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RESUME

L’objectif principal de ce mémoire est de mettre en évidence 1’effet modérateur du
lieu de contrdle (locus of conmtrol) et de I’optimisme dans la relation entre
’engagement organisationnel et deux de ses antécédents, soit la justice procédurale
et la fierté organisationnelle.

Nombreuses sont les études ayant répertorié les différents antécédents de
’engagement organisationnel affectif (EOA). Toutefois, il semble que malgré
I’ampleur des recherches effectuées, la compréhension du contexte favorable au
développement de I’engagement affectif demeure limitée. Plusieurs estiment que
’interaction de facteurs organisationnels et individuels constitue une piste
intéressante pour une meilleure prédiction de ’EOA. C’est dans cette optique que
nous avangons nos hypothéses.

Nous avons analysé des données provenant d’une étude réalisée avec un échantillon
de 544 répondants oeuvrant au sein d’une grande organisation de placement
financier. Nos résultats démontrent une relation significative entre 1’engagement
affectif et les deux antécédents proposés. De plus, le lieu de contrdle exerce un effet
modérateur sur la relation entre la justice procédurale (JP) et ’EOA ainsi que sur la
relation entre la fierté et ’EOA, tandis que I’effet modérateur de 1’optimisme est
observable seulement dans la relation entre la fierté et 'EOA.

Les résultats de ce mémoire contribuent & une compréhension approfondie du
développement de I’engagement affectif et confirment la pertinence de se pencher
sur ’interaction de facteurs individuels et organisationnels. Ils permettent également
d’élargir nos connaissances sur I’influence de la fierté organisationnelle. En matiére
de retombées professionnelles, nos résultats ameénent a considérer positivement les
outils de sélection permettant de recruter des individus ayant un lieu de contrdle
interne ainsi que ceux dotés d’une personnalité fortement optimiste.

Mots clés : Engagement organisationnel affectif, justice procédurale, fierté
organisationnelle, lieu de contrdle, optimisme



INTRODUCTION

Depuis la révolution industrielle, le monde du travail a subi de nombreux
bouleversements. Les organisations d’aujourd’hui doivent faire face a des défis liés a
la fois a la mondialisation et aux nouvelles technologies, de méme qu’a d’importants
changements démographiques et sociaux. La perte de vitesse du secteur
manufacturier au profit des secteurs de pointe ou de haute technologie engendre une
plus grande demande de main-d’ceuvre spécialisée. Dans ce contexte, la pérennité de
I’entreprise dépend en grande partie de son capital humain. Les employeurs et
gestionnaires doivent s’efforcer d’instaurer un climat favorisant le bien-étre, la
performance et la rétention du personnel. Les colits relatifs a la dotation, & la
formation et au transfert des compétences peuvent effectivement s’avérer
astronomiques pour une entreprise parvenant mal & retenir ses employés.
Parallélement, les changements démographiques et sociaux font en sorte que les
nouvelles générations sont moins nombreuses et per¢oivent davantage d’alternatives
d’emploi. Les entreprises doivent donc user de stratégies d’attraction et de rétention
des talents prometteurs afin de demeurer performantes et compétitives dans des
marchés en perpétuelle évolution. Dans ce contexte, les facteurs de rétention,
d’attachement et de performance sont d’un grand intérét pour les gestionnaires

comme pour les chercheurs.

Parmi les principaux facteurs permettant de retenir et de fidéliser les employés tout
en favorisant leur performance individuelle et collective, I’engagement
organisationnel affectif (EOA) est fréquemment évoqué. L’EOA référe a

Iimplication d’un employé et a4 sa volonté de contribuer au succés de son
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organisation (Porter et al., 1974). L’engagement organisationnel est fréquemment
¢étudié a partir du modéle multi dimensionnel de Meyer et Allen (1991), qui décrit
’EO en trois composantes : 1’engagement affectif, [’engagement de continuité et
I’engagement normatif. Les recherches utilisant le modéle de Meyer et Allen
montrent que I’engagement affectif, qui consiste en un attachement émotionnel
envers I’organisation, est la dimension qui favorise le plus la rétention des employés,

mais aussi leur performance et leur satisfaction au travail (Meyer et al., 2002).

Devant ce constat, nombreux sont les chercheurs a s’étre interrogés sur les facteurs
favorisant le développement de I’engagement organisationnel affectif. Parmi les
antécédents étudi€s, nous retrouvons fréquemment les perceptions de justice
organisationnelle (Colquitt et al., 2001). Quelques auteurs se sont également penchés
sur I’influence probable de la fierté organisationnelle sur I’engagement affectif
(Katzenbach, 2003b). Par ailleurs, en plus des critéres relatifs a 1’organisation, la
recherche scientifique montre que le développement de I’engagement organisationnel
affectif dépendrait aussi d’éléments d’ordre individuel, tels que les facteurs de

personnalité (Erdheim et al., 2006; Panaccio et Vandenberghe, 2012).

Toutefois, les écoles de pensée actuelles sur I’engagement organisationnel avancent
que ni les critéres organisationnels, ni les critéres individuels ne permettent a eux
seuls une compréhension compléte du contexte le plus favorable a I’apparition de
’engagement affectif (Becker, Klein et Meyer, 2009). Devant ce constat, certains
auteurs se sont penchés sur I’interaction possible des facteurs individuels et
organisationnels dans la prédiction de I’engagement organisationnel affectif. Par
exemple, Meyer et al. (1998) ont observé que I’influence des expériences de travail
sur le développement de |’engagement organisationnel affectif est modérée par les

valeurs de I’individu. Meyer et Allen (1997) abondent dans le méme sens en




soutenant que ce sont les perceptions individuelles des expériences

organisationnelles qui expliquent le mieux 1’engagement.

Parmi les caractéristiques individuelles influencant les perceptions de I’individu, le
lieu de contrdle et I’optimisme joueraient un certain rdle dans le développement de
I’engagement organisationnel affectif. (Ng et al., 2006; Luthans et al, 2007). Le lieu
de contr6le réfere a la perception d’un individu de contrdler lui-méme ou non son
environnement, alors que I’optimisme est considéré comme I’attente généralisée de
résultats positifs. Quelques rares études, comme celles d’Aubé et al. (2007) ont
évalué I’effet modérateur du lieu de contrdle dans la relation entre I’engagement
organisationnel affectif et certains de ses antécédents organisationnels. Toutefois, a
notre connaissance, aucune recherche ne s’est penchée sur le réle modérateur de ces
deux traits individuels dans la relation entre la justice et ’engagement, ni dans la
relation entre la fierté et I’engagement. Pourtant, les théories sous-jacentes a ces
relations, soit le modéle d’engagement au groupe de Tyler et Blader (2003) et la
théorie de la justice heuristique de Lind (2001), laissent envisager une telle

possibilité.

L’objectif de ce mémoire se situe a deux niveaux. Premiérement, il vise & confirmer
I’influence des perceptions de justice procédurale sur le développement de
I’engagement organisationnel affectif ainsi qu’a vérifier I’existence d’une relation
entre la fierté organisationnelle et |’engagement organisationnel affectif.
Deuxiémement, ce mémoire évalue I’effet modérateur du lieu de contrble et de
I’optimisme dans la relation entre la justice procédurale et I’EOA, ainsi que dans la

relation entre la fierté et ’EOA.

Au plan théorique, la poursuite de ces objectifs de recherche contribue a une

meilleure compréhension du contexte favorable au développement de I’engagement




4

affectif et a I’identification plus précise du rdle de certains facteurs individuels. En ce
qui concerne les retombées pour la pratique professionnelle, les conclusions de ce
mémoire pourront permettre aux gestionnaires et responsables des ressources
humaines d’identifier plus précisément les leviers organisationnels de I’EOA et

d’apprécier le maillage entre ces leviers et la personnalité des employés.

Les quatre premiers chapitres sont consacrés a une revue de littérature sur les
variables a I’étude. Ils portent respectivement sur une définition et une description de
’engagement organisationnel, de la justice organisationnelle, de la fierté
organisationnelle, du lieu de contréle et de I’optimisme. La compréhension de ces
concepts permettra, au chapitre 5, de mettre en lumiére les éléments nous conduisant
a proposer notre modele d’analyse et les hypothéses sous-jacentes. Le cadre
méthodologique utilisé pour vérifier ce modele est décrit au chapitre 6, tandis que les
résultats des analyses effectuées avec les données recueillies sont présentés au
chapitre 7. Au chapitre 8, nous discutons de ces résultats et de leur interprétation en
regard de I’état actuel des connaissances, des contributions de ce mémoire de méme

que de ses limites.



CHAPITRE ]

L’ENGAGEMENT ORGANISATIONNEL

Ce premier chapitre est consacré au concept d’engagement organisationnel (EO).
Nous présentons ses définitions et décrivons son évolution théorique en insistant sur
les trois composantes de I’EO qui caractérisent le concept tel qu’il est utilisé
aujourd’hui. Nous nous penchons ensuite particuliérement sur [’engagement
organisationnel affectif (EOA) et ses antécédents, ainsi que sur les contributions
récentes des modeles intégrateurs.

1.1 Evolution du concept et définition

L’engagement organisationnel a retenu I’attention des chercheurs depuis plusieurs
décennies. Porter et al. (1974) font office de pionniers dans le développement du
concept. Leur intérét pour I’EO réside dans la volonté d’approfondir les antécédents
du taux de roulement. Envisageant d’élargir le concept de satisfaction au travail,
précédemment associé a la rétention, ils se penchent sur I’engagement, un concept
qu’ils considérent a la fois semblable et différent de la satisfaction. Ils définissent
I’engagement comme le niveau d’identification et d’implication d’un individu dans
son organisation. L’engagement, dans la définition de Porter et al. (1974), est
caractérisé par la forte internalisation et acceptation des valeurs et objectifs de
I’organisation, une volonté de fournir un effort considérable pour I’organisation et le

désir de demeurer un membre de celle-ci. En vertu de cette conception, Mowday et



al. (1979) ont élaboré I’ Orgnizational Commitment Questionnaire (OCQ), un outil de
mesure de I’engagement qui fut largement reconnu et utilisé pendant plusieurs

années.

Parallélement, I’engagement est étudié et défini par une multitude d’autres auteurs.
Dans le cadre d’une étude visant a inventorier les différentes définitions de
I’engagement, Morrow (1983), recense plus de trente descriptions du concept
présentant entre elles des différences majeures quant aux déterminants, conséquences
et outils de mesure. Ces définitions proviennent de publications parues entre 1956 et
1980. La mise en €vidence de cette confusion conceptuelle permet néanmoins de
déceler les composantes de I’engagement les plus souvent retrouvées dans la

littérature.

Une dualité, relevée notamment par Mowday et al. (1982), a longuement figuré dans
la littérature concernant deux approches théoriques de I’EO, soit I’engagement
attitudinal et I’engagement comportemental. L’engagement attitudinal constitue
I’étude de I'impact de I’engagement en tant qu’attitude sur [’adoption de
comportements comme le départ ou le maintien en poste. L’engagement
comportemental concerne plutdt le développement de I’engagement comme résultat
de I’adoption d’un comportement. Autrement dit, selon cette approche, un individu
adopte d’abord un comportement et développe ensuite une attitude (ex.
I’engagement) conséquente & ce comportement. Mowday et al. (1982) en concluent
que l’engagement est une attitude et qu’elle est & la fois influencée par des
comportements et source de comportements. Il s’agit donc d’une approche cyclique.
Ce débat semble néanmoins presque disparu de la littérature récente sur
I’engagement. De plus, dans certains travaux plus récents (Becker, Klein et Meyer,

2009, p.428; Meyer et Herscovitch, 2001; Solinger et al., 2008) le consensus voulant
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que |’engagement soit une attitude est remis en question et les auteurs considérent

davantage I’EO comme un état psychologique.

Une autre distinction a apporter dans I’étude de I’engagement réside dans la cible de
ce dernier’. Wiener et Vardi (1980) distinguent I’engagement envers ’emploi, de
I’engagement envers |’organisation et envers la carriére. Ils remarquent que les
conséquences d’un engagement sont directement reliées a sa cible. Ainsi,
’engagement affectif envers I’organisation (EO) conduirait & un attachement envers
celle-ci, tandis que 1’engagement envers 1’emploi aménerait d’abord une implication
dans les tdches. Morrow (1993), & I’issue d’une revue de littérature sur le sujet,
conclut que I’engagement envers I’organisation constitue & lui seul un concept
multidimensionnel, mais qu’il est distinct des autres engagements qu’une personne
peut avoir en milieu de travail. Les résultats des travaux de Vandenberghe, Bentein et
Stinglhamber (2004) abondent dans le méme sens en montrant que 1’engagement
envers le superviseur, I’organisation et le groupe de travail sont des concepts
différents. Considérant cet acquis, il importe de rappeler que c’est I’engagement
envers |’organisation qui fait ’objet de ce mémoire et que, par conséquent, ce sont
les recherches se rapportant a I’engagement organisationnel qui sont ici mises de

I’avant.

L’évolution de la théorie sur ’EO a amené une remise en question de I’utilisation de
’OCQ. Plusieurs critiques ont ét€ émises quant a la validité de cet outil de mesure.
Parmi elles, la similarité entre les items de I’engagement contenus dans ’OCQ et des
items utilisés pour mesurer l’intention de rester apparait comme une critique

importante (Reichers, 1985). Qui plus est, plusieurs chercheurs soutiennent que

! Les expressions «commitment foci» ou «focus of commitment» se retrouvent dans la littérature pour
désigner la cible de ’engagement.



I’OCQ mesure seulement une dimension de I’engagement organisationnel. C’est
notamment pour pallier a cette faiblesse que Meyer et Allen ont développé le modéle

et la mesure de I’engagement selon trois composantes.

1.2 Les trois dimensions de |’engagement organisationnel

Au début des années 1990, John P. Meyer et Nathalie Allen proposent le modéle des
trois composantes de I’engagement organisationnel. Ils soutiennent que la différence
entre les nombreuses définitions de I’EO présentes dans la littérature antérieure
réside dans la nature de 1’état psychologique qui y est décrit (Meyer et Allen, 1997,
p.11). Ils ont regroupé ces différentes définitions en trois groupes, en fonction de la
nature de I’état psychologique avec lequel I’individu est lié a I’organisation. A la
lumiére de cette classification, les employés peuvent étre engagés envers leur
organisation pour trois raisons différentes. Ces catégories sont ainsi devenues les
composantes du modéle d’engagement en trois composantes de Meyer et Allen

(1991).

Ce modele est celui qui est le plus utilisé de nos jours et c’est sur celui-ci que
s’appuie ce mémoire. Il soutient que I’engagement organisationnel d’un individu
peut étre de nature affective, calculée ou normative. Meyer et Allen (1997) insistent
sur le fait que I’EO est un concept multidimensionnel, mais que ses trois dimensions
ne sont pas mutuellement exclusives. Autrement dit, 1’engagement normatif
n’élimine pas forcément I’engagement affectif chez un méme individu. Un employé
peut donc étre a la fois engagé affectivement, donc ressentir un attachement
émotionnel envers I’organisation, et a la fois y étre attaché de fagon normative a un

degré différent. Dans les trois cas, I’individu est lié a son organisation, mais pour des
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raisons et motivations différentes. Les prochains points sont consacrés a la

description de chacune de ces trois composantes.

1.2.1 L’engagement organisationnel affectif

L’EOA est la dimension qui s’apparente le plus a la définition de I’engagement de
Porter et al. (1974) énoncée antérieurement. La dimension affective de l’engagemerit
envers |’organisation se caractérise en effet par une identification a celle-ci et par un
attachement émotionnel. Meyer et Allen (1991) font référence a plusieurs
conceptions antérieures lorsqu’ils incluent cette dimension dans leur modele.
Notamment, Buchanan décrit «un engagement partisan et émotionnel a
’organisation en elle-méme, a ses buts et valeurs, sans considération de sa valeur
purement instrumentale. » (Buchanan, 1974, p. 533. Cité dans Meyer et Allen, 1991,
p.64. Traduction libre). Hall et al. (1970) congoivent quant a eux I’engagement
comme « le processus par lequel les buts de I’organisation deviennent de plus en plus
intégrés et cohérents. » (Hall et al., 1970, p. 176-177. Cité¢ dans Meyer et Allen,
1997, p. 12. Traduction libre.). La notion d’identification et de relation émotionnelle
entre 1’individu et son organisation est donc centrale & la composante affective de
I’engagement. L’individu ayant un fort engagement affectif reste donc au sein de

’entreprise par choix, parce qu’il le désire (Meyer et Allen, 1991).

La dimension affective est celle qui est la plus associée a des conséquences
favorables pour I’organisation (Meyer et al., 2002; Meyer et Herscovitch, 2001).
Parmi les conséquences organisationnelles de I’EOA les plus étudiées, on retrouve la
performance dans la tiche (Meyer et al, 2002; Meyer et Allen, 1991; Mathieu et
Zajac, 1990; Riketta, 2002; Iun et Huang, 2007), la diminution du taux de roulement
(Meyer et al., 2002; Meyer et Allen, 1991; Mathieu et Zajac, 1990; DeCotiis et
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Summer, 1987), les comportements de citoyenneté organisationnelle (Schappe, 1998;
Meyer et al. 2002; Meyer et Allen, 1991; Riketta, 2002) et I’intention de quitter
(Meyer et al., 2002; Mathieu et Zajac, 1990; Meyer et Herscovitch 2001).

1.2.2 L’engagement organisationnel normatif

La dimension normative de ’engagement est quant a elle vécue par les employés qui
pergoivent une obligation morale de rester dans I’organisation. Sur la base de valeurs
morales comme la loyauté et la réciprocité, les individus peuvent développer une
croyance normative internalisée qui fera en sorte qu’ils se sentiront redevables envers
I’organisation a cause des bénéfices qu’ils en regoivent (Meyer et Allen, 1997). Bien
qu’elle soit rencontrée moins souvent (Meyer et Allen, 1991), cette dimension est
incluse dans le mode¢le des trois composantes suite & sa conceptualisation par Wiener
(1982), principalement. Cet auteur définit effectivement 1’engagement comme : « la
totalité des pressions normatives internalisées contribuant a la poursuite des buts et
intéréts organisationnels. » (Wiener, 1982, p. 421. Cité dans Meyer et Allen, 1991, p.
66, Traduction libre.). Un individu ayant un fort engagement normatif demeure a

I’emploi de I’organisation parce qu’il le doit.

Meyer et Allen (1991) soutiennent que |’engagement normatif se développe en
fonction du niveau d’internalisation des pressions engendrées par la socialisation
culturelle, familiale ou organisationnelle. Ainsi, I’éducation, la culture et la culture
organisationnelle peuvent engendrer une pression de réciprocité qui favorisera
I’engagement normatif de I’individu. Au niveau organisationnel, les bonus ou
récompenses octroyées d’avance (exemple : le paiement d’une formation a suivre ou
de I’accréditation a un ordre professionnel) seraient susceptibles de créer une

pression de réciprocité chez I’employé, qui se sentiraient alors le devoir de rester par
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principe (Meyer et Allen, 1991). Les perceptions de justice, de soutien ainsi qu’une
perception positive de certaines pratiques de gestion des ressources humaines
seraient également associées a I’engagement normatif, selon Meyer et Smith (2000).
Au niveau des conséquences, 1’engagement normatif est associé¢ négativement a
’intention de quitter et au taux de roulement (Meyer et al., 2002). L’engagement
normatif est également corrélé de fagon positive avec la performance dans les tiches
(Meyer et al. 2002). La quantité de recherches effectuées sur cette dimension est

néanmoins inférieure aux autres dimensions (Meyer et Allen, 1991).

1.2.3 L’engagement organisationnel de continuité

Enfin, I’engagement de continuité (aussi appelé engagement calculé) envers une
organisation est I’attachement d’un employé qui croit que les cofits associés a son
départ seraient trop grands et trop lourds a assumer. Il y a deux sous-dimensions a
’engagement de continuité, soit les sacrifices pergus et le manque d’alternatives au
maintien en poste (McGee et Ford, 1987). La distinction entre ces deux sous-
dimensions a été démontrée empiriquement par Bentein et al. (2004). Les sacrifices
percus représentent la perte des investissements réalisés dans I’entreprise depuis
’entrée en poste. Par exemple, un employé qui demeure au service d’une entreprise
parce qu’il croit qu’il ne retrouvera pas un salaire équivalent ailleurs, ou encore parce
qu’il ne veut pas perdre les avantages diis & son ancienneté aurait donc un
engagement calculé envers son organisation. Cet engagement le retient en poste,
mais pour des raisons «calculées», puisqu’il découle d’un raisonnement de type
colits-bénéfices. Cette dimension de I’engagement a été développée par Becker
(1960) avec sa théorie des side bets. Les side bets représentent les bénéfices et
investissements accumulés par un individu et considérés comme importants. En
contexte organisationnel, les side bets regroupent par exemple les vacances et

’ancienneté et sont contingents & la continuation de I’emploi. Meyer et Allen (1991)
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et Meyer et al. (2002) observent que la perception d’alternatives a I’emploi actuel
intervient directement dans le développement de I’engagement calculé. Donc
I’individu ayant un fort engagement calculé reste au sein de 1’organisation parce qu’il
en a besoin ou parce qu’il perdrait trop s’il décidait de quitter (Meyer et Allen, 1991).
Selon Meyer et Allen (1991), puisque I’engagement calculé consiste en la
reconnaissance des cofits relatifs au départ, les antécédents de cette dimension
correspondent & ’ensemble des facteurs pouvant influencer la perception de cofits
pergus. L’ancienneté serait, sans surprise, corrélée significativement avec
I’engagement calculé, selon les résultats de la métaanalyse de Meyer et al. (2002).
Au niveau des conséquences, I’engagement calculé est corrélé négativement avec
I’intention de quitter, mais influence aussi le stress dii au travail (positivement) et la
perception de conflit travail-famille (positivement), selon la métaanalyse de Meyer et
al. (2002). Quant a la performance dans les tiches, elle est influencée par
I’engagement calculé dii aux au manque d’alternatives, mais pas par celui associé

aux sacrifices percus (Bentein et al. 2004).

En réponse aux critiques visant I’OCQ, Allen et Meyer (1990) développent un
instrument de mesure propre a leur modele. Cet instrument comporte trois échelles,
soit ’ACS (Affective Commitment Scale), qui est néanmoins inspirée de I’OCQ, le
NCS (Normative Commitment Scale) et le CCS (Continuance Commitment Scale).
Allen et Meyer (1991) de méme que Meyer et al. (2002), entre autres, ont testé leur
instrument de mesure dans de nombreuses recherches et vérifié avec succes

I’indépendance des trois construits.

Ceci étant dit, la dimension affective de I’engagement organisationnel est la plus
associée a des conséquences organisationnelles positives (Meyer et al., 2002; Meyer
et Herscovitch, 2001). Il est donc compréhensible que I’EOA et les facteurs qui

influencent son développement aient regu une attention considérable de la part des
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chercheurs. Ce mémoire s’inscrit d’ailleurs dans cette lignée. Il importe donc de
s’arréter plus particulierement sur les connaissances actuelles concernant les

antécédents de ’EOA.

1.3 L’engagement affectif : Antécédents

Les antécédents de I’EOA sont nombreux et appartiennent a différentes catégories.
Sont ici abordés les antécédents sociodémographiques, dispositionnels,
organisationnels ainsi que ceux relatifs aux expériences de travail. Une sous-section
traite plus particuliecrement des interactions possibles entre des antécédents de

différentes catégories dans la prédiction de ’EOA.

1.3.1 Antécédents sociodémographiques

Les résultats des nombreuses recherches sont peu significatifs quant au rble des
variables démographiques dans le développement de ’EOQA (Meyer et Allen, 1997).
Les corrélations avec I’age, I’ancienneté et le niveau d’éducation sont faibles dans la
plupart des études (De Cotiis et Summers, 1987; Mathieu et Zajac, 1990; Abdulla et
Shaw, 1997; Meyer et al. 2002; Suman et Srivastava, 2012). Pour ce qui est du genre,
les résultats de ces mémes études ne permettent pas d’établir une relation

significative.
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1.3.2 Antécédents dispositionnels

Il y a une évolution temporelle dans I’étude des antécédents dispositionnels de
I’EOA. Certains chercheurs ont anciennement observé que I’éthique au travail
(Buchanan, 1974; Mathieu et Zajac, 1990; Morrow, 1983) et I’importance accordée
a la carriere (Morrow, 1983) avaient une influence modérée, mais positive sur
’EOA. Bien que I’influence de ces variables soit rarement étudiée de nos jours,
d’autres facteurs dispositionnels semblent s’avérer une avenue de recherche
intéressante et prometteuse (Meyer et Allen, 1997). Notamment, quelques chercheurs
ont évalué I’influence de la personnalité sur le développement de I’engagement
affectif, principalement selon trois approches: le modéle des cinq facteurs de

personnalité, I’affectivité positive/négative et le lieu de contrdle.

Le modéle des cinq facteurs de personnalité (Costa et McCrae, 1992), aussi appelé
Big Five, fait office de typologie de la personnalité la plus reconnue actuellement.
Nous avons répertorié sept recherches qui ont testé I’effet des cinq facteurs sur le
développement de ’EOA. Le tableau 1.1 répertorie les recherches ayant montré une
corrélation avec I’EQOA selon chacun des traits. Selon ce bilan, la conscience et
I’agréabilité apparaissent comme les meilleurs prédicteurs de ’EOA parmi les cing
facteurs. Toutefois, 1’état actuel des connaissances ne permet pas de connaitre le role
véritable de ces traits dans le développement de ’EOA. D’une part, trop peu de
recherches ont été faites et, d’autre part, elles n’expliquent ni pourquoi ni de quelle
maniére la personnalité est impliquée dans le développement de ’EOA (Bergman et

al., 2009).
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Tableau 1.1
Corrélations entre les facteurs de personnalité et I’engagement affectif

Facteur de personnalité Etudes

Erdheim et al.(2006); Naquin et Holton (2002);
Conscience Watrous et Bergman (2004)*; Kell et Motowildo
(2012); Panaccio et Vandenberghe (2012)

Naquin et Holton (2002); Watrous et Bergman
Agréabilité (2004)*; Finkestein et al. (2006)*; Leiva et
al.(2006)*; Panaccio et Vandenberghe (2012)

Ouverture a I’expérience Naquin et Holton (2002)

Naquin et Holton (2002); Finkestein et al. (2006)*;

Extraversion Leiva et al.(2006)*; Panaccio et Vandenberghe
(2012)
Stabilité émotionnelle Naquin et Holton (2002); Finkestein et al. (2006)*

*Recherches non publiées, citées dans Bergman et al. (2009)

Egalement, I’affectivité positive/négative est un théme de plus en plus abordé en
comportement organisationnel. Un affect est considéré comme un état d’esprit décrit
en matiere d’émotions (Thoresen et al., 2003) et peut étre classé en fonction de sa
nature positive ou négative. L’affectivité positive (AP) est décrite comme la tendance
a vivre et a ressentir des sentiments et émotions comme la joie, I’enthousiasme,
I’énergie (Thoresen et al, 2003). « Les personnes ayant une forte AP cherchent
activement le partenariat avec les autres, expériencent un engagement plaisant avec
’environnement et épousent une vision positive d’eux-mémes et du monde en
général. » (Thoresen et al., 2003, p. 915). L’affectivité négative (AN) est plutdt vue
comme un biais perceptuel négatif dans I’ interprétation, notamment, des expériences

de travail (El Akremi et al., 2006). Plusieurs études ont cherché a évaluer I’influence
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’AP et I’AN sur le développement de I’engagement. Notamment, Thoresen et al.
(2003), Cropanzano et al. (1993) et Panaccio et Vandenberghe (2012) ont démontré

des corrélations positives et significatives entre I’AP et ’EOA.

Le lieu de controle (LDC) est également apparu comme un facteur de développement
de I’engagement affectif dans certaines études (Suman et Srivastava 2012; Luthans
et al. 1987; Ng et al., 2006). D’autres variables de personnalité ont également été
considérées dans le développement de I’engagement affectif. Parmi les principales :
Le besoin d’accomplissement personnel (Buchanan 1974; Steers 1977), le sentiment
d’efficacité personnelle (Meyer et al. 2002) et les compétences pergues (Mathieu et

Zajac, 1990).

Certains auteurs traitent d’une composante cognitive dans le développement de
’EOA. La tendance d’une personne a internaliser et a s’identifier aux buts, normes et
valeurs de I’organisation serait vue comme un prédicteur de 'EOA (Kell et
Motowildo, 2012; Meyer et Herscovitch, 2001; Meyer et Allen, 1997; Meyer et al.
2006).

Enfin, Mowday et al. (1982) et Lee et al. (1992) proposent le concept de propension
a I’engagement. La propension a I’engagement se définit comme [’agrégation de
caractéristiques personnelles et d’expériences qu’un nouvel employé intégre dans sa
fonction au sein de I’entreprise et qui le rendraient plus propice a s’engager. Le
concept de propension comprend trois composantes, soit les caractéristiques
personnelles de I’individu (carriérisme, concordance avec les valeurs fondamentales
de I’organisation, sentiment d’efficacité personnelle, confiance en soi), les attentes
(positives ou non) entretenues par le nouvel employé a I’égard de ’organisation et
les facteurs relatifs au choix de I’organisation par I’employé (sa nature irrévocable,

publique).
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1.3.3 Antécédents organisationnels

Bien que leur impact direct soit difficile & démontrer, certaines pratiques de gestion
des ressources humaines sont reconnues pour amener des conséquences favorables
pour I’organisation. Entre autres, les pratiques de reconnaissance non monétaire, de
partage d’information, de partage du pouvoir et de développement des compétences
(Bateman et Strasser, 1984; Tremblay, Guay et Simard, 2000; Simard et al., 2005),
des pratiques d’évaluation du rendement, de rémunération et de gestion de carriére
(Meyer et Smith, 2000) de méme que des pratiques de reconnaissance du supérieur
(Bateman et Strasser, 1984; DeCotiis et Summers, 1987; Tremblay, Guay et Simard,

2000) joueraient un role dans le développement de I’EOA.

1.3.4 Antécédents relatifs aux expériences de travail

L’expression «expérience de travail» renvoie aux variables relatives a I’interaction
entre I’individu et son organisation et exclut les pratiques précises mises en place par
’entreprise (Bernard, 2003). Il s’agit donc de ce que vit I’employé au sein de

’organisation et qui est tributaire de diverses variables organisationnelles.

A ce titre, des corrélations négatives ont été démontrées entre ’EOA et I’ambiguité
de role (Allen et Meyer, 1990; Mathieu et Zajac, 1990; Meyer et al., 2002) et le
conflit de r6le (Mathieu et Zajac, 1990; Meyer et al., 2002). Plusieurs études ont
aussi observé une corrélation positive entre I’EOA et la satisfaction face au
superviseur (Luthans et al., 1987; Mathieu et Zajac, 1990; Meyer et al., 2002), la
cohésion entre les pairs (Allen et Meyer, 1990; Mathieu et Zajac, 1990), le sentiment
de défi relié a I’emploi (Meyer et Allen, 1987; Mathieu et Zajac, 1990), la perception
de soutien organisationnel (Meyer et Smith, 2000; Meyer et al. 2002), de soutien
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organisationnel positif et la qualité de la relation entre superviseur et subordonné

(Vandenberghe, Bentein et Sitnglhamber, 2004).

Les perceptions de justice organisationnelle, principalement procédurale, sont
¢galement un antécédent incontournable de I’engagement affectif. Les nombreuses
¢tudes ayant évalué I’effet des perceptions de justice procédurale sur le
développement de I’EOA ont démontré des résultats significatifs en ce sens
(métaanalyses : Cohen-Charash et Spector, 2001; Meyer et al, 2002; Viserserman et
Ones, 2001; Colquitt et al.; 2001). Plus récemment, la fierté organisationnelle et le
prestige organisationnel ont également été mis de I’avant comme antécédents de
I’engagement (Katzenbach, 2003b; Carmeli, 2005). Notons que les chapitres 2 et 3
sont respectivement consactés a la justice organisationnelle et a la fierté

organisationnelle.

1.3.5 Interaction entre les différents déterminants

Tel que mentionné, les caractéristiques démographiques a elles seules prédisent mal
le développement de I’engagement affectif. Les caractéristiques organisationnelles,
les variables dispositionnelles et les expériences de travail ont regu plus de support
dans la littérature, mais, isolément, ne parviennent pas non plus & bien prédire le
développement de I’engagement (Klein, Becker et Meyer, 2009). Le fait de dresser
une liste des différents antécédents de ’EOA ne nous renseigne donc pas sur le
processus par lequel les caractéristiques, perceptions et expériences d’un individu se
traduisent par un niveau précis d’engagement affectif (Meyer et Allen, 1997, P.49;
Becker, Klein et Meyer, 2009). C’est pourquoi la plupart des auteurs mentionnent, en
conclusion de leur recherche, que la meilleure explication du développement de

I’engagement réside probablement dans I’interaction entre les différentes catégories
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d’antécédents. C’est dans cette optique que s’est développée la théorie de la
compatibilit¢ entre !’individu et I’emploi (person-job fit) pour expliquer le
développement de ’EOA (Edwards, 1991; Vancouver et Schmitt, 1991). A ce sujet,
Meyer et Allen (1997) soutiennent que la compatibilité entre les valeurs de I’individu
et celles de I’organisation joue un rdle significatif dans le développement de
I’engagement affectif. Ils mentionnent ‘également que c’est principalement la
perception des expériences de travail, donc I’interaction entre les filtres perceptuels
(éléments personnels) et les informations regues du travail (éléments
organisationnels) qui influencerait 1’engagement affectif. Becker, Klein et Meyer
(2009) renchérissent en soutenant que la compréhension véritable du développement
de ’EOA se trouve probablement dans la construction d’une structure intégratrice de
plusieurs antécédents réunis. Plusieurs points au sujet d’une telle structure

intégratrice sont abordés dans la section suivante.

1.4 Modeles intégrateurs des antécédents de 1’engagement

Dans un ouvrage récent, Becker, Klein et Meyer (2009) font le point au sujet des
progres qili restent a faire et sur les aspects sur lesquels la recherche future sur I’EO
devrait se pencher. Ils soulignent entre autres que, méme si de nombreux antécédents
ont €té relevés, cet inventaire demeure non systématique. De plus, I’effet de ces
antécédents est mal compris, faute d’une structure intégratrice (Becker, Klein et

Meyer, 2009, p.422).

Tel que mentionné, Meyer et Allen (1997) affirment que c’est particuliérement la
perception qu’ont les individus des expériences de travail, comme la justice ou la
fierté organisationnelle, qui influencent le développement de 1’engagement affectif.

Comme les perceptions sont d’ordre personnel, il y aurait donc une interaction entre
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les variables personnelles et organisationnelles dans le processus d’engagement.
Selon Meyer et al. (1998), la plupart des recherches portant sur I’interaction entre les
expériences de travail et ’EOA ont utilis€é un modéle d’analyse de type person-
situation fit. Une recherche de ce type nécessite une mesure tangible, commune et
proportionnelle entre ce que I’individu recherche et ce qu’il vit ou regoit réellement
au travail. Par exemple, on utilisera une mesure en dollars pour évaluer le fit entre le
salaire visé par un individu et le salaire qu’il regoit (exemple tiré de Meyer et Allen,
1998). Un fit parfait survient lorsque la mesure des deux critéres est identique.
Toutefois, Iutilisation d’un tel critere représente une faiblesse au niveau
méthodologique lorsqu’il est utilisé pour expliquer le développement de
I’engagement (Meyer et al. 1998; Edwards 1991). Cette faiblesse serait notamment
due au fait qu’il est difficile de trouver une mesure de fit fiable et appropriée que I’on
peut associer a I’engagement organisationnel affectif. En réponse a cette faiblesse,
Meyer et al. (1998) se penchent vers un modele d’analyse de type person X situation
fit. Selon ce modele, la relation entre une variable situationnelle et un résultat
organisationnel (I’EOA, par exemple) varie en fonction d’une variable personnelle.

Cette relation en est une de modération.

C’est dans cette optique que quelques recherches ont été menées sur des variables
modératrices de la relation entre ’EOA et ses antécédents. Par exemple, Blau (1987)
a ¢tudié D'effet modérateur des valeurs éthiques protestantes et du besoin
d’accomplissement sur la relation entre le niveau de responsabilité et I’EO, sans
toutefois obtenir de résultats significatifs en ce sens. Meyer et al. (1998) ont quant a
eux observé que la relation entre les expériences de travail et 1’engagement
organisationnel est modérée par I’importance que les individus accordent a ces
expériences. Bergman et al. (2009) suggerent d’étendre la recherche sur les variables
modératrices de la relation entre ’EOA et ses antécédents, en particulier en ce qui

concerne les déterminants d’ordre personnel: « It may be the case that these




21

dispositional variables influence workplace commitment indirectly through their
effect on the appraisal of job characteristics. » (Bergman et al., 2009, P. 236). Les

objectifs de ce mémoire s’inscrivent dans cette lignée.

L’objectif de ce chapitre était de décrire le concept d’engagement organisationnel,
plus particulicrement de I’EOA. Il a été¢ mentionné que I’un des antécédents les plus
reconnus de I’EOA est la justice organisationnelle. Plusieurs dizaines d’études ont
effectivement investigué la relation entre la justice et I’engagement (métaanalyses :
Cohen-Charash et Spector, 2001; Meyer et al, 2002; Viswesvaran et Ones, 2001;
Colquitt et al., 2001). Nous avons aussi abordé le fait que la fierté organisationnelle
constitue un autre antécédent présumé de ’EOA. Ce constat nous améne a nous
intéresser plus particuliérement & ces deux variables, qui constituent les variables
indépendantes proposées dans la cadre d’analyse de ce mémoire. Le chapitre suivant

est consacré a la justice organisationnelle, tandis que le chapitre 3 porte sur la fierté.




CHAPITRE 11

LA JUSTICE ORGANISATIONNELLE

L’objectif de ce deuxiéme chapitre est de bien cerner le concept de justice
organisationnelle. Les quatre dimensions de la JO et les recherches empiriques sur
celles-ci y sont décrites en respectant I’ordre chronologique de leur apparition dans la
littérature. Les antécédents et conséquences des perceptions de justice procédurale
sont plus particuliérement abordés par la suite. Enfin, nous discutons d’une piste
intéressante et émergente dans |’avancée des connaissances quant au réseau
nomologique de la justice organisationnelle.

2.1 La justice : une question de perception

La justice est & la base des civilisations depuis des milliers d’années. Les sentiments
de justice et d’injustice, vécus par tout un chacun dans différents contextes,
entrainent de vives réactions. Les perceptions d’injustice sont d’ailleurs fréquemment
la cause de colcre, de révolutions et de guerres. Des chercheurs s’intéressent a la
justice en contexte organisationnel depuis une trentaine d’années. Jerald Greenberg
fait office de pionnier dans le développement du concept de justice organisationnelle
(JO) et c’est a lui qu’on doit I’introduction de ce concept dans les années 1980.
Depuis lors, les recherches empiriques n’ont cessé de démontrer les conséquences
des injustices en milieu de travail. Si les premiéres conceptions de la JO concernaient

d’abord la paie et les aspects monétaires, les chercheurs et praticiens se sont vite
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apergus qu’aucune pratique n’échappe aux jugements de justice. Des attitudes
comme |’engagement et la satisfaction (Cohen-Charash et Spector, 2001) et
I’intention de rester (Masterson et al., 2000), de méme que certains comportements,
notamment la performance dans les tiches (Cohen-Charash et Spector, 2001) sont
influencés par la JO. Ces impacts de la JO démontrent la pertinence de s’intéresser a
ses déterminants et conséquences, ainsi qu’aux mécanismes sous-jacents a ces

relations.

En début de chapitre, il importe d’aborder I’'importance de la notion de perception
lorsqu’on traite de justice organisationnelle. Effectivement, ce n’est pas la justice
elle-méme qui, la plupart du temps, cause des réactions attitudinales et
comportementales négatives, mais plutét la perception que les individus en ont.
Selon Greenberg et Lind (2000), le plus important lorsqu’on veut étre juste, c’est de
faire ce qui est vu comme étant juste, et non pas nécessairement ce qui est juste. La
nature perceptuelle est 'une des caractéristiques importantes de la JO selon
Greenberg et Lind (2001). Les recherches sur le sujet s’intéressent aux perceptions
de justice, notamment aux éléments qui influencent le développement de ces
perceptions de méme que leurs conséquences. Par conséquent, dans ce mémoire,

I’emploi de I’expression justice organisationnelle renvoie aux perceptions de justice.

La théorie sur la justice organisationnelle a connu au fil des années une évolution
particuli¢re. Adams (1965), avec sa théorie de 1’équité, considére d’abord la justice
comme la perception des employés sur la ressource distribuée. Ce type de justice est
dite distributive. L’attention s’est ensuite portée sur I’évaluation qui est faite des
procédures sous-jacentes a la distribution de ces ressources. Il s’agit de la justice
procédurale. Par la suite s’est développé un aspect supplémentaire de la JO qui

concerne la perception du traitement regu quant aux relations interpersonnelles. Puis,
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plus récemment, une quatriéme dimension est apparue concernant les jugements
individuels d’acces a I’information en entreprise.

2.2 Evolution du concept : Les trois formes de JO

2.2.1 Justice distributive

La justice distributive est définie comme : « Les perceptions et réactions quant aux
rétributions regues suite & une allocation de ressources, confrontées & ce que les
employés croient mériter, et basées sur une comparaison avec autrui. » (Bagger,
Cropanzano et Ko, 2006, p. 28). Ainsi, la justice distributive fait référence au
jugement que I’employé porte sur ce qu’il regoit de son organisation. Trois principes
existent pour évaluer ces rétributions, soit le principe d’équité, le principe d’égalité et
celui du besoin. Le principe de 1’équité d’Adams (1965), sur lequel s’est d’abord
fondée la théorie de justice distributive, veut que I’individu juge ses rétributions
comme étant justes s’il y a équivalence entre ses contributions et ses rétributions par
rapport a un référent externe. Par exemple, selon le principe de 1’équité, un employé
jugera que son salaire est juste s’il reflete correctement son implication et que ses
collegues gagnent un salaire équivalent pour un travail semblable. Par contre, un
employé aura une perception d’injustice si son salaire est inférieur & celui de ses
collegues alors qu’il juge que le travail qu’il fournit est supérieur au leur. Le principe
d’égalité veut quant & lui qu’une rétribution soit juste quand la rémunération
accordée est la méme pour tout le monde. (Bagger, Cropanzano et Ko, 2006). Le
troisiéme principe, celui des besoins, veut que la rémunération soit jugée comme
juste si elle est déterminée de fagon & combler les besoins précis de chacun (Deutsch,
1975). L’adoption d’un principe ou d’un autre par I’individu dépend de plusieurs
facteurs, comme la rareté des ressources, le contexte social et la culture (Deutsch,
1975). Cette définition actuelle de la JD employée par les théoriciens inclut les trois
principes : « Justice pergue concernant les décisions prises en ce qui concerne les

résultats (ex. salaire, formation). Elle est promue par le respect de certaines normes
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(équité, égalité, considération des besoins) dans I’allocation des ressources. »
(Colquitt et Greenberg, 2003, p. 116. Traduit et cité dans Bernard, 2003).

2.2.2 Justice procédurale

La justice procédurale fait référence a la perception des régles et procédures en
vigueur lors de la distribution des ressources. La théorie de la justice procédurale fut
a I’origine élaborée par Thibault et Walker (1975) et s’applique d’abord a des
procédures judiciaires. Leur théorie soutient que deux phases sont impliquées dans la
perception de justice procédurale. La premiére phase renvoie a la participation dans
le processus menant a une décision (voice), et la seconde phase concerne le contrdle
de la décision elle-méme, qui revét souvent moins d’importance. Par la suite,
Leventhal (1980), dans un but d’élargissement de la théorie, propose six critéres qui
doivent étre respectés afin que les procédures organisationnelles soient jugées

comme justes par les employés. Ces criteres sont:

Régle de constance : Il doit y avoir constance des procédures dans le temps et pour
tout le monde.

L’absence de biais : Exclure tout intérét personnel des prises de décisions et de
I’allocation des ressources.

Régle de précision : Veiller a ’exactitude des informations utilisées et transmises.

La présence de mécanismes de correction de décisions incorrectes (correctability
rule).

Régle de représentativité : la prise en considération de 1’opinion de toutes les parties
prenantes.

Le respect des normes éthiques et des principes moraux en vigueur.

Lorsque ces principes sont respectés et que les procédures sont pergues comme
justes, les décisions ou résultats découlant de ces procédures, méme négatifs, sont

mieux acceptés par les employés.
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2.2.3 Justice interactionnelle

Selon Bies et Moag (1986), la théorie sur la JP ne prend pas en considération la
perception qu’ont les individus de la mise en place des procédures
organisationnelles. C’est face a cette critique qu’ils proposent une troisiéme
dimension a la théorie de la JO, soit la justice interactionnelle. Moorman (1991) est
parmi les premiers a distinguer officiellement la JI de la JP et a fournir et valider une

échelle de mesure de la JO comprenant trois dimensions.

La justice interactionnelle réfere au jugement des employés quant a la qualité du
traitement regu de la part de leurs supérieurs, notamment lors de la mise en place des
procédures (Bies et Moag, 1986). Suite a une vaste étude dont les sujets étaient des
étudiants en contexte d’entrevue d’embauche, Bies et Moag (1986) définissent quatre
critéres utilisés par les individus dans leurs jugements de justice interactionnelle : (1)
la véracit¢ de I’information transmise, (2) le respect, 1’absence d’impolitesses ou
d’insolences, (3) la pertinence des questions posées et 1’absence de discrimination ou
d’insolence dans celles-ci et (4) les justifications fournies en cas d’annulation de

I’entrevue.

2.2.4 Justice interpersonnelle et justice informationnelle

Plus récemment se sont développées les théories sur la justice interpersonnelle et
informationnelle, qui sont en quelque sorte deux sous-dimensions de la justice
interactionnelle. Plusieurs recherches établissent une distinction entre celles-ci
(Colquitt, 2001 et Colquitt et al. 2001). Greenberg (1993) décrit la facette

interpersonnelle comme la qualité du traitement regu par [’autre, en ce qui a trait au
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respect et & la politesse. La justice interpersonnelle renvoie donc a I’aspect social de
la justice interactionnelle. La justice informationnelle concerne quant a elle la
perception des procédures d’information et rejoint directement les critéres 1, 3 et 4

mentionnés plus haut.

Colquitt (2001) a congu une mesure de la justice organisationnelle en quatre
dimensions, soit distributive, procédurale, informationnelle et interpersonnelle, qui a
¢té validée a de multiples reprises par la suite, par exemple par Colquitt et al., 2001.
Ceci nous oblige a amener une précision concernant la section suivante, qui concerne
les antécédents et conséquences de la JP. Lorsqu’on analyse les antécédents et
conséquences de la justice organisationnelle répertoriées dans la littérature, il importe
de porter une attention particuliere a la différence de cadre d’analyse utilisé dans
chacune des études. Cette divergence concerne le nombre de dimensions de la justice
évaluées dans les études, selon les échelles de mesure utilisées. Alors que certains
chercheurs utilisent un cadre théorique de la justice a deux dimensions : distributive
et procédurale (Sweeney et McFarlin, 1993; Folger et Konovsky, 1989; Konovsky et
Cropanzano, 1991), d’autres utilisent les trois dimensions : distributive, procédurale
et interactionnelle (Cohen-Charash et Spector, 2001; Meyer et Smith, 2000; Meyer et
al., 2002). Un autre groupe de chercheurs utilise un modéle a quatre dimensions :
distributive, procédurale, interpersonnelle et informationnelle (Colquitt et al., 2001;

Colquitt, 2001).

2.3 Justice procédurale : Antécédents et conséquences

Les antécédents et conséquences des trois formes de justice varient sensiblement

entre eux. Les nombreuses recherches effectuées sur ce sujet tendent a démontrer que

la justice procédurale a davantage d’influence sur le développement de I’EO que les
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dimensions distributive et interactionnelle (El Akremi, 2006). Considérant que c’est
donc essenticllement la perception de JP qui contribue au développement de I’EO,
nous nous concentrons sur cette dimension dans le cadre de ce mémoire. Afin de
mieux cerner le développement des perceptions de JP et de démontrer la pertinence
de s’y intéresser de fagon approfondie, nous décrivons dans les sections suivantes

I’état des connaissances sur ses antécédents et conséquences.

L’échelle de mesure utilisée dans ce mémoire évalue la JO comme un concept a trois
dimensions : distributive, procédurale et interactionnelle. Par conséquent, nous
accordons davantage d’importance aux résultats des travaux ayant utilisé le méme
modele, sans toutefois exclure les recherches ayant utilisé un modéle & deux ou

quatre dimensions de la JO.

2.3.1 Antécédents de la justice procédurale

Tout d’abord, en vertu de la nature perceptuelle de la JP, le jugement d’une méme
procédure peut varier d’un individu a un autre. La perception de justice dépend
notamment du niveau d’adéquation entre les caractéristiques des procédures et les
normes et principes de justice valorisés par I’individu (Cohen-Charash et Spector,
2001). Outre cette adéquation entre les procédures et les principes individuels, les
perceptions de justice sont déterminées par deux grandes catégories de facteurs :

organisationnels et individuels.

Au niveau organisationnel, les recherches ont démontré que plusieurs variables
influencent les perceptions de justice. D’abord, les procédures en elles-mémes sont
vues comme un antécédent des jugements qui en découlent (Levanthal, 1980). Il a
précédemment été question des six principes de Levanthal. Le respect de ces

principes favoriserait les perceptions de justice procédurale. De plus, il semble que le
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leader joue un rdle important dans les perceptions de justice des employés. En effet,
ces perceptions sont influencées par des pratiques associées au leadership
transformationnel (Pillai et al., 1999), la considération et le soutien du leader envers
I’équipe (Korsgaard et al., 1995) et la confiance envers le superviseur (Tang et
Sarsfield-Baldwin, 1996). Les pratiques de partage d’information (Tang et Sarsfield-
Baldwin, 1996; Schappe; 1996, Dulebohn et Martocchio, 1998; Gopinath et Becker,
2000; Bernard, 2003), de reconnaissance non monétaire (Meyer et Smith, 2000;
Bernard, 2003), de gestion des compétences (Meyer et Smith, 2000) et de partage du

pouvoir (Renn, 1998) seraient également associées aux perceptions de JP.

Les variables individuelles regroupent deux catégories, soit les facteurs
démographiques et les facteurs dispositionnels. Dans les deux cas, le nombre
restreint de recherches ayant été effectuées sur ’impact direct des variables
individuelles sur la perception de JP ou I’importance accordée a celle-ci permet
d’établir bien peu de constats. Selon la métaanalyse de Cohen-Charash et Spector
(2001), aucune variable démographique n’est corrélée significativement avec la
justice procédurale. Ils en concluent que I’appartenance a un groupe spécifique a peu

d’impact sur les perceptions de justice organisationnelle.

Par ailleurs, quelques rares études ont investigué I’impact direct de certains aspects
de la personnalité sur les perceptions de justice procédurale ou I’importance qu’on
lui accorde. L’affectivité négative est inversement reliée a la perception de JP (Folger
et Konovsky, 1989; Cohen-Charash et Spector, 2001). Un lieu de contrdle interne
fort serait quant a lui positivement reli¢ aux perceptions de JP (Sweeney et al., 1991).
Le sentiment d’auto-efficacité et I’extraversion sont par ailleurs positivement

corrélés avec I’importance accordée a la JP (Avery, 2003).
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2.3.2 Conséquences de la justice procédurale

Les perceptions de justice sont un facteur important de prédiction de plusieurs
attitudes et comportements au travail (El Akremi et al., 2006). Pour cette raison, on
dénombre une panoplie d’études ayant analysé I’impact des perceptions de justice
organisationnelle sur ces attitudes et comportements. Ces études ont fait I’objet de
quelques métaanalyses, notamment celles de Cohen-Charash et Spector (2001), de

Colquitt et al. (2001) et de Viswesvaran et Ones (2002).

En ce qui concerne les attitudes, I’engagement organisationnel, principalement ses
composantes affective et normative, est une des conséquences de la JP qui est la plus
documentée (Cohen-Charash et Spector, 2001; Meyer et al, 2002; Viserserman et
Ones, 2001; Colquitt et al., 2001). De plus, la satisfaction au travail est reliée de
fagon significative aux perceptions de JP (Cohen-Charash et Spector, 2001; Colquitt
et al., 2001; Viswesvaran et Ones, 2002; Aryee et al., 2002; Masterson et al., 2000;
Schappe, 1996). Une perception favorable de la justice procédurale influerait
également positivement sur la confiance envers I’organisation (Aryee et al, 2002) et
la confiance envers les superviseurs (Korsgaard et al, 1995; Konovsky et
Cropanzano, 1991; Folger et Konovsky, 1989), de méme que sur le soutien percu de
I’organisation (Masterson et al., 2000) et Iacceptation des décisions
organisationnelles (Korsgaard et al., 1995; Greenberg, 2000). La JP serait aussi
corrélée, de fagon négative cette fois, avec I’intention de quitter (Masterson et al.,

2000).

Les perceptions de JP ont également un effet sur ladoption de certains
comportements souhaitables, tels que la performance individuelle (Aryee et al., 2004;
Konovsky et Cropanzano, 1991; Miles et Klein; 1998; Colquitt et al, 2001; Cohen-
Charash et Spector, 2001; Viswesvaran et Ones, 2002) et les comportements de

citoyenneté organisationnelle (Masterson et al, 2001; Colquitt et al., 2001; Cohen-
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Charash et Spector, 2001). Egalement, les perceptions de JP auraient tendance a
atténuer la présence de comportements nuisibles en entreprise, comme les
comportements contre-productifs et conflictuels (Cohen-Charash et Spector, 2001).
Les comportements contre-productifs, allant de la flanerie jusqu’au vol ou
’agression en milieu de travail, seraient une réaction fréquente aux perceptions

d’injustice en matiére de procédures (El Akremi et al., 2006).

2.4 L’EOA en tant que conséquence de la JP

Selon El Akremi et ses collegues (2006), le tiers des études portant sur les
perceptions de JO réalisées entre 1975 et 2001, soit plus d’une cinquantaine, ont
mesuré ’effet de celles-ci sur I’EO. Parall¢lement, la littérature sur I’engagement
comporte elle aussi de nombreuses études traitant de la relation entre les deux
concepts. De fait, vu le nombre d’études, consolidées par plusieurs métaanalyses,
I’effet de la justice sur I’engagement jouit d’une reconnaissance plutot solide. Le
tableau 2.1 répertorie, de maniere non exhaustive, quelques études ayant mesuré la
force de la relation. Toutes les corrélations affichées dans le tableau concernent

exclusivement la dimension procédurale de la justice.



32

) Tableau 2.1
Etudes qui mesurent la relation JP-EOA
Etudes Coefficient de Nombre de dimensions
corrélation entre la JP et | de la JO dans le modéle
PEOA étudié
Colquitt et al. (2001)* r=0,57 4
Folger et Konovsky (1989) r=0,29 2
Viswesvaran et Ones (2002)* r=0,54 2
Cohen-Charash et Spector (2001)* r=0,50 3
Aryee et al. (2002) r=0,55 3
Masterson et al. (2000) r=0,32 3
Schappe (1996) r=0,37 2
Schappe (1998) r=0,36 2
Tremblay, Guay et Simard (2000) r=20,21 2
Konovsky et Cropanzano (1991) r=0,44 2
Meyer et Smith (2000) r=0,75 3
Meyer et al. (2002)* r=10,38 3
Simard, Doucet et Bernard (2005) r=0,35 3

* Meétaanalyses

Force est donc de constater que, vraisemblablement, lorsque les employés pergoivent
que les décisions sont prises de fagon juste dans I’entreprise, ils développeront plus
aisément un attachement émotionnel envers celle-ci. Toutefois, comme le montre le

tableau 3, la force de la relation entre la JP et ’EOA varie d’une étude a I’autre.

Nous nous retrouvons donc face & deux variables (JP et EOA) qui sont corrélées
entre elles. L’état actuel des connaissances nous laisse effectivement croire que les

perceptions de JP sont prédictrices du développement de I’EOA (Colquitt et
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Greenberg, 2003). Comme le montre le tableau 2.1, la force de la relation entre la JP
et P'EOA est relativement élevée globalement. Toutefois, le tableau 2.1 nous permet
également de constater que la force de cette relation varie sensiblement d’une étude a
’autre. Folger et Konovsky (1989), par exemple, observent une corrélation plutot
modérée (r = ,29), alors que Meyer et Smith démontrent un lien trés fort (r =,75).
Les chercheurs sur ’engagement comme ceux sur la justice laissent effectivement
entendre que notre compréhension de la nature exacte de cette relation mérite d’étre
approfondie. Une piste intéressante & cet égard est I’interaction des facteurs

explicatifs. Elle est discutée au point suivant.

2.5 Considérations théoriques dans la relation JP-EOA

La relation entre la JO et ’EOA s’explique notamment par I’entremise de la théorie
de I’échange social et de la justice heuristique, de méme que par le modéle de

I’engagement au groupe.

2.5.1 Théories de I’échange social et de la justice heuristique

La théorie de I’échange social et celle de la justice heuristique sont complémentaires
‘dans I’explication de la relation entre la JP et ’EOA. D’abord, la théorie de
I’échange social, mise de I’avant par Blau (1964), stipule que les relations sociales
sont maintenues lorsque les individus ressentent que cette relation comporte plus
d’aspects positifs que négatifs, ou plus de récompenses que de colits. Un aspect
fondamental de la théorie de I’échange social est la réciprocité. Cette réciprocité se
traduit par un retour des bénéfices regus par I’autre partie dans la relation. Toutefois,

la nature de ce qui sera retourné n’est pas nécessairement connue, définie ou
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quantifiable. Il s’agit simplement de redonner a la personne, au groupe ou a
’organisation qui nous a d’abord fourni un bénéfice équivalent. Cette incertitude
quant & ’objet exact qui sera retourné rend nécessaire le développement de la
confiance, et ce dans toute relation d’échange social. En contexte organisationnel, la
théorie de I’échange social veut que les employés, suite aux bénéfices regus de la part
de [Porganisation sous diverses formes, rendent ces bénéfices a I’entreprise
notamment en développant un engagement affectif envers celle-ci. Toutefois, afin de
s’assurer que les bénéfices seront maintenus, les employés doivent développer une
confiance a 1’égard de I’entreprise. C’est ici qu’intervient la théorie de la justice
heuristique (Lind, 2001). Selon cette théorie, cette relation de confiance en entreprise
est difficile et longue & établir puisque les individus entretiennent naturellement une
crainte envers |’autorité. Refusant de développer leur engagement sur la base d’une
confiance aveugle, les employés utilisent I’information issue de leurs perceptions de
justice organisationnelle afin de juger si I’entreprise respecte ou non la norme de

réciprocité.

En résumé, selon la théorie de la justice sociale, la norme de réciprocité fait en sorte
que les employés développent un engagement affectif envers |’organisation par
I’entremise de la confiance. La théorie de la justice heuristique stipule que, par
manque d’information, la confiance est substituée par les perceptions de justice. Ce

mécanisme est illustré dans la figure 2.1.
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Selon la théorie de la justice sociale (Blau, 1964) :

Experlencfes S| Confiance > e
de travail
Selon la théorie de la justice heuristique (Lind, 2001) :
Expériences S 10 S
z =i dii EO
de travail

Figure 2.1  Mécanisme d’intervention de la JO dans le développement de ’EO
selon la théorie de la justice sociale et la théorie de la justice heuristique.

2.5.2 Modele de I’engagement au groupe

Le role de la JP dans le développement de I’EOA peut aussi s’expliquer a I’aide du
modéle de I’engagement au groupe (Tyler et Blader, 2003). Ce mod¢le s’inscrit dans
la lignée des théories de I’identité sociale qui insistent sur le besoin des individus
d’appartenir a des groupes sociaux. Il vise a expliquer le mécanisme par lequel les
perceptions de justice influencent la coopération dans les groupes et les
organisations. L’hypothése sous-jacente au modele de I’engagement au groupe est
que I’importance accordée a la JP dans un groupe ou une organisation et les
perceptions qui en sont issues forment les motivations a s’engager auprés de ce
groupe ou de cette organisation (Tyler et Lind, 1992). Plus précisément, il suppose
que [I’évaluation des procédures en vigueur dans [’organisation forment
I’identification des individus au groupe, et que cette identité sociale influence a son
tour les attitudes et comportements de 1’individu. Selon Tyler et Blader (2003), les
motivations 4 s’engager sont conséquentes de jugements qui peuvent appartenir a

deux catégories : les jugements basés sur les ressources (resource based judgements)
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et les jugements identitaires (identity judgements). Les jugements basés sur les
ressources concernent principalement des éléments tangibles recus de I’organisation,
comme la rémunération ou les avantages et relévent par conséquent des perceptions
de justice distributive. Les jugements identitaires, de nature intrinséque, seraient
beaucoup plus influents dans le développement de I’engagement et reléveraient

indirectement de la justice procédurale.

Les individus utilisent leurs perceptions de justice pour se créer une identité au sein
du groupe et maintenir celle-ci. Lind et Tyler, (1988) mentionnent que les individus
sont concernés par la justice et I'utilisent a des fins d’identification parce qu’ils
craignent I’exclusion du groupe social. C’est pourquoi ils tiennent ainsi a s’assurer
que le groupe ou l’organisation leur accorde de la valeur, ce qui se traduit par
I’utilisation de procédures justes aux yeux de I’employé. C’est donc dire que
I’identification d’un individu a son groupe s’effectue dans la perspective d’une
relation a long terme. L’identification au groupe issue des perceptions de justice

procédurale comporte trois aspects, selon Tyler et Blader (2003) :

La fierté : L’individu évalue le statut du groupe ou de |’organisation et développe
ou non un sentiment de fierté.

Le respect : L’individu, en regard des procédures organisationnelles, évalue son
propre statut au sein du groupe ou de I’organisation.

L’identification : L’individu fusionne I’évaluation qu’il fait de sa propre personne
avec les jugements qu’il fait des caractéristiques et du statut du groupe ou de
’organisation. Cette identification sera donc conséquente du jugement qu’il émet
face a l'organisation et du jugement quant aux procédures en vigueur. Si ces
procédures sont jugées positivement, les individus s’accorderont de la valeur par le

processus d’identification.
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Tel que noté au chapitre 1, Porter et al. (1974), suivis de Meyer et Allen (1997) et
Meyer et al. (2006), pionniers de la théorie de ’engagement affectif, affirment que
I’identification est un mécanisme important du développement de la composante
affective de I’engagement. Le modele de I’engagement au groupe s’accorde donc
avec ces propos pour expliquer le mécanisme par lequel les perceptions de justice
organisationnelle aménent I’identification au groupe, qui conduit & I’engagement

affectif.

Plusieurs études ont fourni un support empirique aux mécanismes impliqués dans le
modéle d’engagement au groupe. Entre autres, Brockner et al. (1992), Tyler et
Degoey (1995) et Huo et al. (1996) ont soutenu I’hypothése d’une interaction entre
les perceptions de justice procédurale et du mécanisme d’identification dans la
prédiction de conséquences organisationnelles désirables (intention de quitter, effort
au travail, réeglements des conflits interpersonnels). De plus, Tyler et Blader (2009)
ont eux-mémes testé leur modéle. Leurs résultats supportent les mécanismes
d’identification reliés a la justice procédurale et permettent d’observer un effet

significatif de ceux-ci sur I’adoption de comportements extra réle.

En résumé, le modele d’engagement au groupe stipule que la JP indique la position,
le statut et la valeur que les individus revétent au sein du groupe. Les procédures
pergues comme justes sont en quelque sorte le reflet du respect que le groupe ou
I’organisation démontre & I’égard de I’individu. Une perception juste des procédures
conduit donc a I’identification au groupe. De plus, I’individu cherche a4 maintenir son
identification au groupe puisqu’il craint I’exclusion du groupe social (Tyler et Lind,

1988).
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2.6 Interaction des facteurs

Tel que wvu, plusieurs recherches ont été effectuées sur les antécédents et
conséquences de la JO. Néanmoins, I’état actuel des connaissances ne permet pas de
prédire exactement les perceptions de JO ni ses conséquences (Colquitt et Greenberg,
2003). A ce sujet, Colquitt et Greenberg (2003), dans un chapitre consacré a
I’évolution théorique du concept de justice, décrivent trois stades que traverse
habituellement une théorie au cours de son cheminement. Le premier stade est le
stade d’évaluation. C’est 4 cette étape qu’une théorie ou un concept suscite des
revues de littérature critiques qui questionnent la conceptualisation et
I’opérationnalisation du construit. Les recherches empiriques réalisées a ce stade
amenent généralement des résultats équivoques. Dans la deuxiéme phase, appelée
stade d’augmentation, les faiblesses et zones grises de la théorie sont discutées et des
nouvelles conceptualisations apparaissent, de méme que des variables modératrices
et médiatrices entre le construit et ses corrélats. Le troisiéme et dernier stade de
développement d’une théorie est le stade de consolidation. Lorsqu’elle atteint ce
niveau, les définitions, antécédents et conséquences d’une théorie sont bien acceptés
et supportés empiriquement et les controverses les concernant s’atténuent. La fin de
ce stade est habituellement marquée par I’intégration du concept dans les anthologies

ou les encyclopédies d’une discipline.

Colquitt et Greenberg (2003) affirment que la théorie de la justice distributive semble
avoir atteint et achevé le stade de consolidation. Par contre, ils considérent que la
théorie de la justice procédurale serait encore au stade d’augmentation, voire méme
d’évaluation, notamment en ce qui concerne notre compréhension des mécanismes
par lesquels se développent les conséquences de la justice procédurale. En effet,
I’état actuel des connaissances ne permettrait pas de répondre a la prémisse de

Whetten (1989) (cité dans Colquitt et Greenberg, 2003, P.186), selon laquelle une
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bonne théorie est en mesure d’expliquer quand et comment un phénomeéne survient.
Dans le cas présent, nous détenons effectivement peu d’informations a savoir quand
et comment la justice procédurale influence, par exemple, le développement de

’EOA.

La question du comment se résoudrait notamment par la présence de variables
médiatrices. A ce sujet, Hagedoorn et al. (1998) (cité dans Colquitt et Greenberg,
2003), soulignent la mauvaise compréhension des mécanismes explicatifs de la
relation entre la JO et ses conséquences et décrit cette relation comme une boite
noire. Ils spécifient qu’afin de remédier a cette faiblesse, la boite noire doit étre
ouverte et des variables médiatrices doivent étre évaluées. Quelques études ont tenté
de répondre a cet objectif. Notamment, la 1égitimité (Tyler et Lind, 1992) a été testée
comme variable médiatrice entre la JO et les comportements de citoyenneté
organisationnelle (Tyler et Lind, 1992). Aussi, le soutien pergu (Masterson et al.,
2000) et la rétroaction (Cropanzano et al., 2002) ont été mesurés en tant que
médiateurs de la relation entre la JO et I’engagement et d’autres de ses conséquences.
Toutefois, en raison de leur caractére non-systématique, les résultats de ces

recherches ne sont pas convaincants selon Colquitt et Greenberg (2003).

La deuxiéme question, a savoir quand la justice produit-elle ses effets, cherche a
connaitre les éléments du contexte qui sont favorables & [’apparition des
conséquences de la JO. Autrement dit, nous manquons de détails concernant les
situations dans lesquelles la justice procédurale influence plus fortement le
développement de ses conséquences. Afin de répondre a cette question, c’est vers des
variables modératrices qu’il faut se tourner. Sur ce point, Colquitt et Greenberg
(2003) se sont basés sur quelques études pour élaborer le modéle de modération de la

Justice qui est décrit au point suivant.
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2.6.1 Le modéle de modération de Colquitt et Greenberg

Bien qu’elle en soit a ses premiers balbutiements, la recherche sur les modérateurs de
la justice organisationnelle a permis a Colquitt et Greenberg (2003) de définir un
modele intégrant plusieurs variables modératrices possibles de la relation entre les
perceptions de justice, ses déterminants et ses effets. La figure 2.2 représente la
schématisation des variables individuelles considérées comme modératrices par
Colquitt et Greenberg (2003). Ces variables agissent en amont et en aval des
perceptions de justice, c’est-a-dire qu’elles modeérent a la fois la relation entre les
informations regues de 1’organisation et les perceptions de justice, et la relation entre
ces perceptions et les réactions aux décisions et pratiques organisationnelles.
Certaines d’entre elles, comme le lieu de contrdle, agiraient sur les attentes de
justice. Le niveau d’attente de justice en organisation influencerait alors I’effet des
perceptions de justice sur ses diverses conséquences, comme I’engagement
organisationnel. D’autres variables proposées dans ce modele agiraient plut6t sur le
niveau de sensibilit¢ a la justice. C’est notamment le cas de Iaffectivité
négative/positive et des cinq facteurs de personnalité (Big Five) de Costa et McCrae
(1992). Le niveau de sensibilité a la justice modérerait alors lui aussi la relation entre

les perceptions de justice et ses effets.
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Figure 2.2  Modéle de modération de Colquitt et Greenberg?

Colquitt et Greenberg (2003) de méme que El Akremi et al. (2006) s’entendent pour
dire qu’il s’agit 12 d’une piste intéressante pour élargir la compréhension de
Pinfluence de la justice, mais que la validation empirique de ce modéle reste a faire.
En effet, la plupart de ces variables telles que présentées dans le modéle n’ont pas été
mesurées et trés rares sont les recherches qui ont testé ’effet modérateur de celles-ci
sur une conséquence de fagon précise. Fischer et Smith (2006), par exemple, ont
observé que la relation entre la JP et ’EOA est plus forte chez les sujets britanniques

que dans toutes les autres populations étudiées, ce qui soutient leur hypothése

? Version frangaise presentée dans El Akremi et al. (2006). Version originale en anglais : Colquitt et
Greenberg (2003).
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voulant que certaines valeurs culturelles modérent la relation entre ces deux
variables. Dans la méme perspective que le modele de Colquitt et Grenberg, Murphy
et al. (2006) ont tent¢ de déceler un effet modérateur de I’orientation
individualiste/collectiviste dans la relation entre la JP et ’EOA, mais n’ont pas

obtenu de résultats en ce sens.

Ce chapitre visait & décrire le concept de JO et a répertorier ses principaux
antécédents et conséquences. Etant donné que seule la dimension procédurale de la
justice est incluse dans le modele d’analyse de ce mémoire, nous nous sommes
concentrés sur les corrélats de la JP. La démonstration des nombreuses conséquences
des perceptions de JP dénote la pertinence de I’intérét qui y est porté depuis des
décennies. Il a été mentionné dans ce chapitre que I’'une des conséquences
importantes des perceptions de JP est I’engagement organisationnel, qui constitue la
variable dépendante du cadre d’analyse de ce mémoire et que cette relation a été
démontrée a maintes reprises. Il fut également question du modéle d’engagement au
groupe de Tyler et Blader (2003), qui suggere que la fierté soit également impliquée
dans le développement d’attitudes positives comme [|’engagement. La fierté
organisationnelle est d’ailleurs un autre antécédent présumé de I’engagement affectif.
Tout comme pour la justice, I’identification au groupe est centrale dans la relation
entre la fierté et ’EOA. Il s’agit donc de la deuxiéme variable indépendante de notre

modele  d’analyse et le chapitre qui suit y est consacré.



CHAPITRE III

LA FIERTE ORGANISATIONNELLE

Ce chapitre porte sur la fierté¢ organisationnelle. Son objectif est de démontrer la
pertinence de se pencher sur la fierté comme antécédent de I’engagement et sur la
relation qui lie ces deux variables. Pour ce faire, nous devons d’abord définir la fierté
et la discerner de certains concepts apparentés. La fierté est un concept relativement
jeune dans le domaine du comportement organisationnel, ce qui nous améne a
discuter de ses différentes conceptions et a détailler ses similitudes et différences
avec des concepts apparentés, notamment le prestige organisationnel pergu.

3.1 Introduction a la fierté

La fierté en soi est un concept assez bien connu de tous. Toutefois, son usage en
contexte organisationnel est beaucoup plus récent et méconnu. Bien que les
connaissances actuelles sur ce sujet soient limitées, la fierté organisationnelle suscite

de plus en plus d’intérét dans les organisations.

C’est surtout Jon Katzenbach qui, en recueillant des témoignages de gestionnaires et
d’employés de grandes organisations, considére la fierté organisationnelle comme un
des déterminants importants de la motivation, de la performance organisationnelle et
de I’engagement. Dans le cadre de plusieurs écrits, Katzenbach (notamment
Katzenbach, 2003a et 2003b; Katzenbach et Santamaria, 1999; Katzenbach, 2000)
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by

s’attarde a décrire et commenter les principaux leviers dont disposent les

gestionnaires pour susciter la fierté de leurs subordonnés.

Cela étant dit, la fiert€é demeure un concept relativement récent ayant fait I’objet de
peu de recherches empiriques a ce jour. Les études publiées sont toutefois unanimes
sur les effets positifs de la fierté au niveau des attitudes et comportements ainsi que
sur la performance (Appleberg, 2005; Gouthier et Rhein, 2011; Arnett et al, 2002;
Boezeman et Ellemers, 2007). Notre intérét envers la fierté dans le cadre de ce
mémoire, et la raison d’étre de ce chapitre, est son influence présumée sur
I’engagement organisationnel, tel que suggéré par Katzenbach (2000) et démontré par

Boezeman et Ellemers (2007).

3.2 Définition de la fierté

Bien avant son utilisation dans les sciences de la gestion, la fierté fut d’abord étudiée
par la psychologie. Plusieurs chercheurs en psychologie ont défini la fierté en tant
qu’« émotion personnelle positive ressentie lorsqu’une personne rencontre ou
dépasse les standards sociaux ou les attentes. » (Lewis et al., 1992, p. 635. Cité dans
Appleberg, 2005. Traduction libre). Tracy et Robins (2004) convergent dans le
méme sens en précisant que la fierté, comme la honte, est une émotion associée a la
conscience de soi (self-conscious emotion). Selon Tracy et Robins (2004), ce type
d’émotions se distingue des émotions de base, comme la joie et la tristesse parce
qu’elles sont activées par un processus d’auto-évaluation et non seulement par des
stimuli externes. Les notions d’auto-évaluation, d’autocomparaison et d’estime de soi
sont donc associées a la définition psychologique de la fierté (Appleberg, 2005). Plus
précisément, la fierté se manifesterait suite a un processus d’auto-évaluation

déclenché par un élément et suivi d’'une comparaison entre soi et cet élément. Un
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sentiment de fierté jaillirait d’un résultat positif a cette comparaison. Par exemple, je
développe un sentiment de fierté par rapport a ma voiture suite a une évaluation de
celle de mon voisin et a une comparaison entre la mienne et la sienne. Toutefois,
I’élément de comparaison n’est pas toujours extérieur a ’individu et peut aussi étre

intrinséque. Ce point est discuté dans la sous-section suivante.

3.2.1 Fierté autonome et fierté comparative

Tyler et Blader (2002), auteurs du modéle de ’engagement au groupe discuté au
point 2.5.2, affirment que la fierté repose sur les jugements qu’un individu porte
quant au statut d’un groupe, et que ces jugements peuvent étre autonomes ou
comparatifs. Les jugements dits autonomes concernent des standards internes comme
la compatibilité entre ses valeurs et normes personnelles et celles d’un groupe. Les
jugements comparatifs sont plutot dirigés vers la comparaison entre le statut d’un
groupe donné et celui d’un autre groupe. Par exemple, un individu fier d’étre citoyen
de son pays peut I’étre parce que les valeurs véhiculées par le gouvernement sont
cohérentes avec les siennes. Par ailleurs, il peut aussi en étre fier parce que la qualité
de vie est reconnue pour y €étre meilleure que dans les pays voisins. Tyler et Blader
(2002) ont construit une échelle de mesure afin de valider la différence entre la fierté
issue de jugements autonomes et celle issue de jugements comparatifs. Selon leurs
résultats, il s’avére qu’il s’agit bel et bien de deux éléments distincts amenant des
conséquences différentes. En effet, Tyler et Blader (2002) ont observé que la fierté
issue de jugements autonomes, donc de nature intrinséque, améne davantage de
comportements de collaboration que la fierté issue de jugements comparatifs. Leurs
résultats démontrent aussi que la fierté issue de jugements autonomes est corrélée a

I’identification au groupe, contrairement a la fierté issue de jugements comparatifs,
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qui n’entretient pas de relation significative avec I’identification. Ce mémoire se

penche exclusivement a la fierté autonome.

3.2.2 Fierté authentique et fierté hubristique

Tracy et Robins (2007) amenent une nuance apparentée a la distinction entre les
jugements autonomes et les jugements comparatifs. Ils distinguent quant a eux la
fierté authentique de la fierté hubristique. La fierté authentique découle de I’atteinte
de buts spécifiques et est la plupart du temps orientée vers la fixation d’objectifs
associés a la réalisation de soi, a ’accomplissement et a la performance (Tracy et
Robins, 2007). La fierté hubristique découle quant a elle de croyances globales quant
a sa propre supériorité ou d’une évaluation trés haute de soi et de ses propres forces.
Le terme Aubris provient d’ailleurs du grec ancien et renvoie au narcissisme. Ce type
de fierté conduit a la poursuite d’objectifs associés a la reconnaissance d’autrui et la

validation sociale (Tracy et Robins, 2007).

Carver et al. (2010) ont donné suite a cette distinction en démontrant que la fierté
authentique, contrairement a la fierté hubristique, est significativement et
positivement corrélée a 1’engagement dans les différentes sphéres de la vie. Dans
cette étude, les résultats de la fierté authentique sont effectivement corrélés
significativement avec les résultats au Life Engagement Test (LET) de Scheier et al.
(2006). Cet outil évalue le sens de la vie, selon le niveau d’engagement dans les
activités personnellement valorisées par I’individu. Les résultats de Carver et al.
(2010) démontrent également que la fierté¢ authentique est corrélée positivement a
I’affectivité positive, a la propension a se refixer des nouveaux objectifs en fonction
de la situation (Goal Adjustement Scale de Worsch et al., 2007), et qu’elle est

négativement corrélée a la généralisation négative des succés et échecs, de méme
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qu’a Phostilité. A 'inverse, la fierté hubristique n’est pas significativement corrélée
avec les résultats du Life Engagement Test (relation négative, mais non significative),
mais elle est associée de maniére positive et significative a la recherche de notoriété
et de richesse. Il semble donc que la fierté authentique soit davantage associée a la
poursuite d’objectifs intrinséques et a des émotions positives, alors que la fierté
hubristique répond & des motivations extrinséques. Dans le cadre de ce mémoire,
nous nous concentrons sur la fierté authentique. Les énoncés que nous utilisons pour
mesurer la fierté s’approchent sémantiquement de ceux utilisés par Tracy et Robins

(2007) et Carver et al. (2010) pour mesurer la fierté authentique.

3.3 La fierté en contexte organisationnel

3.3.1 Définition de la fierté organisationnelle

La définition de la fierté a été adaptée au contexte organisationnel. Jon Katzenbach
est, & ce jour, un des principaux auteurs sur la fierté organisationnelle. Ce dernier
considere la fierté avant tout comme une importante force motivationnelle au travail.
Dans son livre de 2003, Why Pride Matters More Than Money: The Power of the
World’s Greatest Motivational Force, il relate les démarches entreprises par des
grandes organisations telles que Microsoft et Southwest Airlines afin d’instaurer la
fiert¢ de leurs employés envers |’entreprise. Toutefois, si on doit & Katzenbach le
mérite d’avoir fait croitre I’intérét envers la fierté organisationnelle, il faut également

noter que ses travaux et écrits ne sont généralement pas supportés empiriquement.

Pour Appleberg (2005), dans une thése entiérement dédiée a I’approfondissement des
connaissances sur ce concept, la fierté organisationnelle agirait sur I’estime de soi,

tout comme la fierté simple, mais ce sont des situations reliées a 1’organisation qui
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influenceraient I’estime de soi dans le processus de comparaison. Il y a donc un
processus d’identification qui suit le sentiment de fierté. C’est cette identification qui
ferait en sorte que I’employé a une réaction personnelle, dite psychologique, au
succeés ou prestige de son organisation. Autrement dit, en vertu du processus
d’identification, un employé fier pergoit les situations organisationnelles comme s’il
s’agissait de situations personnelles, influengant ainsi son estime de soi (Appleberg,

2005).

Bien que I’identification & I’organisation soit associée a la fierté, elle n’est pas
toujours positive et peut engendrer des effets négatifs opposés a la fierté. Par
exemple, dans les cas ou la réputation d’une organisation est soudainement ternie par
un scandale, I’identification pourrait causer de la honte et du désengagement

(Appleberg, 2005).

Considérant ces aspects, Appleberg (2005) définit la fierté organisationnelle comme
«Une réponse affective suite & I’identification des employés & leur organisation et a
I’évaluation de la performance de |’organisation et de ses attributs ou sa valeur.»
(p. 43, traduction libre). Pour Appleberg, la fierté organisationnelle est donc

considérée comme une émotion.

3.3.2 Fierté attitudinale et fierté émotionnelle

Cette définition ne fait cependant pas 1’unanimité dans la littérature. Récemment,
Gouthier et Rhein (2011) se sont penchés sur la distinction entre la fierté
émotionnelle, telle que décrite par Appleberg, et la fierté attitudinale. La différence
majeure entre I’attitude et I’émotion serait ici la stabilité¢ dans le temps. La fierté

organisationnelle en tant qu’attitude serait stable et, contrairement & 1’émotion, ne
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dépendrait pas d’un événement précis. Pour les tenants de I’école attitudinale, cités
par Gouthier et Rhein (2011), la fierté serait une tendance psychologique fondée sur

I’évaluation générale d’une personne ou d’un objet.

Gouthier et Rhein (2011) distinguent empiriquement ces deux concepts. Dans une
premiére étude exploratoire, ils élaborent une échelle de mesure de la fierté
émotionnelle, et une autre échelle pour la fierté attitudinale. Ayant obtenu des
coefficients de consistance interne satisfaisants (le plus bas étant de ,86) (Byrne,
2001), ils ménent une deuxiéme étude et soumettent les données recueillies a une
analyse factorielle confirmatoire. Leurs résultats permettent de conclure que les deux
échelles mesurent deux concepts bel et bien distincts. Il est 4 noter que le présent
mémoire utilise des items inspirés de 1’échelle de mesure ici mentionnée de la fierté

attitudinale.

Ceci étant dit, les deux concepts sont intimement liés, au sens ou I’attitude découle
de I’émotion. En effet, selon I’Affective Events Theory (AET) de Weiss et
Cropanzano (1996), l’attitude serait une réaction a la répétition de Iaffect.
Autrement dit, la fierté en tant qu’émotion, lorsque ressentie sur une base réguliere,
engendrerait une attitude de fierté, stable et constante qui ne dépend plus d’un
événement précis. Donc, un individu, & force de ressentir des émotions de fierté
envers son entreprise, devient fier de celle-ci sur une base constante, et non
seulement fier des résultats financiers de celle-ci & un trimestre précis par exemple.
Gouthier et Rhein (2011) ont testé empiriquement cette relation d’influence entre la
fierté organisationnelle et la fierté attitudinale en fonction de I’AET. Leurs résultats
confirment que I’émotion de fierté agit sur I’attitude. Il faut souligner que I’AET est
souvent utilisée pour justifier I’influence des expériences de travail sur le

développement des attitudes au travail.
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3.3.3 Distinction entre fierté¢ organisationnelle, image organisationnelle et prestige
organisationnel

Le concept de fierté organisationnelle affiche des similarités avec celui d’image
organisationnelle (Dutton et al., 1994), de prestige externe pergu (Smidst et al., 2001)
et de prestige organisationnel (Bergami et Bagozzi, 2000). Selon Carmeli (2005), ces
trois concepts sont intimement reliés et renvoient tous a la perception de I’image
d’autrui (clients, fournisseurs, compétiteurs, société) quant a notre organisation.
Selon Carmeli (2005), ces trois concepts réfeérent a la perception de la réputation de
’entreprise. Carmeli (2005) approfondit la discussion sur la réputation pergue et le
prestige en identifiant deux composantes principales, soit le prestige social et le
prestige économique. Le premier concerne nos croyances quant a la perception
d’autrui de (1) la qualité de la gestion de I’organisation, (2) de la qualité de ses
produits et services, (3) de sa capacité a attirer et retenir la main d’ceuvre, (4) de sa
responsabilité sociale et communautaire ainsi que (5) de sa capacité a innover. Le
prestige économique réfere quant a lui a ce que 1’ont croit que les gens pensent (1)
des orientations financiéres, (2) de la valeur a long terme des investissements et (3)
de I'utilisation des actifs de I’entrpreprise. Dans les deux cas, le prestige renvoie a la
perception de I’opinion d’autrui & I’égard de |’entreprise. Nous pourrions donc
I’associer & la fiert€¢ hubristique (Tracy et Robins, 2007) précédemment décrite
puisqu’il implique la recherche de reconnaissance par la validation sociale. La fierté
authentique, sur laquelle se concentre ce mémoire, concerne plutdt les jugements
basés sur I’atteinte d’objectifs personnels et la réalisation de soi. La différence
principale entre ces deux conceptions pourrait se résumer par la logique voulant que
la fiert¢ découle de ce que ’employé pense de son organisation, tandis que le

prestige pergu découle de la perception de ce que les autres en pensent.

Néanmoins, les résultats empiriques sont concluants sur I’impact de 1’image

organisationnelle et du prestige organisationnel. Dutton et al. (1994), Smidst et al.
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(2001) ainsi que Fuller et al. (2006) observent une influence significative de I’image
organisationnelle sur I’identification envers [’organisation. Carmeli (2005) et
Carmeli et Freund (2009) observent quant a eux une relation significative entre le
prestige pergu et I’engagement organisationnel affectif. Carmeli (2005) va plus loin
en démontrant que I’influence du prestige social pergu sur ’EOA est plus importante

que celui du prestige économique.

Le prestige organisationnel pergu entraine donc des conséquences positives. Si la
fierté fait de méme, il importe néanmoins de I’étudier de fagon distincte vu les
différences dans leur définition et dans leur opérationnalisation. Les énoncés utilisés
pour mesurer le prestige différent de ceux utilisés dans ce mémoire pour mesurer la
fierté. La mesure du prestige est fondée sur ’opinion pergue d’autrui sur notre
entreprise. Carmeli (2005) et Carmeli et Freund (2009) évaluent le prestige percu en
demandant aux répondants s’ils croient que I’organisation a une bonne réputation
quant aux aspects précis énumérés plus haut, & savoir les cinq critéres du prestige
social et les trois critéres du prestige économique. La mesure de la fierté se base
quant a elle sur des critéres intrinséques. Les énoncés utilisés demandent notamment
dans quelle mesure les employés sont fiers de contribuer aux objectifs de

I’organisation.

A la lumiére de ces précisions, nous pouvons suggérer que la fierté organisationnelle,
telle que considérée dans ce mémoire, renvoie a une fierté attitudinale, autonome et
authentique et qu’elle se dissocie des notions de prestige organisationnel au sens ou
elle est fondée sur des jugements intrinséques. Autrement dit, la fierté telle que nous
la décrivons est celle d’un individu fier de son organisation suite a une évaluation
positive de celle-ci en regard de jugements autonomes. Le tableau 3.1 présente une

synthése des différentes conceptions de la fierté, et la compare au prestige. La
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prochaine sous-section concerne les antécédents et conséquences de la fierté

organisationnelle.

Tableau 3.1
Synthése des différentes conceptions de la fierté

Fierté authentique

Découle de I’atteinte des buts et
objectifs. Orientée vers la fixation et la
poursuite d’objectifs. (Tracy et Robins,
2007)

Fierté hubristique

Découle d’une haute opinion de soi ou
de son groupe. Orientée vers la recherche
de reconnaissance et de validation
sociale. (Tracy et Robins, 2007)

Fierté autonome

Repose sur des jugements concernant
des standards internes comme la
compatibilité entre ses valeurs et normes
personnelles envers un groupe. (Tyler et
Blader, 2002)

Fierté comparative

Repose sur des jugements issus de la
comparaison entre le statut de son
groupe et celui d’un autre. (Tyler et
Blader, 2002)

Fierté attitudinale

Fierté stable et relativement constante.
Ne dépend pas d’un événement précis,
mais découle de la récurrence
d’émotions de fierté (Gouthier et Rhein,
2011)

Fierté émotionnelle

Emotion associée  la conscience de soi
(self-conscious) et découlant d’une auto-
évaluation. (Tracy et Robins, 2004)

Réponse affective a I’évaluation de
’organisation. (Appleberg, 2005)

Fierté organisationnelle

Attitude découlant d’une évaluation
positive de I’organisation basée sur des
jugements intrinséques, comme I’atteinte
d’objectifs personnels ou la compatibilité
des valeurs.

Prestige organisationnel percu

Croyance quant a la perception d’autrui
de notre entreprise. Peut renvoyer a
I’image économique ou I’image social
(Carmeli, 2005).
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3.4 Antécédents et conséquences

Si peu d’auteurs ont proposé des facteurs déterminants et des conséquences de la
fierté organisationnelle, encore moins nombreux sont ceux qui les ont testés
empiriquement a ce jour. Les résultats publiés sont néanmoins intéressants quant au
role de la fierté dans les entreprises. Cette section répertorie les antécédents et

conséquences de la fierté.

3.4.1 Antécédents

Selon I’état actuel des connaissances, la fierté organisationnelle serait entre autres
influencée par la perception de performance organisationnelle (Arnett et al., 2002;
Appleberg, 2005). Selon les résultats d’Arnett et al. (2002), la fierté serait également
prédite par la satisfaction par rapport a I’emploi, de méme que par |’évaluation des
gestionnaires (evaluation of management), un concept similaire au leadership selon
la description qu’en font les chercheurs. Selon Doh et al. (2011a et 2011b), le
leadership responsable (basé sur les valeurs, affichant une conscience éthique, et
soucieux de la qualité de la relation avec les parties prenantes) serait intimement relié
a la fiert¢ organisationnelle. Doh et al. (2011a), dans une étude qualitative,
remarquent aussi I’influence des pratiques de gestion de la performance, du soutien
du superviseur et de la responsabilité sociale de I’entreprise sur le développement de
la fierté. Enfin, Boezeman et Ellemers (2007) ont quant & eux démontré que le
soutien organisationnel orienté vers les émotions exerce une influence sur la fierté.
[Is observent également une influence, moins forte toutefois, du soutien orienté vers

les taches.
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Un rapport d’enquéte statistique portant sur la fierté réalisée par la firme britannique
CHA rapporte que, parmi plusieurs raisons par lesquelles les répondants pouvaient
expliquer leur niveau de fierté organisationnelle, les plus fréquentes étaient :
I’organisation fait une différence dans la vie des gens; contribue a la communauté,;
adopte un comportement éthique; fabrique de bons produits; améne continuellement
des idées nouvelles; affiche une conscience environnementale; traite bien ses

fournisseurs.

Katzenbach (2003b) relate les conclusions de ses observations quant a la fierté en
entreprise et les leviers de son développement. Il avance que la fierté se
développerait en réaction aux résultats du travail (attributs du produit, service ou
quelconque fruit de notre travail ainsi que la reconnaissance qu’on en regoit), a la
fagon dont on travaille (notamment les valeurs et les normes éthiques en vigueur), et
aux personnes avec qui et pour qui on travaille. Selon lui, la recette gagnante pour
favoriser la fierté dans les organisations comporte les éléments suivants (Katzenbach,

2003b, p.138-139) :

L’emphase sur un équilibre entre la performance organisationnelle et
I’épanouissement des employés;

Un souci constant de |’entreprise pour |’engagement des employés;

Davantage d’importance accordée a la reconnaissance non montéraire que
monétaire;

Le développement de plusieurs sources de fierté potentielle;

La présence d’un mécanisme de liaison entre la fierté et la performance, comme le

prix de I’employé du mois, ou un indice mensuel de satisfaction de la client¢le.

A notre connaissance, aucune étude empirique portant spécifiquement sur la fierté ne

s’est penchée sur ses antécédents d’ordre individuel. Néanmois, on peut supposer
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qu’ils soient similaires & ceux relevés par Carver et al. (2010) concernant la fierté
authentique au sens large, soit I’engagement dans les différentes activités de la vie
(Life Engagement Test), la propension & se refixer des objectifs selon le contexte
(Goal Adjustment Scale), la conscience et 1’agréabilité (Typologie des Big Five), le

contrble de soi et la persévérance.

En somme, la majorité des antécédents de la fierté organisationnelle sont associés a la
responsabilité sociale de 1’entreprise, mais aussi a certaines pratiques de gestion des
ressources humaines et de leadership. Ce constat est cohérent avec Carmeli (2005)
qui démontre que le prestige social est plus influent sur P’EOA et I’identification que

le prestige économique.

3.4.2 Conséquences

Les quelques recherches empiriques effectuées sur les effets de la fierté
organisationnelle sont prometteuses. En effet, la fierté serait associée a la diminution
du taux de roulement (Doh et al. 2011b). Plus précisément, elle influencerait
négativement I’intention de quitter (Gouthier et Rhein, 2011; Doh et al. 2011b) et
positivement l’intention de rester (Appleberg, 2005; Tyler et Blader, 2010;
Boezeman et Ellemers, 2007). Concernant cette dernicre relation, Appleberg (2005)
observe aussi une interaction entre la fierté et la satisfaction en emploi dans la
prédiction de I’intention de rester. La satisfaction aurait donc un effet modérateur de
la relation entre la fierté et I’intention de rester en poste. Michie (2009) étudie quant
a elle plus précisément la fierté organisationnelle des leaders et observe une
influence significative de la fierté sur leurs comportements prosociaux envers les
subordonnés, en particulier les comportements de justice sociale. Egalement, les

résultats de Gouthier et Rhein (2011) démontrent une influence significative de la
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fierté organisationnelle sur I’engagement dans le service a la clientele, alors que ceux
d’Amett et al. (2002) affichent une relation entre la fierté et les comportements

positifs des employés en contexte de service a la clientéle.

L’étude de Boezeman et Ellemers (2007), réalisée en contexte de bénévolat,
démontre également une influence de la fierté sur I’engagement organisationnel
normatif et affectif. La relation qu’ils observent entre la fierté et ’EOA est plus forte
que celle entre la fierté et I’engagement normatif. De plus, Tyler et Blader (2002),
dans une étude réalisée dans une institution financiére, notent que la fierté

organisationnelle influence significativement I’identification & [’organisation et

I’adoption de comportements discrétionnaires.

Une synthése des antécédents et conséquences relevés dans ces différentes études est
présentée dans le tableau 3.2. La section suivante concerne plus spécifiquement la

relation entre la fierté et I’engagement organisationnel.
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Tableau 3.2
Synthese des antécédents et conséquences de la fierté selon les études relevées
Etude Antécédents Conséquences
Tyler et Blader (2002) Comportements
Etude réalisée dans une discrétionnaires,

institution financiére

intention de rester,
identification a
I’organisation

Doh et al. (2011a)
Etude qualitative

Leadership responsable,
pratiques de gestion de la
performance, soutien du
superviseur, responsabilité
sociale de I’entreprise

Doh et al. (2011b)

Leadership responsable

Intention de rester, taux
de roulement (-)*

Boezeman et Ellemers
(2007)

Etude réalisée en contexte
de bénévolat

Soutien orienté vers les
émotions, soutien orienté
vers les tiches

Intention de rester,
Engagement normatif,
engagement affectif

Arnett et al. (2002)

Performance de
I’organisation, satisfaction
par rapport a I’emploi,
évaluation des gestionnaires

Comportements positifs
des employés en
contexte de service a la
clientele

Michie (2009) Comportements
prosociaux des leaders
Appleberg (2005) Performance de Intention de rester

I’organisation

Gouthier et Rhein (2011)

Intention de quitter (-)*,
engagement dans le
service a la clientéle

*(-) Relation négative
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3.5 La fierté organisationnelle et ’'EOA

Nous avons vu que Katzenbach (2000) et Katzenbach (2003b) aménent plusieurs
arguments voulant que 1’engagement organisationnel soit largement tributaire de la
fierté organisationnelle. Egalement, de rares études empiriques ont investigué le role
de la fierté dans le développement de I’engagement. Boezeman et Ellemers (2007) se
sont penchés sur cette relation auprés de bénévoles et ont observé que la fierté
influence davantage |’engagement organisationnel affectif que I’engagement
organisationnel normatif. Gouthier et Rhein (2011) ont quant & eux observé que la

fierté organisationnelle influence I’engagement dans le service a la clientéle.

Quelques études sur le prestige organisationnel pergu, concept apparenté a la fierté
dont les similitudes et différences avec la fierté ont été précédemment discutées,
démontrent qu’il semble aussi avoir une influence sur I'EOA. A ce titre, Carmeli
(2005) et Carmeli et Freund (2009) observent effectivement une relation significative

entre les deux concepts.

Selon Porter et al. (1974), Meyer et Allen (1997) et Meyer et al. (2006),
I’identification au groupe est un €lément important dans le développement de I’EOA.
L’étude de Tyler et Blader (2002) conclut justement que la fierté organisationnelle
influence I’identification au groupe, comme celles de Dutton et al. (1994) et Fuller et
al. (2006) qui retrouvent la méme relation avec le prestige organisationnel. A ce
sujet, rappelons que la fierté est un antécédent de I’identification dans le modele
d’engagement au groupe de Tyler et Blader (2003) décrit au point 2.5.2, et que ce
modele a été validé empiriquement, notamment par Tyler et Blader (2009). Comme
dans le cas de la JP, la relation entre la fierté organisationnelle et ’EOA pourrait

donc s’expliquer par le processus d’identification au groupe. La fierté favoriserait
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I’identification (Tyler et Blader, 2002) et I’identification conduirait 8 ’EOA (Meyer
et al., 2006).

L’identification au groupe est un mécanisme complexe régi par plusieurs éléments
d’ordre personnel (Meyer et al., 2006). Il est donc logique de croire que des
constituantes de la personnalité pourraient intervenir dans la relation entre la fierté et
I’EOA. Nos hypothéses, qui seront présentées au chapitre 5, se fondent notamment

sur ce principe.

L’objectif de ce chapitre était de décrire le concept de fierté organisationnelle tel que
nous I’entendons en le comparant avec des concepts apparentés, et de faire le point
sur les connaissances actuelles quant a ses antécédents et conséquences. Ces
connaissances laissent entendre, entre autres, que la fierté exercerait une influence
sur I’EOA, tout comme la JP décrite au chapitre précédent. Qui plus est, nous
estimons que ces relations pourraient étre modérées par deux facteurs de

personnalité. Ces facteurs sont présentés dans le chapitre suivant.




CHAPITRE IV

LE LIEU DE CONTROLE ET L’OPTIMISME

Les trois chapitres précédents ont permis de décrire la nature, I’origine, les
antécédents et les conséquences de |’engagement organisationnel affectif, de la
justice procédurale et de la fierté organisationnelle, qui font respectivement office de
variables dépendante et indépendantes dans ce mémoire. Nous avons vu que la
littérature démontre que la personnalité des individus joue un réle dans le
développement de leur engagement affectif envers 1’organisation, de méme que dans
leurs réactions attitudinales aux perceptions de justice (selon le modéle de Colquitt et
Greenberg). Nous suggérons dans ce mémoire qu’il y a interaction entre les
expériences de travail (dans ce cas la JP et la fierté) et deux variables de personnalité
dans le développement de ’EOA. Ces deux éléments de la personnalité sont le lieu
de contrble et I’optimisme. En premier lieu, il est nécessaire de décrire en profondeur
ces concepts en s’appuyant sur les écrits les concernant. Tel est I’objectif de ce
chapitre.

.

4.1 Le lieu de contrdle

Cette section vise a décrire le concept de lieu de contrdle et, ultimement, a relever les
éléments qui nous permettent de supposer qu’il exerce une influence dans la relation

qu’entretient ’EOA avec la JP et la fierté.
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4.1.1 Définition du LDC

Le concept du lieu de controle (I’acronyme LDC sera utilis€), ou locus of control,
appartient en premier lieu a la psychologie clinique, plus particuli¢érement a I’école
cognitivo-comportementale. Le LDC est considéré comme un trait de personnalité
relativement stable a travers les situations (Luthans et al., 1987). Le concept du LDC
a d’abord été développé par Rotter (1954; 1966) qui s’est interrogé sur la tendance de
certains individus a ignorer les renforcements rencontrés. Des observations ont été
menées dans le but de comprendre pourquoi les renforcements positifs, tels que les
récompenses et les félicitations, sont des motivations importantes chez certaines
personnes et n’ont aucun effet sur d’autres. Il en ressortit que ce phénoméne est
notamment dii au mode d’attribution d’un individu (Kelley et Michela, 1980). Rotter
(1954; 1966) observa que les personnes sensibles au renforcement ont généralement
tendance a s’attribuer les causes ou le contréle des événements. On dira de ces
personnes qu’elles ont un lieu de contréle plut6t interne (LCI). A I’opposé, les
personnes insensibles aux renforcements ont tendance a attribuer la cause et le
contréle de ce qui leur arrive & des facteurs extérieurs 4 eux-mémes, comme la

chance ou le destin. Ces individus ont un lieu de contréle qui est plutdt externe

(LCE).

Une personne LCI aura tendance a croire, par exemple, que ses bons résultats
scolaires sont attribuables a ses efforts et 4 ses nombreuses heures d’étude tandis
qu’une personne LCE dira plutdt que I’examen était facile et qu’elle a eu de la
chance. Ainsi, les renforcements entrainés par ces bons résultats motiveront la
personne LCI a reproduire le comportement qui a entrainé ces renforcements. La
personne LCE, croyant que ses comportements ont joué¢ un faible role dans
I’obtention de ce renforcement, ne verra pas d’intérét & reproduire ces

comportements. Le développement du LDC s’explique par la théorie de
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I’apprentissage social, selon Rotter (1954). Cette théorie soutient qu’un
comportement ou une action qui engendre une conséquence améne un renforcement.
Ce renforcement est par la suite associ€ a I’action qui I’a causé. Ainsi, on s’attendra a
obtenir le méme renforcement lorsque I’action ou le comportement y étant
précédemment associé est répété. Donc, en fonction de la théorie de ’apprentissage
social, le mode d’attribution émerge d’une association entre I’action et le

renforcement qui en découle.

La croyance d’un individu de pouvoir contrler ou non le cours des événements
conduit & de nombreuses prédictions quant & ses attitudes et comportements. Par
exemple, selon Spector (1982), les LCI pergoivent non seulement qu’ils ont un plus
grand contrdle sur leur environnement, mais ils recherchent également les situations
ol un grand contrdle est possible. Egalement, les LCI font généralement plus
d’efforts pour controler leur environnement, et ont tendance & apprendre plus
facilement et a rechercher plus activement des réponses a leurs questions (Phares,

1976).

4.1.2 Le LDC en contexte organisationnel

En contexte organisationnel, le lieu de contrdle d’un employé influence ses attitudes
et comportements au travail. Spector (1988) a d’ailleurs développé le Work Locus of
Control Scale (WLOCS), une échelle de mesure spécifique du LDC en milieu de
travail. Dans une revue de littérature exhaustive sur le sujet, Spector (1982) recense
les nombreuses études ayant ét€ menées antérieurement sur les répercussions du
mode d’attribution des employés au travail. Les conclusions de ces recherches
permettent & Spector (1982) de formuler quelques constats généraux. D’abord, les

LCI tendent a croire qu’ils peuvent contrdler davantage leur environnement de travail
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par leurs comportements. Par conséquent, ils cherchent une grande liberté dans leurs
comportements et leurs tdches au travail, étant donné que le fait de contrdler eux-
mémes leurs comportements améne des bénéfices et des récompenses. Le désir de
controle des LCI sur leur travail a plusieurs cibles, telles que I’ampleur de la tache,
les fagons de faire, les conditions de travail et la fixation des objectifs, entre autres.
Egalement, les LCE sont généralement plus conformistes et 4 I’aise avec ’autorité et
le contrdle externe, alors que les LCI cherchent a détenir eux-mémes le contréle. Les
études recensées par Spector (1982) relévent notamment une corrélation significative
entre un LDC interne et la motivation au travail, a la performance et a la réaction a la
supervision. Cette relation entre I’internalité du LDC est expliquée par la tendance
des LCI a adopter des attitudes orientées vers les taches et I’atteinte des objectifs,
puisqu’ils pergoivent que I’atteinte des buts repose sur leurs comportements et
actions (Spector, 1982). De plus, il semble que I’internalit¢ du LDC influence
positivement la satisfaction en emploi. Cette derniére relation s’explique de diverses
fagons. Entre autres, les LCI pergoivent naturellement qu’ils ont le contréle de leur
situation et quitteront plus aisément un emploi qu’ils jugent insatisfaisant. Aussi, les
LCI, qui performent généralement mieux que les LCE selon les recherches, regoivent
plus de récompenses et accordent plus d’importance a ces récompenses. Les LCI
recherchent également 1’autonomie et obtiennent donc plus rapidement des postes

plus valorisants.

Plus récemment, une métaanalyse de Ng et al. (2006) vient appuyer I’influence
probable d’un LDC interne au travail. Les chercheurs observent une corrélation
positive et significative entre I’internalité du LDC et diverses réactions attitudinales
telles que la satisfaction générale en emploi (r = ,33), la motivation a la tiche (r =
,18), et 'empowerment (r = ,24). Aussi, leurs résultats démontrent qu’un LDC

interne est inversement relié aux perceptions de conflit de rle (r = -,31), d’ambiguité
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de role (r = -,20) et de surcharge de travail (r = -,08), de méme qu’a I’épuisement

professionnel (r = -,27).

4.1.3 Le LDC et ’engagement organisationnel

Le LCI est également associé a |’engagement organisationnel. En effet, des
corrélations significatives ont été observées entre D’internalité du LDC et le
développement de [’engagement affectif (notamment: Meyer et al., 2002;
Achamambra et Gopikumar, 1990; Popoola, 2009; Munir et Sajid, 2010; Coleman et
al., 1999; Luthans et al., 1987; Ng et al., 2006; Suman et Srivastava, 2012). Ainsi,
selon ces résultats, une personne qui croit contrbler le cours des événements
développerait plus facilement un engagement affectif envers son organisation. Selon
Luthans et al. (1987), cette relation s’explique d’une part par la théorie de la
cohérence cognitive voulant qu’un LCI cherche & demeurer cohérent dans ses choix
puisqu’il a le plein contrle sur ceux-ci. Si un LCI demeure au service d’une
organisation, c’est probablement parce que celle-ci lui accorde un certain contrdle
dans ses taches. Ainsi, a ’égard de la cohérence cognitive, un LCI ayant fait le choix
de demeurer au sein d’une entreprise, tout en ayant le plein contrdle de sa décision de
quitter ou non, aura tendance a s’engager aupres de cette entreprise qui lui a fourni le
contrdle dont il a besoin dans le but de rester cohérent avec son choix antérieur.
D’autre part, Luthans et al. (1987) expliquent €galement I’influence du LDC dans le
développement de 'EOA par la prémisse voulant que les LCI pergoivent plus de
choix. S’ils demeurent au service d’une organisation, c’est donc parce qu’ils ’ont
choisi et, tel que mentionné au point 1.2, le fait de rester parce qu’on le désire est

associ€ a I’engagement affectif.
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4.2 L’optimisme

Tout comme le LDC, I’optimisme est un concept qui mérite attention en regard de
’EOA. Cette section décrit les deux principales conceptions de I’optimisme.

4.2.1 Définitions et conceptions de I’optimisme

Dans le langage commun, I’optimisme est associé au positivisme. Il en est de méme
dans les définitions qu’on en retrouve dans la littérature. Tiger (1979) est un des
premiers chercheurs a s’y intéresser et il le définit comme suit : « Un état d’esprit ou
une attitude associée a une attente quant au futur matériel ou social, sur lequel
I’évaluateur mesure le niveau de désir, & son avantage ou pour son plaisir.» (Tiger,
1979, p.18. Traduction libre). Si les notions de désir et de plaisir ont disparu des
définitions subséquentes de I’optimisme, la notion d’attente face au futur est quant a
elle demeurée centrale. En effet, les conceptions contemporaines considérent
’optimisme comme une composante cognitive, un but, une attente (Scheier et
Carver, 1985; 1992) ou une attribution causale (Seligman, 1998) qui concernent des
situations futures pour lesquelles les individus entretiennent des émotions (Peterson,
2000). Nous retrouvons donc deux conceptions de I’optimisme a travers les écrits,
soit ’optimisme dispositionnel et le mode explicatif optimiste. Elles sont

respectivement décrites dans les deux points suivants.

4.2.1.1 L’optimisme dispositionnel

Scheier et Carver (1985) font figure de pionniers dans le concept d’optimisme et son
évolution. Ils pergoivent I’optimisme comme une attente généralisée de résultats. Les
optimistes s’attendent & ce que les choses se déroulent comme ils le veulent, et que

des bonnes choses plutdt que des mauvaises choses leur arrivent (Scheier et Carver,
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1985). Le mécanisme sous-jacent aux attentes des optimistes se rattache a un modéle
d’autorégulation comportementale (Scheier et Carver, 1985) selon lequel le
comportement est motivé par la réduction de I’écart entre une situation idéale et la
perception d’un individu sur la situation telle qu’elle est réellement. Prenons
I’exemple d’un étudiant qui aimerait gagner 150 000$ annuellement dés I’année
suivant la fin de ses études. Toutefois, selon diverses perceptions et les informations
qu’il détient, il croit ne pouvoir gagner que 100 000$ par an. Il y a donc un écart
entre la situation idéale et la perception de I’individu de ce que sera la situation
réelle. L’individu évaluera alors le niveau de difficulté associé a la réduction possible
de I’écart relevé. S’il croit qu’il pourrait aisément réduire ou éliminer cet écart, il
sera dit optimiste. L’évaluation personnelle de la difficulté & réduire ou éliminer
’écart entre la situation idéale et la situation réelle conduit a une attente de résultat,
positive ou non. Si ’attente de résultat est positive, c’est-a-dire si I’individu croit
qu’il parviendra & atteindre la situation idéale, il y aura un effort accru, qui se
traduira par des attitudes et des comportements dirigés vers les objectifs. Si, au
contraire, I’attente de résultats est négative et que 1’individu croit que la situation

souhaitée est hors d’atteinte, il y aura désengagement (Scheier et Carver, 1985).

Bien que quelques études empiriques (Carver et al., 1979a, 1979b; Carver et Scheier,
1982a) aient validé le modele d’autorégulation comportementale auquel se réfere
Scheier et Carver (1985), ils élaborent une échelle qui mesure précisément
’optimisme en mati¢re d’attente de résultats positifs/négatifs. Cette échelle, appelée
LOT (Life Orientation Test) a été révisée quelques années plus tard et a conduit au
LOT-R (Scheier, Carver et Bridges, 1994), qui revét une forme simplifiée et plus
bréve. Plusieurs items du LOT ont ét¢ conservés dans le LOT-R, dont ceux qui ont
été utilisés dans le cadre de ce mémoire. Le LOT et le LOT-R ont été testés et validés

dans de nombreuses recherches (Scheier et al., 1989, Scheier et Carver, 1992; 2001).
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Une traduction frangaise (le Test d’Orientation de Vie: TOV) a également été

développée puis validée dans sa version traduite par Sultan et Bureau (1999).

4.2.1.2 L’optimisme en tant que mode explicatif

Une autre conception de I’optimisme est véhiculée dans la littérature. Buchanan et
Seligman (1995) ainsi que Seligman (1998) traitent de 1’optimisme en tant que mode
explicatif des individus face aux événements. Selon cette conception, un optimiste
aurait tendance a attribuer les événements positifs & des causes personnelles,
permanentes et globales et les événements négatifs a4 des causes externes,
temporaires et contextuelles (Peterson, 2000). Autrement dit, un optimiste attribuera
a lui-méme la cause de ses succes et a des causes externes la raison de ses échecs.
Cette conception de I’optimisme découle de la théorie de I’impuissance acquise
"(Abramson et al., 1978), selon laquelle les individus qui ont vécu des événements
désagréables qu’ils ne pouvaient pas contrOler développent un sentiment
d’impuissance. Cette impuissance entrainerait une attitude passive et non réactive
causée par la croyance apprise qu’il n’y a pas de lien entre une action et ses
conséquences. Abramson et al. (1989) ont par la suite reconsidéré la théorie de
I’impuissance acquise en mettant davantage I’emphase sur la globalité et la stabilité
de I’attribution des causes des succes et échecs plutdt que sur son caractére interne
ou externe. C’est notamment Martin Seligman, dans la premiére édition de son
ouvrage Learned Optimism en 1991, qui traite de I’autre versant de I’impuissance
acquise, soit I’explication des succes et événements positifs par des causes internes et
permanentes, ce qui caractériserait I’optimisme. Seligman (1991; 1998) soutient,
comme Scheier et Carver (1985), que I’optimisme régule les attentes positives et
négatives de I’individu, et ces attentes seraient amenées par 1’évaluation des causes

des éveénements passés. L’optimisme en tant que mode explicatif est originalement
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mesuré avec I’ Attributional Style Questionnaire (ASQ) (Peterson et al., 1982) ou par
’analyse de contenu qualitatif proposée par Peterson et al. (1992), appelée Content

Analysis Verbatim Explanations (CAVE).

4.2.1.3 Distinction de I’optimisme dispositionnel et du mode explicatif

A priori, les échelles quantitatives de mesure des deux conceptions de I’optimisme,
soit le LOT (et le LOT-R) et I’ASQ, pourraient sembler évaluer des construits
similaires. En effet, les deux construits sont corrélés avec les mémes variables et les
résultats des deux mesures convergent quand ils sont comparés dans la méme étude
(Peterson, 2000; Martin-Krumm et Traquinio, 2011). Toutefois, les construits
mesurés par ces deux variables sont nettement différents au niveau sémantique
(Peterson, 2000). L’ASQ, de Peterson et al. (1982), mesure la causalité attribuée des
évenements passés et I’influence de ces attributions sur la croyance qu’ont les gens
sur les événements futurs. Le LOT (Scheier et Carver, 1985) et le LOT-R (Scheier et
al., 1994) constituent quant & eux une mesure pure et simple de la nature des attentes.
Une attente positive indique que I’individu croira que les buts seront atteints.
L’optimisme est alors caractérisé par un score élevé d’attentes positives généralisées
(Carver et Scheier, 2005). Le LOT et le LOT-R considérent seulement ’attente, et
non I’aspect antérieur sous-jacent au développement de cette attente, ni I’explication
causale de I’atteinte probable des objectifs comme le mesure I’ASQ. Dans le cadre
de ce mémoire, nous nous réferons a la conception de I’optimisme mesurée par le
LOT et le LOT-R, soit celle décrivant I’optimisme comme une attente généralisée de
résultats positifs (Scheier et Carver, 1985; Scheier et al., 1994 et Carver et Scheier,
2005). Cette distinction est importante puisqu’elle nous oblige & ne pas tenir compte
des implications possibles du mode explicatif optimiste dans les résultats de cette
recherche parce que I’échelle de mesure que nous avons utilisée ne correspond pas au

méme concept. Martin-Krumm et Tarquinio (2011) soulignent I’importance de cet
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aspect dans un chapitre portant sur I’optimisme et faisant partie d’un manuel destiné

a I’enseignement de la psychologie positive :
[...] il est possible d’envisager ’optimisme et le pessimisme sous différents
angles, avec des conceptualisations variées sans qu’il y ait forcément de
désaccords marqués entre les différents courants de recherche. Toutefois c’est
dans la mesure de ces variables que les différences sont plus flagrantes. En effet,
c’est parce que les outils psychométriques s’appuient sur des cadres théoriques
précis que des différences dans la mesure peuvent engendrer des différences

significatives dans leur opérationnalisation. (Martin-Krumm et Tarquinio, 2011,
P. 203).

Par conséquent nous nous concentrerons, dans les développements ultérieurs, sur

I’optimisme dispositionnel de Scheier et Carver (1985).

4.2.2 L’optimisme, la psychologie positive et le comportement organisationnel positif

L’optimisme fait partie de 1’école de la psychologie positive, de laquelle est né le
courant du comportement organisationnel positif. La psychologie positive s’est
développée en réponse a une critique répandue des principales écoles de pensée en
psychologie voulant que celles-ci se concentrent sur la pathologie et sa guérison,
plutét que sur les caractéristiques qui permettent aux individus d’étre heureux
(Seligman et Csikszentmihalyi, 2000). L’optimisme, en psychologie positive, a
notamment été étudié pour ses relations avec des variables spécifiques a la santé,
telles que la croyance de guérison ou non d’une maladie ou de succés ou échec d’une
intervention chirurgicale (voir Carver et Scheier, 2005; Martin-Krumm et Tarquinio,

2011 pour une revue compléte).

Récemment, la psychologie positive s’est vue appliquée au contexte organisationnel
sous la forme du comportement organisationnel positif (Luthans et Youssef, 2007;

Youssef et Luthans, 2007). Ces pionniers du courant du comportement
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organisationnel positif stipulent que les organisations ont besoin d’approches plus
balancées qui prennent en considération les aspects positifs comme les aspects
négatifs, en s’appuyant sur les forces pour essayer de corriger les faiblesses (Luthans
et Youssef, 2007). Ils définissent le comportement organisationnel positif comme :
«L’étude et I’application des forces et capacités positivement orientées des
ressources humaines qui peuvent &tre mesurées, développées et gérées pour
’amélioration de la performance organisationnelle. » (Luthans et al., 2007, p. 542,
traduction libre). Le comportement organisationnel positif s’attarde donc & étudier
I’influence de plusieurs traits et états individuels qui rencontrent certains critéres,
comme |’existence d’une mesure valide, d’un ancrage théorique et empirique solide,
de la possibilit¢ de développement et d’un effet positif sur la performance

individuelle au travail ou la satisfaction.

L’optimisme est une des caractéristiques étudiées en comportement organisationnel
positif puisqu’il rencontre tous ces criteres (Luthans et Youssef, 2007; Youssef et
Luthans, 2007; Luthans et al., 2007). Un point particulier concerne I’aspect
développemental de I’optimisme, qui serait davantage considéré comme un état
psychologique relativement stable (state-like) et non un trait de personnalité. Cette
classification, détaillée par Luthans et al. (2007), vise a4 déterminer le niveau de
durabilité et de possibilité de développement des traits et états positivement orientés
en les situant sur un continuum. Ce continuum va des états positifs, c’est-a-dire les
émotions et sentiments momentanés et trés changeants, comme la joie, le plaisir et
’humeur positive, aux traits positifs, trés stables, fixes et difficiles a changer, comme
’intelligence, les talents et les traits génétiques. Entre les deux se trouvent les états
psychologiques (state-like) relativement malléables et ouverts au développement,
comme |’optimisme, la sagesse, la gratitude et le courage, entre autres, ainsi que les
traits relativement stables et difficiles a changer (trait-like), qui incluent la plupart

des facteurs de personnalité. Les auteurs se basent donc a la fois sur les écrits et les
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recherches entourant I’optimisme dispositionnel et le mode explicatif optimiste pour
statuer que I’optimisme est relativement malléable et peut étre développé. Bien qu’a
I’origine, Carver et Scheier (1982b) aient considéré |’optimisme dispositionnel
comme étant une tendance stable dans le temps, son aspect développemental est plus
tard soutenu par plusieurs écrits, dont Carver et Scheier (2005), Luthans et al. (2008)
et Shifren et Hooker (1995). Ces derniers congoivent d’ailleurs une échelle de
mesure spécifique de I’optimisme mettant davantage 1’emphase sur son évolution et

son développement.

Le caractére malléable de I’optimisme lui permet d’étre inclus et étudié en
comportement organisationnel. Son influence en contexte organisationnel a ainsi été
évaluée dans quelques recherches, bien que 1’état actuel des connaissances en ce
domaine soit plutdt limité. L’optimisme aurait un effet sur la performance et le
bonheur au travail (Youssef et Luthans, 2007) de méme que sur la satisfaction au
travail (Luthans et al., 2007; Youssef et Luthans, 2007, Hochwarter et Thompson,
2010). Luthans et al. (2007) ont également évalué la présence d’une relation entre
I’optimisme et ’EOA, mais n’ont pas obtenu de résultats allant en ce sens. Ces
chercheurs soutiennent toutefois que la quantité de recherches menées est nettement

insuffisante pour généraliser leurs conclusions.

L’objectif de ce chapitre était d’introduire les variables qui sont incluses dans le
modeéle d’analyse en tant que modératrices des relations JP - EOA et fierté - EOA. Le
chapitre suivant présente ce mode¢le d’analyse de méme que les hypothéses sous-

jacentes et leurs justifications respectives.



CHAPITRE V

MODELE D’ANALYSE

La revue de littérature présentée dans les trois chapitres précédents nous a permis,
d’une part, de comprendre les concepts d’engagement affectif, de justice procédurale,
de fierté organisationnelle, de lieu de contrdle et d’optimisme ainsi que de connaitre
leurs origines et leur réseau nomologique. D’autre part, cette recension des écrits a
mis en lumiére une piste de recherche intéressante relativement a I’influence de la JP
sur ’EOA, mais pour laquelle il reste beaucoup a faire. L’objectif de ce mémoire est
de mettre en évidence le réle modérateur du lieu de contréle et de 1’optimisme dans
la relation qu’entretient 1’engagement organisationnel affectif avec la justice
procédurale et la fierté organisationnelle. Plus précisément, nous cherchons a savoir
dans quelle mesure un individu, suite & des perceptions de justice procédurale,
développe davantage un attachement émotionnel face a son organisation s’il a un lieu
de contrdle interne et s’il est optimiste. La méme relation est étudiée pour la fierté
organisationnelle. Les arguments qui nous amenent & mettre de |’avant ces
hypothéses sont discutés dans ce chapitre.

5.1 Mode¢le d’analyse : Schéma

La figure 5.1 représente la schématisation des hypothéses de ce mémoire.
L’hypothése 1 concerne la relation directe entre la JP et I’EOA et I’hypothese 2 celle
de la relation entre la fierté et ’EOA. Les hypothéses 3 et 4 suggérent que le LDC
produise un effet modérateur sur la relation vérifiée dans H1 et H2, alors que les
hypothéses 5 et 6 suggérent un effet modérateur de I’optimisme dans ces mémes

relations.
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Figure 5.1  Modéle d’analyse

5.2 La justice procédurale et I’engagement affectif

La panoplie de recherches mentionnées au chapitre 2 a démontré un lien entre les
perceptions de justice organisationnelle et I’engagement affectif. Au plan théorique,
nous avons vu au point 2.5 que cette relation s’explique par la théorie de 1’échange
social (Blau, 1964) et par la théorie de la justice heuristique (Lind, 2001), de méme
que par le modele de I’engagement au groupe de Tyler et Blader (2003). Sur le plan
empirique, la relation entre la JP et 'EOA a été observée & maintes reprises
(notamment, Colquitt et al., 2001; Viswesvaran et Ones, 2002). Selon la littérature, il
semble toutefois que ce soit les perceptions de justice procédurale qui, plus que les
autres dimensions, influencent le développement de I’engagement organisationnel
affectif (El Akremi et al.,, 2006). La présente recherche vise entre autres a

approfondir la compréhension de cette relation. Pour ce faire, il est fondamental d’en

vérifier d’abord ’existence en vertu de I’hypothése suivante :

Hypothese 1: Les perceptions de justice procédurale influencent positivement et

significativement I’engagement organisationnel affectif.



74

5.3 La fierté et ’EOA

Sémantiquement, il semble logique de croire qu’il existe un lien entre la fierté
organisationnelle et I’engagement affectif. C’est d’ailleurs ce que prétend
Katzenbach (2003b) : « La fierté intrinséque nourrit le caractére et I’attachement
émotionnel, influengant ainsi la poursuite d’intéréts collectifs plutdt qu’individuels. »
(p- 32, traduction libre). L’auteur établit ce constat & la suite d’observations
d’entreprises dans lesquelles le niveau d’engagement est visiblement plus élevé
lorsque les employés sont fiers d’appartenir & |’organisation. Gouthier et Rhein
(2011) ont d’ailleurs observé un lien entre la fierté et I’engagement envers le service
a la clientele. Boezeman et Ellemers (2007) ont quant a eux démontré I’influence de

la fierté sur I’EOA des bénévoles dans un organisme a but non lucratif (OBNL).

Cette relation s’explique aussi théoriquement. Appleberg (2005) mentionne que la
fierté et I’engagement sont deux concepts reliés par la notion d’identification a
’organisation. En effet, la fierté est une réponse a 1’évaluation qu’un individu fait de
son entreprise et est associée a I’identification qu’il a batie envers celle-ci.
Rappelons-nous que I’identification est un concept charniére dans le développement
de I’engagement affectif, selon Porter et al. (1974) et Meyer et Allen (1997), que
plusieurs considérent comme les péres du concept d’EOQA. Considérant que le
modele d’engagement au groupe de Tyler et Blader (2003), tel que présenté au point
2.5.2, met ’accent sur la fierté dans le processus d’identification au groupe et sur
I’évaluation positive que fait I’individu de son groupe dans le développement

d’attitudes et de comportements positifs, nous proposons I’hypothése suivante :

Hypothése 2 : La fierté organisationnelle influence positivement et significativement

I’engagement organisationnel affectif.
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5.4 Variables modératrices

La littérature précédemment recensée nous laisse croire que la fierté
organisationnelle et les perceptions de justice procédurale des employés conduisent a
un engagement affectif dont le niveau varie en fonction de leurs caractéristiques
personnelles.  Klein, Becker et Meyer (2009) affirment effectivement que
I'interaction des facteurs individuels et des expériences de travail offrent une
meilleure prédiction de ’'EOA que ’effet simple des antécédents. C’est donc dire
que, dans la prédiction de I’EOA, il y a interaction entre ces caractéristiques
personnelles et la JP, comme avec la fierté. Nous proposons dans ce mémoire
d’évaluer I’effet modérateur de deux caractéristiques psychologiques, soit le lieu de
controle et ’optimisme. L’objectif de cette section est de justifier le choix de ces
deux variables et de démontrer la plausibilité de leur role modérateur dans la relation
entre la JP et ’EOA ainsi que dans la relation entre la fierté et ’EOA en vertu des
écrits relatés dans le chapitre précédent. La premiere partie concerne le LDC et la

seconde concerne |’optimisme.

5.4.1 Le LDC comme modérateur de la relation entre la JP et ’EOA

Considérant que la simple analyse des antécédents directs de ’EOA ne permet pas
une compréhension compléte de son développement, quelques chercheurs se sont
tournés vers 1’étude du possible role modérateur du LDC dans le développement de
I’EOA. Une étude de Meyer et Allen (1995) démontre que la relation entre les
expériences de travail et '’EOA est modérée par le mode d’attribution de I’individu.
Meyer et Allen (1997) affirment que ces résultats sont intéressants parce qu’ils
expliquent possiblement la variance observée dans les corrélations entre les

expériences de travail et ’EOA. D’autres rares études, comme celle d’Aubé,
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Rousseau et Morin (2007) ont investigué le réle modérateur du LDC dans la relation
entre ’EOA et certains de ses antécédents, comme le soutien organisationnel positif.
Cependant, & notre connaissance, aucune €tude n’a, a ce jour, évalué la possibilité
d’un effet modérateur du LDC dans la relation entre la justice procédurale et ’EOA.
Pourtant, deux arguments nous laissent croire qu’un tel réle du LDC pourrait en effet

étre observé.

Premiérement, Rotter (1954) fait appel a la théorie de I’apprentissage social lorsqu’il
explique le processus de développement du mode d’attribution d’un individu. Selon
cette théorie, un renforcement que I’on associe a un comportement ou a une action
crée une attente de retrouver ce renforcement si 1’on reproduit le comportement ou
I’action a nouveau. Si le renforcement est retrouvé conformément aux attentes,
’individu développera plus probablement un LDC interne puisque les récompenses
sont associées a la répétition de son propre comportement. Il a été expliqué au point
2.5.1 que les perceptions de justice procédurale suscitent I’engagement affectif en
fonction de la croyance ou non que les procédures continueront a étre justes dans
I’entreprise (théorie de la justice heuristique de Lind, 2001). Si un individu ayant un
LDC interne a généralement la croyance qu’un renforcement positif se reproduira, il
est logique de croire qu’il s’attendra & ce que l’entreprise continue a user de
procédures justes a long terme. C’est premieérement en fonction de ce mécanisme que

nous croyons que le LDC intervient dans la relation entre la JP et ’EOA.

Deuxiémement, cette hypothése est justifiable par un des principes de base du
modele de ’engagement au groupe, qui opére dans la relation entre la JP et PEOA
selon Tyler et Blader (2003) et Lind et Tyler (1988). Ce mod¢le veut que les
perceptions de JP d’un individu le conduisent a s’engager affectivement seulement si
celui-ci croit que cette justice sera maintenue & long terme. Puisque les LCI

entretiennent généralement la croyance que ce qu’ils regoivent est dii a leurs actions
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et qu’ils s’attendent a ce que les renforcements se reproduisent, nous pouvons croire
qu’ils soient plus susceptibles de penser que la justice procédurale sera maintenue.
C’est de cette fagon que le modéle d’engagement au groupe appuie la plausibilité
d’un effet modérateur du LDC dans la relation entre la JP et ’EOA. Ainsi, en

fonction de ces deux arguments, nous proposons I’hypothése suivante :

Hypothése 3 : Le lieu de contrdle agit comme modérateur de la relation entre la
justice procédurale et I’engagement affectif, de fagon a ce qu’un LDC interne

augmente |’effet des perceptions de JP sur le développement de ’EOQA.

5.4.2 Le LDC comme modérateur de la relation entre la fierté et ’EQA

Nous avons vu que le cceur de la relation probable entre la fierté et ’EQA réside
dans I’identification au groupe. Tyler et Blader (2003) et Appleberg (2005)
considérent ’identification au groupe comme la fusion du soi et du groupe, au sens
ou ce qui se rapporte au groupe se rapporte également a I’individu. Qui plus est,
« Les employés deviennent attachés a leur organisation lorsqu’ils s’attribuent a eux-
mémes les caractéristiques de 1’organisation. » (Dutton et al. 1994. Cité dans
Appleberg, 2005, p.36. Traduction libre). Un employé dont I’identification envers
son entreprise est forte aurait donc une identité partagée avec celle-ci. Son
identification pourrait toutefois étre plus forte s’il pergoit qu’il contrdle les
éveénements relatifs a cette entreprise. En effet, un individu qui entretient la croyance
que les intéréts de I’entreprise échappent a son contrdle pourrait avoir tendance a se
détacher de ceux-ci. A I’inverse, un individu qui croit que son entreprise répond et
dépend de lui, du moins en partie, apparaitra davantage enclin a partager son identité
avec celle-ci. Selon cette logique, un LDC interne serait influent dans le processus

d’identification.
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Aussi, il serait plausible de croire que I’individu doive considérer qu’il contrdle
I’environnement auquel il s’identifie pour en étre fier et engagé. Prenons ’exemple
d’un cadre d’une entreprise qui vient d’acheter son principal compétiteur, ce qui lui
permet de devenir le chef de file de son secteur d’activité. Si ce cadre pergoit que ce
succes est attribuable a ses propres efforts et a ceux de I’équipe qu’il dirige, il est
probable que son identification a I’entreprise le rende personnellement fier et engagé
affectivement a la poursuite de sa croissance. A 'inverse, s’il attribue le succés de
son entreprise aux déboires du compétiteur acheté (cause externe), il est probable
qu’il en soit fier, mais moins engagé affectivement puisqu’il ne peut s’attribuer les
causes de cette fierté>. Nous avons vu que les individus ayant un LDC interne
recherchent le contrdle. Ils ont donc tendance & s’engager envers une organisation

dont ils sont fiers parce qu’ils peuvent s’attribuer son succes.

En somme, I’identification envers 1’organisation est centrale dans la relation entre la
fierté organisationnelle et I’EOA. Cette identification pourrait varier selon le lieu de
contrle des employés. En fonction de ces arguments, nous suggérons 1’hypothése

suivante :

Hypothése 4 : Le lieu de contrdle agit comme modérateur de la relation entre la fierté
organisationnelle et I’engagement affectif, de fagon a ce qu’un LDC interne augmente

I’effet de la fierté sur le développement de I’EOA.

: Exemple inspiré de Appleberg (2005), p. 46.
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5.4.3 L’optimisme comme modérateur de la relation entre la JP et ’EOA

Cette section vise a introduire I’hypothése 5, selon laquelle I’optimisme aurait
également un effet modérateur dans la relation entre la JP et 'EOA. Plusieurs
raisons nous laissent croire que I’optimisme pourrait modérer cette relation. Ces

arguments sont expliqués dans les points suivants.

5.4.3.1 L’optimisme et la propension a I’engagement

L’optimisme pourrait vraisemblablement étre associé au concept de propension a
I’engagement (Mowday et al., 1982; Lee et al., 1992) précédemment discuté. La
propension a I’engagement consiste en une prédisposition d’un individu a s’engager
dés son entrée dans |’entreprise et & maintenir cet engagement a long terme. La
propension a I’engagement comprendrait trois caractéristiques individuelles qui,
lorsque réunies, prédiraient le développement de I’EO. Ces caractéristiques sont les

suivantes :

- Caractéristiques personnelles : Fort désir de faire carriére au sein de 1’organisation,
concordance avec les valeurs fondamentales de ’entreprise, sentiment d’efficacité
personnelle, confiance en soi.

- Attentes positives : Les nouveaux employés ayant entretenu des attentes positives
envers |’organisation devraient interpréter plus favorablement leurs expériences
subséquentes.

- Facteurs relatifs aux choix de I’organisation: L’employé a-t-il choisi cette

organisation de fagon explicite et publique?

La deuxiéme de ces caractéristiques se rapporte aux attentes positives de I’individu a

I’égard de I’organisation. Bien que Lee et al. (1992) aient utilisé une échelle
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spécifique a leur construit pour mesurer ces attentes, 1’optimisme correspond
sémantiquement au méme concept. Les résultats démontrent des corrélations
significatives entre la propension a I’engagement et |’engagement organisationnel
lui-méme, aussi bien lors de I’entrée en poste que quelques années plus tard. 1 serait
donc logique de penser que I’optimisme, en tant que tendance dispositionnelle a
entretenir des attentes positives, pourrait étre impliqué dans le développement de
I’engagement. A notre connaissance, aucune étude n’a toutefois testé empiriquement

cette relation.

5.4.3.2 L’optimisme, I’affectivité positive/négative et le modéle d’engagement au
groupe

Il a été question au point 1.3 de I’affectivité positive/négative (AP/AN) en tant
qu’antécédent démontré de I’engagement affectif (Thoresen et al., 2003; Cropanzano
et al, 1993). Or, il s’avére que Paffectivité positive/négative et |’optimisme
dispositionnel sont des concepts fort similaires. Au niveau sémantique, il est logique
de croire que la tendance a vivre des émotions et états positifs soit reliée a ’attente
de résultats positifs, surtout lorsque I’on considére que les émotions décrites par les
théoriciens de I’AP sont I’enthousiasme, I’activité et la joie (Thoresen et al., 2003) et
qu’un individu optimiste emploie des attitudes orientées vers I’atteinte des résultats
(Scheier et Carver, 1985). Cette logique fait également 1’objet d’un soutien
empirique. En effet, quelques études ont observé des fortes corrélations négatives
entre les concepts mesurés par les échelles de I’AN (ou du névrosisme) et du LOT.
C’est le cas de Andersson (1996), Smith et al. (1989) et Williams (1992), ces deux
derniers allant jusqu’a affirmer qu’a la lumiére de leurs résultats, les deux concepts

(AP et optimisme) sont indifférenciables.
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Thoresen et al. (2003) distinguent deux niveaux d’affectivité en fonction de la
classification entre états psychologiques et traits de personnalité précédemment
discutée. L’affect en tant qu’état psychologique (state affect) se référe & I’émotion
ressentie par I’individu & un moment précis, tandis que le trait de I’affectivité (trait
affect) concerne la tendance dispositionnelle a vivre certains états affectifs
régulierement. L’affectivité apparait donc lorsque I’affect se répéte de fagon
continuelle. Tel que mentionné précédemment, I’AP est la tendance a vivre des
émotions comme [’enthousiasme, la joie, l’activité et I’énergie, tandis que
Iaffectivité négative est la sensation constante d’émotions comme la peur, la colére,
la culpabilité, la nervosité et le stress. L’AN correspondrait en fait au névrosisme
(Thoresen et al., 2003), trait de personnalité intégré dans le modéle des cinq facteurs
de personnalité (Big Five) de Costa et McCrae (1992), tandis que I’optimisme serait
associé a |’extraversion dans la méme typologie. En contexte organisationnel, I’AP
serait un prédicteur de plusieurs attitudes souhaitables comme la satisfaction
(Thoresen et al., 2003) et ’EOA (Cropanzano et al., 1993; Kim et al.,, 1996;
Williams et al., 1996).

Plus précisément, I’AP et I’AN influenceraient nos perceptions de ’environnement,
particuli¢rement au travail, et ces perceptions conduiraient alors a 1’adoption de nos
attitudes en milieu de travail. Thoresen et al. (2003) font état de quelques
mécanismes par lesquels I’affectivité exercerait cette influence sur les perceptions.
Un de ces mécanismes est I’AET (Affective Events Theory), mentionné au chapitre 3
et qui fut élaboré et testé par Weiss et Cropanzano (1996). Selon cette théorie, les
dispositions affectives des individus teintent leur évaluation du travail, ce qui les
prédisposent & rechercher a vivre des expériences cohérentes avec les affects
ressentis et & adopter des attitudes en ce sens. Ainsi, les attitudes au travail seraient le
résultat partiel des expériences affectives cumulées au travail (Weiss et Cropanzano,

1996). C’est notamment en s’appuyant sur un tel mécanisme que Colquitt et
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Greenberg (2003) suggerent que I’AN agisse en tant que modérateur de la relation
entre les perceptions de justice et les réactions a ses conséquences, tout comme dans
la relation entre I’information regue du milieu de travail et les perceptions de justice,
tel qu’illustré dans le modele placé au point 2.6.1 (figure 2.3). Skarlicki et al. (1999)
ont d’ailleurs démontré que I’AN affecte la force de la relation entre les perceptions
de justice et les comportements contre-productifs. Shaw et al. (2000) ont quant a eux
obtenu des résultats qui soutiennent leurs hypothéses voulant que I’affectivité
positive module la relation entre la satisfaction au travail et ’intention de quitter, de
méme que la relation entre la satisfaction et la frustration reliée au travail. Dans le
méme ordre d’idée, Witt (1991) observe un effet modérateur de I’AN dans la relation

entre le conflit de r6le et ’EOA.

En somme la littérature commence a démontrer que I’affectivité des individus peut
interagir avec les perceptions et jugements qu’ils portent quant aux expériences de
travail dans la prédiction des réactions attitudinales suscitées par ces perceptions. Ces
études corroborent les propos de Thoresen et al. (2003), qui précisent au sujet de
’EO :

L’AP et I’AN influencent plusieurs processus psychologiques qui guident les
évaluations individuelles et réactions a I’environnement de travail, qui
influencent a leur tour I’engagement. [...] TPA et TNA® devraient
respectivement conduire a une évaluation plus positive ou négative des
expériences de travail. [...] Ainsi, I’AP et I’AN peuvent influencer I’engagement
indirectement par leur influence sur ’évaluation des caractéristiques reliées au
travail. Intuitivement, des expériences positives récurrentes devraient favoriser
I’affinité et I’identification a I’organisation. (Thoresen et al., 2003, p. 917,
traduction libre).

Considérant que I’identification est un processus inhérent a I’engagement affectif

selon Porter et al. (1974) et selon le modéle de ’engagement au groupe de Tyler et

* Trait positive affectivity et Trait negative affectivity
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Blader (2003), il est logique de croire qu’une évaluation positive des caractéristiques
organisationnelles amenées par une affectivité positive influengant ce processus aura
effectivement un impact sur ’EOA. Ce mécanisme va également dans le méme sens
que les arguments de Meyer et Allen (1997), qui soutiennent que le développement
de I’engagement est tributaire de la perception des expériences de travail, et que ces
perceptions relévent de caractéristiques individuelles, comme c’est le cas de
I’AP/AN. L’AP étant un construit hautement similaire a I’optimisme (Andersson,
1996; Smith et al., 1996; Williams, 1992), il est également plausible de croire que
I’optimisme, a I’instar de I’AP/AN, pourrait modérer la relation entre une perception
de I’employé quant & ses expériences de travail et les réactions issues de ces
perceptions. L’ optimisme pourrait donc faire en sorte que deux employés, devant des
perceptions de justice équivalentes et fiers a niveau égal, développent un niveau

d’engagement affectif différent.

5.4.3.3 L’optimisme, I’échange social et la justice heuristique

Nous avons vu au point 2.5 que la relation entre la justice procédurale et
’engagement affectif peut s’expliquer par I’entremise des théories de I’échange
social (Blau, 1964) et de la justice heuristique (Lind, 2001). L’échange social veut
qu’il y ait une réciprocité entre les bénéfices regus par I’employé et les rétributions
de ce dernier, sous forme de respect du contrat de travail, d’attitudes ou de
comportements souhaitables pour 1’organisation. La justice heuristique veut que
I’employé, par méfiance envers I’autorité, se base sur ses perceptions de justice
procédurale pour évaluer si la norme de réciprocité est respectée par 1’organisation
et, subséquemment, pour développer un engagement affectif. Dans ce raisonnement,
considérant qu’une personne optimiste entretient des attentes positives envers son

environnement (Scheier et Carver, 1985), il est plausible de penser qu’une telle
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personne s’attendra davantage a recevoir les bénéfices et un traitement juste de la
part de I’entreprise. Un optimiste, logiquement, s’attendra donc, suite a ses
perceptions positives de justice, que la norme de réciprocité continue a étre
respectée. Un pessimiste s’attendrait au contraire, suivant la définition de Scheier et
Carver (1985). Donc I’optimisme pourrait augmenter I’effet des perceptions de

justice sur le développement de I’engagement selon ce mécanisme.

En somme, en regard du concept de propension a I’engagement (Lee et al., 1992), du
concept d’affectivité positive/négative (Thoresen et al., 2003), des théories de
I’échange social (Blau, 1964) et de la justice heuristique (Lind, 2001), de méme que
de I’approche du comportement organisationnel positif (Luthans et al., 2007), il
apparait plausible que [’optimisme puisse influencer le mécanisme entre les
expériences vécues au travail, desquelles sont extraites les perceptions de JP et
’engagement affectif, réaction attitudinale a ces perceptions. Considérant que tous
ces arguments corroborent les propos de Meyer et Allen (1997) selon lesquels
I’engagement se développe par I’interaction entre des variables individuelles et des

variables organisationnelles, nous proposons I’hypothése suivante :

Hypothése 5: L’optimisme agit comme modérateur de la relation entre les
perceptions de justice procédurale et I’engagement affectif, de fagon a ce qu’un
niveau d’optimisme élevé augmente I’effet des perceptions de JP sur le

développement de I’EOA.

5.4.4 L’optimisme comme modérateur de la relation entre la fierté
organisationnelle et ’EOA

L’effet de la fierté organisationnelle sur ’EOA s’explique également par le processus

d’identification au groupe. Si, comme nous venons de le voir, I’optimisme influence



85

le processus d’identification, il est alors possible qu’il influence du méme coup la

relation entre la fierté organisationnelle et ’EOA.

L’optimisme dispositionnel se définissant par la tendance a entretenir des attentes
positives, il est logique de croire, tel qu’affirmé par Thoresen et al. (2003), qu’il
influence 1’évaluation qu’un employé effectue de son organisation. Pour Appleberg
(2005) également, le processus d’identification dépend largement de I’évaluation que
fait ’employé par rapport au groupe. Dans ce cas, si un individu est fier de son
entreprise, il est probable qu’il ait des attentes positives quant au maintien de cette

fierté organisationnelle, donc qu’il s’y identifie davantage.

De plus, Tyler et Blader (2003) mentionnent que les individus seront plus engagés si

I’identification a des répercussions positives sur leur identité personnelle.

« People should be more engaged in groups that have positive identity
implications for the self, both because association with the group builds positive
identity and because association is needed to maintain the viability of the group
that sustains that identity. » (Tyler et Blader, 2003, p. 356).

L’optimisme caractérise un individu qui pergoit et s’attend généralement a plus de
résultats positifs. Il est alors probable que I’identification au groupe ait plus de
répercussions positives chez un optimiste. Par conséquent, il est plausible de croire
que I’optimisme conduise davantage a de I’engagement affectif chez les individus
fiers, et ce par le biais du processus d’identification. Selon ces arguments, nous

formulons I’hypothése suivante :

Hypothése 6 : L’optimisme agit comme modérateur de la relation entre la fierté
organisationnelle et I’engagement affectif, de fagon & ce qu’un niveau d’optimisme

¢levé augmente I’effet de la fierté sur le développement de ’EOA.
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L’objectif du chapitre 5 était de démontrer la pertinence et la plausibilité des
hypothéses proposées a partir de 1’état actuel des connaissances. Le chapitre 6 porte

quant a lui sur la méthodologie employée pour en vérifier la véracité.



CHAPITRE VI

CADRE METHODOLOGIQUE

Afin de vérifier si les hypothéses énoncées au chapitre précédent sont soutenues,
diverses procédures et outils ont été utilisés. L objectif de ce sixiéme chapitre est
d’expliquer les aspects méthodologiques qui ont encadré la réalisation de ce
mémoire. Plus précisément, nous décrivons la population ciblée par I’étude, les
modalités relatives a la collecte de données, a ’instrument de mesure ainsi qu’aux
analyses effectuées.

6.1 Population a I’étude

Ce mémoire utilise le résultat d’analyses secondaires de données quantitatives
provenant d’une démarche empirique utilisée a des fins de diagnostic organisationnel
effectuée par la firme Energie Mobilisation. L’enquéte dont proviennent ces données
visait notamment & déterminer et & expliquer le niveau de mobilisation du personnel

d’une grande institution québécoise d’investissement et de placements financiers.

La population étudiée est composée d’employés et cadres occupant divers postes au
sein de cette institution. L’échantillon est de nature non probabiliste puisque tous les
employés et les cadres de I’entreprise étaient invités a y participer. Toutefois, des
critéres d’exclusion ont été appliqués dans la détermination de la population étudiée

puisque les stagiaires, les employés occasionnels comptant moins de 12 mois
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d’ancienneté et ceux qui ont été absents plus de six mois en 2011 ne font pas partie
de I’enquéte. Ces criteres ont été déterminés par |’organisation cliente et ils n’étaient
pas discutables. La population a I’étude est constituée d’employés et de cadres
occupant divers postes tels que des analystes et conseillers financiers, des
comptables, des avocats, des actuaires, des informaticiens et du personnel
administratif. La majorité de ces employés et cadres détiennent un diplome

universitaire.

L’organisation cliente étant soucieuse de garantir I’anonymat a ses employés, aucune
question de nature sociodémographique n’est incluse dans I’instrument de mesure. Il
importe de mentionner que les répondants, sur une base individuelle, devaient
indiquer s’ils autorisaient la firme Energie Mobilisation a utiliser les données 4 des
fins de recherche universitaire. L’échantillon se compose exclusivement de sujets

ayant répondu par I’affirmative a cette autorisation.

6.2 Collecte de données

Entre novembre et décembre 2011, les employés et cadres ont regu une invitation a
participer & I’enquéte diagnostique sur la mobilisation en recevant un mot de passe
individuel et confidentiel dans leur boite courriel au travail et disposaient de dix jours
ouvrables pour y répondre. Le questionnaire pouvait étre complété sur les heures de
travail ou a domicile en transférant I’invitation sur leur ordinateur personnel.
L’interface informatique permet au sujet de répondre en utiliant plusieurs séquences
ou une seule. Ceux qui quittaient le questionnaire avaient la possibilité de le
reprendre a I’endroit ot ils étaient rendus. Par contre, chaque individu ne pouvait

remplir le questionnaire plus d’une fois avec le méme mot de passe.
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Les dirigeants, les gestionnaires et les employés avaient préalablement été rencontrés
et sensibilisés a 1I’importance de 1’étude ainsi qu’aux suites qui allaient étre données.
Sept cent dix employés et cadres ont regu une invitation a remplir le questionnaire.
Six cent dix d’entre eux 1’ont complété, ce qui représente un taux de réponse de 86%.
De ce nombre, 544 répondants ont accepté de préter leurs réponses a des fins de

recherche universitaire.

6.3 Instrument de mesure

Le questionnaire utilisé comportait 213 questions. Il était structuré en 17 sections
portant sur les 40 variables du modéle de mobilisation de Tremblay et Simard
(2005). Toutefois, le présent mémoire se concentre sur cinq de ces variables, soit
I’engagement organisationnel affectif, la justice procédurale, la fierté

organisationnelle, le lieu de contréle et I’optimisme.

La provenance des échelles de mesure utilisées pour chacune de ces variables est
indiquée dans les sous-sections suivantes. Il faut noter que la collecte de données
ayant été effectuée dans un contexte de consultation et pour un modele comprenant
beaucoup de variables, seulement 3 a 4 items fiables provenant d’échelles validées
ont été utilisés pour chacune des variables. Ce faisant, les échelles complétes a plus

de 6 items n’ont pas été mises & contribution par souci de concision du questionnaire.
6.3.1 Mesure de 1’engagement organisationnel affectif
Pour ce qui est de la mesure du niveau de I’engagement organisationnel affectif, trois

items traduits provenant de I’échelle de Allen et Meyer (1990) ont été utilisés. Les

items ont été adaptés au contexte de |’entreprise. Il s’agit d’une échelle de type Likert
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a 7 points, allant de «Pas du tout d’accord» & «Tout a fait d’accordy». La fiabilité de
cette échelle a été testée a4 maintes reprises dans des €tudes menées au Québec,
notamment par Simard, Chénevert et Tremblay (2000) (alpha de Cronbach = 0,86) et
Tremblay, Guay et Simard (2000) (alpha de Cronbach = 0,89). Dans notre cas,

I’alpha de Cronbach est de 0,94. Ces trois items sont les suivants :

Q60 : Cette organisation signifie beaucoup pour moi.
Q61 : Je me sens émotionnellement attach€ a cette organisation.
Q62 : J’éprouve un fort sentiment d’appartenance envers cette organisation.

6.3.2 Mesure de la justice procédurale

Les perceptions de justice procédurale sont mesurées a I’aide de quatre items
provenant de ’étude de Tremblay, Guay et Simard (2000). Les items ont été adaptés
au contexte de I’entreprise. Il s’agit d’une échelle de type Likert a 7 points, allant de
«Pas du tout d’accord» a «Tout a fait d’accord». Cette échelle a été souvent utilisée
dans des études québécoises, notamment par Simard, Chénevert et Tremblay (2000)
(alpha de Cronbach = 0,86) et Tremblay, Guay et Simard (2000) (alpha de Cronbach
= 0,89). Dans la présente étude, I’alpha de Cronbach obtenu pour cette échelle fut

¢galement de 0,89. Il s’agit des items suivants :

Q48 : Les décisions des autorités de notre secteur sont prises de fagon impartiale.
Q49 : Avant de prendre une décision, les autorités de notre secteur s’assurent
d’entendre les préoccupations des employés.

Q50 : Les décisions des autorités de notre secteur sont appliquées de fagon uniforme
pour tous les employés.

Q51 : Nous avons la possibilité d’exprimer notre désaccord par rapport aux décisions
prises par les autorités de notre secteur.
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6.3.3 Mesure de la fierté organisationnelle

La fierté organisationnelle est mesurée par quatre items inspirés de I’échelle de
Gouthier et Rhein (2011). Il s’agit également d’une échelle de type Likert a 7 points
allant de «Pas du tout d’accord» & «Tout a fait d’accord». Gouthier et Rhein (2011)
ont obtenu un alpha de Cronbach de 0,90. Dans notre cas, 1’alpha de Cronbach pour

I’échelle s’éléve a 0,86. Les quatre énoncés se lisent comme suit :

Q66 : Je suis fier du travail et des résultats que j'accomplis au quotidien.
Q67 : Je suis fier de contribuer a la mission de cette organisation.

Q68 : Je suis fier de faire partie de mon équipe de travail.

Q69 : Je suis fier d'étre un membre de cette organisation.

6.3.4 Mesure du lieu de contrdle

Le LDC est quant a lui mesuré par trois items empruntés a 1’échelle de Rotter (1966).
Concernant cette variable précise, I’échelle utilisée évalue a quel niveau se situe le
lieu de contrdle du répondant sur le continuum interne/externe. Il s’agit d’une
mesure de type Likert & 7 points, allant de «Pas du tout d’accord» & «Tout a fait
d’accord». Cette échelle a notamment été utilisée par Luthans et al. (1987) (alpha de
Cronbach = 0,81). Dans notre cas, I’alpha de Cronbach est de 0,70. Ces trois items

sont les suivants :

Q211 : Le bonheur est une question de chance.

Q212 : 1l m’arrive souvent de penser que j’aimerais étre plus chanceux.

Q213 : Dans une grande mesure, la vie est controlée par des événements que
personne ne pourrait prévoir.
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6.3.5 Mesure de I’optimisme

Trois questions mesurent finalement le niveau d’optimisme des répondants. Ces
questions proviennent du LOT de Scheier et Carver (1985) et ont été traduites par
Sultan et Bureau (1999). 1l s’agit d’une échelle de type Likert & 7 points, allant de
«Pas du tout d’accord» & «Tout a fait d’accord». La fiabilité de cette échelle a été
testée a plusieurs reprises. Par exemple, Youssef et Luthans (2007) ont obtenu un

alpha de Cornbach de 0,79. Pour nous, il est de 0,81 avec les trois items suivants :

Q208 : Quand je vis une période d’incertitude au travail, je m’attends en général au

meilleur.
Q209 : En ce qui concerne mon travail, je regarde toujours le bon c6té des choses.
Q210 : Je suis optimiste face & mon avenir en ce qui a trait au travail.

6.4 Présentation des analyses

Les données recueillies ont été soumises a diverses analyses. Premiérement, dans le
but de nous assurer de la validité de notre modele d’analyse en fonction des données
recueillies, nous avons effectué des analyses factorielles confirmatoires a I’aide du
logiciel AMOS 21. Deuxiémement, des analyses descriptives nous ont permis
d’observer la moyenne et 1’écart type des scores recueillis pour chacune des
variables. Par la suite, nous avons évalué les corrélations entre chacune des variables
afin de voir les liens qu’elles entretiennent entre elles. Enfin, nous avons effectué des
régressions linéaires hiérarchiques afin de valider nos hypothéses et d’observer

’effet d’interaction entre les variables organisationnelles et individuelles.

Ce chapitre visait a présenter les aspects méthodologiques relatifs a I’échantillon, a la
collecte de données, & I’instrument de mesure et aux analyses effectuées. Les

résultats de ces analyses sont présentés dans le chapitre suivant.



CHAPITRE VII

PRESENTATION DES RESULTATS

L’objectif du chapitre 7 est de présenter les résultats des analyses statistiques
effectuées. Ces analyses, réalisées a 1’aide des logiciels SPSS 21 et AMOS 21, nous
permettront de savoir si les hypothéses formulées au chapitre 5 sont soutenues ou
non. Sont détaillés, dans I’ordre, les résultats des analyses factorielles confirmatoires,
des analyses corrélationnelles et, enfin, des analyses de régression.

7.1 Analyses factorielles confirmatoires

Nous avons effectué des analyses factorielles confirmatoires pour vérifier la validité
de notre modele concernant deux aspects, soit I’indépendance de I’optimisme et du
LDC et I’indépendance de la fierté et de I’EQA. Les motifs qui nous ont amenés a
conduire de telles analyses et les résultats de celles-ci sont présentés dans les deux

sous-sections suivantes.

7.1.1 Optimisme et LDC

Au chapitre 4, nous avons vu que I’optimisme peut étre considéré de deux fagons

différentes dans la littérature. D’abord, I’optimisme dispositionnel, retenu dans ce
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mémoire, représente les attentes générales que des événements positifs vont survenir
plutét que des éléments négatifs (Scheier et Carver, 1985). L’optimisme peut
également étre vu comme un mode explicatif, c’est-a-dire qu’il représente la
tendance a attribuer ses succes a des causes personnelles et ses échecs a des causes
externes (Seligman, 1998). L’optimiste aurait donc une interprétation plus positive
des événements, ce qui fait de cette notion un mode d’attribution, tout comme le
LDC. Peu de différences empiriques ont été observées entre les deux conceptions de
I’optimisme (dispositionnel VS mode d’attribution), mais une distinction sémantique
est présente dans la littérature (voir point 4.2.1). De plus, Urbig et Monsen (2012)
ont récemment observé une relation significative entre I’optimisme dispositionnel et
le LDC. Or, notre étude évalue isolément I’effet de ’optimisme et du LDC. Pour
cette raison, il nous est apparu important de vérifier, a I’aide d’une analyse factorielle
confirmatoire, si nos échelles de mesure de 1’optimisme et du LDC évaluent bel et

bien deux concepts différents.

Nous avons donc analysé deux modéles :

Un modéle a deux facteurs, dans lequel les énoncés tirés de I’échelle de
’optimisme mesurent un facteur distinct des énoncés tirés de I’échelle du LDC.
C’est ce modéle qui est proposé dans le cadre d’analyse de ce mémoire;

Un modéle a un facteur, dans lequel les énoncés tirés de 1’échelle de I’optimisme et

du LDC expliquent un seul et méme facteur.

L’analyse factorielle confirmatoire permet de déterminer le modéle qui s’ajuste le
mieux a la matrice de covariance oberservée entre les données recueillies. Pour ce
faire, un test de Chi Deux est effectué, de méme que I’analyse d’indices d’adéquation
(goodness of fif) entre les données et le modele suggéré. Le tableau 7.1 présente les

résultats de 1’analyse factorielle confirmatoire réalisée avec le logiciel AMOS.
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Tableau 7.1
Analyse factorielle confirmatoire LDC - optimisme
X2 dl | CFI | NNFI | RMSEA | SRMR
Modgéle a 2 facteurs 32,877 8 | 972 | 947 ,076 ,0456
Mode¢le a 1 facteur 398,002 | 10 | ,558 | ,337 ,267 ;1639
A 365,125 | 2

7.1.1.1 Test du Chi Deux

D’abord, le calcul du test des différences de Chi Deux nous indique que le modéle a
2 facteurs (LDC et Optimisme) s’harmonise mieux avec les données recueillies que

le modeéle a 1 facteur. Le calcul effectué se lit comme suit :

Modele a 2 facteurs : y2 = 32,877 avec 8 degrés de liberté (dl).

Modele a 1 facteur : y2 = 398,002 avec 10 degrés de liberté (dl).

La différence (A) de 2 entre les deux modeles est donc de 365,125 avec 2 degrés de
liberté. Le seuil critique (2 p < ,01) étant de 9,21, la différence est nettement
significative. Le modéle a 2 facteurs est donc largement supérieur au modéle a 1

facteur selon les données recueillies.

7.1.1.2 Indices d’adéquation

En plus du test de Chi Deux, les indices d’adéquation (goodness of fit index)
démontrent une meilleure adéquation du modéle a 2 facteurs. En effet, selon les
conventions dans le cas du CFI et du NNFI, un indice supérieur a ,90 et idéalement

prés de ,95 dénote un bon fit entre le modéle et les données (Byrne, 2001). L’indice
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SRMR doit quant a lui afficher une valeur inférieure & ,05 pour représenter un bon fit
(Byrne, 2001). Les analyses effectuées a 1’aide du logiciel AMOS et dont les
résultats sont présentés dans le tableau 7.1 indiquent que les indices d’adéquation du
mode¢le a deux facteurs sont trés satisfaisants, et s’éloignent considérablement de

ceux du modele & un facteur, qui affiche des coefficients insuffisants.

En somme, les résultats de I’analyse factorielle confirmatoire nous permettent de
conclure que, conformément & notre modéle théorique basé sur la littérature, et en
fonction des données recueillies, I’optimisme dispositionnel et le lieu de contrdle
représentent deux concepts distincts. Tel que représenté dans le tableau 7.2, les items
relatifs aux deux facteurs affichent des poids factoriels satisfaisants, c’est-a-dire
’influence des variables latentes sur les variables manifestes. Par exemple, lorsque la
valeur de la variable optimisme varie de 1, la valeur de 1’énoncé 209 varie de 0,83.

La schématisation du modele retenu est présentée a I’annexe A.

Tableau 7.2
Contributions factorielles (LDC et optimisme)
Item LDC Optimisme
Q211 - Le bonheur est une question de chance. 61
(inv.) ’
Q212 - Il m’arrive souvent de penser que 70

j’aimerais étre plus chanceux. (inv.)

Q213 - Dans une grande mesure, la vie est
controlée par des événements que personne ne ,67
pourrait prévoir. (inv.)
Q210 - Je suis optimiste face a mon avenir en ce 68
qui a trait au travail. ’
Q209 - En ce qui concerne mon travail, je regarde 83
toujours le beau c6té des choses. 4
Q208 - Quand je vis une période d'incertitude au 76
travail, je m'attends en général au meilleur. ’
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7.1.2 Fierté et EOA

La fierté est un concept récent dans la littérature. 11 fait également I’objet de peu de
résultats empiriques quant a son réseau nomologique. Sa définition n’étant pas
encore bien délimitée, certains chercheurs, comme Zeffane (2009) ont regroupé la
fierté et I’engagement organisationnel sous un méme concept. Par contre, tel que vu
au chapitre 3, le prestige organisationnel a été étudié distinctement de ’EOA comme
un antécédent de celui-ci par Carmeli 2005 et Carmelli et Freund (2009). La fierté a
proprement dit a quant a elle été étudiée distinctement et en relation avec
I’engagement dans le bénévolat (Boezeman et Ellemers, 2007) et I’engagement dans
le service a la clientéle (Gouthier et Rhein, 2009). Les items que nous avons utilisés
pour mesurer la fierté affichent une bonne consistance interne (voir tableau 7.5).
Toutefois, au niveau sémantique, les énoncés mesurant la fierté s’approchent de ceux
qui mesurent ’engagement organisationnel affectif. Par exemple, les deux énoncés
suivants ont un sens comparable, mais I’énoncé 62 mesure ’EOA tandis que

I’énoncé 69 fait partie de I’échelle de la fierté.

Q62 : J'éprouve un fort sentiment d'appartenance envers cette entreprise.

Q069 : Je suis fier d'étre un membre de cette entreprise.

De plus, nos résultats affichent des corrélations élevées entre les items de
I’engagement et ceux de la fierté ( r allant jusqu’a ,8, p < 0,01). Pour ces raisons,
nous avons effectué une analyse factorielle confirmatoire afin de s’assurer que
I’échelle de ’EOA et celle de la fierté évaluent bel et bien deux concepts différents.
La procédure fut la méme que celle décrite dans la section précédente. Les deux

modéles soumis a AMOS étaient :

Un modéle a deux facteurs, dans lequel les énoncés tirés de I’échelle de ’EOA
mesurent un facteur distinct des énoncés tirés de 1’échelle de la fierté. C’est ce

modéle qui est proposé dans le cadre d’analyse de ce mémoire;
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Un modele a un facteur, dans lequel les énoncés tirés de I’échelle de la fierté et de

I’EOA expliquent un seul et méme facteur.

Le tableau 7.3 présente les résultats de I’analyse factorielle confirmatoire réalisée

avec le logiciel AMOS.

Tableau 7.3
Analyse factorielle confirmatoire fierté - EOA
%2 dl CFI NNFI | RMSEA SRMR
Modele a 2 facteurs | 195,759 | 13 ,942 907 ,161 ,0528
Modele a 1 facteur | 390,521 | 14 ,881 ,822 223 ,0778
A 194,931 1

7.1.2.1 Test du Chi Deux

D’abord, le calcul du test des différences de Chi Deux nous indique que le modéle a
2 facteurs (fierté et EOA) s’harmonise mieux avec les données recueillies que le

modele a 1 facteur. Le calcul effectué se lit comme suit :

Modele a 2 facteurs : y2 = 195,759 avec 13 degrés de liberté (dl).
Modele a 1 facteur : 2 = 390,521 avec 14 degrés de liberté (dl).

La différence (A) de x2 entre les deux modeles est donc de 194,931 avec 1 degré de
liberté. Le seuil critique étant de 10,83 (a p < ,01), la différence est nettement
significative. Le mode¢le a 2 facteurs est donc supérieur au modéle & 1 facteur selon

les données recueillies.
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7.1.2.2 Indices d’adéquation

Dans ce cas-ci également, mis a part le RMSEA qui affiche une valeur élevée (Byrne
2001), les indices d’adéquation démontrent une meilleure adéquation du modéle a 2
facteurs avec les données recueillies. Les analyses effectuées a 1’aide du logiciel
AMOS et dont les résultats sont présentés dans le tableau 7.3 indiquent que les
indices d’adéquation du modele du modele a deux facteurs sont satisfaisants et

s’éloignent de ceux du modele a un facteur, et ce de maniére suffisamment forte.

En somme, les résultats de I’analyse factorielle confirmatoire nous permettent de
conclure qu’en fonction des données recueillies, la fierté et I’engagement

organisationnel affectif sont deux concepts distincts.

Tel que représenté dans le tableau 7.4, les items des deux facteurs (fierté et EOA)
affichent des contributions factorielles fort satisfaisantes,. La schématisation du

modele retenu est présentée a I’annexe B.

Tableau 7.4
Contributions factorielles (fierté¢ - EOA)
Item Fierté EOA

Q67 - Je suis fier de contribuer a la mission de la 28
I’entreprise. ’
Q68 - Je suis fier de faire partie de mon équipe de 63
travail. -
Q69 - Je suis fier d'étre un membre de |’entreprise. 90
Q60 - L’entreprise signifie beaucoup pour moi. 91
Q61 - Je me sens émotionnellement attaché & 90
|’entreprise. ’
Q62 - J'éprouve un fort sentiment d'appartenance 93

envers ’entreprise.
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7.2 Corrélations

Il est intéressant d’étudier les relations entretenues par les variables entre elles. Pour
ce faire, des analyses corrélationnelles ont été effectuées. Les résultats de ces
corrélations sont présentés dans la matrice de corrélation au tableau 7.5. Plus
précisément, on y retrouve les coefficients de corrélation, la moyenne et 1’écart-type

pour chacune des variables de méme que les indices de fidélité (alpha de Cronbach).

Ces résultats démontrent que les variables sont significativement et positivement
reliées entre elles, a I’exception du lieu de contrdle interne et de ’EOA. Egalement,
la corrélation la plus forte parmi celles observées concerne la fierté et '’EOA (r=
,74). C’est donc dire que les variations de ’EOA suivent de prés les variations du
niveau de fierté. La relation entre la fierté et I’optimisme est également assez élevée

(r=,50).

C’est la justice procédurale qui obtient la moyenne la moins élevée. A I’opposé, les

moyennes de la fierté organisationnelle et I’engagement affectif sont les plus haautes.



101

"10°0 9P [MJ5 UN & JANEdJuSIS UONRIIIO) .,

Juyye
(t67) »*9¢" L0 wabl’ «+87° 6Z°1 p<'t  Puuonesiuesio jmemadesuy ‘S
(189 »+0C +40S" »aft 80°1 or't smstuydQ “p
(o) wall’ »+81° 0z'1 9t aWI2)UT J[Q1IUOD P NAI'] '€
(98°) »sEb’ £6'0 10°S a[Puuonestues10 31 J 7
(68) 6C'1 £L°€ apeanpadoad adusnp °f

< ¥ £ < 1 as X

SUONRIRII0D 3P INEP
'L meajqey



102

7.3 Analyses de régression

Dans le but de vérifier la validit¢ de nos hypothéses, nous avons effectué des
analyses de régression multiples avec nos variables. Pour nos hypothéses de
modération, plus particuliérement, nous avons construit un terme d’interaction entre
la variable indépendante et chacune des variables modératrices. Pour ce faire, nous
avons d’abord centré chacune de ces variables pour s’assurer d’éviter les problémes
de multicolinéarité. Une variable dite centrée est la valeur de la variable pour chaque
répondant a laquelle est soustraite la moyenne de cette variable. Le produit obtenu de
la multiplication de la variable indépendante et de chacune des variables
modératrices correspond au terme d’interaction utilisé dans 1’étape 2 des analyses de

régression. Les tableaux suivants présentent les résultats de ces analyses.

Tableau 7.6
Résultats de la régression | (JP et LDC)
Variables Engagement organisationnel affectif
B SE B R2 ajusté

Etape 1

JP ,28 ,04 28 ,08

LDC ,08 ,05 ,07

Etape 2

JP X LDC ,07 ,03 ,09* ,08

* Significatif a un seuil de .05
** Significatif & un seuil de .01




103

Tableau 7.7
Résultats de la régression 2 (JP et optimisme)
Variables Engagement organisationnel affectif
B SE B R2 ajusté

Etape 1

Jp ,28 ,04 ,28%* ,08
Optimisme 43 ,05 Sb**

Etape 2

JP X Optimisme ,04 ,03 ,04 14

* Significatif a un seuil de .05
** Significatif a un seuil de .01

Tableau 7.8
Résultats de la régression 3 (fierté et LDC)
Variables : Engagement organisationnel affectif
B SE B R2 ajusté

Etape 1

Fierté 1,02 ,04 JT4** ,55

LDC ,08 ,05 ,07

Etape 2

Fierté¢ X LDC ,08 ,03 ,08** ;56

* Significatif a un seuil de .05
** Significatif a un seuil de .01

Tableau 7.9
Résultats de la régression 4 (fierté et optimisme)
Variables Engagement organisationnel affectif
B SE B R2 ajusté

Etape 1

Fierté 1,02 ,04 ,74** ,55
Optimisme 43 ,05 ,36%*

Etape 2

Fierté X Optimisme ,06 ,03 ,07* ,58

* Significatif a un seuil de .05
** Significatif & un seuil de .01
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Ces résultats nous permettent d’évaluer la validité des hypothéses proposées dans
notre modele d’analyse. Dans un premier temps, comme le montre le tableau 7.6,
I’étape 1 des analyses de la régression a démontré qu’il existe une relation positive et
significative (f = ,28, p <,01) entre la justice procédurale et ’engagement affectif.
Notre hypothése 1, voulant que les perceptions de justice procédurale influencent
positivement le développement de I’engagement organisationnel affectif, est donc

soutenue.

L’hypothése 2, selon laquelle il existe une relation positive et significative entre la
fierté organisationnelle et I’engagement affectif, est également soutenue par les

résultats (B =,74, p <,01) (tableau 7.8).

C’est a I’étape 2 des analyses de chacune des régressions que nous avons inclus les
effets d’interaction entre les variables indépendantes et modératrices. Les résultats de
ces analyses nous permettent donc de vérifier la validit¢é de nos hypothéses de
modération. L’hypothése 3 suggérait qu’un LDC interne avait un effet modérateur
sur la relation entre la JP et ’EOQA. Tel qu’indiqué dans le tableau 7.6, les résultats
positifs et significatifs observés de I’effet d’interaction entre la JP et le LDC ( =,09,
p <,05) soutiennent cette hypothese. L’hypothése 4, selon laquelle un LDC interne
modeére la relation entre la fierté et ’EOA, est elle aussi soutenue par les résultats (8

=,08, p <,01) (tableau 7.8).

L’hypothése 5, par contre, n’est pas soutenue par les résultats. Cette hypothése
voulait que ’optimisme exerce un effet modérateur sur la relation entre la JP et
’EOA. Les résultats présentés dans le tableau 7.7 (B = ,04, n.s.) démontrent que
I’interaction entre la JP et I’optimisme n’exerce pas d’effet significatif sur la variable
dépendante. Par contre, [’interaction entre [’optimisme et le fierté agit

significativement sur 'EOA (B = ,07, p<,05) (tableau 7.9), soutenant ainsi
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I’hypothése 6 voulant que I’optimisme ait un effet modérateur dans la relation entre

la fierté et ’EOA.

7.4 Sens des effets modérateurs

Nos résultats supportent donc trois de nos quatre hypothéses de modération. Nous
savons donc que la force de la relation entre les VI et la VD varie en présence des
variables modératrices, sauf dans le cas de I’optimisme dans la relation JP-EOA.
Toutefois, il serait intéressant de connaitre le sens de cette variation. Autrement dit,
nous désirons savoir si la relation entre la fierté et 'EOA, par exemple, est plus forte

ou plus faible chez les individus ayant un LDC interne.

Pour ce faire, pour chacune des variables modératrices, nous avons divisé
’échantillon en deux, créant ainsi un groupe ayant un LDC plutét interne et un autre
ayant un LDC plutét externe, de méme qu’un groupe plutdt optimiste et un moins
optimiste. Plus précisément, nous avons crée un groupe avec les répondants pour qui
la valeur de la variable LDC est égale ou supérieure a la moyenne plus un écart type
(LDC interne) et un autre groupe pour qui la valeur est égale ou inférieure a la
moyenne moins un écart type (LDC externe), conformément a la méthode suggérée
par Cohen (2003). Nous avons divisé I’échantillon de la méme fagon pour la variable
optimisme (optimisme fort/optimisme faible). Cette méthode permet d’isoler les
valeurs fortes des valeurs faibles afin d’observer 1’effet modérateur d’une maniere
significative. La comparaison de la force des relations entre les VI et la VD entre ces
groupes nous permet de connaitre le sens de la modération. Les graphiques suivants
présentent ces résultats. Dans tous les cas, il s’agit de nuages de points auxquels est
ajoutée une droite de tendance linéaire pour chacun des deux groupes. L’inclinaison

de la pente est donc représentative de la force de la relation entre la VI et la VD.
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Figure 7.1  L’interaction du LDC et de la justice procédurale.

La figure 7.1 représente la relation entre la justice procédurale et ’engagement
organisationnel affectif en fonction du LDC plutét interne ou plutdt externe des
répondants. Comme on peut le constater, cette relation est plus forte chez les
répondants ayant un LDC plut6t interne. Donc, selon nos résultats, I’internalité du
LDC renforce I’influence de la JP sur ’EOA, tel que suggéré par ’hypothese 3. Les

deux droites sont significativement différentes de zéro.

Qui plus est, la pente de la relation entre la JP et ’EOA chez les individus ayant un
LCE est beaucoup moins forte que celle pour les individus LCI. En d’autres mots,
’EOA varie moins en fonction des perceptions de JP pour les individus qui
pergoivent que leur environnement est contr6lé par des sources externes. C’est donc

dire que les individus LCI sont plus sensibles aux perceptions de JP que les LCE.




107

6
i . A /
-a LI :;' LI ]
g i / ches
24 5 LDC interne
= P AR
2] i L cessee
2, LDC externe
s «® - . +
-Y)] )
lé. ... + ¥ ¥ =
] 2 e # -
Rt i
2 y
[ /

0 '. T T T T L} 1

0 1 2 3 4 5) 6

Figure 7.2  L'interaction du LDC et de la fierté organisationnelle.

La figure 7.2 représente la relation entre la fierté et I’engagement chez'les répondants
ayant un LDC plutét interne, comparativement & ceux ayant un LDC plut6t externe.
Les deux droites sont significativement différentes de zéro. On y remarque que la
droite correspondant au LDC interne est plus inclinée, ce qui signifie une relation
plus forte entre la fierté et ’EOA chez les individus ayant un LDC plut6t interne. Ce

constat va dans le méme sens que I’hypothése 4.
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Figure 7.3  L’interaction de I’optimisme et de la justice procédurale.

La figure 7.3 confirme les résultats voulant que I’optimisme n’ait pas d’effet
modérateur significatif dans la relation entre la JP et ’EOA, contrairement a ce que
nous suggérions dans I’hypothése 5. En effet, la droite de tendance linéaire du groupe
fortement optimiste est presque parfaitement paralléle & celle du groupe ayant un
optimisme plus faible, ce qui signifie que la force de la relation entre la JP et ’EOA

est semblable dans ces deux groupes.
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Figure 7.4  L’interaction de |’optimisme et de la fierté organisationnelle.

La figure 7.4 démontre que la relation entre la fierté et I’optimisme est plus forte en
présence d’un optimisme fort. Les deux droites sont significativement différentes de
zéro. La pente de la relation fierté-EOA est plus accentuée pour le groupe plus
optimiste, ce qui signifie que 1’engagement affectif y est plus dépendant de la fierté
que dans le groupe moins optimiste. Un employé fier et optimiste sera donc plus
engagé affectivement que son colleégue fier, mais moins optimiste. Ces résultats vont

de pair avec ce que proposait I’hypothése 6.

Ce chapitre visait a présenter les résultats des analyses effectuées afin de vérifier la
validité de nos hypothéses. Le chapitre suivant porte quant & lui sur une discussion

plus approfondie de ces résultats.




CHAPITRE VIII

DISCUSSION

Ce chapitre est consacré a la discussion des résultats. Nous reverrons d’abord les
hypothéses et leur statut suite aux analyses. La discussion qui s’en suit est centrée
autour de la position de nos conclusions face & la littérature existante et aux
connaissances actuelles. Les contributions théoriques et pratiques de ce mémoire
seront soulevées, de méme que les limites de 1’étude. Quelques pistes de recherche
future seront finalement abordées.

8.1 Rappel des résultats

Le tableau 8.1 présente une synthése des hypothéses et leur statut actuel en fonction
des résultats. Sur les six hypothéses proposées, cinq sont soutenues par les résultats

obtenus. Seule I’hypothése 5 n’a pu étre vérifiée par les résultats.



Tableau 8.1
Synthése des hypothéses suite aux résultats obtenus
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Hypotheses

Conclusion

Les perceptions de justice procédurale influencent positivement
I’engagement organisationnel affectif.

Soutenue

La fierté organisationnelle influence positivement et
significativement 1’engagement organisationnel affectif.

Soutenue

Le lieu de contrle agit comme modérateur de la relation entre la
justice procédurale et I’engagement organisationnel affectif, de
fagon a ce qu’un LDC interne augmente 1’effet des perceptions
de JP sur le développement de I’EOA.

Soutenue

Le lieu de contréle agit comme modérateur de la relation entre la
fierté organisationnelle et I’engagement organisationnel affectif,
de fagon a ce qu’un LDC interne augmente I’effet de la fierté sur
le développement de PEOA.

Soutenue

L’optimisme agit comme modérateur de la relation entre les
perceptions de justice procédurale et I’engagement
organisationnel affectif, de fagon a ce qu’un niveau d’optimisme
élevé occasionne une corrélation plus élevée entre la JP et
I’EOA.

Rejetée

L’optimisme agit comme modérateur de la relation entre la fierté
organisationnelle et I’engagement organisationnel affectif, de
fagon a ce qu’un niveau d’optimisme élevé occasionne une
corrélation plus élevée entre la fierté et PEOA.

Soutenue
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8.2 La relation entre la justice procédurale et I’engagement organisationnel affectif
(HI)

L’hypothése 1 est soutenue par les résultats. La JP a donc effectivement une
incidence sur I’EOA. Pour que des régles et procédures soient pergues comme justes,
elles doivent respecter certains critéres aux yeux des employés. Tel que vu au point
2.2.2, Levanthal (1980) répertorie six de ces critéres : la constance, I’absence de
biais, précision, la présence de mécanismes de correction de décisions incorrectes, la
représentativité ainsi que le respect des normes éthiques et des principes moraux en

vigueur.

L’influence de la justice procédurale sur ’EOA est appuyée par la théorie de la
justice sociale (Blau, 1964) voulant qu’en fonction de la norme de réciprocité, les
&nployés renvoient a I’organisation les bénéfices qu’ils en regoivent. Le modéle de
I’engagement au groupe de Tyler et Blader (2003) soutient quant & lui que les
perceptions de justice servent de base a I’identification d’un individu a un groupe, et
que cette identification conduit a l’engagement envers ce groupe. La notion
d’identification au groupe est d’ailleurs considérée comme importante dans le
développement de I’engagement organisationnel selon Porter et al. (1974) et Meyer

et Allen (1997).

Toutefois, la corrélation que nous observons entre la JP et ’EOA dans ce mémoire
est de force peu élevée. Le coefficient de corrélation obtenu est de ,28 a p <,01. Mis
a part I’étude de Tremblay, Guay et Simard (2000), il s’agit d’une corrélation moins
élevée que toutes celles observées entre ces deux variables dans les études
antérieures (voir tableau 2.1). Meyer et Smith (2000), & I’opposé, avaient obtenu une

corrélation tres forte ( r = ,75) entre la JP et 'EOA. A cet égard, nos résultats
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convergent avec le constat selon lequel la force de la relation JP-EOA varie
sensiblement en fonction du contexte (Klein, Becker et Meyer, 2009). Cela démontre

la pertinence de nos hypothéses de modération de cette relation (H3 et H4).

8.3 La relation entre la fierté organisationnelle et I’engagement organisationnel
affectif (H2)

8.3.1 La fierté et ’EOA

L’hypothése 2 est soutenue par les résultats de nos analyses statistiques. La fierté
organisationnelle influence donc I’EOA de fagon positive et significative. Selon la
définition de la fierté correspondante aux items que nous avons utilisés, la fierté
organisationnelle est une attitude. Un employé fier est un employé qui a une
tendance psychologique a évaluer positivement son organisation (Gouthier et Rhein,
2011). En fonction de 1'Affective Events Thoery (AET) de Weiss et Cropanzano
(1996), cette attitude découle de la récurrence d’émotions de fierté, rendues possibles
grace au processus d’identification de I’employé a son organisation. Les résultats de
Tyler et Blader (2002) démontrent d’ailleurs une corrélation significative entre la
fierté et I’identification envers I’organisation, et ce dans une institution financiére.
L’identification fait en sorte qu’un employé s’appropric des attributs
organisationnels. Nous parlons alors d’identification partagée. Selon I’article
pionnier sur I’engagement affectif de Porter et al. (1974), I’identification est
fondamentale dans le développement de I’engagement affectif. En ce sens, nos
résultats corroborent le pont entre la fierté et ’EOA, le lien les unissant étant

présumément I’identification envers I’organisation.
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Contrairement au cas de la justice procédurale, nous ne pouvons pas comparer nos
résultats a ceux obtenus dans beaucoup d’études antérieures. Effectivement, a notre
connaissance, une seule étude empirique avait auparavant établi de lien entre la fierté
organisationnelle et I’engagement organisationnel. Boezeman et Ellemers (2007)
avaient démontré une forte corrélation (r = ,68) entre la fierté et ’EOA en contexte
de bénévolat. On aurait pu croire que les différences contextuelles importantes entre
une organisation a but non lucratif faisant appel a des bénévoles et une grande
organisation financiére d’envergure nationale puissent faire en sorte que la relation
entre la fierté et ’EOA soit différente. Or, il s’avére que cette relation y est plus forte
(r =,74). La fierté organisationnelle conduit donc a ’EOA, et ce dans un OBNL tout
comme dans une organisation financiére. Ceci est cohérent avec Tyler et Blader
(2002) qui remarquent que la fierté organisationnelle dans une institution financiére
est associée a I’identification organisationnelle, a I’intention de rester et a des
comportements discrétionnaires. Considérant les arguments de Meyer, Becker et Van
Dick (2006) voulant que I’identité sociale soit un déterminant de 1’engagement, nos

résultats rejoignent directement ceux de Tyler et Blader (2002).

Ces résultats vont également dans le méme sens que ceux ayant démontré I’influence
de la fierté sur d’autres variables organisationnelles positives telles que I’intention de
rester (Appleberg, 2005; Tyler et Blader, 2002), ’engagement dans le service a la
clientele (Gouthier et Rhein, 2011) et les comportements prosociaux des leaders

(Michie, 2009).

Bien que le lien entre la fiert¢ et I’engagement organisationnel n’avait pas été
démontré empiriquement de fagon étendue, il avait été décrit par Katzenbach (voir
notamment Katzenbach, 2000, 2003a et 2003b). Celui-ci affirme que la fierté est une
base motivationnelle importante dans les attitudes et comportements en entreprise,
spécialement 1’engagement affectif. Il tire ces conclusions de nombreuses

observations sur le terrain et de plusieurs témoignages recueillis. Nos résultats
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corroborent donc la théorie de Katzenbach et contribuent a élargir le réseau
nomologique de la fierté organisationnelle, rajoutant ainsi a la thése de

Appleberg (2005), notamment.

8.3.2 Fierté vs prestige pergu

Quelques études avaient évalué la relation entre ’EOA et le prestige organisationnel
pergu. Tel que discuté au chapitre 3, le prestige est un concept étroitement apparenté
a la fierté organisationnelle. Nos résultats peuvent également étre comparés a ceux de
Carmeli (2005) et Carmeli et Freund (2009), qui avaient évalué la relation entre le
prestige et ’EOA. Rappelons-nous que Carmeli (2005) considére que le prestige
organisationnel pergu peut étre de nature économique ou sociale. Il a été dit que la
fierté telle qu’étudiée dans ce mémoire se distingue au niveau conceptuel, et
également au plan de la mesure. La fierté se définit par une évaluation de I’entreprise
basée sur une évaluation intrinse¢que (Tyler et Blader, 2002) alors que le prestige
organisationnel pergu est la perception de ce que les gens pensent de I’entreprise
(Carmeli, 2005). Carmeli (2005) et Carmeli et Freund (2009) mesurent le prestige
entre autres a I’aide d’indicateurs de rendement financier, alors que nous mesurons
plutdt la fierté de contribuer au succes de I’entreprise, selon I’échelle de mesure de

Gouthier et Rhein (2009).

Carmeli (2005) observe une corrélation entre le prestige économique pergu de
’organisation et ’EOA (r = ,25) et entre le prestige social pergu et 'EOA (r = ,41).
Carmelli et Freund démontrent également une corrélation entre le prestige
économique et ’EOA (r = ,41). La corrélation que nous observons entre la fierté et
I’EOA est nettement plus élevée (r = ,74). Egalement, Boezeman et Ellemers avaient
obtenu une forte corrélation (r = ,68) entre la fierté et ’EOA en contexte de

bénévolat. Ce constat laisse envisager la possibilité que la fierté soit plus influente
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que le prestige percu dans le développement de I’EOA, bien que nous ne puissions
avancer de certitude a ce sujet. Pour ce faire, il serait intéressant d’évaluer la fierté et
le prestige per¢u au sein d’une méme étude, plus précisément leur corrélation entre

eux et leur corrélation respective avec I’EOA.

8.3.3 Analyse factorielle confirmatoire .

Un autre point a souligner est le résultat de 1’analyse factorielle confirmatoire
exécutée afin de valider I’indépendance des concepts de fierté et d’engagement
organisationnel. Ces résultats permettent d’affirmer que les €noncés utilisés sur la
fierté mesurent un concept différent de ceux sur I’EOA, puisque le modele a deux
facteurs s’harmonise nettement mieux aux données que le mode¢le a un facteur. Ceci
étant dit, des recherches supplémentaires sont nécessaires pour statuer sur la clarté de
la différence entre ’EAQO et de la fierté. En effet, les corrélations obtenues ici entre
les items de la fierté et ceux de I’EOA sont élevées (r allant jusqu’a ,8). La droite de
régression présentée 4 la figure 7.2 indique aussi qu’il s’agit de deux concepts
fortement similaires. En somme, les résultats de 1’analyse factorielle confirmatoire
sont concluants par rapport a I’indépendance des deux concepts, mais d’autres

éléments nous aménent a nuancer ces conclusions.

8.4 Variables modératrices

Nos résultats ont permis de confirmer trois des quatre hypothéses de modération. Le
LDC modere la relation entre la JP et ’EOA (H3) et la relation entre la fiert€ et
’EOA (H4), tandis que I’optimisme agit seulement sur la relation entre la fierté et

I’EOA (H6).
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Il y aurait donc dans nos résultats une interaction significative des facteurs
individuels et organisationnels dans la prédiction de I’engagement organisationnel
affectif. La corrélation entre la fierté¢ et ’EOA, par exemple, varie en fonction de
’optimisme et du LDC. Ces résultats s’accordent avec les pistes de recherche
avancées par plusieurs auteurs visant une meilleure compréhension du
développement de I’EOA, d’une part (Klein, Becker et Meyer, 2009), et des
réactions aux perceptions de justice procédurale (Colquitt et Greenberg, 2003),

d’autre part.

En ce qui concerne la littérature sur ’EOA, nous avons vu que les trés nombreuses
études réalisées dans des contextes vari€s nous renseignent sur beaucoup de ses
antécédents, dont la plupart sont de nature organisationnelle. Toutefois, Klein,
Becker et Meyer (2009), dans un livre qui discute de I’état actuel des connaissances
sur ’EO apres plus de 20 ans de recherche sur le modéle de Meyer et Allen,
mentionnent que le fait d’avoir une liste étoffée des antécédents de I’EOA ne nous
permet pas de bien comprendre son développement. Ils spécifient que les modéles
actuels manquent d’intégration (Becker, Klein et Meyer, 2009, P.422), c’est-a-dire
que nous connaissons mal I’interaction des facteurs qui prédiraient de fagon plus
précise ’EO. Meyer et Allen (1997) avaient déja abondé dans cette direction en
affirmant que ce sont les perceptions des expériences de travail qui prédisent
I’engagement et que, une perception étant individuelle, il faut s’interroger sur une

interaction des variables individuelles et organisationnelles.

Nous avons vu que la littérature sur la justice recommande également d’étudier
Pinteraction des facteurs individuels et organisationnels dans un but
d’approfondissement de notre compréhension de son développement, mais aussi de

la manifestation de ses effets. Selon Colquitt et Greenberg (2003), les connaissances
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actuelles ne nous permettent pas de savoir quand ni comment surviennent les effets
de la JP. Afin de répondre au «quand», ils suggérent un modéle de modération,
présenté au point 2.6.1, contenant deux groupes de variables modératrices du lien
entre la JP et a la fois ses variables antécédentes et ses variables conséquentes. Parmi
ces variables, on retrouve le LDC et Iaffectivité négative, qui est étroitement et
inversement associée a l’optimisme. Ce modéle, dans sa grande majorité, n’a
toutefois pas fait I’objet d’études empiriques. Nos résultats permettent une avancée
en cette matiére en démontrant la présence d’un effet modérateur du LDC et
I’absence d’un effet modérateur de I’optimisme sur les conséquences de la justice

procédurale.

Les deux sous-sections suivantes aménent une discussion portant plus

spécifiquement sur les résultats quant au LDC et & I’optimisme.

8.4.1 L’influence du LDC

Nos résultats confirment les hypotheses 3 et 4. L’influence de la fierté et de la JP sur
1’engagement affectif n’est donc pas la méme chez un individu ayant un LDC interne
que chez un autre ayant un LDC externe. Qui plus est, nos analyses ont démontré que
les deux relations, soit celle entre la JP et ’EOA et celle entre la fierté et ’EOA, sont
plus fortes en présence d’un LDC interne. Donc, pour deux collégues ayant des
perceptions de justice procédurale semblables et un niveau de fierté similaire, ¢’est
celui qui a le plus tendance a se sentir en contrle de son environnement qui
développera davantage un engagement affectif envers 1’organisation, toutes choses

étant égales par ailleurs.
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Il a été dit que la relation entre la JP et ’EOA s’explique notamment avec les
théories de la justice heuristique (Lind, 2001) et le modele d’engagement au groupe
de Tyler et Blader (2003). En fonction de nos résultats, il semblerait que le LDC ait
bel et et bien une influence sur 1’un et ’autre des ces mécanismes explicatifs. Cette
influence réside dans le fait que, selon Rotter (1954) les personnes ayant un LDC
interne s’attendent a ce que les renforcements positifs soient reproduits, influengant

ainsi son respect de la norme de la réciprocité.

Egalement, nos résultats démontrent que I’internalité du lieu de contrdle rend
’individu plus sensible aux perceptions de justice. Ainsi, un individu LCI, qui croit
que la tournure des événements repose sur ses actes, aurait donc tendance a attribuer
les injustices a des causes précises et personnelles, plutét qu’a percevoir un climat
d’injustice, comme le ferait un individu au lieu de controle externe. Par exemple,
dans le cas de mesures disciplinaires, la réaction probable d’un individu LCI serait de
reconnaitre sa faute et d’accepter la procédure. Un individu LCE, par contre, aura
tendance a percevoir davantage d’injustice et, attribuant la cause a I’organisation, a
voir un climat d’injustice. Ayant la perception d’un climat juste, I’individu LCI

s’engagerait davantage affectivement.

La relation entre la fierté et ’EOA est quant a elle régie par I’identification au
groupe. Si le LDC, tel que démontré ici, agit sur cette relation, c’est qu’il influence le
processus d’identification. Sachant que I’identification consiste en I’appropriation
personnelle des attributs organisationnels, il s’avére que le fait de penser avoir le
contrfle sur son environnement augmente, tel qu’envisagé, cette appropriation. Nos
résultats vont également dans le méme sens que plusieurs auteurs. Tyler et Blader
(2002) démontrent que la fierté influence positivement I’identification. De plus
Meyer et Herscovitch (2001) ainsi que Meyer, Becker et Van Dick (2006)

soutiennent que cette identification contribue au développement de I’engagement.



120

La recherche sur le LDC en contexte organisationnel démontre le rle de celui-ci &
plusieurs niveaux. Nous savons notamment que I’internalité du LDC peut influencer
positivement la satisfaction et la motivation (Ng et al., 2006). L’influence du LDC
interne sur I’engagement organisationnel a aussi été¢ démontrée (notamment : Meyer
et al., 2002; Popoola, 2009; Munir et Sajid, 2010; Coleman et al., 1999; Luthans et
al., 1987; Ng et al., 2006; Suman et Srivastava, 2012). Toutefois, dans |’optique ol
une compréhension plus profonde du développement de I’EOA pourrait résider dans
I’interaction des facteurs, de rares recherches avaient investigué I’effet modérateur
du LDC. A ce titre, nos résultats convergent avec ceux de Meyer et Allen (1995)
voulant que le mode d’attribution modére la relation entre les expériences de travail
et ’EOA, mais divergent avec ceux d’Aubé, Rousseau et Morin (2007) et de Chiu et
al. (2005), selon lesquels un LDC externe renforce la relation entre une expérience de
travail (dans ce cas-ci le soutien organisationnel positif) et ’EOA. Ils expliquent
leurs résultats avec le principe voulant que plus les gens pergoivent avoir le contrdle
des éveénements, moins ils sont dépendants du support fourni. Or, dans le cas de la
JP, un LDC interne fait en sorte que I’individu est plus sensible aux variations de
I’environnement puisqu’il percoit que les procédures utilisées & son égard sont
conséquentes de ses actes et non d’un climat d’injustice. Dans le cas de la fierté, il
est logique de croire que ce soit aussi |’internalité du LDC qui renforce son influence
sur ’EOA puisque celui qui pergoit qu’il joue un rdle dans I’évolution de son
entreprise aura davantage tendance a s’y identifier. L’identification est, rappelons-le,
le mécanisme par lequel la fierté influence ’EOA. Nous estimons donc que la
divergence entre nos résultats et ceux d’ Aubé, Rousseau et Morin (2007) s’explique
par la différence de VI, et par les différences dans les théories sous-jacentes aux

relations entre ces VI et ’EOA.
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8.4.2 L’influence de I’optimisme

Les résultats des analyses ne supportent pas ’hypothése 5. Cette derniére prétendait
que ’optimisme exerce un effet modérateur dans la relation entre la justice
procédurale et I’engagement affectif. Or, le résultat des analyses de régression
démontre un effet de modération non significatif. Donc, la force de la relation ne

varie pas sensiblement en présence de I’optimisme.

Nous avions émis cette hypothése en vertu de plusieurs éléments. Premiérement,
’optimisme dispositionnel est considéré comme I’attente généralisée de résultats
positifs. Lee et al.(1992) décrivent le concept de propension a I’engagement et
identifient les attentes positives comme un crittre de cette propension.
Deuxiemement, I’optimisme est étroitement apparenté a I’affectivité positive, qui se
situe a I’opposé de I’affectivité négative. Dans leur modéle de modération des effets
de la justice, Colquitt et Greenberg (2003) avancent |’affectivité négative comme
variable modératrice. Troisiémement, la logique selon laquelle le fait d’avoir des
attentes positives influencerait la perception du respect de la norme de réciprocité
suite aux perceptions de justice et conduirait davantage a de I’engagement nous a

conduit a énoncer cette hypothese.

Les résultats ne soutiennent pas cette hypothése de modération. Par contre, ils
démontrent une corrélation positive et significative entre I’optimisme et ’EOA (r =
,36, p < .01). C’est donc dire que I’optimisme influence I’EOQA directement dans la
population étudiée, contrairement aux résultats de Luthans et al. (2007), mais

n’interagit pas significativement avec la JP dans la prédiction de celui-ci.

Finalement, I’hypothése 6 est soutenue par les résultats. Il existe une interaction entre

la fierté organisationnelle et ’optimisme dans la prédiction de I’EOA. En d’autres
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mots, entre deux individus fiers de leur organisation a un niveau équivalent, c’est le
plus optimiste des deux qui sera le plus engagé affectivement, toutes choses étant
égales par ailleurs. Puisque c’est I’identification au groupe ou a I’organisation qui
régit la relation entre la fiert¢ et I’EOA, I’optimisme, comme le LDC, agit
probablement sur ce mécanisme. A ce titre, nous suggérions principalement que
I’évaluation de I’organisation par D’individu est une étape du processus
d’identification (Tyler et Blader, 2003 et Appleberg, 2005), et qu’il est probable que
celui qui entretient généralement des attentes positives évalue 1’organisation plus
positivement et en ressorte avec une identification plus solide envers celle-ci. A la

lumiere de nos résultats, cette logique semble s’appliquer.

Ce résultat fait office de pionnier en la mati¢re. Effectivement, si des liens ont été
observés entre I’optimisme et la satisfaction de méme que la performance (Youssef
et Luthans, 2007), aucune étude n’a auparavant, & notre connaissance, étudié
’interaction de 1’optimisme dispositionnel et de facteurs organisationnels dans la

prédiction des comportements ou attitudes au travail.

8.5 L’engagement organisationnel affectif

En ce qui concerne ’EOA, nos résultats enrichissent 1’état des connaissances quant a
ses antécédents et aux relations qu’il entretient avec ceux-ci. Si sa relation avec la
justice avait été observée dans de nombreuses études (Cohen-Charash et Spector,
2001 ; Meyer et al., 2002), I’influence de variables modératrices dans cette relation
n’avait pas fait I’objet d’autant d’attention. Nous avons également mis de I’avant
I’influence de la fierté sur PEOA, corroborant ainsi les résultats de Boezeman et
Ellemers (2007). Dans le cas de la JP comme de la fierté, nous avons démontré un

effet significatif de I’interaction de ces facteurs organisationnels avec des variables
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d’ordre individuel. Le LDC fait fluctuer les relations JP-EOA et fierté-EOA, et
I’optimisme influence aussi la relation fierté-EOA. Ce constat signifie que I’EOA est
plus dépendant des perceptions de justice et de la fierté en présence d’un LDC
interne, et est davantage dépendant de la fierté chez I’optimiste. Ces traits individuels
influencent donc I’effet de variables organisationnelles. Comme le soulignent Klein,
Becker et Meyer (2009) et Meyer et Allen (1997), I’interaction des facteurs prédit
mieux ’EOA que I’effet de base de ces facteurs. En ce sens, nos résultats contribuent
a une compréhension plus approfondie du contexte favorable au développement de
’EOA. Considérant que I’EOA exerce une influence positive et significative sur
’intention de rester, la performance dans les tdches et aux comportements
discrétionnaires (Meyer et al., 2002), I’élargissement des connaissances a son sujet

est d’un grand intérét pour les organisations.

En somme, nous considérons que ce mémoire contribue au développement des
connaissances, notamment au niveau du cheminement dans la recherche sur
I’interaction des facteurs dans la prédiction de conséquences positives, au niveau du
développement du réseau nomologique de la fierté organisationnelle et du lieu de

contrble et de I’étude de I’optimisme dispositionnel en milieu de travail.

8.6 Contributions pratiques et managgériales

8.6.1 Justice procédurale et fierté organisationnelle

En plus de ces contributions théoriques, plusieurs apports au plan de la pratique
professionnelle sont soulevés par notre étude. D’abord, nos résultats démontrent une
influence positive et significative de la justice procédurale et de la fierté

organisationnelle sur I’engagement organisationnel affectif. Considérant que ’EOA
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est reconnu pour ses effets souhaitables, notamment sur la performance, le taux de
roulement, et les comportements de citoyenneté organisationnelle (voir les
métaanalyses de Meyer et al., 2002; Mathieu et Zajac, 1990 et Riketta, 2002), tout

gestionnaire aurait intérét a se préoccuper de ces éléments.

La tache fondamentale a envisager afin d’améliorer les perceptions de justice
procédurale est 1’évaluation des procédures elle-mémes et de leur application par les
gestionnaires, en vérifiant si elles respectent notamment les six critéres énumérés par
Levanthal (1980). Comme nous I’avons vu, quelques autres facteurs organisationnels
entrent aussi en ligne de compte dans ces perceptions, principalement le partage
d’information, la confiance et le leadership transformationnel (Tang et Sarsfield-
Baldwin, 1996, et Pillai, Schrieschein et Williams, 1999). Plus rares sont les résultats
ayant démontré le rdle de la personnalité dans le développement des perceptions de

justice. Sweeney et al.(1991) observent toutefois une influence du LDC.

En ce qui concerne la fierté organisationnelle, nos résultats, jumelés aux quelques
études antérieures sur le sujet, indiquent qu’il est fort profitable de développer le
sentiment de fierté chez les employés. En effet, en plus du lien démontré ici entre la
fierté et I’EOA, il semblerait qu’elle contribue a retenir les employés (Gouthier et
Rhein, 2011; Appleberg, 2005). De plus Katzenbach (2003b) insiste longuement sur
les bienfaits de la fierté¢ sur la performance et la motivation au travail. Pour
développer la fierté dans une organisation, les éléments monétaires et autres facteurs
extrinseques ne seraient selon lui d’aucune utilité. La fierté serait plutdt reliée aux
résultats du travail (attributs du produit, service ou quelconque fruit de notre travail
ainsi que la reconnaissance qu’on en regoit), a la fagon dont on travaille (notamment
les valeurs et les normes éthiques en vigueur), et aux personnes avec qui et pour qui

on travaille.
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Dans toutes les entreprises ou il a observé un niveau élevé de fierté¢, Katzenbach
rappelle que les éléments suivants étaient présents (Katzenbach, 2003b, p.138-139) :
I’emphase sur un équilibre entre la performance organisationnelle et
I’épanouissement des employés; un souci constant de I’entreprise pour I’engagement
des employés; davantage d’importance accordée a la reconnaissance non montéraire
que monétaire; le développement de plusieurs sources de fierté potentielle; la
présence d’un mécanisme de liaison entre la fierté et la performance (ex : employé
du mois, indice d‘e satisfaction de la clientéle). La responsabilité sociale de

I’entreprise aurait également une incidence sur la fiert¢ des employés (Doh et al.,

2011a).

Selon ces propos, les gestionnaires ont la capacité d’influencer la fierté des

employés, et nos résultats démontrent qu’il est pertinent de le faire.

8.6.2 Lieu de contrdle et optimisme

Nos résultats indiquent aussi I’effet significatif de l’internalit¢ du LDC et de
’optimisme. Cela signifie que les individus ayant un lieu de contrdle interne sont
plus sensibles aux perceptions de JP et sont plus réactifs a leur niveau de fierté dans
le développement de leur engagement affectif. Les optimistes, quant & eux, sont
également plus enclins & s’engager affectivement lorsqu’ils sont fiers de travailler
pour I’entreprise. Ces deux variables sont d’ordre individuel. Donc, a priori, elles ne
dépendent pas de facteurs organisationnels. Toutefois, il est possible de les évaluer et
de les mesurer. Considérant que le LDC et I’optimisme jouent un rdle dans le
développement de I’EOA, il peut étre intéressant pour un gestionnaire d’en savoir
plus sur le portrait de ses employés quant a ses deux facteurs lors d’un diagnostic

organisationnel, par exemple. Egalement, lors de la sélection du personnel, un
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employeur pourrait s’intéresser au lieu de contrdle des candidats de méme qu’a
’optimisme, sachant qu’ils sont des prédicteurs des attitudes et comportements au
travail. Dans les deux cas, des tests psychométriques permettent d’évaluer le niveau

d’un individu.

Soulignons que, concernant I’optimisme, Carver et Scheier (2005), Luthans et al.
(2008) et Shifren et Hooker (1995) s’entendent pour dire qu’il peut étre développé
avec le temps par ’individu. Autrement dit, un employé fortement pessimiste peut,
avec le temps, développer des attentes plus positives. Ce constat peut étre intéressant
pour un gestionnaire qui désire voir I’optimisme d’un employé évoluer vers le mieux

afin de modifier ses réactions attitudinales et comportementales.

8.7 Limites

Comme toute recherche, la ndtre affiche des limites et il est important de les

reconnaitre.

Quelques éléments ont pu affecter la validité interne de notre étude. D’abord, le biais
de variance commune, associ€ au devis transversal utilisé, a pu faire en sorte que les
VI et la VD varient dans le méme sens puisqu’elles ont été évaluées par les mémes
individus et dans la méme occasion. De plus, nous avons utilis¢ des données
secondaires provenant d’une étude menée dans un contexte de consultation. Cela
nous a certes permis d’avoir acces a un échantillon de grande envergure, mais nous a
¢galement contraint au niveau du choix des items. Par souci de concision du
questionnaire, les échelles de mesure n’ont pu étre utilisées dans leur entiéreté en ce
qui concerne ’optimisme, le LDC et ’EOA. Nous n’avons pu choisir les items

utilisés non plus. Cette situation peut affecter la validité, une échelle étant considérée
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comme un tout mesurant un construit. Par exemple, le coefficient de validité interne
(alpha de Cronbach) des items utilisés de la variable «lieu de contrble» se situe a la
limite du seuil souhaitable de ,70. L’échelle compléte dont proviennent ces items
avaient pourtant été utilisée antérieurement par Luthans et al. (1987) avec un alpha

de Cronbach de ,81.

La validité externe de la recherche fait également face a quelques limites. Le devis de
recherche utilisé, de type transversal, permet une observation de la situation en un
seul temps et & un moment précis. Il ne permet ni de voir la tendance ni I’évolution
dans le temps. Les données recueillies peuvent donc éfre assujetties a une perception
teintée des répondants par un événement survenu peu de temps avant dans
I’organisation. Ce point nous amene a une autre limite, soit celle d’une contrainte a la
généralisation des résultats causée par le fait que notre échantillon provient d’une
seule et méme organisation et, conséquemment, d’un seul secteur d’activité. Il faut
donc étre conscient qu’il est possible que la situation soit différente dans un autre

contexte.

En ce qui concerne le biais de désirabilité sociale souvent retrouvé lors d’enquétes
réalisées en contexte de diagnostic organisationnel, nous estimons que le souci
constant accordé a I’anonymat des répondants de méme que les précautions de
I’entreprise cliente et de la firme Energie Mobilisation lors de la collecte de données

ont permis de réduire considérablement son impact.

Il faut enfin souligner la limite engendrée par le peu de données socio-
démographiques recueillies dans les données. En plus de fournir des informations
intéressantes, la présence de données quant au sexe, ancienneté et autres permet de

bien préciser le contexte lors d’une éventuelle réplication de I’étude.
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8.8 Ouvertures pour la recherche future

A nos yeux, un des aspects les plus intéressants des conclusions de ce mémoire est
qu’elles dénotent la pertinence d’approfondir la recherche sur plusieurs éléments
dont nous avons traités. Si nos résultats ouvrent une voie un peu plus large, il reste
beaucoup a faire pour améliorer notre compréhension des thémes abordés. Quelques

points d’intéréts quant a la recherche future sont dignes de mention.

Notamment, il serait fort intéressant d’en savoir plus au sujet de la fierté
organisationnelle. Nous sommes au stade embryonnaire du développement de ce
concept, mais les résultats a son sujet, tel que constaté ici, sont prometteurs quant a
ses bienfaits. Il est donc nécessaire de la distinguer plus clairement de 1’engagement,
mais aussi du prestige per¢u. Nos résultats laissent entrevoir la possibilité que la
fierté telle qu’étudiée ici influence davantage I’EOA que le prestige organisationnel
percu. Pour vérifier cette suggestion, il serait intéressant de comparer dans une méme
¢tude le role du prestige, davantage associé a I’image économique et sociale de
’entreprise, et celui de la fierté, évaluée par rapport au sentiment d’inclusion qui
découle d’une évaluation positive de 1’organisation fondée sur des critéres
intrinséques. Egalement, un développement étendu de son réseau nomologique
permettrait d’en savoir plus sur ses déterminants et ses effets dans les organisations.
De plus, afin de s’assurer du sens de sa relation avec I’EOA, il serait bien de retester
la méme population dans une deuxiéme collecte de données afin de voir I’évolution
dans la relation entre la fierté et de ’'EOA. La fierté nous a aussi amenés vers la
théorie portant sur I’identification organisationnelle. En fonction de nos résultats, il
serait sans doute intéressant d’approfondir notre compréhension du mécanisme sous-
jacent a cette identification. Dans ce cas précis, un devis longitudinal pourrait étre

envisagé afin de bien cerner les différentes étapes du processus. Dans un monde ot la
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carriere est instable et dans lequel les nouvelles générations de travailleurs sont de
plus en plus mobiles, les entreprises se doivent d’étre a [’affiit des nouveaux

développements sur les facteurs de rétention du personnel.

Egalement, nos résultats sur le LDC sont concluants quant a son rdle dans le
développement de I’engagement organisationnel. Il serait alors pertinent de
développer davantage nos connaissances sur le LDC. Par exemple, une évaluation de
son interaction avec d’autres variables dépendantes dans la prédiction des attitudes
au travail nous apparait comme une piste intéressante. De plus, le r6le modérateur de
Iattribution interne pourrait étre évalué dans la relation entre des expériences de
travail et d’autres cibles de ’EO, comme |’engagement envers les collégues, ou
encore ’engagement envers le superviseur. Cela permettrait de savoir si la sensibilité
a l’environnement, affectée par le mode d’attribution, déclenche des réactions

attitudinales envers des cibles autres que |’organisation.

Enfin, nous avons démontré par nos résultats que des variables individuelles
interagissent avec des facteurs organisationnels pour mieux prédire le développement
des attitudes. Donc, une expérience de travail ne conduit pas & la méme réaction
attitudinale ou comportementale selon notre personnalité et nos traits individuels. Cet
aspect aurait tout intérét a étre approfondi. Par exemple, I’effet modérateur des
facteurs de personnalité du modele des Big Five de Costa et McCrae (1992) dans une
relation entre expérience de travail et attitude au travail pourrait étre évalué, ce
modéle étant largement utilisé en contexte de sélection du personnel. Aussi,
I’importance de !’interaction des facteurs dans différents contextes culturels et

organisationnels pourrait étre fort instructive.




CONCLUSION

L’objectif de ce mémoire était de mettre en évidence |’interaction de facteurs
individuels et de facteurs organisationnels dans le développement de I’engagement
organisationnel affectif. Plus précisément, nos hypothéses avangaient que la justice
procédurale ainsi que la fierté organisationnelle influencent I’engagement
organisationnel affectif, et que le lieu de contrble et I’optimisme ont un effet
modérateur dans ces relations. Des analyses statistiques ont été effectuées afin
d’évaluer la véracité de ces hypothéses et les résultats de ces analyses sont présentés
au chapitre précédent. A la lumiére des résultats de ces analyses et de la discussion

qui s’en suit, nous estimons que ces objectifs sont atteints.

\

Le principal point a retenir de ce mémoire est I’interaction des facteurs
organisationnels et des facteurs individuels dans la prédiction de 1’engagement
affectif. Nos résultats démontrent en effet que la justice procédurale et la fierté
organisationnelle influencent 1’engagement organisationnel affectif directement, mais
que ces deux relations varient en fonction de I’internalité du lieu de contréle, et que
la seconde relation varie aussi selon le niveau d’optimisme d’un individu. Ces
résultats aménent une contribution pratique et théorique a plusieurs niveaux.
Notamment, nous avons mis en lumiére des éléments individuels qui bonifient les
connaissances quant au contexte dans lequel la fierté et la justice procédurale
influencent I’engagement organisationnel affectif. Aussi, nous avons approfondi les
connaissances sur |’effet de la fierté organisationnelle, du lieu de contréle et de

I’optimisme.



el

Nos résultats sont certes intéressants et concluants, mais ils démontrent surtout la
pertinence et la nécessité d’approfondir la recherche en matiére d’interaction des
facteurs individuels et organisationnels dans la prédiction des attitudes et
comportements au travail. Nous estimons que le concept de fierté organisationnelle
est d’un grand intérét en comportement organisationnel, mais que son développement

est a faire.

La compétitivité croissante des différents marchés jumelée aux changements
démographiques en cours et & venir rend I’engagement organisationnel crucial pour
les organisations. Pour leur pérennité, les chercheurs se doivent de poursuivre
I’élargissement des connaissances quant au contexte qui favorise son développement.
Si notre étude s’inscrit dans cet objectif, elle a surtout démontré qu’il reste de

nombreuses pistes a explorer.



ANNEXE A

Analyse factorielle confirmatoire du modéle en deux facteurs (lieu de contrdle et

optimisme)
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ANNEXE B

Analyse factorielle confirmatoire du modéle en deux facteurs (fierté organisationnelle
et engagement organisationnel affectif)
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