forme abrégée du Marlowe-
Crowne Social Desirability Scale (Crowne & Marlowe, 1960 ; Reynolds, 1982), traduite en
francais (Bergeron, Valla, & Breton, 1992). Les réponses a 13 items étaient recueillies sur une
échelle dichotomique (0 = Faux, 1 = Vrai). Un score plus élevé indique plus de désirabilité
sociale.

Analyses

Apreés une série d’analyses préliminaires, des analyses factorielles confirmatoires ont
permis d’évaluer I’adéquation du modele de mesure au T1 a I’aide du logiciel Amos version 24.
Les critéres suivants déterminent 1’adéquation du modele : une valeur de chi-carré normé (y2/dl)
inférieure a trois (Hooper, Coughlan, & Mullen, 2008), un CFI supérieur a 0,95 (Hu & Bentler,
1999), un RMSEA inférieur a 0,08 (Browne & Cudeck, 1993), ainsi qu’un SRMR sous 0,05
(Byrne, 2010). Des analyses d’invariance avaient ensuite pour objectif de s’assurer que les
modeéles de mesures étaient équivalents pour 1) les deux méthodes de recrutement des
participants (par le biais d’étudiants de cours d’introduction a la recherche et par le biais d’une
entreprise) et 2) les deux temps de mesure. Enfin, des analyses de régression hiérarchique ont
évalué les liens entre les facettes de la JO et le BEPT, en contrdlant pour la désirabilité sociale.

Résultats

Analyses préliminaires



15

Nous avons d’abord verifié le respect des postulats nécessaires aux analyses principales,
soit I’absence de score extréme, la normalité, 1’étendue suffisante et la fidélité. Des corrélations
de Pearson ont été effectuées pour représenter les relations bivariées entre les variables a I’étude
(voir tableau 1). Les corrélations inférieures a 0,80 entre les facettes de la JO indiquent 1’absence
de multicolinéarité, tout comme le fait que les indices conditionnels étaient inférieurs a 30 dans
les analyses de régression, tel que recommandé (Belsley, Kuh, & Welsch, 1980). Par ailleurs, la
désirabilité sociale était significativement et positivement corrélée a notre variable dépendante de

BEPT au T2 (r = 0,29, p < 0,001), nous amenant a en contréler 1’effet dans les analyses

subséquentes.
Tableau 1
Statistiques descriptives et corrélations de Pearson des variables a l'étude
Variables M ET |1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
. Justice distributive (T1) 2,73 1,21 0,96
. Justice distributive (T2) 2,61 1,18 0,48** 0,93
. Justice procédurale (T1) 2,99 1,06 0,65*%* 0,36*%* 0,91
. Justice procédurale (T2) 2,86 1,08 0,44*%* 0,66*%* 0,49%* (,90

. Justice interpersonnelle (T1) 4,03 1,06 0,37** 0,33** 0,56*%* 0,35%* (0,92

. Justice interpersonnelle (T2) 4,11 0,99 0,28%* (0,35%* 0,44%* 0,51** 0,56** 0,88

. Justice informationnelle (T1) 3,64 1,11 0,53** 0,44** 0,68%* 0,49%* 0,76** 0,56** 0,92

. Justice informationnelle (T2) 3,49 1,11 0,40%* 0,46%* 0,48%* 0,62%* (0,48%* 0,72** (,65%* 0,87
. Bien-étre psychologique au
travail (T1)

10. Bien-étre psychologique au
travail (T2)

11. Désirabilité sociale (T1) 0,70 0,20 0,14** -0,01 0,08 0,10 0,17** 0,10 0,15%* 0,11 0,34%* 0,29** 0,70

o0 N ke W =

3,95 0,77 0,34%% (0,22%% (,40%* 0,20%* (0, 35%* (,24%* (0 41%* (,28%* (0,94

3,91 0,79 0,30** 0,34** 0,25%* 0,37** 0,26** 0,36%* 0,33** 0,37** 0,68** 0,95

Note. Les alphas de Cronbach sont représentés sur la diagonale.
** p<0,01.

Modeéle de mesure

Un modele de mesure a cing variables latentes (justice distributive, justice procédurale,
justice interpersonnelle, justice informationnelle et BEPT) covariées entre elles a eté évalue par
des analyses factorielles confirmatoires. Chaque variable latente de JO avait un poids de
régression sur les variables observées que sont les items qui la composent. Le BEPT avait un

poids de régression sur les variables observées que sont les scores composites de ses cing
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dimensions. Cette régression sur les scores composites plutét que les items permet de limiter le
nombre de parameétres a estimer et d’ainsi favoriser une meilleure puissance dans le calcul des
indices d’adéquation. Cette méthode est justifiable vu la prépondérance du concept global de
BEPT sur ses dimensions dans notre étude. Quatre covariances entre les termes d’erreur de
variables observées (paires d’items conceptuellement proches et appartenant a la méme
dimension) ont été ajoutées sur la base des indices de modification les plus élevés!. Les résultats
des analyses factorielles confirmatoires ont suggéré que le modele de mesure s’ajuste
correctement aux données (y? = 985,1 ; ¥?/dl = 3,77 ; CFI = 0,94 ; RMSEA = 0,073 ; SRMR =
0,063).

Des analyses d’invariance ont permis de s’assurer de 1’équivalence des modeéles de mesures
entre les données au T1 issues des deux méthodes de recrutement des participants (pour une
revue des analyses d’invariance dans les sciences organisationnelles, voir Vandenberg & Lance,
2000). Nous avons utilisé deux étapes pour évaluer I’invariance. La premiere, nommée
I’invariance de configuration, consiste a vérifier que la structure factorielle proposée s’ applique
de facon équivalente aux deux conditions. La deuxiéme, nommeée I’invariance métrique, consiste
a vérifier que les poids de régression des variables latentes sur les variables observées sont
équivalents entre les deux conditions. L’invariance de configuration est respectée tel qu’appuyé

par I’adéquation acceptable du modeéle de mesure a deux groupes (x> = 1444,7 ; ¥?/dl = 2,77 ; CFI

! Les termes d’erreur de trois items appartenant a la justice procédurale ont été corrélés entre eux par trois
covariances : « Avez-vous pu exprimer vos opinions et sentiments durant ces procédures? », « Ces procédures vous
ont-elles permis d’avoir de I'influence sur I'attribution des récompenses et punitions? » et « Ces procédures vous
ont-elles permis de demander de réexaminer les récompenses et punitions déja attribuées? ». Au plan théorique,
I'ajout de ces covariances s’explique du fait que ces trois items portent sur la possibilité d’influencer la procédure
d’attribution, par opposition aux quatre autres items qui portent sur des caractéristiques intrinseques a la
procédure (p. ex. : « « Les procédures ont-elles été appliquées sans préjugé? »). L’autre covariance entre des
termes d’erreur ajoutée I'a été entre deux items de la justice informationnelle : « A-t-elle expliqué de fagon
compléte les procédures utilisées pour I'attribution des récompenses et/ou punitions? » et « A-t-elle donné des
explications pertinentes sur les procédures utilisées pour I'attribution des récompenses et/ou punitions? » Il s’agit
des deux items dont la formulation est la plus similaire a I'intérieur de cette facette.
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= 0,93 ; RMSEA = 0,058 ; SRMR = 0,070). L’invariance métrique n’est pas compléte puisqu’il
existe une différence significative entre le modele sans contraintes et le modéle ou les poids de
régressions sont contraints a étre équivalents entre les deux groupes (Ax? = 64,4 ; Adl = 25 ; p <
0,001). Une invariance métrique partielle a cependant été démontrée avec 18 des 25 contraintes
initiales (Ay? = 28,4 ; Adl = 18 ; p = 0,056). Nous jugeons cette invariance partielle suffisante
puisque I’objectif n’est pas de s’assurer d’une invariance compléte, par exemple pour effectuer
des tests de différence non biaisés entre les groupes, mais simplement de s’assurer que les deux
méthodes de collecte donnent lieu a des modéles de mesures assez semblables pour étre combinés
dans les analyses principales.

Nous avons également vérifié I’invariance des modeles de mesures pour les deux temps de
mesures. Uniquement 192 participants ayant répondu a 1’ensemble des mesures aux deux temps,
nous avons privilégié de réaliser les analyses d’invariance pour chacune des variables latentes
prises séparément afin de conserver une puissance adéquate. L’invariance de configuration est
somme toute supportée pour la justice distributive (y> = 53,7 ; ?/dl = 3,58 ; CFl = 0,98 ; RMSEA
= 0,104 ; SRMR = 0,034), la justice interpersonnelle (x* = 38,1 ; y*/dl = 2,54 ; CFI = 0,99 ;
RMSEA = 0,081 ; SRMR = 0,048), la justice informationnelle (¥® = 115,7 ; ¥*/dl = 4,28 ; CFI =
0,95 ; RMSEA = 0,121 ; SRMR = 0,057), la justice procédurale (y* = 216,7 ; ¥?/dl = 3,44 ; CFI =
0,93 ; RMSEA = 0,107 ; SRMR = 0,072) et le BEPT (*> = 160,1 ; %*/dl = 5,52 ; CF1 = 0,94 ;
RMSEA = 0,122 ; SRMR = 0,066), bien que certains indices d’adéquation s’écartent parfois des
normes établies. L’invariance métrique compléte a été démontrée pour la justice distributive (Ay?
=2,14; Adl =4 ;p=0,711), la justice procédurale (Ay* = 9,66 ; Adl =7 ; p = 0,208), la justice
interpersonnelle (Ax? = 0,96 ; Adl = 4 ; p = 0,915) et la justice informationnelle (Ay® = 2,886 ; AdI
=5; p=0,718). Une invariance métrique partielle avec trois contraintes sur cing a été atteinte

pour le BEPT (Ax?=7,33; Adl =3 ; p = 0,062).
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Liens entre la justice organisationnelle et le bien-étre psychologique au travail

Avant d’évaluer la relation longitudinale entre les facettes de JO et le BEPT, nous
présentons, a titre comparatif, les résultats transversaux issus d’une analyse de régression
hiérarchique prédisant le BEPT au T1 (voir tableau 2). Sa premiére étape était constituée de la
désirabilité sociale au T1 et sa deuxieme étape des quatre facettes de la JO au T1. Le modéle
global prédisait significativement le BEPT au T1, F(5, 264) = 24,76, p < 0,001. Les facettes de la
JO apportaient une contribution incrémentielle a la prédiction du BEPT (AR? = 0,20, p < 0,001)
au-dela de I’effet de la désirabilité sociale (R? = 0,12, p < 0,001). Plus précisément, le BEPT au
T1 serait significativement prédit par la justice distributive (p = 0,15, p = 0,03), la justice
informationnelle (B = 0,19, p = 0,03) et la justice procédurale (B = 0,16, p = 0,04). La justice

interpersonnelle ne prédirait pas significativement le BEPT transversalement.

Tableau 2
Résultats des analyses de régression hiérarchique avec variable dépendante de bien-étre
psychologique au travail

BEPT T1 BEPT T2
Prédicteurs B ES B B B ES B B
Etape 1
Désirabilité sociale 1,24 0,20 0,31%** 1,10 0,23  0,26%**
R’ 0,]12%%% 0,09%*
Etape 2
Justice distributive 0,09 0,04 0,15% 0,10 0,05 0,17*
Justice procédurale 0,12 0,06 0,16* -0,03 0,06 -0,05
Justice interpersonnelle 0,01 0,06 0,01 0,01 0,07 0,02
Justice informationnelle 0,13 0,06 0,19% 0,17 0,07 0,24%*
R’ 0,32%%* 0,20%**
AR’ 0,20%%* 0,1 %%

Note. * p <0,05 ; *** p <0,001 ; BEPT = Bien-é&tre psychologique au travail.
Ensuite, nous avons mené une analyse de régression hiérarchique pour prédire le BEPT au
T2. La premiére étape était constituée de la désirabilité sociale au T1 et la deuxieme des quatre

facettes de la JO au T1. Les résultats sont présentés au tableau 2. Le modeéle global prédisait
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significativement le BEPT, F(5, 264) = 12,99, p < 0,001. Les facettes de la JO apportaient une
contribution incrémentielle a la prédiction du BEPT (AR? = 0,11, p < 0,001) au-dela de I’effet de
la désirabilité sociale (R? = 0,09, p < 0,001).

Plus précisément, la justice distributive serait associée a un plus haut niveau de BEPT six
mois plus tard (B = 0,17, p = 0,03), ce qui confirme 1’hypothése 1. La justice interpersonnelle ne
prédisait pas le BEPT de facon significative, infirmant I’hypothése 2. La justice informationnelle
était reliée a un plus grand BEPT ultérieur (B = 0,24, p = 0,01), confirmant I’hypothése 3.
Finalement, la justice procédurale ne prédisait pas significativement le BEPT. L hypothése 4,
prédisant un lien faible entre la justice procédurale et le BEPT, est donc infirmée, mais les
résultats vont dans le sens de notre argumentaire qui prévoyait un lien plus faible pour cette
facette de justice.?

Discussion

Cette étude avait pour objectif principal d’identifier les facettes de la JO qui prédisent le
BEPT dans le temps. Nous avons observé que davantage de justices distributive et
informationnelle menaient a plus de BEPT six mois plus tard. Ainsi, la perception que les efforts
consentis au travail sont adéquatement récompensés et la grande fréquence ou qualité des

informations dispensées sur la procédure de distribution des récompenses et sanctions pourraient

2 Nous avons également effectué cing analyses de régression hiérarchique similaires avec chacune des cing
dimensions du BEPT comme variables dépendantes. Nous en présentons les résultats ici : a) adéquation
interpersonnelle (T2) : F(5, 264) = 8,21, p < 0,001, R? = 0,13; prédicteurs : justice distributive (T1) B = 0,18, p = 0,02,
justice procédurale (T1) p > 0,05, justice interpersonnelle (T1) p > 0,05, justice informationnelle (T1) p > 0,05; b)
épanouissement (T2) : F(5, 264) = 7,19, p < 0,001, R? = 0,12; prédicteurs : justice distributive (T1) p > 0,05, justice
procédurale (T1) p > 0,05, justice interpersonnelle (T1) p > 0,05, justice informationnelle (T1) B = 0,26, p = 0,01; c¢)
sentiment de compétence (T2) : F(5, 264) = 7,10, p < 0,001, R? = 0,12; prédicteurs : justice distributive (T1) p > 0,05,
justice procédurale (T1) p > 0,05, justice interpersonnelle (T1) p > 0,05, justice informationnelle (T1) p > 0,05; d)
reconnaissance percue (T2) : F(5, 264) = 16,88, p < 0,001, R? = 0,24; prédicteurs : justice distributive (T1) B = 0,23, p
=0,002, justice procédurale (T1) p > 0,05, justice interpersonnelle (T1) p > 0,05, justice informationnelle (T1) B =
0,34, p < 0,001; e) volonté d’engagement (T2) : F(5, 264) = 5,11, p < 0,001, R? = 0,09; prédicteurs : justice
distributive (T1) p > 0,05, justice procédurale (T1) p > 0,05, justice interpersonnelle (T1) p > 0,05, justice
informationnelle (T1) p > 0,05.
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avoir un effet bénéfique sur le bien-étre ressenti par les travailleurs. Par ailleurs, les justices
procédurale et interpersonnelle ne méneraient pas a plus de bien-étre psychologique
ultérieurement.

Les résultats démontrent que la justice procédurale ne prédit pas le BEPT ultérieur, malgré
une prédiction transversale significative. Ainsi, la perception de justice par rapport a la procédure
utilisée pour réaliser la distribution des récompenses et sanctions n’influencerait pas le bien-étre
rapporté par les employés. Une explication possible de ce résultat pourrait étre que la justice
procédurale est associée au BEPT seulement lorsque les procédures de distribution sont
méconnues, puisque cela favoriserait le recours a des inférences générales, notamment relatives
au bien-étre vécu au travail, pour répondre aux items de justice procédurale. Cela aurait pour effet
de gonfler artificiellement la relation avec le BEPT, qui ne persisterait cependant pas a travers le
temps puisqu’un délai temporel réduit ces biais de variance commune (Podsakoff et al., 2003).
Un indicateur de la connaissance des procédures serait le niveau de justice informationnelle, soit
la quantité et qualité des informations recues concernant la procédure. Ainsi, plus un employé
rapporterait recevoir des informations sur la procédure, mieux il sera outillé pour répondre aux
items de justice procédurale et moins la relation entre justice procédurale et BEPT ne sera sujette
a des biais de variance commune dus a la méthode. En conséquence, une connaissance préalable
des procédures, représentée par la justice informationnelle, pourrait réduire le lien transversal
entre la perception de justice procédurale et le BEPT.

Afin de tester I’hypothése que la justice informationnelle au T1 modeére le lien transversal
entre la justice procédurale au T2 et le bien-étre psychologique au travail au T2, nous avons
réalisé une analyse de modération a posteriori. Le terme d’interaction entre justices
informationnelle et procédurale apporte une contribution incrémentielle a la prédiction du BEPT

au T2 de fagcon marginalement significative (p = 0,052). Ainsi, plus la justice informationnelle
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était elevée, moins la justice procédurale était associée au BEPT. Ce résultat confirme notre
explication, bien que sa taille d’effet reste faible (AR? = 0,013). Cela s’explique possiblement par
le fait que la justice informationnelle demeure un indicateur partiel de la connaissance des
procédures. Etant donné qu’il ne s’agit pas de I’unique source d’information concernant les
procédures (p. ex. : représentants des ressources humaines, collegues, documents informatifs),
des résultats plus précis pourraient étre obtenus en mesurant directement la connaissance des
procédures de distribution des récompenses et sanctions. Cette premiere évaluation d’une
modération du lien transversal entre justice procédurale et BEPT par la justice informationnelle
antérieure contribue a accroitre le bassin de connaissances sur les interactions entre les facettes de
JO (p. ex. : Greenberg, 2006 ; Tepper, 2001).

Par ailleurs, des justices interpersonnelle et informationnelle, seule cette derniere semble
influencer positivement le bien-étre ultérieur. Cela confirme les résultats empiriques selon
lesquels la justice informationnelle explique une plus grande portion de la variance de la
satisfaction au travail que ne le fait la justice interpersonnelle (Colquitt et al., 2001). Le fait qu’un
haut niveau de justice interpersonnelle ne mene pas au bien-étre de I’employé dans toutes les
situations permet d’expliquer 1’absence de prédiction significative de cette variable. Par exemple,
sentir une volonté de transiger de facon juste de la part du supérieur, alors que la distribution ou
la procédure est a la base injuste pourrait faire douter de la sincérité du supérieur et mener a des
conséquences négatives. A cet effet, Skarlicki, Barclay, et Pugh (2008) ont trouvé qu’une faible
justice distributive ou procédurale menerait a des comportements de vengeance uniquement
lorsque le supérieur est percu comme intégre. A la lumiére de la théorie de 1’échange social, la
réciprocité dans I’échange (justice distributive) semblerait donc nécessaire pour que la qualité de
la relation (justice interpersonnelle) améliore le bien-&tre vécu par I’employé. Une analyse de

modération sur nos données soutient cette hypothese puisque la justice distributive au T1
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modérerait la relation entre la justice interpersonnelle au T1 et le BEPT au T2 (AR?=0,013,p =
0,032). Ainsi, plus les employés percoivent de justice distributive, plus leur perception de la
qualité de la relation avec le responsable de la procédure (justice interpersonnelle) mene a leur
bien-étre ultérieur.

Par ailleurs, les résultats divergents en ce qui concerne les justices interpersonnelle et
informationnelle renforcent I’importance de distinguer ces deux construits. Les travaux
théoriques (p. ex. : Masterson et al., 2000) et empiriques (p. ex. : Inoue et al., 2013 ; Cohen-
Charash & Spector, 2001) actuels combinent souvent ces deux facettes sous le concept de justice
interactionnelle. Nos résultats constituent un appui a la validité de critere divergente des deux
facettes de la JO, s’ajoutant aux études récentes ayant souleve par des analyses factorielles
I’importance de distinguer justices interpersonnelle et informationnelle (Hansen, Byrne, &
Kiersch, 2013 ; Maharee-Lawler, Rodwell, & Noblet, 2010).

L’étude apporte plusieurs contributions a I’avancement des connaissances en matiére de JO
et de BEPT. Notamment, elle a adopté un devis longitudinal a deux temps de mesure séparés de
six mois, ce qui constitue une avancée importante dans 1’étude du lien entre JO et BEPT. Souvent
conseillé (Agarwal, 2014 ; Cohen-Charash & Spector, 2001 ; Roeck et al., 2014), mais rarement
utilisé, ce type de devis permet de se rapprocher de I’interprétation théorique (Masterson et al.,
2000 ; Molm et al., 2000) de I’influence de la JO sur le BEPT ultérieur. Le devis longitudinal
permet également de réduire les biais de variance commune dus a la méthode (Podsakoff et al.,
2003) qui affligent ce champ d’études.

D’autres études devraient tout de méme s’attarder a préciser le cadre temporel a I’intérieur
duquel I’influence de la JO sur le BEPT s’opére. Par exemple, il pourrait exister un processus
d’influence entre les facettes de la JO menant au BEPT (Moliner et al., 2008) que notre devis a

deux temps de mesure ne capte pas. En ce sens, une méta-analyse a démontré 1’existence de liens



23

directionnels de la justice distributive vers la justice procédurale (Skitka, Winquist, &
Hutchinson, 2003) et une autre étude suggeére que le lien entre la justice distributive et
I’engagement au travail pourrait é&tre médié par la justice interactionnelle (justices
interpersonnelle et informationnelle combinées ; Moliner et al., 2008). Ainsi, les différentes
facettes de la JO pourraient prédire maximalement le BEPT selon des délais temporels variables.

Une limite de 1’étude est le taux de rétention de 33,3% entre le T1 et le T2. Il pourrait
s’expliquer par la longueur du questionnaire, comprenant d’autres mesures que celles présentéees
ici, qui a pu décourager les participants d’y répondre une seconde fois. Toutefois, les participants
ayant rempli le questionnaire au T2 et ceux ne I’ayant pas fait n’ont pas répondu différemment
aux variables principales au T1, a I’exception de la justice interpersonnelle pour laquelle les
participants ayant participé aux deux temps de mesure ont un score plus élevé. Ces donnees
laissent croire que les biais d’auto-sélection ont eu un effet minimal.

De futures études pourraient aborder I’enjeu de la direction du lien entre JO et BEPT. En
effet, les émotions vecues pourraient influencer la perception de justice, qui ne consiste pas en
une évaluation uniguement cognitive de la situation d’échange (Lang et al., 2011). Les appuis
empiriques actuels ne sont pas unanimes : les symptémes dépressifs influenceraient la perception
ultérieure de JO dans une étude (Lang et al., 2011), mais une autre suggére que la relation de la
JO vers les absences pour cause de maladie mentale est prépondérante a la direction inverse
(Elovainio et al., 2013). 1l serait également opportun d’évaluer la direction de la relation avec des
conceptions plus positives de la santé psychologique.

Au niveau pratique, les résultats soulevent I’'importance de la distribution des récompenses
et des sanctions (justice distributive), ainsi que de 1’information donnée sur cette procédure
(justice informationnelle) pour favoriser le BEPT des employés. D’une part, les superviseurs et

les responsables des ressources humaines devraient s’assurer que les employés jugent équitable la



24

distribution des retombées. A cette fin, certaines formes de récompenses seraient utiles tel que
fournir une rétroaction fréquente et féliciter les employés qui méritent de 1’étre, mettre en place
un programme formel de reconnaissance et offrir des aménagements du travail tels les horaires
flexibles ou le travail a distance (Rodwell & Munro, 2013). D’autre part, le ratio entre les
contributions d’un employé et ses rétributions est important. Ainsi, il est possible de récompenser
davantage les employés dont les taches sont plus difficiles ou la charge de travail plus grande, ou
mettre en place un systeme d’incitatif a la performance (Zhu et al., 2015). Parallélement, pour
favoriser le bien-étre psychologique des employés, il s’avére important de bien informer ces
derniers sur les procédures utilisées pour I’attribution des récompenses et sanctions. Des
communications fréquentes, transparentes et exactes sont primordiales (Zhu et al., 2015). Les
communications devraient porter sur les changements dans les procédures, mais aussi sur les
raisons derriere ces modifications (Agarwal, 2014).
Conclusion

En somme, certaines facettes de la perception de justice des travailleurs favoriseraient
particulierement leur bien-étre psychologique. Les résultats de 1’étude suggerent que la
perception des employés par rapport a 1’équité dans la distribution des récompenses et sanctions
(justice distributive), ainsi que 1’information qu’ils recoivent sur la facon dont cette distribution
s’opere (justice informationnelle) sont cruciales. Cette étude va au-dela des études
traditionnellement transversales et propose des pistes d’actions en matiére de pratiques

organisationnelles.
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