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Résumé

Le développement de la prévention des risques psgdmux et de la promotion de la qualité
de vie au travail a suscité un fort intérét cesnidees années. Des preuves empiriques
supportent I'existence d’'une relation entre peloggst d’'injustice et santé au travail
(Elovainio, Kivimaki, Vahtera, Virtanen et Keltikgas-Jarvinen, 2003 ; Robbins, Ford, et
Tetrick, 2012). Cependant, les mécanismes psyclipleg qui expliquent ces liens ne sont
pas encore suffisamment affirmés. Afin de mieux pandre les mécanismes en jeu, de plus
en plus de travaux s'intéressent aux liens engg@ézceptions de la justice organisationnelle
et les émotions qui ont un retentissement sur aebneuses variables au travail (Barsky et
Kaplan, 2007; Greenberg, 2006). Aussi, notre ttadairecherche s’est centré sur la justice
organisationnelle dans une perspective théoriqupgliquée pour élargir la réflexion sur la
prévention durable de la santé et la promotion éats positifs au travail. Notre objectif
principal a été d’apporter une contribution effiea@ux connaissances sur les liens entre le
management juste et les états affectifs, 'engagénhe burnout et d’autres variables en lien
étroit avec le bien-étre et les attitudes positaedravail. Concretement, nous avons souhaité
apporter des preuves empiriques pour une applicdtionanagement juste a la prévention du
burnout au travail. Notre travail a consisté a ree#t I'épreuve un modele relationnel au
moyen de 4 études. D’abord, deux études corrélaites ont été menées, l'une sur le climat
de justice et l'autre sur des événements spécHigie justice. Les résultats de ces deux
premieres etudes montrent que les perceptionsstiegusont bien associées au burnout et a
'engagement au travail par la médiation des aff@atsitifs et négatifs. Ensuite, deux études
expérimentales ont été menées afin de veérifierréstions de cause a effet entre les
perceptions de justice et les états affectifs. &'des études a porté sur des scénarios comme
vecteur des perceptions de justice et la dernigigeéa €té menée dans des organisations via
des formations aux encadrants d’équipe afin deleales résultats en contexte naturel et faire
naitre une réflexion sur I'application des formascau management juste. Les liens mis en
évidence par ces études ont permis de dévelopgemeiileure compréhension des effets de
justice dans le vécu émotionnel, cognitif et congroental sur le plan de la recherche mais
aussi d'affiner les réflexions sur la préventionlaesanté mentale au travail et la promotion

des états positifs via les principes de la justiganisationnelle.



Abstract

The development of the prevention of psychosodsisr and promoting the quality of
working life has attracted great interest in recg@ars. Empirical evidence supports the
existence of a relationship between perceptiongjostice and health (Elovainio, Kivimaki,
Vahtera, Virtanen and Keltikangas-Jarvinen, 200®blins, Ford, and Tetrick, 2012).
However, the psychological mechanisms that expthese links are not yet sufficiently
asserted. To better understand the mechanismssedjanore and more jobs are interested in
links between perceptions of organizational justind emotions that have an impact on many
variables at work (Barsky and Kaplan, 2007; Greemb2006). Also, our research has
focused on organizational justice in a theoretimatl applied perspective to broaden the
discussion on sustainable health prevention andh@tion of positive states to work. Our
main goal was to make an effective contributiokknowledge on the links between the right
management and affective states, commitment, bu@aadi other variables closely linked to
the well-being and positive attitudes to work. Speally, we wanted to provide empirical
evidence for a fair application of management im pnevention of burnout at work. Our job
was to test a relational model with 4 studies. tFit&o correlational studies have been
conducted, one on climate justice and the othespmtific events of justice. The results of
these first two studies show that perceptions atige are associated with burnout and
commitment to work through the mediation of postignd negative affects. Then, two
experimental studies were conducted to verify diationship of cause and effect between the
perceptions of justice and affective states. On@fitudies focused on justice’ scenarios and
the last study was conducted in organizations tjinduaining in team supervisors. The aim
was to validate the results in a natural context gime rise to a reflection on the application
of fair management. The links highlighted by thesedies were used to develop a better
understanding of the effects of justice in the eamal experience, cognitive and behavioral
in terms of research but also to refine the refbest on the prevention of mental health at

work and promoting positive states through theqpiles of organizational justice.
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Introduction Générale

« Les troubles mentaux augmentent chez les sala®iés fond de crise économique, de
mondialisation et de nouvelles organisations dwaih la santé mentale des travailleurs se
dégrade. Tel est le constat de [|'Organisation deof&pation et de Deéveloppement
Economiques (OCDE) pointé dans une étude publidel ldécembre, 2011 intitulée : "Mal

étre au travail ? Mythes et réalités sur la sangntale au travail »
R. Barroux,Le Monde (17 décembre 2011)

Selon le sociologue et philosophe francais Lintja@l1), les salariés sont confrontés a de
nouvelles pénibilités dans un monde incertain dinwdge et précarité pesent lourdement. Cet
auteur fait mention du fait que les formes collexdi de contestations se sont affaiblies, et
dans les organisations modernes, les salariésoamest le sentiment d’étre personnellement
victimes d’injustices sociales. De plus, les engsié&ociologiques révelent une augmentation
du sentiment d’isolement et d’abandon. Et mémeassduffrance au travail devient une

préoccupation d’ordre public (cf. Nasse et Lége0(8), les salariés seraient confrontés a
un manque de contreparties satisfaisantes surae @l salaire et de la reconnaissance

professionnelle au regard de leur productivitée liairt, 2011).

En effet, depuis quelques décennies des changemaigmificatifs ont pris place dans le
monde professionnel selon la Fondation Européeonne [PAmélioration des Conditions de
Vie et de Travail. Dans sd&®%° enquéte sur les conditions de travail (ParentidijrMacias,
Hurley, et Vermeylen, 2007), il est question d'umegmentation des risques en matiere de
santé et de sécurité au travail en Europe. Seltir eaquéte les secteurs les plus touchés
sont : le secteur agricole, la construction, l'isulie manufacturiere, le transport, la santé et
I’éducation. Ce constat serait lié a I'intensifioat du travail (augmentation des cadences et
des délais a tenir) associée aux nouvelles forrf@gahisation professionnelle (e.g., temps
partiel, travail temporaire, flexibilité horaird).s’agit également d’'une utilisation accrue des
nouvelles technologies et des machines automatigédavorisent peu I'autonomie et I'acces
au développement des compétences professionre#gslus, les facteurs de stress au travail
de nature physique ou psychologique n’ont pas digsrdepuis 15 ans. Et les absences pour
maladies dues au stress et aux mauvaises conditf@tsvail ont touché environ 23 % des
travailleurs européens en 2005. En France, le socitl du stress au travail est évalué entre
800 et 1600 millions d’euros, selon les estimatiales I'l.N.R.S. (Institut National de
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Recherche et de Sécurité). Enfin, méme si le tralaimaniere générale est un facteur de
protection, d’épanouissement et de développemeniiates sociaux, lorsque les conditions de
travail et les relations sont tres dégradées,aleatlr peut devenir un facteur a risque pour la
santé et le bien-étre du travailleur comme le déreah les travaux sur les risques

psychosociaux que nous définirons dans le chagitireant.

Les liens entre d’'une part les stresseurs au traval’autre part la santé et le bien-étre du
salarié justifient les mesures légales du codealai qui obligent les employeurs a assurer
un environnement de travail sain par la mise eoeptle mesures efficaces de prévention pour
éviter ou diminuer les risques de mal-étre aupesssalariés et des équipes de travail. Dans
cette perspective, le champ de recherche et d@gih de la justice organisationnelle qui
sera définie de maniere plus approfondie au clefdtrest particulierement adapté pour
apporter des solutions durables et positives aupies salariés pour promouvoir un
environnement de travail sain et productif. Ce dioenae recherche référe aux perceptions et
aux réactions des salariés envers différents dasailu travail comme la répartition des
avantages (justice distributive) ; la qualité judes procédures pour prendre des décisions
importantes dans l'organisation (justice des proogs) ; la qualité et I'adéquation des
informations recues durant un processus de déc{gistice des informations) et la qualité
des échanges avec ses supérieurs hiérarchiquege(justeractionnelle). Depuis plus de
cinquante ans les recherches en justice orgamsalie mettent en évidence des liens
significatifs entre les perceptions de justice aavdil et les performances au travail
(Greenberg, 1988), 'augmentation des comportem@atsitoyenneté et d’entraide entre les
salariés (Moorman, 1991), et la promotion de laéah du bien-étre (Elovainio, Kivimaki,
Vahtera, Virtanen et Keltikangas-Jarvinen, 2003eeBberg, 2006, Maslach et Leiter, 2008 ;
Tepper, 2001 ; Zapata-Phelan, Colquitt, Scott gingiston, 2009). Récemment, de plus en
plus de travaux s'intéressent aux liens entre @sgptions de la justice et les émotions au
travail afin de mieux comprendre les mécanismegeret qui ont un retentissement sur de
nombreuses variables positives au travail (BarskKaplan, 2007; Elovainio, Kivimaki,
Vahtera, Virtanen et Keltikangas-Jarvinen, 2003&daberg, 2006 ; Zapata-Phelan, Colquitt,
Scott et Livingston, 2009). Aussi, notre travail decherche s’est centré sur la justice
organisationnelle comme une perspective de recheltieéorique et, appliquée pour
promouvoir une prévention durable de la santé nemta travail. Notre objectif principal a
été d’apporter une contribution efficace aux cosseices sur les liens entre le management
juste et les états affectifs, 'engagement, le butret d’autres variables en lien étroit avec le
bien-étre et les attitudes positives au travaileti comprendre comment les perceptions de

justice peuvent assurer un environnement de traaaila été le fil conducteur de ce travail de
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thése. Enfin, de maniére plus concréte nous avauisagé aussi pouvoir apporter des preuves
empiriqgues pour une application du management jasta prévention du burnout et la
promotion des états positifs au travail. Dans lanpere partie de ce travail de these nous
avons décrit les concepts a I'étude permettanbdgcendre le phénomene résultant du stress
a long terme causant un mal-étre au travail plusnaonément appelé, burnout. Nous avons
défini aussi le versant positif du bien-étre awdibet de 'engagement au travail (Maslach et
Leiter, 1997 ; Maslach, Schaufeli et Leiter, 20@ahs une perspective de développement et
de promotion des comportements positifs de sardé gualité de vie émotionnelle au travail.
Ensuite, nous avons abordé comment la justiceydastions émotionnelles et le coping
s’articulent avec les ressentis au travail. Enfisera présenté notre projet de recherche ainsi
gue le modéle relationnel que nous avons souhaitérera I'épreuve. Dans la seconde partie
(partie 2), nous décrirons la mise en place de dtudes corrélationnelles: une qui porte sur
le climat de justice et l'autre sur des événemspeifiques de justice. Dans cette partie, le
bien-fondé de notre modele hypothétique a étéigérifnous avons observé plus finement les
relations entre les variables a I'étude. Enfirjdaniere partie de ce travail de thése (partie 3),
a consisté a mener deux études expérimentalesl@afurerifier les relations de cause a effet
entre les variables de notre modéle. L'une deseétud porté sur des scénarios de justice
comme vecteur des perceptions de justice et laiaterrétude a été menée en contexte
organisationnel. C’est dans cette derniére étudedgs formations aux encadrants d’équipe
ont été expérimentées afin de valider les résuktatontexte naturel et faire naitre une
réflexion sur I'application pratique de ces formas dans les organisations. Nous espérons
qgue ce travail de these a permis de développemaeaibeure compréhension des effets de
justice sur le vécu émotionnel, cognitif et comporéntal au travail et qu'il ouvre des
perspectives aux recherches appliquées pour ameleowecu au travail, la santé des salariés

et leur efficacité professionnelle.
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I. PREMIERE PARTIE :
Articulation théorique entre
les perceptions de justice, la
prévention du burnout et la

promotion de I'engagement au

travail

« Anticiper pour éviter

Plus que jamais les entreprises doivent aujourd@iépasser les obligations légales et étre
conscientes des risques psychosociaux existanssfa¢eurs de risques mais aussi des
sources de Qualité de Vie au Travail. Anticiperlesinaitre mot pour développer a la fois le
bien étre, le bien vivre et la satisfaction de bfamme le travail. Elles doivent dépasser les
actions de surface (conférences, sondage, séansensilisation, etc.) pour rechercher des
solutions concretes et efficaces afin de favoriaeQualité de Vie au Travail a travers une

dimension collective et non pas seulement indiVielue

Christophe Nguyen, chronique du journal JDN, L’Emoie de demain (décembre 2014)

Depuis le siecle dernier, le travail a connu d’imaotes modifications. Sarnin, Bobillier-
Chaumon, (2012) retrace un historique du travaihlsdaos sociétés contemporaines ou
I'activité professionnelle était d'abord essenéeient agricole et artisanale et se déroulait le
plus souvent au foyer domestique. A I'époque, l@isoet méthodes de travail appartenaient
aux travailleurs et cet aspect a radicalement changec la révolution industrielle. Cette
révolution s’est accompagnée du développement siegsiet la naissance de I'organisation
scientifique du travail créé par I'ingénielrederick Winslow Taylo(1856-1915). Ce modele
d’organisation scientifigue du travail est toujoarsctualité sous certains aspects dans un
grand nombre d’organisations contemporaines. lbasg sur I'idée que 'homme au travail

est naturellement démotivé et que le meilleur mayenganiser le travail est de le découper
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méthodiquement et scientifiquement en taches ssnppméficaces, et rationnelles pour le
travailleur (parcellisation des taches). Le butnttde réaliser le travail avec le plus
d’économie et le plus rapidement possible pour mmekl les bénéfices et la productivité.
Ainsi, le travailleur doit appliquer méthodiqguemdsd gestes et méthodes de travail imposés
sans faire appel a sa créativité, sa subjectivitésa réflexion personnelle. Il devient un
travailleur spécialiste effectuant le méme type tdehe (spécialisation des taches), en
communiquant le moins possible a I'extérieur (imdliralisation des taches) et les taches de
contrdle et d’exécution sont divisées (division tishes). Bien que le taylorisme ait permis
un gain dans la quantité de la productivité a uegame époque, grace aux exigences
d’intensification de la production (diminution dpauses, des temps mort, augmentation des
cadences et du contréle des gestes des trava)llaos corollaire est la diminution des
aspirations et de la motivation des salariés, téepae I'autonomie au travail et de la qualité
de la production accompagnée par 'augmentatioraissnces pour maladie, du turnover, et
des conflits au travail. Le taylorisme est un sygaqui a long terme devient contreproductif et
ne répond plus aux besoins d’'une population dagantantrée sur des valeurs de bien-étre et
d’accomplissement de soi au travail. Sarnin et(2012) expliquent qu’il coexiste dans
certains secteurs une organisation du travail ticadtielle et artisanale basées sur
'autonomie, la prise de responsabilité et la ¢véat mais une bonne partie des travailleurs
sont toujours considérés comme « des exécutahiss»exécutants ayant peu de marge de
manceuvre et leurs taches restent répétitives, |[zares et doivent répondre a des normes
organisées et congues le plus souvent par d’autddgduants contrélant le travail (bureau

des méthodes, etc...).

Ajoutons a ce contexte le phénoméne de mondiaisatjui a accéléré le sentiment
d’'insécurité chez les salariés qu’ils soient tectems, cadres ou dirigeants a cause de la
multiplication des fusions, rachats, restructuratitentreprises et du recours fréquent a des
systemes d’emplois précaires comme la sous-tra@fabexternalisation des activités, le
recours au travail intérimaire, ou aux contratdyge CDD, et a temps partiel (Sarnin et al.,
2012). Or, comme nous l'avons déja abordé en intrtioi, il est 1égitime sur le plan moral
mais aussi légal de réfléchir aux moyens efficadespermettre aux organisations aussi
complexes soient-elles de préserver la santé neemtainme physique des salariés. De
nombreuses recherches menées notamment dans Ip dedmjustice organisationnelle nous
permettent d’orienter nos pistes de réflexion commoes le verrons dans les pages qui
suivent. L‘objectif de notre travail de thése atpaur une meilleure compréhension des liens
entre le vécu émotionnel positif et négatif et pesceptions du management juste afin de

développer des moyens de prévention efficaces thohbtiet plus globalement du mal-étre au
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travail (Greenberg, 2006). Aprés une présentationcdntexte dans lequel s’inscrit la
prévention des risques psychosociaux au chapitrendys verrons les différentes
recommandations en matiere de prévention de cqaessafin de voir les liens que nous
faisons avec notre recherche. Nous verrons endaiite le chapitre 2 les concepts de burnout,

et engagement au travail et les liens qui unissesitoncepts a la justice organisationnelle.

Chapitre 1. Risques psychosociaux
et prévention par la qualité du

management

Ces dernieres années le stress au travail et fulbalgment les risques psychosociaux (RPS)
ont fait I'objet d’'un fort intérét tant auprés dwagd public via les médias qu’au sein des
organisations. La meédiatisation du stress, du rmal-ét plus globalement des RPS est
malheureusement liée aux vagues de suicides apgpdams le courant de I'année 2009. Ces
suicides reliés a plusieurs grandes entreprisestalblissements publics francais (Renault,
France Telecom ou Péle emploi) ont profondémengo®@tes esprits ce qui a contribué a la
prise de conscience accrue de la nécessité denpr@las efficacement le mal-étre au travail

reconnu sous le vocable de «risques psychososialusieurs définitions du risque

psychosocial ont été données sans toutefois obteniconsensus dans la communauté
scientifique (Gollac et Bodier, 2011). Les RPS drdbord été défini par I'Organisation

International du Travail en 1986 comme étant degues qui sont a lintersection de

I'environnement de travail (ex : les caractériséisjule contenu ou I'organisation du travail) et
des caractéristiques de l'individu (ex : ses compéts, ou ses besoins). Cox and Griffiths
(1995) ont donné une définition un peu plus prédese risques psychosociaux comme étant
les aspects de I'organisation du travail mais adissiontexte social et physique du travail qui
peuvent causer des dommages a la santé mentalystye du travailleur. En France, le

college d’expertise sur le suivi des risques psyohimux (Gollac et Bodier, 2011) faisant

suite a la demande du Ministére de I'emploi du dilaet de la santé de mieux définir ces
risques, précise que si un risque pour la santgdaaail est psychosocial, ce n'est pas sa
manifestation, mais son origine. Ainsi, les autgaetiennent la définition suivante des risques
psychosociaux : «les risques pour la santé memalgsique et sociale, engendrés par les
conditions d’emploi et les facteurs organisatioanet relationnels susceptibles d’interagir
avec le fonctionnement mental. La notion de fomectement mental est relative aussi bien a

des phénomenes cognitifs qu’a des phénomenes gegshd’'une autre nature, si tant est que
14



la séparation ait un sens. » p.31. Par ailleurprit®e en compte progressive de I'importance
de la santé mentale s’est faite par I'accord imtdgssionnel sur le stress au travail en France
signé en 2008 puis I'accord interprofessionnel &ign France en 2010 sur le harcelement et
la violence au travail. Ces accords ont permis aauxnclarifier la problématique des risques
psychosociaux, au méme titre que les autres risquesravail (chimique, physique,
cancérogene, mutagene et toxique pour la repramh)oéin justifiant I'impact qu’ils peuvent
avoir sur la santé et la nécessité de les évatude s éviter (Nasse Légeron, 2008 ; Gollac
et Bodier, 2011). De plus, au sujet des suicidaprés le premier rapport de I'Observatoire
National du Suicide (O.N.S.) remis a la ministre édfaires sociales, de la Santé et des droits
des Femmes en novembre 2014 (Fourcade, Von Lemuwgsard, Chan-Chee, Moisy, et
Ulrich, 2014) alors que la France bénéficie d’uspéeance de vie élevée, son taux de suicide
est parmi les plus hauts en Europe apres la FialdadBelgique et la plupart des pays de
'Est. Selon ce rapport un Francais sur cinquasisede par suicide et un sur vingt déclare
avoir fait une tentative de suicide au cours devisa Entre 2004 et 2011, il y aurait en
moyenne en France 70 000 personnes hospitaliséesgmiatives de suicides comptabilisées
par le Programme de meédicalisation des systemedodiation en médecine, chirurgie,
obstétrique et odontologie (PMSI-MCO) via les seggide meédecine. Les données suggerent
une augmentation des hospitalisations pour temtati® suicide durant cette période, en
particulier chez les hommes. Il est difficile deewser les suicides mais surtout de connaitre
ceux qui relévent de la vie privée et/ou de lapriefessionnelle tant les causes du suicide sont
multifactorielles. Selon ce rapport, les agricultgles employés et les ouvriers ont un risque
de décéder par suicide deux a trois fois plus étpwe celui des cadres. Par ailleurs, les
secteurs d’activités particulierement touchés pasuicide sont les secteurs de la santé et de
I'action sociale. Les facteurs de risques idergiiént la dépression, (80% des personnes qui
mettent fin a leurs jours présentent plusieurs $gmps de dépression), les faibles revenus
(pour les hommes), le fait d’avoir subi des violemaans les 12 derniers mois (pour les
femmes). Les autres facteurs a risque liés audaumont la solitude et 'usage régulier de
substances psychoactives (pour les deux sexesgn@Gapt, Dejours et Begue (2009) ajoutent
a ces analyses que nombre de suicides sont comemiglgs personnes n’‘ayant aucun
antécédent psychopathologique et affichent d'esnétls performances professionnelles.
David Le Breton compléte ce constat en affirmarg gue suicide est parfois la seule arme
entre les mains de l'individu impuissant a affirmgosn existence et la valeur de ses

revendications a la reconnaisance » (Le Breton52019).

Si les suicides au travaill ont focalisé I'attentiates médias, ils ne constituent

malheureusement que la « partie émergée de l'igebdes RPS tant les maladies causées par
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le stress au travail touchent de nombreuses pegsoeh connaissent une progression
importante (Gollac et Volkoff, 2006).

Ainsi, étudier le stress au travail, les états émnokels et le burnout dans le cadre d’'une thése
en psychologie du travail nous conduit tout d’abartien définir les concepts sur lesquels
nous allons confronter un certain nombre d’hypakesfin d’aboutir a une meilleure

compréhension des faits et du vécu au travail eaeméthodes empruntés le plus souvent a
la psychologie sociale expérimentale. L'étude dessémotionnels au travail a fait I'objet

d’'un grand nombre de recherches sur le stress ltirleout, mais ces recherches ont aussi
porté sur les états de bien-étre émotionnels eigdgement au travail. Nous allons présenter
tout d’abord le concept de stress au travail gaigartie d’'un des risques psychosociaux au
méme titre que le cas des violences au travailhaleelement moral ou sexuel (Nasse
Légeron, 2008 ; Gollac et Bodier, 2011). Nous vesitns donc les limites de notre étude
dans le cadre plus large de la question des RRS,qmus centrer ensuite sur les effets du
stress a long terme ou burnout. Puis nous défigites concepts d’engagement au travail et
nous développerons les liens possibles entre ceepts et la prévention santé au travail via

le management juste.

A. Contexte et émergence des risques

psychosociaux

Pour Légeron (2001), la préoccupation pour les RBSIliée a celle grandissante de la
guestion du stress des salariés face aux changemerionds du travail a partir des années
1970. Dans le rapport Nasse et Légeron (2008%tilmentionné que les préoccupations pour
le stress, le burnout, la souffrance au travas, felations sociales de travail difficiles,
I'organisation du travail qui néglige le facteummain, la violence et les différentes formes de
harcélement moral et sexuel vont se retrouver smwecable des risques psychosociaux a
partir des années 2000, avec les questions liéssiailde, a la dépression, aux addictions et
aussi aux TMS (troubles musculo-squelettiques) s@rapport, les auteurs avancent que les
descriptions généralement données a ces risqueangegit souvent les causes et les
conséguences qui interagissent de maniere systéndtpul la nécessité de bien les définir, et
les mesurer avant de proposer des moyens de lé®rcddes statistiques évoquées dans un
rapport de Eurogip (2010) sur la prévalence des &PEurope (UE-27), montrent que 28 %
des travailleurs seraient exposés a au moins ueuiasusceptible d’affecter de maniére
défavorable leur bien-étre mental, cela concerhé&®@imillions de travailleurs européens

(Eurostat, Statistics in focus, 2009). Ainsi, lesarcées en matiere législative, la
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médiatisation autour des suicides mais aussi Isofmiement des travaux et des plans
gouvernementaux sur la question des RPS ont peumi€ngagement de plus en plus

important sur la question de la santé au travail.

Afin de mieux comprendre le contexte et les enjautour de la prévention du stress et des
RPS, il est intéressant de retracer les faits naantgudes évolutions légales et les prises de
consciences collectives a ce sujet. Cette évoluties préoccupations pour la santé et la
sécurité au travail a été retracée par une étudke ession Santé-Sécurité au Travail dans les
Fonctions Publiques, MSSTFP (2012) et montre comiheetoncept de RPS (Nasse Légeron,

2008 ; Gollac et Bodier, 2011) s’est progressivenestitué.

1. Evolution du contexte |égislatif en faveur de la prise en

compte du stress et des risques psychosociaux au travail

Selon I'étude de la Mission Santé-Sécurité au Tiralaas les Fonctions Publiques, MSSTFP
(2012), dans les années 1830, les pouvoirs pubbeostatent que plus de 2/3 des jeunes
ouvriers sont déclarés inaptes au service arméaisan de leur état de santé. Une enquéte
menée par le Dr. Villermé pour identifier les caude ce phénoméne va mettre en évidence
le fait que des enfants travaillent dans ces usithes I'age de 5 ans, jusqu’a 15 heures par
jour. Villermé va contribuer a la mise en placerdtaxte de loi limitant la durée de travail des
enfants. C’est ainsi que la Loi du 22 mars 184intexdire le travail des enfants de moins de
huit ans, et limiter la journée de travail a un imaxm de huit heures pour les enfants agé de 8
a 12 ans et a douze heures pour les adolescestsi@d® a 16 ans. Le travail de nuit (entre
21 heures et 5 heures du matin) sera interdit aussienfants agés de moins de 13 ans.
Ensuite, en 1872 une premiére enquéte parlemersfaugre sur les conditions de travail en
France. Cela va aboutir en 1874, a la créationlagplkction du travail, chargée de veiller au
respect des lois sociales. En 1893 sont promulglEespremiéres mesures en matiere
d'hygiene et de sécurité au travail, a savoir lesures d'hygiene pour éviter les maladies
(propreté des locaux, aération, éclairage, évamuakes odeurs et des émanations malsaines,
protection contre les poussiéres et gaz nocifslesemesures de sécurité pour prévenir les
accidents essentiellement centrées sur les équipende travail.Puis, d’'autres régles, et
conventions seront signées et ratifiées par lestsEtaembres et notamment les
recommandations de ['Organisation Internationale Tavail (OIT) définissant les
orientations au niveau international a prendre desslomaines de I'hygiéne et de la sécurité
(sur la sécurité des équipements, sur l'obligat@ssurance, la réparation des accidents du
travail...). Par exemple, la recommandation (N°31)L889 de I'Organisation Internationale

du Travail, O.1.T. préconise l'institution de Co#gstparitaires de sécurité dans les entreprises
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vont donner naissance en France en 1936, a laarésficielle des délégués du personnel.

Puis, dans les années 1940, le décret du 04 adtiaStitue des comités chargés de contréler
la sécurité dans les établissements industrie@®imerciaux, prémisses des CHS (Comité
d’Hygiene et de Seécurité) et CHSCT (Comité d’'Hygiede Sécurité et des Conditions de
Travail). Dans les années 1970 apparaissent desqugations et des revendications de la
part des travailleurs qui dépassent la seule priseompte de I'hygiéne et de la sécurité sur
les lieux du travail. Une loi du 27 décembre 19&3&largir le droit de la prévention des

risques professionnels aux conditions de travalil.

Au niveau européen il y a une directive cadre eéeape qui va marquer un tournant décisif
pour I'amélioration de la sécurité et de la sant&avail concue en 1989 (89/391/CEE) et qui
sera transposée en France dans le code du traveiP@l (loi n°91-1414) relative a la
prévention des risques professionnels (art. L. 4121 suivants du Code du Travail). Cette
directive concerne la mise en ceuvre de mesuregmiegs pour améliorer la sécurité et la
santé de travailleurs. Elle constitue le texte camautaire fondateur des principes généraux
et de la démarche de prévention des risques piofessds dans les Etats membres de I'Union
européenne. En effet, cette directive présice fcjpés généraux de sécurité et de prévention
qui incombent a I'employeur (voir tableau 1 pourextrait).

Elle énonce tout particulierement les régles guvettt guider I'action de I'employeur privé
comme public et qui sont par exemple: I'évaluataes risques a priori, et ceux qui ne
peuvent étre eévités notamment par le document anigiévaluation des risques
professionnels (DUERP), l'information, la consuttat et la formation des travailleurs, la

surveillance de la santé.

Pour finir sur I'évolution de la prise en comptesddasques psychosociaux et mieux
comprendre le contexte de prévention dans lequebcit notre travail de thése, nous
décrirons les principaux accords en lien avec IBS RTout d’abord nous présenterons les
deux accords européens transposes en France pacawsls nationaux interprofessionnels
sur le stress au travail (le 08 octobre 2004, pasé en France le 2 juillet 2008), et celui sur
le harcélement et la violence au travail (le 261&@07 transposé en France le 26 mars 2010).
Enfin, nous aborderons I'accord national sur laéa la sécurité au travail dans la fonction
publiqgue du 20 novembre 2009 et I'accord sur lagméon des risques psychosociaux (signé
le 22 octobre 2013).
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Tableau 1 : extraits juridiques concernant la santé et la sécurité au travail

Extraits tirés du Code du Travail et du Code Pénal

Article L 4121-1 du code du travaik L'employeur prend les mesures nécessaires ggaurer la|
sécurité et protégda santé physique et mentaledes travailleurs. Ces mesures comprenng

nt:

1°Des actions de prévention des risques professienn2°® Des actions d’information et de
formation ; 3° La mise en place d’'une organisatbrdes moyens adaptés. L’employeur veill¢ a
'adaptation de ces mesures pour tenir compte danggment des circonstances et tendre a
I'amélioration des situations existantes ».
Article L 4121-2 du code du travastipule que : « 'employeur met en ceuvre les nessprévues a
l'article L. 4121-1 sur le fondement des princigémnéraux de prévention suivants :
1. Eviter les risques
2. Evaluer les risques qui ne peuvent pas étre évités
3. Combattre les risques a la source
4. Adapter le travail a 'lhomme, en particulier engee concerne la conception des postes de
travail ainsi que le choix des équipements de iravaes méthodes de travail et de
production, en vue notamment de limiter le travadnotone et le travail cadencé et de
réduire les effets de ceux-ci sur la santé
5. Tenir compte de I'état d’évolution de la technique
6. Remplacer ce qui est dangereux par ce qui nedasbu ce qui I'est moins
7. Planifier la prévention en y intégrant, dans ureemse cohérent, la technique,
I'organisation du travail, les conditions de trdyvigs relations sociales et I'influence des
facteurs ambiants, notamment les risques liés a¢leanent moral, tel qu'il est défini a
larticle L. 1152-1
8. Prendre des mesures de protection collective erdimnant la priorité sur les mesures de|
protection individuelle
9. Donner les instructions appropriées aux travaifieur
Article L4121-3 du code du travail« L'employeur, compte tenu de la nature desvidési de
I'établissement, évalue les risques pour la sahié@ eécurité des travailleurs, y compris dang le

choix des procédés de fabrication, des équipem@mtsravail, des substances ou préparatipns

chimiques, dans 'aménagement ou le réaménagenasntieix de travail ou des installations
dans la définition des postes de travail. A laesdi¢ cette évaluation, 'employeur met en ceuvre
actions de prévention ainsi que les méthodes dmitrat de production garantissant un meillg

et
les
ur

niveau de protection de la santé et de la sécdew travailleurs. Il integre ces actions et ¢es

méthodes dans I'ensemble des activités de I'étdhent et a tous les niveaux de I'encadrement

Harcélement moral article 222-33-2 deode pénal 152-2
« Le fait de harceler autrui par des propos ou corapwhts répétés ayant pour objet ou pour §

ffet

une dégradation des conditions de travail susdepti® porter atteinte a ses droits et a sa dignité,

d’'altérer sa santé physique ou mentale ou de cangite son avenir professionnel, est puni
deux ans d’emprisonnement et de 30 000 € d'amende.

de

Harcélement sexuelarticle 222-33 ducode pénal « Est assimilé au harcelement sexuel le fait,

méme non répéte, d'user de toute forme de pregsare dans le but réel ou apparent d’obtenir

un

acte de nature sexuelle, que celui-ci soit recléeesthprofit de I'auteur des faits ou au profit d'un

tiers. L'auteur d'un harcelement sexuel commetalit € encourt 2 ans de prison et 30 000 el
d'amende. Ces peines sont aggravées et fixéensa Beanprisonnement et 45 000 euros d'amg
dans certains cas, notamment lorsque l'auteur séafbe I'autorité conférée par ses fonctions
lorsque la victime est considérée comme particeiiemt vulnérable (personne malade, fem
enceinte... »
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2. L'accord cadre européen sur la prévention du stress du 08
oct. 2004

Selon 'historien Jean-Claude Devinck (cité danscént, 2009), les historiens ont tendance a
minimiser l'importance du rdle joué par les synticat le mouvement ouvrier dans
I'évolution et les avancées sociales en matiéngttie contre les maladies professionnelles au
profit de la mise en avant de I'Etat, des politsjpebliques ou des médecins. Il faut souligner
donc que c'est en partie grace au dialogue socEhémau niveau européen entre les
partenaires sociaux dans les années 2003 et 2@08egunégociations sur le stress au travail
(car les questions de violence au travail feroobjBt d’'une attention ultérieure) ont pu
aboutir. Ainsi, aprés plusieurs mois de négociatiamec les partenaires sociaux au sujet du
stress au travail, I'accord cadre interprofessibraueopéen a pris naissance le 08 octobre
2004. Selon cet accord, le stress est décrit pgehce européenne de Bilbao pour la santé et
la sécurité au travail comme étant un état accompatg plaintes ou dysfonctionnements
physiques, psychologiques ou sociaux, et qui résdit fait que les individus se sentent
inaptes a combler un écart avec les exigencessoatientes les concernant. L'individu serait
capable de gérer la pression a court terme qui @reitconsidérée comme positive mais il
éprouve de grandes difficultés face a une exposfiiolongée a des pressions intenses. Selon
cette définition, I'exposition prolongée au strgeut réduire I'efficacité au travail et causer
des problemes de santé. L’accord mentionne quedessd'origine extérieure au milieu de
travail peut entrainer des changements de compenteet une réduction de l'efficacité au
travail. Par ailleurs, toute manifestation de stas travail ne doit pas étre considérée comme
forcément liée entierement au travail. Enfin, leess$ lié au travail peut étre provoqué par
différents facteurs tels que le contenu et l'org@inon du travail, I'environnement de travail,

OU une mauvaise communication par exemple.

Sans étre exhaustif I'accord donne une liste ddadiurs possibles de stress comme les
niveaux élevés d'absentéisme ou de rotation dwpees I'existence de conflits personnels
ou des plaintes fréquentes de la part des trauweslleCet accord propose d’analyser
l'organisation et ses processus de travail (amémage du temps de travail, degré
d'autonomie, adéquation du travail aux capacitéstideailleurs, charge de travail, etc.), les
conditions et I'environnement de travail (expositébun comportement abusif, au bruit, a la
chaleur, a des substances dangereuses, etc.ntawtacation (incertitude quant a ce qui est
attendu au travail, perspectives d'emploi, changeraevenir, etc.) et les facteurs subjectifs
(pressions émotionnelles et sociales, impressionedpas pouvoir faire face a la situation,

perception d'un manque de soutien, etc.). Cet dcpogsente des mesures collectives et
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individuelles pour prévenir, éliminer ou réduirs lgroblemes de stress au travail comme des
mesures portant sur la communication pour clariésrobjectifs de I'entreprise et le role de
chaque travailleur, mais aussi pour augmenter Ugieso aux individus et aux équipes, pour
donner plus de contréle sur le travail, et amétidoeganisation, les processus, les conditions
et I'environnement de travail. Il est fait mentidans cet accord I'importance de mettre en
place des mesures de formation et de sensibilisatiodirection des managers mais aussi des
travailleurs pour améliorer la compréhension dassty de ses causes possibles, de la maniéere
d'y faire face, et pour mieux s'adapter au changem@ns les organisations. A la suite, cet
accord européen sur le stress a été transposéaroeHe 02 juillet 2008, en accord national
interprofessionnel sur le stress au travail. Puiendra ensuite un deuxiéme accord européen

le 26 avril 2007 sur le harcelement et la violeaadravail.

3. L'accord-cadre européen du 26 avril 2007 sur le harcélement

et la violence au travail

Juridiquement, le harcelement (moral et sexuelfadide leur caractére extréme sont un délit
en France depuis la loi du 02 novembre 1992 du chdéravail et le vote de la loi de
modernisation sociale du 17 janvier 2002 préevieptimé a l'article 222-33-2 du Code Pénal
(voir tableau 1). L'accord-cadre européen, du 26 @007 condamne fermement toutes les
formes de harcelement et de violence au travail. a&Ceord a été transposé en France par
I'accord national interprofessionnel du 26 mars R0Ainsi, cet accord vise a identifier,
prévenir et gérer deux aspects spécifiques desdrP$ont : le harcelement et la violence au
travail. Le but de cet accord est d’améliorer lasdalisation, la compréhension et la prise de
conscience des employeurs, des salariés et derbBpnésentants a I'égard du harcélement et
de la violence au travail afin de mieux prévens ppénomenes, les réduire et si possible les
éliminer. Il permet d’apporter aux employeurs, galariés et a leurs représentants, un cadre
concret pour l'identification, la prévention etdastion des problémes de harcélement et de
violence au travail. Le harcélement et la violeaoetravail s’expriment selon cet accord par
des comportements inacceptables (physiques, p®gifakes, sexuels) d'un ou plusieurs
individus. Le harcelement survient lorsqu’'un ougpbuirs salariés font I'objet d’abus, de
menaces et/ou d’humiliations répétés et délibéads dles circonstances liées au travail, soit
sur les lieux de travail, soit dans des situatiidss au travail. La violence au travail se
produit lorsqu’un ou plusieurs salariés sont agreskans des circonstances liées au travail. |l
s’agit de manque de respect, incivilités jusqu’ananifestation de la volonté de nuire, de

détruire, et a I'agression physique.
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Pour le Bureau International du Travail la violerazetravail s’entend par toute action, tout
incident ou tout comportement qui s'écarte d'unttuate raisonnable par lesquels une
personne est attaquée, menaceée, lésée, ou blessedéedcadre du travail ou du fait de son
travail. Les incivilités sont aussi des violences qui ctwient a la dégradation des conditions
de travail, notamment pour les salariés qui sontedation quotidienne avec le public, et
rendent difficile la vie en commun. Le Roy, Finl@astet Rubbens (2012) soulignent que les
comportements hostiles au travail peuvent étre cisngle maniere plus globale comme étant
des comportements contreproductifs motivés c’ediré causant un préjudice et qui vont a
I'encontre des normes établies par I'organisationmenacant le bien étre de I'organisation
et/ou de ses membres. Enfin, le harcelement ablance au travail peuvent étre exercés par
un ou plusieurs salariés ou par des tiers avec poupbu pour effet de porter atteinte a la
dignité d'un salarié, affectant sa santé et sargéait/ou créant un environnement de travail
hostile. 1l est précisé aussi que I'environnemeattehvail peut avoir une influence sur
I'exposition des personnes au harcélement et &lance. Selon cet accord, les phénomenes
de stress lorsqu'ils découlent de facteurs ten8atganisation du travail, I'environnement de
travail ou une mauvaise communication dans l'emisepeuvent conduire a des situations de
harcelement et de violence au travail plus diisih identifier. Le texte consacre et rappelle
I'obligation de protéger les salariés contre lecBlment et plus largement la violence sur le
lieu de travail qu'elle soit physique, psychologiqou sexuel. Les préconisations de cet
accord sont aussi que les employeurs au sens d&ggagent a prendre toutes les mesures
pour prévenir de tels agissements. En effet, lagmnses doivent clairement affirmer que le
harcélement et la violence au travail ne sont piasiaa Les organisations petites ou grandes,
doivent disposer d’'une déclaration précise intartise harcélement et la violence et doivent
s’assurer que des procédures sont appliquées ele gasblemes. Cette position qui peut étre
déclinée sous la forme d’'une «charte de référenmetcise les procédures a suivre si un cas
de harcelement ou de violence survient. Les praesdde prévention primaire peuvent
inclure une phase informelle, durant laquelle uess@nne ayant la confiance de la direction
et des salariés est disponible pour fournir coasailassistance. Entre autres préconisations,
les organisations doivent assurer la diffusion ‘ddokrmation comme un moyen essentiel
pour lutter contre I'émergence et le développendntharcélement et de la violence au
travail. Enfin, 'employeur doit prévenir, identfi et gérer les problémes de harcélement et de
violence au travail quand ils apparaissent. Seleh accord, les employeurs doivent
manifester une vigilance accrue a lI'apparition ddains indicateurs ou indices tels que des
conflits personnels répétés, des plaintes frégeeattela part de salariés, ou des passages a

I'acte violents contre soi-méme ou contre d'autiesfin, les mesures de prévention du
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harcélement et des violences doivent viser a ameéliborganisation, les processus, les
conditions et I'environnement de travail et doiveieinner a tous les acteurs de I'entreprise
des possibilités d’échanger a propos de leur tragarticiper a la prévention des situations

de harcelement et de violence au travail.

4. L'accord Santé et Sécurité au Travail dans la fonction

publique du 20 novembre 2009

Un autre accord national sur la santé et la sé&cauit travail a été conclu en 2009 dans la
fonction publique et qui s’applique a I'ensembles g@rsonnels, quel qu’en soit leur statut,
dans les trois versants de la fonction publiqué.a€eord a pour ambition de développer la
prévention des risques professionnels dans lesdmnaines de la fonction publique. Sa mise
en place se déroule autour de 4 axes stratégiquesont : I'amélioration des connaissances
en santé sécurité au travail (SST), la préventiem BPS et des TMS (Troubles musculo-
squelettiques), la prévention de [I'exposition auwMRC (cancérogene, mutagéene et
reprotoxique), et 'amélioration du fonctionnemeles réseaux. Il est intéressant de noter que
cet accord vise des objectifs similaires au secpiuvé en geénéralisant et améliorant la
prévention des risques psychosociaux et des trsulmesculo-squelettiques. Cet accord
demande la mise en place d'un suivi médical a lengne des risques CMR, et en étendant
'enquéte SUMER en lien avec la surveillance mddickes risques professionnels, dans le

but de mieux connaitre les situations de travateptibles d’avoir des effets sur la santé.

5. L'accord cadre relatif a la prévention des risques

psychosociaux dans la fonction publique du 22 oct.2013

Un dernier accord cadre important spécifiguementiédé la prévention des risques
psychosociaux dans la fonction publique a vu le guoctobre 2013. En introduction de cet
accord il est fait mention du fait que les risqpegchosociaux sont de plus en plus présents
auprés des agents du secteur public, entrainaehgagement au travail, absentéisme accru,
et conflits entre les personnes. Selon le rapportadlege d’expertise sur le suivi statistique
des risques psychosociaux au travail coordonnéGudlac et Bodier (2011) les risques
psychosociaux sont définis commiescrisques pour la santé mentale, physique ouat&ci
engendrés par les conditions d’emploi et les fastearganisationnels et relationnels
susceptibles d’interagir avec le fonctionnement taerp.31. Le college d’expertise a retenu
six dimensions de risques a caractere psychosdesaéxigences et I'intensité du travail, les

exigences émotionnelles, le manque d’autonomieeeindrges de manceuvre, la mauvaise
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qualité des rapports sociaux et des relationsalaily les conflits de valeur, et I'insécurité de

la situation de travail. Cet accord prévoit d’aiptér les réorganisations de services et il donne
aux cadres et managers des marges de manceuviargks Il est rappelé dans cet accord
que les chefs de service ont les mémes obligatjoescelles de I'employeur au sens du code

du travail.

La responsabilité des chefs de service résultadmimnpétence qui leur est reconnue par la
jurisprudence administrative pour prendre les messuécessaires au bon fonctionnement de
I'administration placée sous leur autorité. Dansamord, il est question de I'encadrement
qui doit exercer efficacement sa mission de soudiEs équipes. Pour cela la prévention des
RPS doit conduire a une réflexion sur les réleplda&e, les moyens et 'accompagnement de
I'encadrement pour exercer cette mission de soutE équipes. A cette fin, des actions
concrétes devront étre mises en place par les gept® publics afin de conforter le réle de
I'encadrement. Il s’agit notamment d’accorder angaglrants une plus grande latitude dans
leurs champs de compétences, de leur donner desnsiayanimation et d’organisation des
eéquipes, visant a prévenir les RPS, en relatiorc d&e représentants du personnel. Des
exemples concrets sont illustrés pour atteindre aigéctif comme le fait de donner a
I'encadrant des marges de manceuvre et de décisionoptimiser I'efficacité et la cohésion
de son équipe; mais aussi permettre aux encaddantsrmaliser et de faire remonter au
niveau supérieur les réalités du travail et le§iatiftés des équipes a mettre en ceuvre les
décisions. Il est préconisé de mettre a dispositibes encadrants des moyens
d’accompagnement lorsgu’ils sont en difficulté aed a des agents en difficulénfin, il
s’agit d’accorder aux encadrants une plus graniteda dans leurs champs de compétences,
de leur donner des moyens d’animation et d’orgéioisales équipes, visant a prévenir les
RPS. Il est prévu de créer des espaces de disouagimiveau des encadrants eux-mémes

pour échanger sur leurs pratiques professionnelles.

Nous venons de présenter le contexte dans lequaicst la prévention des RPS au sens
large, nous allons maintenant voir rapidementdpports et études francaises qui ont marqué

la prévention des RPS et qui donnent sens a nepguives de recherches.

6. Les études, enquétes et rapports clés

Rapport sur la détermination, la mesure et le suivi des

risques psychosociaux au travail (Nasse et Légeron, 2008)

En 2007, le ministre du Travail confie a Philipp@adsde, magistrat honoraire et Patrick
Légeron, médecin psychiatre, la mission de clarlenotion de risques psychosociaux pour

mieux recenser et définir les indicateurs de RPEe #itre, le 12 mars 2008, Nasse et Légeron
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ont remis au ministre chargé du travail un rapgartla détermination, la mesure et le suivi
des risques psychosociaux au travail. Dans ce rgpl@s auteurs notent un manque de
consensus sur l'identification des causes des RBf8mment sur leurs mesures et le sens a
donner aux actions de prévention afin de les é\irreffet, il apparait que dans d’autres pays
un meilleur consensus est bati a partir de statist plus organisées et éprouvées. Pour les
auteurs, le premier risque identifié est le stisselon la Fondation européenne 22 % des
salariés en souffrent alors que les violences aateelement concerneraient plutét 5 % des
salariés. Ainsi, Nasse et Légeron n’abordent velosment pas les questions liées aux
addictions, au syndrome de stress post traumatigues situations de harcelement. Ensuite,
ils donnent une définition du stress selon I’Ageraeopéenne pour la sécurité et la santé au
travail qui est la suivantek un état de stress survient lorsqu’il y a un désdéire entre la
perception qu’'une personne a des contraintes queinipose son environnement et la
perceptions qu’elle a de ses propres ressources pofaire face » p.11ll s’agit d’'une
évaluation psychologique mais dont les effets peuaéfecter la santé physique, le bien-étre
et la productivité.

Finalement ce rapport aboutit & un ensemble deogitipns d’actions comme la constitution
d’un indicateur global pour I'évaluation des coratis sociales de travail, et I'exposition aux
risques via des mesures de I'état psychologiquesaesiés. Le but étant de suivre ces risques
sur le long terme et pouvoir comparer les étudescén déduire des moyens d’action. Pour
faire des comparaisons Nasse et Légeron proposesiappuyer sur les enquétes périodiques
internationales qui croisent les données sur lesctéristiques des salariés, I'établissement, la
santé, I'absentéisme, et le turnover. Pour élimiegrsources de stress, les auteurs proposent
par exemple d’éviter les surcharges, la press@ndux objectifs, le manque de contréle et de
reconnaissance. lls proposent aussi de mieux ddésitaches et les responsabilités des
salariés, de renforcer les actions de soutien awagement et de favorsier I'entraide entre
collegues. Les auteurs préconisent aussi de farodiss espaces de dialogues au sein des
organisations et la mise en place de médiationschaodygiques permettant d'agir
précocement en cas de difficultés. Au niveau delBvidus, les auteurs proposent de
consolider leurs aptitudes et stratégies d’adaptafiace au stress via des formations a la
gestion du temps, la gestion des conflits et destiéns, la gestion de l'agressivité, le
renforcement des compétences relationnelles et atesnt Enfin, il s'agit d’élargir les
compétences en santé globale par la diffusion aed®pratiques d’hygiene de vie via des
programmes ou des sensibilisations a la bonnetiontriau sevrage tabagique, et plus
globalement au bien-étre. Enfin, les auteurs recantant aussi de favoriser la qualité de vie

en favorisant des services aux salariés pour ldsr ggar exemple a mieux gérer leurs
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contraintes familiales. Enfin, les auteurs propbosin développer I'assistance et le soutien
psychologique des salariés qui en ressentent leirbesvec une mise a disposition d'un
numeéro d’appel ainsi qu'un accompagnement pougtteur de salariés apres une interruption.
La plupart de ces recommandations qui portaienkessmivi des RPS au travail ont été suivies
par le collége d’expertise collectif missionné paMinistre du travail, de I'emploi et de la
sante et sous la direction de Michel Gollac quesradlons détailler dans la partie qui suit.

Le rapport Gollac et Bodier (2011) sur la mesure de s facteurs

psychosociaux de risques au travail pour mieux les maitriser.

Gollac et Bodier en préambule de ce rapport, exgosen ensemble de données
épidémiologiques qu'il est intéressant de synthkétisi, sur les conséquences des facteurs
psychosociaux au travail sur la santé. En prenigr, lles auteurs évoquent I'impact des
facteurs psychosociaux sur les maladies cardiolaises! qui représentent la premiere cause
de déces dans les pays industrialisés. Par exeempl2008, en France, les cardiopathies
ischémiques représentaient 1§"2cause de décés pour les hommes agés de 45 & 64 ans
(Aouba, Pequignot, Le Toullec, Jougla, 2007). Sedenrapport, le poids des pathologies
cardiovasculaires et de leurs facteurs de risquecassidérable en termes de morbidité
(particulierement I'hypertension, les hypercholesittmies et le diabéte). Gollac et Bodier
rappellent que les maladies cardiovasculaires itoast la premiére cause de prise en charge
en affection de longue durée en 2008 (Paita etl\W2€i08). Par ailleurs, entre 40 et 64 ans,
une personne sur six déclare souffrir d’hypertansed autant, d’hypercholestérolémie
(Allonier et al., 2008). Ensuite une autre grandeegorie diagnostique au premier rang des
dépenses est la part des maladies de I'appareillafoire. En 2002, on évalue a 12,6%% la
part de ces maladies parmi les dépenses de sampiévention (Fénina et al., 2006).

Ensuite, les auteurs soulignent I'importance deblpmes de santé mentale, dont I'anxiété et
la dépression qui constituent I'essentiel des tiesilpour les populations au travail et elles
ont, par leurs prévalences, un poids substanticdieenes de morbidité. Gollac et Bodier
soulignent gu’en France, le suicide est fortemiénd lla dépression et il représente en 2008 la
1% cause de mortalité pour les hommes et les femgés de 25 a 44 ans. Le suicide est la
5°M cause de morbidité pour les hommes de 45 & 64tdas®¥™ pour les femmes du méme
age. Au-dela de ce constat alarmant, les retombémsomiques de ces troubles mentaux se
chiffrent aussi au regard des dépenses de sangvemsoncernant 'absentéisme au travail
pour raison de santé et la consommation de psygbedr Cette consommation est
particulierement élevée en France en comparaistiaudres pays occidentaux. En 2002, on
évaluait a 10,6%% la part des troubles mentaux ipi@srdépenses de soins hors prévention
(Fénina, Geffroy, Minc, Renaud, Sarlon, et Serm2006). Cette grande catégorie
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diagnostique était au second rang des dépensem, lad troubles musculo-squelettiques
occupent I'une des premieres places en termes daidiié. Entre 40 et 64 ans, une personne
sur cing déclare souffrir d’'une lombalgie, d’'unéatique ou d’'un lumbago en 2008. Hormis
les troubles de la vision et les problémes dertales affections du dos sont [&®hffection
que déclarent les personnes de 40 a 60 ans, &M9@aur celles de 16 a 39 ans (Allonier,
Dourgnon, et Rochereau, 2008). Par ailleurs, tmsbtes musculo-squelettiques constituent la
1ére maladie professionnelle reconnue, loin detrtes les autres maladies professionnelles
(82%% des maladies en 2009 pour le régime génétay. troubles sont en progression
continue depuis plus de 10 ans. Leur colt représgius du tiers des indemnisations du

régime général au titre des maladies professioemelh 2008.

Pour finir, le college d’expertise collective iddiet six facteurs de risques psychosociaux au
travail sur la base de Nasse et Légeron (2008bensité du travailex : exces de quantité,
rapidité, complexité, manque de conciliation entiie professionnelle et familiale) ;
Exigences émotionnelldex : excés d’émotions a dissimuler, simuler otegé Autonomie
insuffisante (ex : manque de latitude décisionnelle, de pd#gibide mobiliser ses
compétences, impossibilité a exprimer ses atteateson avis) ;Mauvaise qualité des
rapports sociauwxau travail (ex : manque de soutien, coopératiecpmnaissance ou clarté du
management) Conflits de valeurgex : demandes en opposition avec ses valelmsgcurité

de la situation de travailex : trop de précarité de I'emploi, et de risqpear la santé).

Le rapport Lachmann, Larose et Penicaud sur le bien -étre et
I'efficacité au travail (2010)

Le rapport Lachmann, Larose et Penicaud (2010ledstit d’'un travail collaboratif dans le
but d’apporter des recommandations sur 'amélioratie la santé psychologique au travail et
qui a été remis au gouvernement francais en fé20&0. Pour les auteurs de ce rapport les
manifestations, conséquences et la visibilité degues psychosociaux (stress, incivilités,
harcélement) se sont accrues. Les auteurs sonticog que la problématique de la santé
psychologique au travail doit étre portée au plastmiveau hiérarchique. C'est-a-dire que le
conseil d’administration, la direction générale let management de proximité doivent
sérieusement s’y intéresser. Les auteurs rappeaijlemties hommes constituent la ressource
stratégique majeure permettant la performance degdhisation, expliquant aussi il est
nécessaire que les dirigeants s’en préoccupenté&mentitre que les enjeux économiques.
Dans ces conditions, il parait indispensable auxewas de repenser des modes de
management, d’organisation et de vie sociale damréprise qui permettent de créer un

nouvel équilibre, intégrant la performance tantiaecqu’économique.
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Parallelement, les auteurs pensent que l'implicatdes partenaires sociaux doit étre
renforcée, a travers les instances représenta®gesont a ces conditions que se diffuseront la
sensibilisation, la connaissance et les compétepaes traiter d’'un sujet qui concerne tous
les secteurs, tous les métiers et toutes les apkatde travail. Par ailleurs, les auteurs
préconisent de commencer par la réalisation d'agrdstic ciblé, objectivé, et partagé par
'ensemble des acteurs. Les auteurs formulent dcommandations, et bonnes pratiques

adressées aux pouvoirs publics, aux partenairésusoet aux entreprises (voir tableau 2).

Tableau 2 : Liste des propositions du rapport Lachmann, Larose et
Penicaud (2010)

1. L’implication de la direction générale et de sorconseil d’administration est
indispensable.

L’évaluation de la performance doit intégrer letéar humain, et donc la santé des salariég.
2. La santé des salariés est d’abord I'affaire dasanagers, elle ne s’externalise pas.
Les managers de proximité sont les premiers actiusante.

3. Donner aux salariés les moyens de se réalisemdde travail.

Restaurer des espaces de discussion et d’autodlamsde travail.

4. Impliquer les partenaires sociaux dans la congtiction des conditions de sante.

Le dialogue social, dans I'entreprise et en detessune priorité.

5. La mesure induit les comportements.

Mesurer les conditions de santé et sécurité aaitrast une condition du développement d
bien-étre en entreprise.

6. Préparer et former les managers au réle de manag

Affirmer et concrétiser la responsabilité du mamage-a-vis des équipes et des hommes.
7. Ne pas réduire le collectif de travail & une adtion d’'individus.

Valoriser la performance collective pour rendredeganisations de travail plus motivantes|et
plus efficientes.

8. Anticiper et prendre en compte I'impact humain a&s changements.

Tout projet de réorganisation ou de restructuradioib mesurer I'impact et la faisabilité
humaine du changement.

9. La santé au travail ne se limite pas aux fronties de I'entreprise.

L’entreprise a un impact humain sur son environreen particulier sur ses fournisseurs.
10. Ne pas laisser le salarié seul face a ses peshes

Accompagner les salariés en difficulté.

o

Publication OIT (2013)Organisation Internationale d u travail,
sur la prévention du stress au travail : liste des points de
contrble

La publication de I'OIT intitulée « La préventioru éstress au travail : liste des points de
contrdle » (2013), présente des solutions pratigl@sorées par des experts internationaux
pour améliorer les conditions de travail et préwvémnistress au travail dans de nombreux pays
a travers le monde. La premiére préconisation@gll'en termes de prévention est I'urgence

d’améliorer le leadership et la justice au trav@élon I'OIT : « avec des dirigeants engagés et
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justes, une culture organisationnelle peut étreldgpée dans laquelle la prévention du stress
au travail peut étre abordée de maniére positiyel »

Il est préconnisé de fonder une politique et destésjies claires pour promouvoir le travalil

décent et améliorer les conditions de travail @ganisation du travail. Par exemple, il s’agit
d’établir des procédures concretes pour gérer iteat®ns de stress en créant un climat
propice a la résolution rapide des problémes sliedede travail. Pour I'OIT, le leadership et

'effort commun des dirigeants et des travaillewssnt présentés comme des regles
indispensables, dont les moyens d’actions les pffisaces sur le lieu de travail sont en
premier lieu la mise en place de politiques et stemtégies en matiére de travail décent qui
doivent étre communiquées a tous. Un des moyenspastexemple de favoriser la

communication informelle entre les dirigeants &t timvailleurs. Ou encore il est préconnisé
de protéger la vie privée des salariés, et d'alvor@@dement les problemes gu’ils peuvent

rencontrer sur le lieu de travail.

Le deuxieme point de contrble pour I'OIT est d'dirables procédures pour interdire la
discrimination et traiter équitablement les tralesits. Ces procédures doivent avoir pour
objectif 'équité et le traitement juste sur leulide travail. On doit veiller a maintenir I'équité
par exemple dans l'attribution des taches, destifmmg, des promotions, des avantages
sociaux et d'autres termes ou conditions d’emplobrsque nous développerons les
différentes dimensions de la justice organisatibarmeous verrons que le management juste
répond a plusieurs de ces points de contrble re@més par I'OIT. Enfin, un certain
nombre de mesures pratiques sont décrites poer kdhtre les problemes d’équité au travalil,
comme l'optimisation des charges externes qui psueée un des facteurs de stress au
travail ; 'augmentation de la capacité des trdeaik a faire face au stress et le renforcement

des dispositifs de soutien pour les travailleurs.

Synthése santé et bien-étre des salariés, performan ce des

entreprises- chiffres clés Malakoff Médéric (2014)

Les chiffres présentés dans cette synthése men2@ldnpar Malakoff Médéric sur le bien-
étre des salariés et la performance des entrepeisdsrance, s'appuient sur des données
provenant de 3500 salariés du secteur privé, #fednts et chefs d’entreprises. De plus, les
interviews menés avec les DRH représentent des édsnissues du portefeuille des
entreprises clientes du groupe Malakoff Médéricacebncerne environ 2,6 millions de

salariés dans pres de 16 800 entreprises de pl2@ skdariés.
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Un premier constat est que l'absentéisme en 2Gl3stble par rapport aux années
précédentes mais ce facteur reste toutefois preaotuEn effetun salarié sur 3 est arrété au
moins une fois dans I'année et cela pour une du@enne de presque 12 joud® plus, les
données montrent un déficit de reconnaissance amnsdepuis 2009, et le sentiment de
manquer d’autonomie, y compris chez les cadresrfphked’item inversé: « dans mon travail,
jai la possibilité de prendre des décisions Be plus, lattachement au travail semble
toujours étre en recul, depuis 2009, parmi towdeschtégories de salariés (exemple d‘items :
«Je ne suis pas malade, mais j'aurais bien envatere un arrét maladie. $}ependant, le
lien des salariés vis-a-vis de leur entrepriseeresable sur la période, et demeure éleve

(exemple d’item : Je suis fier de travailler dans mon entreprise (/4%

Par contre, il ressort de cette synthése que t@pton de la fatigue nerveuse est en
diminution mais le niveau reste élevé (exempleediit «Mon travail est nerveusement
fatigant (68%) ») On constate aussi que 20 % des salariés intexregé2014 déclarent
souffrir d’'une maladie chronique. Les problemesclt@nt la vue, 'audition et la mémoire
progressent. Par ailleurs, la peur des salariésedi@passés a I'avenir par les nouveaux outils
de travail et les changements organisationnelsrekusse. Au niveau du sommeil, 50 % des
salariés estiment ne pas dormir « suffisamment »q@entité et 81 % estiment ne pas
suffisamment « bien dormir ». Au total, 24 % dears@s ressentent des troubles du sommeil
qui entrainent des répercussions jugées seveégees dans leur travail. Enfin, en 4 ans, les
difficultés des salariés en lien avec des soucis&apar des proches, ou bien liés a la prise en
charge d’'un membre de la famille dépendant ou neatend fortement progressé. En effet, 34
% des salariés en 2014 déclarent rencontrer déisuttés, contre 27 % en 2009. Ces
difficultés pourraient avoir un impact importantr ditattachement et la présentéisme au
travail. Pour autant, les problémes de conciliatia professionnelle/vie personnelle
semblent encore peu reconnus par les dirigeantgdealele de plus en plus de salariés
souhaitent étre mieux accompagnés au travail auilitér le retour au travail aprés un arrét
maladie. lls souhaitent aussi étre mieux dépistésles maladies graves ou étre mieux
protégés des risques, et recevoir une aide psygigol® en cas de coup dur. Pour finir, les
salariés et les dirigeants s’accordent sur le daitvouloir améliorer 'ambiance, le climat
social, et la reconnaissance au travail. Et learigsl les moins satisfaits estiment qu’avant

toute chose il faut améliorer la reconnaissancegrtaunération et I'équité au travail.
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B. Conclusions sur le contexte et '’émergence
des RPS

Pour conclure sur I'évolution de la prise en congee RPS et la nécessité de développer des
moyens de prévention adaptés et efficaces, unircertanbre de réflexions ont retenu notre
attention. Tout d’abord, il est manifeste que ld-atee au travail au travers du vocable des
RPS est devenu une préoccupation majeure aux \eiesdretombées en termes juridique,
économique et de santé. Appréhender les risqueh@syciaux est complexe tant ces risques
évoquent diverses situations de mal-étre au traatagont rattachés a des causes variées
comme la surcharge de travail, les contraintes sskoes mais aussi la perte de reperes, des
difficultés a trouver du sens au travail, ou desflits vécus au travail (cf. rapport Nasse et
Légeron, 2008 ; Gollac et Bodier, 2011). Ainsin’iéxiste pas un seul facteur de RPS mais
plusieurs qui entrainent aussi différentes consgrpgesur la santé des travailleurs. Tout le
monde s’accorde pour souligner le caractere phlioféel des RPS qui caractérisent a la fois
I'organisation du travail et les relations inteiividuelles. En effet, le caractére individuel et
multifactoriel de ces risques en fait un risque ptaxe et difficilement appréhendable.
Cependant, malgré les avancées sur le problemestdges psychosociaux et I'engagement
des différents acteurs concernés, il semble tosjexister un décalage profond sur le plan de
I'efficacité des politiques de prévention de latéaet du bien-étre au travail. Pour exemple,
méme si les suicides sont encore difficilement meés, les dernieres données de I'ONS
(2013) montrent que le taux de suicide n’a pas midien France, ni la pénibilité et la
souffrance au travail de maniére globale (Malalkaéderic, 2014 ; Parent-Thirion, Macias,
Hurley, et Vermeylen, 2007). Pourtant, le code davdil (article L. 4121-1) et la
jurispridence poussent a davantage responsabilisemployeur a prendre les mesures
nécessaires pour assurer la sécurité et protégamlg physique et mentale des travailleurs,
sous peine de sanctions pénales et de réparaivles.cOr les risques psychosociaux sont
difficiles a appréhender comparativement aux autsegies (excepté pour la violence avérée
au travail). Il est plus compliqué d’apporter l&yve d'un risque psychosocial en termes de
causes ou de conséquences liees au stress ou aétrenadu travail (manque de
reconnaissance, perte de sens, incohérences miategyégssenties, etc...) d’ou une difficulté
supplémentaire a les éviter. Ces difficultés degmiistic rendent les sanctions judiciaires
moins applicables avec la conséquence de pernpdtisefacilement a ces situations a risque
psychosocial de perdurer dans le temps. Ensuitaytisouligner que le concept des RPS en
méme temps qu’il s’est enrichi a tous les niveasoiefitifique, médiatique, politique ou
sociale) comme nous I'avons décrit en premiereiggace concept a pu se complexifier aux
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yeux des acteurs internes de la prévention. En, efépuis quelques années, de nombreux
modéles, définitions, solutions ont émergé au nivieéernational, européen et national au
travers des accords, directives, ou des rappatgucsemble avoir eu pour effet de rendre le
concept artificiellement flou aux non-initiés. Lisque de la complexification apparente du
concept RPS a pu conduire les organisations a pesséder de leur pouvoir de gérer ces
risques par eux-mémes. |l n'est pas rare d’entedesalirigeants, des spécialistes de santé au
travail ou des syndicalistes dire qu’ils ne se sehpas assez « experts » y compris s'ils ont
suivi plusieurs formations sur le sujet. Ce sentintéincompétence a gérer ces risques rend
difficile les actions efficaces pour changer erine les problemes a 'origine des souffrances
au travail. Cela expligue sans doute que les dirige font le plus souvent appel a des
« spécialistes », ou experts sur ces questionaugont du mal a modifier de I'extérieur, les
conditions de travail, l'organisation, et les sitaas internes du travail faute d’arriver a
engager les personnes impliquées par ces risquéiz @i Peytavin, 2014).

C’est pourquoi il serait utile qu'une meilleure sirilisation de ces risques soit faite en
simplifiant et en globalisant la prévention quenl’peut mener en partenariat avec les
personnes de terrain concernées. Le but étantndierdes responsables et les salariés plus
compétents en augmentant leur sentiment d’effi€acinaitriser ces risques sans lequel il est

difficile de s’engager dans I'action pour opéres daangements (Bandura, 2003).

Du point de vue de la prévention globale des RP8sravons vu que malgreé les difficultés
pour objectiver ces risques, il est possible deirlesrire au sein d’'un plan de prévention.
Valléry et Leduc (2012) décrivent le déroulemensgible de la démarche de prévention des
RPS qui commence par I'élaboration d’'un pré-diatjoapii permettra I'analyse des données
existantes sur le fonctionnement de [I'entreprisdarfb social, absentéisme, turn-over,
mouvements du personnel, postes non pourvus, @udis services, qualit¢ de la
communication, organisation du travail, relationgiales, comptes rendus de réunion de
CHSCT, qualité du dialogue social), les donnéesicaéat (rapport annuel du médecin de
prévention, accidents de service, maladies prafessiles, troubles musculo-squelettiques ou
autres symptomatologies pouvant étre en lien a@e®PS). Dans ce pré-diagnostic il faut

aussi consulter certains travailleurs pour guidsrdnalyses successives.

Au niveau des solutions et actions de préventianRIRS, il semble que tous les accords (sur
le stress, le harcelement, la prévention des RS ldafonction publique, la qualité de vie au
travail) et méme les préconisations de I'organisaiinternationale du travail (OIT, 2013)
convergent pour dire que les moyens de préventin plus innovants portent sur la
modification des facteurs organisationnels qui coseht aux RPS et plus particulierement en

augmentant la qualité du management des hommesstlrecommandé d’apporter une
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surveillance accrue de la qualité du managemenbtimment cela passe par davantage de
justice avec des préconisations pour former leadnants a mieux accompagner les salariés,
mieux les écouter et étre plus juste dans lesidésisDans le cadre de cette théese, nous nous
sommes centrés sur les méthodes de managemeretjleste impact sur les états émotionnels
affectifs ressentis et pouvant affecter la relafiolong terme des salariés au travail (burnout,
engagement au travail et comportement d’entraidke e€ivisme). La justice organisationnelle
fait référence aux perceptions et aux réactionssaéeriés par rapport a ce qui leur parait
« juste » au travail (Steiner, 2003). Nous alloésrile ce champ de recherche dans la partie
qui suit. Ainsi, nos recherches se sont centréedesimeéthodes ciblées de prévention en lien
avec le management juste et son impact sur lesmgssemotionnels au travail. Nous nous
sommes centrés sur la question du management daste les organisations comme outil
possible de prévention du burnout et de promotienladqualité de vie au travail. Notre
approche au sein de cette these s’est donc résteairdomaine des liens entre les perceptions
de justice et les variables émotionnelles positataségatives, donc nous n’aborderons pas le
concept plus élargi de la prévention globale de$ RBi implique aussi la question de la
prévention des violences et du harcélement. Avanprésenter notre travail de recherche,
nous allons définir plus précisément les concepésrgpus allons développer, en commencant
par la justice organisationnelle puis, nous vermass les chapitres suivants les concepts de
burnout et d’engagement en soulignant les liens &vpistice organisationnelle.

Chapitre 2. La justice

organisationnelle

Nous commencerons ce chapitre par la justice asgdonnelle qui est un vaste champ de
recherche développé depuis plusieurs décennies grdes nombreuses implications sur les
attitudes et les comportements associés au tréN@ils allons voir les premiers travaux sur ce
concept puis nous verrons les travaux en liens agge recherche sur les états émotionnels

au travail et d’autres variables associées.

1. Origine du concept de justice organisationnelle

Colquitt, Greenberg, Zapata-Phelan (2005) dresdastarique complet du concept de justice
organisationnelle. Ces auteurs, datent les prenm¢éséts pour la justice en lien avec la
répartition des ressources entre les individuaritjuité avec Aristote, puis avec les écrits de

certains penseurs, et philosophes (Locke, 1689bemhl651 ; Mill, 1861 ; Rawls, 2001) au
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cours des 17iéme, 19ieme et 20ieme siecles, quappurté leur réflexion sur le théme de la
justice, les droits humains, les normes, I'utilgare et I'idéal de la justice qui y sont associés.
Puis, des recherches plus contemporaines en ssience&les se sont intéressées au concept
de justice avec une approche plus descriptive (theg et Bies, 1992) c'est-a-dire centrée
sur la perception qu’ont les individus de ce quijaste et non plus en lien avec un certain
idéal de ce que la justice devrait étre dans l@étacCe courant de recherche en sciences
sociales s’est intéressé par exemple a la justires dlexercice du pouvoir et I'éducation
(Sadker et Sadker, 1995), la justice dans l'acaes smins et la santé (Daniels, Light et
Caplan, 1996), la justice en lien avec la résofutles conflits (Brams et Taylor, 1996), ou les
relations interpersonnelles et sexuelles (Hatfi€lleenberger, Traupmann et Lambert, 1982).
Parallelement, un courant particulierement fécormbrmamencé a se développer en contexte
organisationnel et qui a debuté avec les travauwtiraotement relies a la justice
organisationnelle et qui portaient sur le conceptpdvation relative (Stouffer, Suchman,
DeVinney, Star et Williams, 1949).

Ces travaux sur la satisfaction au travail ont Bnisévidence que certains militaires bien
gu’'ayant des conditions de travail meilleures ggedutres étaient moins satisfaits que ceux
moins bien lotis. Stouffer, Suchman, DeVinney, Str Williams ont expliqué ces
changements par la cible de comparaison des s@datguger de leurs conditions de travalil.
En effet, lorsqu’ils se comparaient a des ciblemnage meilleures conditions a leurs yeux, ils
dépréciaient leurs propres conditions alors méniellga étaient objectivement bonnes. Et
lorsqu’ils se comparaient a des cibles qui avaienmoins bonnes conditions ils étaient plus
satisfaits méme si objectivement ils étaient moies lotis. Ensuite, Homans (1961) introduit
la notion de normes de justice « attendues » denédhanges sociaux qui correspond au fait
qgue les individus ont des attentes spécifiqueslesiéchanges qu’ils entretiennent et cela
fonde leur jugement de justice dans I'échange. Blaig (1964) va distinguer plusieurs types
d’échanges contractuels et sociaux qui créent tlestes différentes. De nombreux travaux
actuels s’intéressent a la qualité de I'échangéak@our comprendre les effets de justice
organisationnelle. Ensuite, le courant de rechescinéa justice organisationnelle a évolué par
vagues successives en commengant par les travauléguité des rétributions comme le
salaire, le statut ou les promotions (Adams, 1988%5 ; Deutsh, 1975 ; Leventhal, 1976 ;
Walster, Berscheid et Walster, 1973). A l'originesaecherches se sont concentrées sur la
perception de justice des rétributions (justicdrithigtive) lorsque ces rétributions sont en
adéquation avec la contribution du salarié et égges d’égalité, d’équité ou de besoins des
salariés que nous allons définir plus bas. Puis,dauxieme vague de recherche est apparue a

partir des années 1970 et jusqu’au milieu des ant®60 ou les chercheurs ont élargi le
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concept de justice organisationnelle non plus seeiid aux perceptions de I'équité des
distributions mais aux perceptions des processysaédures qui encadrent les décisions sur
les distributions, il s’agissait des perceptions jdstice procédurale (Leventhal 1980 ;
Leventhal, Karuza et Fry, 1980 ; Thibaut et Walke&75, 1978). La justice procédurale sera
mieux définie dans le chapitre qui suit mais I'oeup définir déja que cette dimension de
justice est réalisée par la voix (donner 'oppoitiide s’exprimer avant la prise de décision
dans I'élaboration de la décision. La justice desc@dures est liée aussi au fait de pouvoir
influencer le résultat de la décision (Thibaut etlk®r, 1975) ou par le respect de regles ou
criteres de justice (Leventhal, 1980). Enfin, aipau milieu des années 1980, les recherches
se sont développées par la mise en évidence deaddds types de perceptions de justice : la
justice liée a la qualité des interactions entrbiéaarchie et le salarié (Bies et Moag, 1986)
comme le respect, ou la sensibilité relationnellesdpérieur hiérarchique puis, la justice liée
a la qualité des informations relayées (par exart€] détail, sincérité, adéquation,

justification, ou excuse) par la hiérarchie (Biedleag 1986, Greenberg, 1993).

2. Définition du concept de justice

organisationnelle et de ces 4 dimensions

De maniére globale, Colquitt et al. (2005) rappellgue les 4 dimensions de justice
organisationnelle (distributive, procédurale, iatgionnelle et informationnelle) sont
importantes d’'une part parce que les perceptionjssiee donnent de la Iégitimité (Tyler et
Lind, 1992), et renforce la confiance envers letorités organisationnelles. Ensuite, ces
perceptions améliorent la coopération entre salarféind, 2001), découragent les
comportements pouvant perturber le travail et fesemt aussi I'acceptation des changements
organisationnels (Greenberg, 1994). Par ailleues, perceptions de justice satisfont des
besoins individuels (Cropanzano, Byrne, BobocelRepp, 2001) tels que le besoin de
controle (Thibault et Walker, 1975), le besoin tiee de soi et d’appartenance (Lind et
Tyler, 1988) et le besoin éthique et moral (Fold&98). A partir de la présentation réalisée
par Colquitt et al. (2005), nous allons décrirecassivement les 4 dimensions de justice en
commencant par la premiere qui a été mise en éwidelans la littérature, a savoir la
dimension distributive. Nous allons voir en détatte dimension, I'origine de ces travaux et
le développement qui en découle puis, nous passeerevue les 3 autres dimensions de

justice.
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2.1 La justice distributive

Cette dimension de justice se définit comme étargentiment de justice percue face aux
« récompenses » ou rétributions données par I'tsghon (salaires, promotions, horaires de
travail, plannings des vacances, évaluations, ¢ieements, recrutements). Les études sur la
privation relative de Stouffer et al. (1949) ontrpis de faire émerger lI'idée que les individus
réagissent a leurs récompenses non pas sur uneobgstive mais bien au regard de la
comparaison sociale gu’ils en font. Homans (196frpduit le concept de justice distributive
avec l'idée que les individus s’attendent dansdewlations a retrouver le méme niveau
d’'investissement gu'’ils ont mis au sein de leuradgfe. Blau (1964), en reprenant les themes
explorés par Homans, évoque I'importance des a$eiorgées par l'individu sur le retour sur
investissement attendu dans la relation d’échamge autrui et qui est fortement en lien avec
les normes sociales. En 1965, Adams (cité dansuilblet al. 2001) en se basant sur la
théorie de I'échange social réaffirme que ce rpestle montant des rétributions qui intéresse
les salariés mais plutét de savoir si leurs rétidims sont justes au regard de ce qu’ils ont
apporté dans leur travaill en échange. En se basantles notions de profits et

d’investissement de Homans (1961), Adams (196%pwaevoir sa théorie de I'équité.

Cette théorie est basée sur la perception desidugdivpour juger si leurs rétributions sont
justes au moyen d'un calcul mental subjectif. C&utaest celui d’'un ratio entre leur
contribution (formation, intelligence, ou expériehet leur rétribution pour le comparer a
celui d’'autres salariés. La théorie de I'équité dbMns (1965) s’appuie sur ce calcul
permettant aux individus d’évaluer la justice der$edistributions (salaires, promotions, statut
professionnel) selon leurs contributions (travailrhi, niveau de compétences) mais aussi a
partir des comparaisons qu’ils font avec un auttams une situation de travail similaire.
L’équité signifie donc que nos récompenses devrammrespondre a nos efforts en
comparaison avec ceux des autres salariés. Alsin Adams (1965), une sous-rétribution
conduit a la colere et une sur-rétribution a lapabllité. Les mécanismes de la théorie de
I'équité sont basés sur la théorie de la dissommarugnitive de Festinger (1957), ou le
sentiment d’inéquité créé une tension psychologiguaportionnelle a l'injustice et qui
motive l'individu a réduire cet état de tensionolierchant des stratégies de modification dans
sa situation de travail comme modifier son rendda(daisse ou la hausse), trouver des
compensations (vol, sabotage), ou changer sa piEncege la situation afin de retrouver
I'équilibre initial lié au sentiment d’équité. Calift et al. (2005) rappelle que la théorie de
I'équité est considérée comme une des théorie¢esuromportements organisationnels des

plus utiles (Weick, 1966) et dont la validité s¢ique est considérée par d’autres chercheurs

36



comme élevée (Miner, 2003). Cette regle d’équitété ensuite complétée plus tard par
d’autres régles de justice distributive comme tde@l’égalité et celle des besoins spécifiques
des salariés (Deutsch, 1975 ; Leventhal, 1976)siAtans certains contextes (e.g., travail ou
famille) les jugements de justice peuvent étre basg la regle d’égalité plutét que sur la
regle d’équité. Enfin, dans d’autres contextesrégges de justice seront davantage basées sur
le fait que les individus s’attendent a ce que dedributions s’alignent avec les besoins
spécifiqgues de chacun plutdt que de se baser suregges d’équité ou d’égalité (Deutsch,
1975). Par exemple, dans les relations entre pailgs relations sont basées sur le principe
de la solidarité, la regle d’égalité ou celle baséeles besoins sera préférée pour juger de ce
qui est juste dans les distributions. Par contre@mtexte économique, le principe le plus
commun serait celui de I'équité basé sur le mgMentada, 2003), sauf dans les cultures
collectivistes ou la régle dégalité est preférddilds et Greenberg, 1993). Ainsi, les
recherches mettent en évidence que les percepd®mnsstice distributive se basent sur des
regles qui varient selon les contextes culturelsail, selon I'objectif des échanges dans le
groupe (économie, harmonie, solidarité) mais asedsin le contexte de décision en groupe ou

individuellement (Finkelstein, Oberlé, Gachenot)@0

Cette dimension distributive de justice n’est pasdule a rendre compte de I'ensemble des
perceptions de justice. Lorsque Thibaut et Walkeblipnt une monographie en 1975 qui
deétaille 5 années de recherche sur les perceptierjastice dans la résolution des conflits
légaux aux Etats-Unis, c’est une autre dimensiorjudéce qui sera mise en lumiére: la
dimension procédurale. Les chercheurs vont se eecaimpte que les individus ne sont pas
seulement soucieux de la justice de ce qu’ils abgat dans les distributions mais qu’ils sont

affectés aussi par la justice des procédures aquduwsent a ces distributions.
2.2 La justice procédurale

La deuxiéme dimension de justice identifiée parrisherches est lpstice procédurale
Cette dimension a été mise en évidence grace auaux de Thibaut et Walker (1975) sur
des simulations de verdict qui montrent des effetperceptions liées aux procédures qui sont
indépendants du sentiment lié au résultat d’'unésibéc (outcomes). En effet, les auteurs
constatent que lorsque des individus « accuséd eooontréle du processus décisionnel
(sentiment de contréler le processus) d'un verest-a-dire qu’ils peuvent s’exprimer avant
la prise de décision (sentiment de controler lasi@t) mais aussi si la décision finale est
prise par une personne neutre, les individus shust gatisfaits et cela indépendamment du
verdict final qui peut leur étre défavorable. Fol¢E77) va nommer ce phénomene lié au
sentiment de contrdler le processus décisionnehveilix ».
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Ainsi, ces premiéres recherches montrent que Edures et pas seulement les résultats des
décisions peuvent conduire a des attitudes favesadt cela est lié selon Thibaut et Walker
(1975) aux procédures qui permettent aux individigs/oir le sentiment de controler le
processus décisionnel. Pour Leventhal (1976, 188@éorie de I'équité ne permettant pas
d’expliquer les effets de justice procédurale idar® par Thibaut et Walker (1975), il va
identifier les effets de justice procédurale cométamt d’'une autre origine et provenant d’une
regle de justice indépendante de la régle d’éaatitEva chercher a en définir tous les critéres
qui s’y rattachent. Leventhal identifie ces crigegui fondent les perceptions de justice des
procédures. Ces regles de justice procédurale: dardonsistance de I'application identique
des procédures a tous et tout le temps, I'absem@ré&jugés ou biais personnels, I'exactitude
(utilisation d'informations correctes, et validek),possibilité de correction de la décision en
cas d'erreur (permettre les révisions, et les dmésg), la représentativité de tous les critéres
pertinents et I'adéquation des procédures avecdalm et les valeurs éthiques en vigueur.
Ensuite, Greenberg et Folger (1983) vont décrisedifets de la voix sur la réaction des
salariés permettant I'introduction de la justiceg@durale dans le milieu organisationnel et
plus particulierement pour des applications ausoesces humaines. Ces auteurs avancent
que la justice procédurale définie par Thibaut etlR&F (1975) et l'utilisation des régles de
justice de Leventhal (1980) peuvent rendre lesuatins des performances ou le systéeme de
compensation plus juste en permettant aux saldeéparticiper davantage aux décisions.
Lind et Tyler (1988) vont contribuer aussi a inuod le concept de justice procédurale dans
la recherche en psychologie du travail en propodamouvelles méthodes de recherche et
aussi pour des applications possibles afin d’augenda satisfaction au travail, la conformité
aux regles de l'organisation, la performance auaitaet améliorer des aspects importants

dans les organisations.

Ensuite, des études empiriques (Greenberg, 1986pemmis de montrer que les salariés
discriminaient bien les deux dimensions de jusfaistributive et procédurale) et que les
regles de justice procédurales selon Thibaut ek&/4lL975) et Leventhal (1980) étaient bien
opérationnelles. Par exemple, Greenberg (1986)radeéé a des managers d'évoquer ce qui
pouvait étre juste et injuste dans des évaluatwofessionnelles, et d’identifier les facteurs
les plus importants qui contribuent a ces évalunatidpres avoir validé ces réponses aupres
de deux autres échantillons, il a mis en évidehasigurs catégories d’expériences de justice
dont les deux grands facteurs de justice : proedeluqui est composée du contréle du
processus de la possibilité de correction, de lsistance, et de I'exactitude, et le facteur
« justice distributive » composé des questions witéq Ensuite, Tyler et Caine (1981) ont

montré aussi les effets uniques de la justice phaede sur les évaluations des enseignants
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mais aussi la satisfaction envers les politiquesgige les effets de la justice distributive sont
controlés. De plus, les effets de la justice pracdle dans cette étude étaient plus forts que
ceux de la justice distributive. Alexander et Ruwign (1987) arrivent aux mémes
conclusions que Tyler et Caine (1981) avec une @&@eqgsur 2800 agents publiques. Enfin,
Folger et Konovsky (1989) en menant une enquét@ktisalariés d’'une usine, montrent que
la justice distributive est le premier prédictewr k& satisfaction avec I'augmentation du
salaire tandis que la justice procédurale prédiadtage I'attachement a I'organisation et la
confiance envers les autorités (Sweeney et Mc ratl093). Cela signifie qu'il est fort
probable que la satisfaction est plus fortemenb@és a la justice distributive alors que
I'attachement organisationnel est plus fortemesbeig a la justice procédurale. Sweeney et
Mc Farlin (1993) ont montré aussi que la justicecgdurale prédit plutdt les attitudes
globales envers le systeme comme I'attachementgthveganisation ou I'équipe et la justice
distributive prédit plutét les attitudes spécifigysatisfaction avec la paye ou le travail), c’est
le modéle en deux facteurs qui a été validé panigs-analyses de Cohen-Charash et Spector
(2001) et Colquitt et al. (2001). Ces méta-analysesntrent aussi que la performance au
travail est davantage reliée a la dimension pro@dewue distributive. Au niveau du retrait
(absentéisme, turnover ou négligence) la méta-aealg Colquitt et al. (2001) montre qu'il
n'y a pas de différence entre les deux dimensidstsiloutive et procédurale. Au niveau des
comportements de citoyenneté (entraide, civismmpootement au-dela du réle prescrit et
favorable a la performance) les résultats song#ésticf. Moorman, Blakely et Niehoff, 1998)
méme si quelques recherches montrent que la diorepsocédurale est plus fortement reliée
aux comportements de citoyenneté que la dimensistibditive (Ball, Trevino et Sims,
1994 ; Moorman, 1991). Enfin, les recherches onbtnéoque les effets défavorables liés a
I'injustice distributive s’atténuent lorsque la fige procédurale est élevée (Brockner et
Wiesenfeld, 1996, Greenberg, 1987), tandis queadace distributive a plus d’impact quand
le niveau de justice procédural est faible (Brockms¢ Wiesenfeld, 1996, Folger et
Corpanzano, 1991, Greenberg, 1990). Ainsi, la dgimende justice procédurale se base sur
les sentiments des salariés forgés a partir dadanf dont sont prises les décisions pour
distribuer les récompenses (cf. Bagger, Cropanzn&o, 2006). Sentir que l'on peut
s’exprimer avant une décision (avoir la « voix pdyticiper directement a la décision finale
ou savoir que l'on décide des rétributions sur deteres objectifs et justes au sens de
Leventhal (1980) forgent des perceptions de praesdjustes. Donner la « voix » est percu
comme plus juste et plus important que le fait detdler directement une décision finale

méme si celle-ci doit étre finalement négative.
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Enfin, aprés avoir centré leur attention sur lema@ristiques de la justice procédurale, les
chercheurs ont commencé a s'intéresser aux aspeatgersonnels des jugements de justice.
C’est avec les études de Bies et Moag (1986) qdariansion interactionnelle a commencé a
prendre de l'importance. Nous allons voir les travasur la dimension de justice
interactionnelle, puis ceux liés a la dimension oinfationnelle. La dimension
informationnelle était dans les premiers travauxf@odue avec la dimension interactionnelle.
Puis, avec les travaux de Greenberg (1993) et @b(@001) la dimension informationnelle a

pu étre distinguée comme une dimension indépendienjigstice comme nous allons le voir.
2.3 Les justices interactionnelle et informationnelle

Bies et Moag (1986) a partir d’'une étude analysastplaintes des étudiants envers les
employés de l'université, vont introduire la dimiemsde la justice interactionnelle qui est un
construit différent de la dimension distributivepeocédurale. En effet, les auteurs montrent
que les personnes sont sensibles a la qualitéadaentent interpersonnel qu’elles recoivent
lors du déroulement des procédures organisati@medt indépendamment des décisions
prises par l'organisation. Bies et Moag (1986) adntifié 4 regles qui conduisent les
personnes aux jugements de justice interactionmelieers l'autorité. Il s’agit d’abord de
I’'hnonnéteté lors des communications interpersorsallrant la mise en place des procédures,
qui conduit l'autorité a étre ouverte, honnéteranéhe en évitant la tromperie. Ensuite, il
s’agit de la qualité des justifications, c'est-gedjue I'autorité devrait fournir des explications
adéquates et au bon moment sur l'issue des praze@trdes prises de décision concernant
les distributions. Puis, la troisiéme regle est faetorité devrait traiter les individus avec
sincérité et dignité en s’abstenant d’étre impolieagressive. Enfin, une derniere regle selon
les auteurs est la droiture ou bienséance. En, éfhetorité devrait s'abstenir de faire des

déclarations préjudiciables ou poser des questiépgcées ou indécentes.

Ces nouvelles régles de justice sont clairemerindiss des régles de justice procédurale
identifiees par Thibaut et Walker (1975) et Levahtfi980) ou encore des regles liées aux
perceptions des distributions. En effet, des étwhegiriques, entre autres celles a partir de
récits d’incidents critiques de salariés faisaré demande a leur supérieur hiérarchique qui
sera refusée ou non traitée, ont permis de mogtredes justifications et le respect exprimés
ont des effets uniques sur les jugements de juBees, 1987). Par exemple, une étude de
Greenberg (1990) sur la diminution dee taux des ebldu turnover dans une usine avant,
pendant et aprés une phase de réduction de 15%odtamh des salaires a été mise en
évidence. C’est lorsque dans la condition expéritalerou des explications adéquates sont
données par les autorités aux salariés (justifinatdétaillées sur cette réduction de salaire et
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données selon des régles de bienséance et de tjespex les vols et le turnover sont
significativement moindres comparativement aux @os ou des explications inadéquates
sont données (étre simplement informé de la rédluale salaire mais sans donner plus de
détails) ou dans une condition controle (neutra).dleurs, Greenberg (1993) en laboratoire
a montré aussi sur des participants qui recoiverinsnque le paiement attendu en faisant
varier les justificiations et les interactions (rest et sincérité) qu’il faut distinguer la
dimension informationnelle de justice de la dimensinteractionnelle. Ces études ont montré
que la justice interactionnelle et informationnediet chacune des effets uniques et séparées
sur le vol (Greenberg, 1993). De méme que des ®tsde le licenciement menées par
Brockner et collegues (1990, 1994) montrent quesédariés qui restent dans I'organisation
suite a des licenciements sont davantage attadhdrganisation et consacrent plus d’effort a
leur travail lorsqu’ils ont recu des explicatiortsdes justifications adéquates sur les raisons
de ces licenciements car cela augmente leur pévoepie justice informationnelle. De
maniére consistante avec les travaux de Greenthi®88), Colquitt (2001) améne une autre
preuve du bien-fondé de la distinction entre lesixdelimensions : interactionnelle et
informationnelle. En effet, dans une étude qui ddea une nouvelle mesure des 4
dimensions de la justice organisationnelle, ceew@utrouve a partir d’analyses factorielles
confirmatoires menées sur deux échantillons (dediaits et des salariés en usine) que la
meilleure adéquation des modeéles présentés estnusbten séparant la dimension
informationnelle, qui comprend I'honnéteté et lesstifications, de la dimension
interactionnelle, qui est composée du respect ¢a theenséance (droiture). Il faut citer aussi
la méta-analyse de Colquitt, Colon, Wesson, Patétg (2001) réalisée sur 183 études qui
montre que la relation entre la justice interacimle et informationnelle est de méme
ampleur que la relation entre justice distributeteprocédurale. Tous ces éléments sont en
faveur de I'idée qu'il faut distinguer les 4 dimers de justice comme des dimensions de

justice indépendantes qui ont une origine et daséguences propres.

Ainsi, la justiceinteractionnelleréfere a la qualité de la communication et desrautions
que les superviseurs entretiennent envers leuesiésallors des décisions prises (respect,
politesse, sincérité, considération, dignité). ltéaité est percue comme juste dans ses
relations interpersonnelles lorsqu’elle respecteitelividus dans leur dignité et exerce une
bonne sensibilité interpersonnelle (traitement djgsincere et respectueux). Par contre, la
justice informationnelleest liée aux perceptions de la valeur (en qualitén quantité) des
informations et des explications données par rapgaox décisions prises (cf. Bagger et al.,
2006). Cette dimension de justice informationnelé définie par ’honnétete, I'ouverture et

la sincérité dans la communication des décisioizepret la qualité des justifications, c'est-a-
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dire le caractére adéquate de ces justificatiorsedsa sur des informations exactes et
correctes, et données dans des délais raisonndideserson et al., 2005). Cependant, selon
Colquitt et al. (2001), cette dimension de jusiit®rmationnelle informe indirectement les
individus du respect des regles procédurales dengrises de décision et ces informations
vont donc générer des réactions en lien avec ltcgusdes procédures. Pour mieux
comprendre le concept de justice, il nous fautqartes les fagons de le mesurer, ce que nous

allons développer maintenant.

3. La mesure de justice

Composées d’abord d'un seul item, les mesures dgistéce organisationnelle se sont
progressivement étoffées avec les avancées thésriqu concept et les hypothéses des
chercheurs. Les premiéres mesures de la justi@nisagionnelle ont été apportées par les
différents auteurs en commencant par la dimensismiltltive (Deutch, 1975, Leventhal,
1976), puis la dimension procédurale (Leventhal8019Thibaut et Walker, 1975) et
interactionnelle (Bies et Moag, 1986). C'est Greagh(1993) et Colquitt (2001) qui vont
distinguer la justice interactionnelle (respectsitcérité montrés aux subordonnées) de la
justice informationnelle (degré d’honnéteté descpdures et explications adéquates données
lors de la mise en place des décisions). La mébsser de Colquitt et al. (2001) réalisée sur
183 études en 25 années de recherche en justiaaisatjonnelle et qui examinent les 4
facteurs de justice organisationnelle, conclut iaupse les dimensions distributive,
procédurale, interactionnelle, et informationnelont des construits distincts et
empiriqguement distinguables les uns des autregs.iResurer le concept de justice il faut tenir
compte d'un certain nombre de préconisations queés redlons définir dans le prochain
paragraphe. En effet, Colquitt et Shaw (2005), ellppt que la mesure de la justice
organisationnelle dépend de certains criteres, aorfamsource de justice, le contexte de

justice et le fait d’utiliser des mesures dire@esdirectes.
3.1. La source de justice

Concernant les différentes sources de justice fauit considérer pour la mesure de justice
(Blader et Tyler, 2003 ; Colquitt, 2001) elles pemnent de I'organisation elle-méme, et plus
largement des politigues de management (émisedepsysteme et/ou par le superviseur
direct). Lorsque la source de justice est I'aglast perceptions de justice vont avoir tendance
a se faire a partir des relations interpersonne@s contre, lorsque la source est le systéeme
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organisationnel, les jugements ont tendance a ise far la justice des distributions des

ressources et la justice des procédures (Colgusthaw, 2005).

3.2. Le contexte de justice

Un autre critere a considérer dans la mesure dieguselon Colquitt et Shaw (2005) c’est le
contexte. En effet, si 'on mesure un événementiprét spécifique de justice (e.g., une
procédure, ou une note d'évaluation) les jugemeldsjustice vont se porter sur des
comportements précis voire contextuels en lien alex personnes concernées par
I'événement. Lorsqu’il s’agit de juger une entité ane situation globale de justice, le
jugement sera aussi plus global et aura tendasegarter sur les caractéristiques globales de
la personne évaluée, ses caractéristiques persmiqobs et le contexte perdra de son
importance (Cropanzano, Byrne, Bobocel et Rupp,120Belon Colquitt et Shaw (2005), il
faut tenir compte aussi du type d’organisationefat, il y a des organisations ou le systeme
formel est tres actif et gouverne les décisionsoitgmtes pour les salariés, donc il faudra en
tenir compte dans la mesure de la justice tandisdguns certaines organisations ou il manque
de formalisations, ce sont les superviseurs quinm@et la majorité des deécisions
significatives, et les mesures de justice devrdotsaétre davantage portées sur l'agent

comme source de justice.
3.3. Les mesures directes et indirectes

Enfin, un autre critéere a considérer dans la mesatd'utilisation de mesures directes et
indirectes de la justice (Lind et Tyler, 1988). &kemple de mesure directe est le fait de poser
directement la question aux participants si I'éwvaest ou la situation leur semble juste. Par
exemple : « est-ce que les procédures qui distitles allocations sont justes selon vous ? »
(Tyler et Caine, 1981). Une mesure indirecte vagrer une des régles de justice dans la
question, par exemple, au sujet de I'évaluatioméd’politique nationale (Tyler et al., 1985) la
guestion sera : « est-ce que le président considgraint de vue de tous avant de prendre ses
décisions selon vous ? ». Ainsi, les mesures disestesurent le jugement de justice global
sur un événement ou une entité mais sans distirguetie regle de justice a été violée. Alors
que dans le cas de mesures indirectes la questiomep de savoir quelles regles de justice a
été violée (regles d’équité de Leventhal, 197&le® de la justice procédurale de Thibaut et
Walker, 1975 ; Leventhal, 1980 ; regle de la jesiitteractionnelle de Bies et Moag, 1986).
Lorsque lI'on utilise des mesures indirectes celaliojme de mesurer toutes les régles de
justice (consistance, précision, biais, etc...) sinles questions ne représentent pas

I'intégralité des dimensions de justice mesurée.
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Méme si I'utilisation de ces deux types de mesumectes et indirectes est interchangeable, la
méta-analyse de Colquitt et al. (2001) montre hige ce sont les mesures indirectes
(contréle du processus, regles de Leventhal, 11¥8fles de Bies et Moag, 1986) qui sont les
meilleurs prédicteurs des variables conséquentelils, comme le préconisent Colquitt et
Shaw (2005), le choix des mesures doit étre guialdgs questions de recherche. Ces auteurs
en faisant référence a Campbell (1989, 1990), thppejue les théories ne peuvent pas étre
testées sans des mesures adéquates.

Ainsi, il est nécessaire au sujet des mesures steeguque la question de recherche guide
I'utilisation de la mesure adéquate. Enfin, il petférable de mesurer toutes les dimensions
de justice a chaque fois que cela est possibleg(@blet al., 2001 ; Colquitt et Greenberg,
2003 ; Cropanzano et al., 2001) car cela permedlisizoser de plus d’informations pour
mettre en place des interventions de terrain pam@ie mais aussi pour faire des liens avec
les différentes variables étudiées.

3.5. La mesure de Colquitt (2001)

Colquitt, a partir d'une revue de la littérature Rujustice organisationnelle propose et valide
une mesure en 20 items des 4 dimensions de j&aquitt, 2001). Sa validation repose sur
des analyses factorielles confirmatoires sur dealpasétillons (des étudiants et des employés
d’usine automobile) qui montrent que la justiceamigationnelle est mieux conceptualisée en
4 dimensions distinctes (distributive, procéduratgeractionnelle et informationnelle). En
effet, selon Colquitt le fait de fusionner la jeastiprocédurale avec la justice interactionnelle
conduit a masquer d’'importantes différences. lleeshde méme avec les deux dimensions
interactionnelle et informationnelle qui ont defetf différents. La mesure de Colquitt (2001)
permet de discriminer les 4 facteurs différentslalgustice organisationnelle en séparant
statistiquement les construits qui dans les étadéSrieures étaient combinés du fait de leurs
hautes intercorrélations (e.g., Mansour-cole ettSt898 ; Skarlicki et Latham, 1997).

De plus, les résultats de ces deux études mongumtla mesure de justice peut prédire
difféerentes variables comme la satisfaction, I'sh&sement, I'évaluation du leader,
I'acceptation des regles et I'estime collectivett€enesure de Colquitt (2001) a recu aussi du
support avec I'étude de Judge et Colquitt (2004)weconfirme ses qualités psychomeétriques
méme si cette mesure n'est pas toujours systéneatigot utilisée dans les publications
(Colquitt et Shaw, 2005). Pour finir, la mesure@@quitt (2001) en donnant la possibilité
d’adapter les consignes, s’ajustent a difféerentstecdes de mesure (e.g., évaluation des
performances, compensation, sélection du persoetel,) en tenant compte des variables

conséquentes a mesurer et des différentes sowrgastite. Dans le cadre de nos recherches
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nous avons le paralléle entre justice organisadthamret qualité de vie au travail comme nous

allons le voir ci-dessous.

4. Justice organisationnelle et qualité de vie au

travail

Selon l'accord cadre national interprofessionnell@ujuin 2013 sur la qualité de vie au
travail et qui s’'inscrit dans le prolongement desoads sur le stress et le harcelement moral;
ce concept est défini de maniere détaillée. Il is’am premier lieu dea qualité de
I'engagemente la direction, qui se traduit par exemple pgsrlae en compte des dirigeants
du vécu des salariés, mais aussi la possibilitéaderiser 'expression des hommes et des
femmes dans la vie au travail. Ce concept recolavrpiestion du partage des informations
au sein de I'entreprise liees a I'environnementinécaique, aux valeurs auxquelles se réfere
I'entreprise, aux objectifs et orientations strajags qu’il est nécessaire de diffuser a
'ensemble des salariés. Ensuite la qualité deauvig¢ravail est liée & qualité des relations
socialesau travail qui se construit par la possibilitéadestruire un dialogue social actif, par
la reconnaissance du travail, I'égalité salarialereeles femmes et les hommes, le respect,
I'écoute des salariés, la mise en place d’espaeebatbgue et d’expression des salarié$a et
participation des salariés aux décisiorBuis, la qualité de vie au travail est décrite lpa
qualité des modalités de mise en ceuvre de l'orgéinisdu travail, c'est-a-dire la qualité du
pilotage, le soutien de la hiérarchie a la résofutles problemes, le soutien du management
de proximité pour anticiper les charges de travia$ mutations, les restructurations et
I'introduction des nouvelles technologies. De pliasqualité de vie au travail est présentée
par la qualité du contenu du travail qui référeaapbssibilité de permettre davantage
d’autonomie, de variété et d’enrichissement debtdsicet lapossibilité d’expression des
salariéssur leur travail. Il s’agit aussi de la qualitélggvironnement physique qui se traduit
par une amélioration de la sécurité, et de 'amtegohysique. Il s’agit encore degdassibilité

de réalisationet de développement personmelr la formation, une prise en compte des
acquis de l'expérience, un avancement de carrig@table, le respect de ['égalité
professionnellget laprise en compte des diversit@s sein du travail. En dernier lieu, il s’agit
de la possibilité deoncilier la vie professionnelle et la vie persoimevec une meilleure
prise en compte de la parentalité par exemple strglhmes et horaires de travail qui
permettent cette conciliation. Il nous semble geeancept de qualité de vie au travail est en
correspondance avec la justice organisationnelle cartains points que nous avons

rassemblés sous la forme d’'un tableau (tableau 3).
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Tableau 3. : Correspondances entre dimensions de justice et qualité de vie

au travail

Qualité de vie au travall Lien avec les perceptionde justice
Qualité de I'engagement de tous Justice procéd(ratére éthique)
Qualité de l'information partagée (prise en compdestice informationnelle

diversité)

Qualité des relations sociales au travail Justitaractionnelle

Qualité des modalitéts de mise en ceuvre| digstice procédurale (critére éthique)
I'organisation du travail (égalité professionnellg...

Qualité du contenu du travail Justice  distributiveet  procédurale
(participation)

Qualité de I'environnement physique Justice distne

Possibilité de réalisation et de développemehistice distributive
personnel

Possibilité de concilier vie professionnelle et yigustice distributive
personnelle

Apres avoir présenté les contours du concept diegusrganisationnelle et les liens que I'on
peut faire avec la qualité de vie au travail, npugsentons ci-dessous les relations entre

justice, burnout et engagement (Maslach et Le2@03).

Chapitre 3. : Stress, burnout et

engagement

Dans ce chapitre, le concept de stress profesdiehpius particulierement le burnout qui est
la conséquence d'un stress prolongé vont étre idéfavant de décrire les concepts
d’engagement et les états émotionnels au travaisi ajue leur lien avec la justice
organisationnelle. Concernant le terme de stresdrauail, il convient tout d’abord de
distinguer trois niveaux de stresseurs étant @it de la réaction de stress. Ces différentes
sources de stress ont été identifiées dans lealitie, il s’agit par exemple selon Sonnentag et
Frese (2003) des stresseurs « physiques » commeexeanple le bruit, les mauvaises
conditions ergonomiques de travail, ou la préselecsubstances toxiques. Il peut s'agir aussi
de taches trop complexes a exécuter ou trop moestates interruptions intempestives, un
exces de surcharges de travail ou de pressiors diédemps. Ensuite, il y a les stresseurs
« relationnels » qui peuvent provenir de I'ambigidans les réles, de conflits non résolus ou

de situations de harcelement pouvant provenir deidearchie, des collegues ou du public
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accueilli (clients, patients, etc...). En dernie@u] Sonnentag et Frese (2003) parlent de
stresseurs « organisationnels » qui se retrounangxemple au niveau des horaires de travail
pouvant étre non adaptés aux rythmes biologiquesatiuié ou a un mauvais équilibre entre
sa vie professionnelle et personnelle (horairesodisnus ou de nuit). Dans cette catégorie, il
y a aussi la présence d’insécurité au travail &édes changements percus négativement
(licenciement, fusion ou implantation de nouveayst&mes). Les pauvres opportunités
d’avancement de carriére, et les événements tréqueat (accidents ou dangers extrémes)
peuvent étre considérés comme des stresseurs satiannels. Dans notre travail de thése
Nous Nous sommes intéressés aux réactions de ptaesgé (burnout) en lien avec des
stresseurs organisationnels et relationnels etgausculiérement ceux qui sont centrés sur la
perception du management de la hiérarchie. Avamprédeenter le détail de notre recherche il
nous faut définir les concepts de stress, de buigtodiengagement ainsi que les modéles qui

ont guidé notre réflexion.

1. Le stress

Le concept de stress se définit par la réactiostaess proprement dite. Selon, Sonnentag et
Frese (2003) les réactions de stress professigawsient étre a court ou a long terme et se
répercuter aux niveaux physiologique, psychologigee social. Du point de vue
psychologique, Doyle (2004) rappelle qu'a courtnterles pressions au travail peuvent
susciter un challenge favorisé par la sécrétiodrédiaaline dans le sang qui va aider a I'action
face aux difficultés. Mais, si ce mécanisme seqmoé trop cela risque de provoquer des
perturbations de I’humeur, une baisse de la pedoo®, une augmentation des accidents et
des conflits interpersonnels. De plus, le stressauail provoque une baisse du bien-étre des
salariés touchés, une augmentation des absenoeg @ugmentation du turnover. Enfin, les
réactions d’'un stress a long terme, d’'un point de physiologique risquent de toucher la
pression artérielle, le taux de cholestérol etdaréion d’hormones affectant le systeme
cardiaque et immunitaire (cf. Sonnentag et Fre@83Q Il peut aussi apparaitre des troubles
mentaux et musculo-squelettiques et du diabetgpielt. Ces réactions peuvent s’expliquer a
partir des travaux de Selye (1975). Cet auteursaamiévidence lors d’épisodes de stress des
mécanismes complexes d’adaptation qui commencentr@aaccélération brutale du pouls et
un détournement partiel du sang des zones cogmitiuecerveau pour irriguer d’autres sites
plus essentiels pour la mobilisation d’'urgence.uirsle stress se prolonge par la production
d’hormones et de substances qui a long terme pepvevoquer un épuisement de l'individu

le menant a I'extréme a sa mort.
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Rajoutons aussi I'apparition possible de symptodemessifs et d’anxiété associés au stress
mais qui ne sont pas des troubles dépressifs nsajgaessitant une hospitalisation. Il s’agit
plutét de mécanismes eémotionnels et cognitifs $ijp@eis que nous allons définir maintenant
dans le syndrome de burnout (Maslach et Jacks@1, Maslach et Jackon, 1984, Maslach,
Schaufeli et Leiter 2001). Nous définirons aussnsdda partie qui suit le concept
d’engagement (Bakker, 2001 ; Khan, 1992 ; Schaudglianova, Gonzalez-Roma et; Maslach
et Leiter, 2008)

2 Le burnout et I'engagement?

Selon une acceptation large, ce que I'on nommeétnalau travail peut revétir un ensemble
d’états définis de maniére diversifiée. Ces états/pnt aller du mal-étre émotionnel diffus au
syndrome de burnout dont le retentissement suatéésest connu depuis les travaux de
Freudenberger et Richelson (1980) et qui ont étésmivis par Maslach et Jackson (1981,
1984). Le burnout est une réaction émotionnelleatiég envers son travail qui résulte d’'une
exposition prolongée a des stresseurs interperonmniques au travail et qui conduit & un
syndrome psychologique particulier (Maslach et dank 1981, 1984; Maslach, Schaufeli et
Leiter 2001). Le syndrome de burnout est caraé@érégs une forme de détresse mentale avec
une prédominante fatigue émotionnelle, des sympon@Ehysiques, mentaux et
comportementaux en lien avec le travail et uneskatki sentiment d’efficacité (Maslach et
Schaufeli, 1993) que nous allons décrire ci-dessous

2.1 Le burnout

Les études sur I'engagement et le burnout metterdvant I'idée que le burnout est une
érosion de l'engagement a son travail (Maslach eitet, 2008 ; Schaufeli, Salanova,
Gonzalez-Roma et Bakker, 2001). Le burnout est eto@lisé par un ensemble d’états
psychologiques qui s’opposent sur un continuumnaltke I'épuisement a I'engagement au
travail (Maslach et Leiter, 2008). Le burnout eétrit par trois états qui sont : I'épuisement
ou perte d’énergie avec des symptémes dépredsifsynisme ou dépersonnalisation qui est
une mise a distance d’autrui (client, éléve, ouiepét et I'apparition d’'un sentiment

d’inefficacité personnelle (croyance en son inapi).

! | a traduction littérale du terme anglai&ngagement pourrait étre en francai€ engagement » ; or cette
traduction francaise est souvent utilisée poutuir@ «commitment » en anglais qui est totaleméférént d’

« engagement ». Pour commitment, nous préféromadaction « attachement » en frangais qui reptésen
mieux son sens. Aussi, afin d’éviter les confusiense concepts, nous nous proposons d'utiliser

« engagement » en francais pour traduire I'« eegemt » anglais car elle reflete 'ensemble du ephanglais
d’'« engagement » tel que défini par les auteurs.
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La composante de la fatigue émotionnelle ou épuasemrofessionnel est considérée par la
plupart des auteurs comme une dimension centralichout liée a la pression individuelle.
C’est la dimension qui a été la plus largementiéaudu syndrome de burnout. La mesure de
la fatigue émotionnelle permet d’identifier le der@nt d’étre sur-exténué et vidé de ses
ressources émotionnelles et physiques. Cette diorens permet pas de rendre compte des
aspects relationnels du burnout (liée au cynisme} relle indique un risque possible a long
terme de provoquer une distance émotionnelle aiitteg avec son travail de maniere a faire
face a cette fatigue et que I'on désigne commeytesme ou dépersonnalisation. Ainsi, la
dimension du cynisme représente la dimension iategmnelle du syndrome de burnout. Elle
réfere a la réponse négative liée a linsensibitité au détachement excessif envers les
différents aspects de son travail. Cette attitistereconnue comme étant une tentative de se
mettre a distance des diverses aspects de soil gava&action a la fatigue émotionnelle, ce
qui explique les forts liens trouvés dans la ldtére entre ces deux dimensions (Maslach et
Leiter, 2005). Les deux dimensions cynisme et tetigmotionnelle sont toujours reliées dans
les études, elles apparaissent et disparaisseaméles quand le sentiment d’engagement est
retrouvé (Maslach et Leiter, 2008). Enfin, le semnt d'inefficacité ou réduction de
'accomplissement représente la dimension de |@wtduation du burnout. Elle réfere aux
sentiments d’incompétence et au manque d’accoreptisst et de productivité dans son
travail. Cette derniere dimension entretient uratien plus complexe avec les deux autres
dimensions. En effet, parfois elle entretient uméation directe, parfois elle est plus

indépendante.

Burnout et dépression

Du point de vue de la santé, les symptébmes du btimassemblent & ceux du diagnostic
psychiatrique de neurasthénie reliée au travail s(Mdn et Leiter, 2008). Méme si les
symptémes de burnout sont distincts de ceux d’'uakadie mentale plus sévere comme la
dépression, les deux phénomenes peuvent étre (Bigker Schaufeli, Demerouti, Janssen,
Van Der Hulst, Brouwer, 2000). En effet, les synmpé& de dépression se traduisent par de la
fatigue, un retrait social et un sentiment d’éclBeck, 1970, Beck, Brouwn, Epstein, et
Steer, 1988) qui font se corréler les symptomebuteout et de dépression (e.g., Maslach et
Jackson, 1986). Cependant, Bakk&chaufeli, Demerouti, Janssen, Van Der Hulst, Beruw
(2000) ont comparé les liens entre les symptomedsudeout et la dépression mesurée par 4
dimensions (activité somatique réduite, affect dégif, perte des affects positifs et

interpersonnels), et ils trouvent que le manqueéderocité dans la sphére professionnelle

49



est relié au burnout tandis que le manque de gtgrdans la sphére intime est lié a la

dépression.

Pour les auteurs, la dépression peut étre indiresriele résultat d’'un burnout prolongé parce
qgue la dépression est un phénomeéne plus globaldépéndant du contexte tandis que le

burnout est directement relié au travail.

Conséquences du burnout

Un ensemble de recherches sur le burnout montréegoiernout est associé a la dépression
(Schaufeli et Enzmann, 1998), & une mauvaise Samtéue (Melamed, Shirom, Toker,
Berliner et Shapira, 2006), a des probléemes de sahi@rossi, Perski, Evengard, Blomkvist
et Orth-Gomer, 2003) et a des problemes de santéneades douleurs musculo-squelettiques
(Armon, Melamed, Shirom et Shapira 2010), des nie¢adardiovasculaires et le diabéte de
type 2 (Melamed et al., 2006). Le burnout est @ésmessi a de plus forts risques de mortalité
chez les jeunes employés, mais aussi aux absenoesmaladies, aux intentions de quitter
I'organisation et a la réduction de l'attachememgfamisationnel (Lee et Ashforth, 1996). Pour
finir, le burnout est associé a davantage de twn@lackson, Schwab et Shuler, 1996) et de
faibles comportements de citoyenneté, de faiblepeances en dehors du rdle prescrit par
son poste et a une faible satisfaction des cli€rdasis, 2006). De hauts niveaux de burnout
sont ressentis en association avec de fortes dessahdtravail telles que des surcharges, des
conflits de rble, ou un manque de clarté dans @&ssy mais aussi en lien avec les conflits
entre le travail et la vie familiale (Allen, Her&ruck et Sutton, 2000 ; Netemeyer, Boles et
McMurrian, 1996). Inversement, des recherches @te&shforth, 1996, Maslach et al. 2001)
ont montré que disposer de ressources au travias tgue percevoir du contrble dans ses
taches (autonomie), percevoir du soutien sociab&tnir du feed-back régulierement permet

de réduire le burnout.

L’'importance de ce modele du burnout est qu'il pldexpérience de burnout au cceur du
contexte de travail en incluant aussi dans sa raedes aspects personnels mais aussi
interpersonnels (Maslach, 1993). Il est vrai quelsylan individuel, Alarcon, Eschleman et
Bawling (2009) expliguent dans une méta-analysauwjgein d’'un environnement de travalil
stressant, certaines personnes plus que d’auscpsent de développer un burnout en fonction
du niveau de leurs facteurs de protection liés @pdesonnalité. En effet, les traits de
personnalité faibles sur: I'estime de soi, le seant d’auto-efficacité générale, le locus
interne, la stabilité émotionnelle, la conscient@gsl’agréabilité, I'affectivité positive, la
robustesse, la proactivité et I'optimisme sont €eés significativement aux trois dimensions

du burnout. Cela implique qu’aider les personnesnéorcer ces facteurs de personnalité dans
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des programmes de gestion individuelle du stress pes aider a mieux résister a des
conditions de travail stressantes reste valablenditton que I'on modifie aussi les facteurs
organisationnels qui causent le stress. A l'origliiestrument de mesure standard du burnout
est le MBI (Maslach Burnout Inventory) de Masla¢hJackson (1981). Il était utilisé tout
d’abord pour le personnel des services a la peespar exemple dans le secteur éducatif, la
santé ou le social) puis des versions de cet im&ni de mesure se sont succédées pour
pouvoir adapter la mesure du burnout a tout typeake, il s'agit du MBI GS (Maslach
Burnout Inventory General Survey) développé paraBt#i, Leiter, Maslach, et Jackson
(1996). Cet outil présente une structure factaiaibnsistante a travers les différentes

professions (Maslach, Jackson et Leiter, 1996).

Sous [limpulsion du développement de la psychologwesitive (Seligman et
Csikszentmihalyi, 2000) qui s’intéresse au fonatement optimal et aux forces liées au
comportement humain ; un intérét croissant a cénsides aspects inverses du burnout s’est
développé. Un certain consensus dans la littéraslest forgé autour du concept
d’engagement au travail. Nous allons définir ceequ'’'engagement au travail selon la

perspective de Maslach, Schaufeli et Leiter (2001).
2.2 L'engagement au travail

Il s’agit d’un concept relativement nouveau quists’développé originellement avec Khan,
(1992) qui évoque un état de présence psychiqudynamisme, et un engagement cognitif,
émotionnel et comportemental. Ce concept dont taj@nnalisation n’avait pas été réalisée
par Khan, a évolué selon différentes perspectioes celle de Maslach et Leiter (1997). Ces
auteurs ont d’abord supposé que cet état de camelyinamique a son travail pourrait étre
'inverse des trois dimensions du burnout. Cepefjdan on a commencé a mesurer
I'engagement par les scores inverses du burnaithercheurs se sont apercus que I'absence
de burnout n’était pas le signe de la présencelsimée d’engagement. Ainsi, la relation
entre burnout et engagement ne s’est plus limitg&edaux extrémes d’un méme continuum
mais il est apparu selon plusieurs études que @as cbncepts, méme s’ils sont fortement et
inversement reliés, étaient mieux mesurés de manimépendante (Schaufeli, Martinez,
Marques-Pinto, Salanova et Bakker, 2002, Schaugglianova, Gonzalez-Roma et Bakker,
2002).

Le concept d’engagement va au-dela de I'idée dhément a son travail (Meyer et Allen,
1997), de la satisfaction ou encore de I'implicatau travail (Kanungo, 1979). En effet, un
salarié peut étre fortement engagé dans I'actiyifd exécute et peu attaché ou impliqué a

I'organisation dans laquelle il travaille.
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A ce titre, les recherches ont montré que I'engamdnau travail est théoriguement et
empiriquement distinct des concepts de satisfactiotravail, d’attachement ou d’implication
organisationnelle (Bakker et Oerlemans, 2011 ;béat] et Schaufeli, 2006).

Dans sa description, I'engagement se rapprochééti e « flow » en anglais ou flux en
francais, c'est-a-dire |'état de total harmonie caviéactivité en cours d’exécution
(Csikszentmihalyi, 1997) mais a la différence gemdagement au travail est un état plus
durable. L’'engagement au travaiest défini selon Schaufeli, Martinez, Marques-Rinto
Salanova, et Bakker (2002) par un état motivatibgnatifiant, persistant, et positif relié a
son travail et qui consiste en trois dimensiongueur, dévouement et absorption. La vigueur
est caractérisée par un haut niveau d’énergieptimié a s’investir, a faire des efforts a son
travail et une attitude de persistance lors decdités. Le dévouement est caractérisé par un
sentiment de signification, d’enthousiasme, d'insfgon et de challenge; et enfin
I'absorption est caractérisée par un haut niveagamheentration au travail, un sentiment de
difficulté a se detacher du travail (Schaufeli ¢t @002). Les différents travaux sur
'engagement et le burnout ont montré que la viguetule dévouement sont considéerés
comme les dimensions centrales de I'engagementaaailt et sont inversement reliés aux
éléments centraux du burnout (fatigue émotionnetlecynisme), mais ce sont bien des
facteurs séparés méme s’ils sont hautement cor{@eémswnford, LePine et Rich, 2010 ;
Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma et Bakker, 208)rs que I'absorption est peu
corrélée a la dimension du burnout qui est le seit d'inefficacité professionnelle
(Schaufeli et Bakker, 2004). Par ailleurs, Baki&hraufeli, Leiter et Tarris (2008) ont montré
que des variables considérées comme des ressawrtes/ail (comme le controle, le support
social, les opportunités d’apprentissage et leldaekl régulier sur la performance) sont des
variables qui ont un effet positif sur 'engagememdis aussi sur la satisfaction au travail
(Sousa-Poza et Souza-Posa, 2000). Enfin I'engageseon Maslach et leiter (2008)
représente I'objectif a atteindre lorsque I'on véniervenir sur le burnout. En effet, une
intervention sur le burnout doit viser a augmetiéerergie des salariés, élever leur vigueur et
leur capacité de résilience, promouvoir leur imgdien et I'absorption dans leurs taches pour
garantir leur dévouement et leur sens de I'effiéaet du succes.
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3. Burnout, engagement et les autres variables en

lien

Selon Maslach et Leiter (2008), peu d'études maontrene baisse systématique des
performances en lien avec le burnout. Par conttendes mémes auteurs, beaucoup d’études
témoignent du fait que le burnout est associé afaleses de réponses négatives au travail
comme linsatisfaction, la perte de I'attachemersoa travail (« commitment » en anglais),
une augmentation de I'absentéisme, de l'intentiemuitter le travail et du turnover. Maslach
et Leiter (2008) ont montré par une étude longitai menée sur une année que des
I'apparition d’un des deux symptdomes du burnouidte émotionnelle ou cynisme), il y a un
déséquilibre qui conduira a terme la personne &ubes soit vers le burnout soit vers
'engagement au travail en fonction de la qualiéla relation qu’elle entretient avec son
travail. lls ont identifié les variables les plusseeptibles d’agir sur la qualité de la relation
que lindividu entretient au travail pour prédire burnout versus I'engagement au travail.
Maslach et Leiter se sont intéressés aux six damaités de la vie au travail mesurés par
I'échelle « Areas of Worklife Scale » de LeiteMslach, (2004). Il s’agit de la surcharge de
travail, du faible contréle percu des risques, fdddes récompenses, de la mauvaise qualité
des relations au sein de la communaute, de laefguistice percue au travail et enfin d'une
faible adhésion aux valeurs véhiculées au tralzas.résultats de ces travaux montrent que la
justice organisationnelle (ex : favoritisme, inéqufraude) joue un rdle clé dans la prédiction
sur le long terme du burnout versus de I'engageraantravail. Les auteurs montrent que
lorsqu’un salarié a un signe précurseur de buriii@igue émotionnelle ou cynisme), les
perceptions de justice au travail vont permettrelidsiper ces signes précurseurs et renforcer
'engagement au travail. Alors que des perceptidirgustice au travail vont au contraire
amplifier ces signes de fatigue ou de cynisme jdsdaire basculer les salariés vers un
burnout. Ainsi, ressentir déja une partie du symgrdsoit la fatigue soit le cynisme) est un
risque car cela rend l'individu plus sensible &aVieonnement. Et selon les auteurs, le facteur
organisationnel le plus prompt a précipiter le $@lavers le burnout ou au contraire
'engagement ce sont les perceptions de justicanisgtionnelle. Ce concept central va étre
défini plus précisément dans les sections suivaMéme si la justice organisationnelle prédit
des construits reliés comme la satisfaction etdsde des intentions de turnover (Cohen-
Charash et Spector, 2001; Colquitt et al., 200hpkct de la justice sur 'engagement est
moins connu selon Moliner, Martinez-Tur, Ramosy®et Cropanzano (2008).
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Chapitre 4. Les liens entre les

perceptions de justice et le burnout

Elovainio et al. (2005) ont recensé un ensemblgal@ux qui montrent les liens significatifs
entre le sentiment d’injustice, l'insatisfactioesireprésailles et les agressions au travail, la
perte de I'engagement et le fait de quitter sonlemg@es auteurs abordent aussi des liens
spécifiques entre le sentiment d’injustice et lggastibilité a tomber malade. Au niveau du
sentiment d'injustice, Van den Bos et Lind (2002ppellent que la justice est liée a
I'implication des salariés dans linstitution, &mission des comportements de citoyenneté au
travail (cf. chapitre 6), au support social, a tavention et la résolution des conflits, mais
aussi a la performance et la satisfaction au tka¥a revanche, l'injustice provoque
'augmentation du stress, le fait de vouloir quitsen emploi, de moins coopérer avec les
autres, d’'avoir plus de comportements antisocidud’engendrer des poursuites judiciaires
contre I'entreprise. Nous allons voir les conségeerde la justice sur la santé et le rapport au
travail, nous verrons ensuite les liens entre Kiga et le burnout qui nous ont permis

d’élaborer nos premieres hypotheses de recherche.
1. Lien en termes de santé

Une meéta-analyse a examiné les effets des perospte justice sur la santé (Robbins,
Tetrick et Ford, 2011) et montre que les salari@sffeent lorsqu’ils expérimentent de
I'injustice au travail. En effet, les perception&nglistice sont surtout associées a des
indicateurs de santé reliés a la pression au traeanme le burnout, le stress et les états
eémotionnels négatifs et un peu moins avec des atelics de santé physiologique ou
comportementaux (maladie physique et comporteméutadt de la santé comme fumer,
consommer trop d'alcool, ou la sédentarité). Taisefselon les auteurs, I'injustice impacte
indirectement la santé par le stress et la pregpiteile provoque. Cette méta-analyse montre
aussi que la dimension interactionnelle de justgtda moins prédictive de la santé comparée
aux autres dimensions de justice et les auteutgeajoqu’il est important de tenir compte de
I'ensemble des dimensions de justice car chaquerdiian apporte des effets additionnels en

lien a la santé.

Enfin, cette méta-analyse montre que I'associatiaine perceptions de justice et santé varie

selon des modérateurs comme la nationalité efpke dg mesure prise pour mesurer la sante.
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En effet, il y a plus d’association entre percaptile I'injustice et la santé dans les cultures
individualistes comme les Etats-Unis que dans Udsies collectivistes. De plus, il y a moins

d’association entre perception de l'injustice et heesures objectives pour mesurer la santé
(mesuré par des tiers personnes comme des soigmamexemple) comparé a des mesures
auto-rapportés qui donnent surtout des indicatemrscomment les salariés se représentent

leur santé.

Un certain nombre d’autres études (Elo, Ervastipdfoa et Mattila, 2008) montrent que les
personnes exposées a de faibles réciprocités déangidtributions et aux conséquences de
l'injustice des dirigeants souffrent deux fois plee maladies cardiovasculaires, de
dépressions, ou de dépendance a I'alcool comparédes personnes qui ne sont pas exposées
a ces facteurs d’injustice. D’une maniére globkenanque de justice agit sur les attitudes au
travail mais aussi sur les problemes de santé colesnésques cardiovasculaires, la tension,
et les problemes d'immunité (Elovainio, Kivimaki,aktera, Virtanen et Keltikangas-
Jarvinen, 2003). Ces auteurs avancent que la ncéfieinle manque de justice font partie des
stresseurs majeurs de la vie quotidienne qui peétien partie la mortalité. lls ajoutent que
les effets déléteres de I'injustice seraient lidspeolongement d’états émotionnels négatifs
qui conduisent a des changements physiologiqueghp®giques et comportementaux
associés au stress. Par ailleurs, ces auteurs enbmatussi que les dispositions personnelles,
telles que le caractere hostile et le névrosisnmantent le risque d’atteintes a la santé
lorsque les perceptions de justices procéduraldstetactionnelles sont faibles. De plus,
Greenberg (2006) souligne I'importance des effetgudtice procédurale et interactionnelle
sur le stress (il cite plusieurs travaux de Elomaiet al., 2000, 2001 et 2003). En effet,
lorsque les injustices procédurale et interactibarse combinent ensemble, les dégats sur la
santé sont encore plus importants et notammentlesurdésordres psychiques mineurs,
insomnie et les absences pour maladie professitanGreenberg (2006) montre qu’il y a
une baisse des insomnies reliées a la détressaval des salariés lorsque leurs managers
sont formés a la justice interactionnelle et infationnelle. Ces effets bénéfiques des
formations en justice interactionnelle et inforroatielle pourraient venir de I'amélioration du

climat de justice percu ou de I'effet des émotidizeretes.
2. Liens par rapport au coping

Le coping a été défini comme I «ensemble des reff@ognitifs et comportementaux,
constamment changeants, déployés par l'individur pgérer des exigences spécifiques,
internes et/ou externes, évaluées comme consonouagkcédant ses ressources » (Lazarus
et Folkman, 1984, p. 141).
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Rascle et Bruchon-Schweitzer (2006) mettent eneénaéd une plus grande émission de
comportements a risques chez les personnes sduffeatburnout (tabagisme, alcoolisme,
troubles des comportements alimentaires, absermetivdté physique). Ces stratégies de
coping inadéquates sont adoptées par les indiyddus tenter maladroitement de faire face a
leur mal-étre lié au stress prolongé. Dans d’autiesonstances et selon les évaluations
cognitives que font les personnes de leur situat&mindividus vont réagir différemment face
aux mémes stresseurs (Lazarus et Folkman, cité darghot, 2004). Les réactions des
individus selon les évaluations qu’ils font de uation donneront lieu aux différents types
de coping. En effet, selon les théories de I'évanacognitive (pour une revue voir Untas,
Koleck, Rascle et Bruchon-Schweitzer, 2012) unviadi face a une difficulté fait d’abord
une évaluation primaire de la situation qui comsiétse demander si cela vaut vraiment la
peine de réagir ou pas (est-ce que le challengegtiate répondre a un besoin nécessaire et
attractif pour l'individu). Ensuite, dans un secaenps (évaluation secondaire) l'individu
évalue s'il est capable de surmonter ou pas Iésuifs. Et s'il sS’en sent capable, il prendra
la décision d'agir en utilisant différents types steatégies de coping passive ou active. Le
coping « passif ou émotionnel », est par exempt@ildrontation émotionnelle directe avec la
situation, son évitement, ou le fait de choisiradmtroler ou camoufler ses émotions. Par
contre, l'autre type de coping est dit « actif cogmitif » parce qu'il fait référence aux
stratégies cognitives de résolution de problemsg’alyjit par exemple de chercher a contréler
ou changer la situation, ou encore d’accepter aggonsabilités, chercher des solutions ou
alors de réévaluer cognitivement la situation ploj@ctivement ou positivement de maniére a
mieux la surmonter. Selon Folkman (cité dans TrtcRB604), plus la personne se sent
efficace, plus elle choisit un coping actif, or&rdur la résolution du probléme, et cela est
relieé a moins de burnout. Ben-Ari, Tsur et Har-EvE006) montrent que lors des
compétitions sportives, favoriser une justice pdocéle (équité des décisions prises,
considération des opinions et des besoins des npersp auprés de sportifs professionnels,
engendre une perception positive du stress vécuneoon challenge plutét qu’'une menace.
Les auteurs expliqguent ce phénomene lié a la pigiercue par I'apparition d'un plus fort
engagement a l'effort ce qui développe un esprlbgauté au sein de I'équipe. Cela engendre
aussi moins d’inquiétudes et permet d’aider lestgpa percevoir le stress plus positivement
et cela augmente aussi I'esprit d’entraide. AuBsi-Ari, Tsur et Har-Even trouvent que cette
situation est liée a I'adoption d’un coping aceintré sur la résolution de problemes qui selon

Folkman (cité dans Truchot, 2004) est favorablke @dluction des effets du stress.

Enfin, selon Hart et Cooper (2005), le stress await résulte d'une interaction entre des

variables organisationnelles (ambiguité dans ldssrdmanque de promotion, mauvaises
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relations, peu de consultation) et des variabldwiduelles (problemes familiaux, financiers,
crise) qui forment un ensemble plus ou moins eriliboggi de forces et de faiblesses pouvant
conduire au stress ou au contraire au bien-étreaamail et a la performance. Les auteurs
expliquent que la qualité de I'expérience affecwéeue au travail (positive ou négative) et
les stratégies de coping interagissent pour augmext réduire le stress. C'est-a-dire qu’un
coping passif augmente les affects négatifs tagdisin coping actif les diminue. Cette
théorie permet de comprendre la dynamique du sétesass implications en incluant a la fois
des variables organisationnelles objectives qualat gualité de vie au travail et comment
I'individu y réagit. C’est en nous inspirant dercedeéle et en I'adaptant a nos hypotheses de
travail en lien avec les perceptions de justice mugs avons proposé notre schéma explicatif
des liens entre les variables a I'étude (voir schéin

3. Liens avec les émotions

Selon les théories de I'évaluation de I'émotiong (d.azarus, 1991 ; Scherer, 2001) les
individus vont déchiffrer leur environnement powdtetter les changements. Les réactions
eémotionnelles apparaissent quand les individusopeegt des expériences qui influent sur
leurs buts et leurs valeurs (Scherer 2001). Alasiémotions positives vont apparaitre si cette
expérience facilite 'accomplissement de leurs diiffe et inversement pour les émotions
négatives qui apparaissent lorsque leurs butsletingasont entravés. La justice est associée
aux préoccupations morales, relationnelles et unstntales (Rupp, 2011) et a
'accomplissement de plusieurs besoins psychol@giquomme le besoin de contrdle,
d’éthique, d’appartenance, d’estime de soi, etdsoln de donner du sens a son existence
(Cropanzano et al.,, 2001). Les théories et leserebles sur la justice suggérent que les
individus ont de fortes réactions émotionnelle$nuktice comme I'outrage moral ou « rage
déontique » selon Bies (1987) et Folger (2001)gé&il Cropenzano et Goldman (2005),
montrent que linjustice provoque des réactions téanaoelles de forte intensité. Selon Weiss
et Cropanzano (1996) les émotions négatives preduides réactions plus fortes et plus
envahissantes que les émotions positives car stlies plus perturbatrices et requiérent des

ressources emotionnelles et cognitives pour lesrgér

La théorie d’expansion et de développement (Frksioic, 1998, 2001) suggeéere que les
émotions positives sont généralement associéesemd@nce a s’engager dans des activités
adaptées et des comportements d’approche et dexdonra I'environnement tandis que c’est
I'inverse avec les émotions négatives qui sonéeslia la tendance au retrait, a I'évitement et

aux comportements de représailles (Fredricksor3,12%01 ; Frijda, 1993 ; Lazarus, 1991).
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Lazarus (1991), présente les émotions négativesneoan signal indiquant qu’une situation,
ou un événement sont problématiques et qu'il estssaire de les modifier ou réparer. Pour
Tavris (1982), la colére signifie une variété desgagies comme l'insatisfaction avec 'action,
la violation de la justice ou le fait que celui gai commis une faute aurait di agir
différemment. Par ailleurs, la colére peut étresaassociée aux tentatives de clarifier et
résoudre une source de conflit (Averill, 1982). &ay, Skarlicki, et Pugh (2005) avancent
que les émotions négatives centrées sur soi éelmrite ou la culpabilité) apparaissent quand
les individus s’évaluent eux-mémes négativemenioosgu’ils pensent que les autres les
évaluent négativement. Ces émotions en lien avequé fait I'individu sont liées aux
attributions internes de responsabilité (TangneResring, 2002) c'est-a-dire lorsque I'on se
rend responsable. Il y a aussi les émotions néggmtientrées sur I'extérieur ou autrui (e.g., la
colere, l'irritation) qui apparaissent quand lediidus évaluent une personne en rapport avec
la justice (Tangney et al., 2002) ou lorsque les@enes en veulent a autrui a cause d’'une
situation. Schroth et Shah (2000) avancent quékhpas facile d’attribuer un blame a autrui
lorsque les conditions d’attribution sont justassijce procédurale) et méme si les individus

recoivent des distributions défavorables.

Pour certains auteurs (Lind, Greenberg, Scott, elckéns, 2000), les liens entre justice et
affect sont liés a la dimension interactionnelleagmente les émotions négatives et devient
un antécédent de la justice procédurale. En efést,chercheurs ont avancé I'idée que I'affect
est fonctionnel et guide les interprétations qoe peut faire des situations. Par exemple, les
recherches de Weiss et Cropanzano montrent guedigbeut influencer les jugements de
justice si ces affects émanent d’événements aotérieeliés au travail et méme si cela
provient d’événements extérieurs au travail. Van Bes (2003) supporte aussi cette idée en
montrant que les individus percoivent davantaggudice procédurale lorsqu’ils sont d’'une
humeur positive et davantage d’injustice lorsquéitst d’humeur négative mais cet effet se

produit uniqguement lorsque les individus sont iteies de la justice des procédures.

Dans un autre registre, de nombreuses études mongtre les émotions sont en lien avec les
perceptions de justice. Une méta-analyse réaliaé@arsky et Kaplan (2007) et menée sur
35 études, trouvent des corrélations de 0,31 entre 'humeur positive et la justice
distributive etr = 0,35 avec la justice procédurale (la justice ad@onnelle n'a pas été
examinée par manque d’étude). En ce qui concersecderélations entre les humeurs
négatives et les perceptions de justice, les deniséat der = - 0,25 pour la justice
distributive, etr = - 0,24 pour la justice procédurale et - 0,43 avec la justice
interactionnelle. Lanéta-analyse de Barsky et al. (200&)¢ele aussi que les perceptions de

justice sont liées aux états positifs alors queplezeptions d’injustice sont liées aux états
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émotionnels négatifs. Les relations étaient comstaque les affects soient positifs ou négatifs
et selon les différentes dimensions de justices.

Zapata-Phelan, Colquitt, Scott et Livingston (200@)pellent aussi que les perceptions de
justice procédurale et interactionnelle sont agsscia des émotions positives telles que le
bonheur et moins de sentiments de colere et dliiéstiis montrent encore que la justice

procédurale augmente les performances a la tachd’augmentation de la motivation

intrinséque. lls proposent que ce mécanisme soé la médiation des émotions positives et
négatives provoquées par la justice. Enfin, I'éoropositive est suscitée par la perception de
justice qui provoque une évaluation positive d&tdhe comme étant intéressante créant ainsi
une motivation intrinséque a cette tache. Inversgmen présence d’'injustice cela va créer
des affects négatifs qui vont conduire a une évialuaégative de la tache conduisant a faire

chuter la motivation.

Il 'y aurait aussi un role médiateur des émotiongatiges dans la relation entre justice
procédurale (et non avec la justice distributivé)cemportement contreproductif (Fox,
Spector et Miles, 2001). Ainsi, les émotions joiemaun réle de médiation entre la justice
globale et d’autres variables conséquentes. Pan@eela colere devrait étre en lien avec les
représailles, alors que pour la joie, il devraitayoir un lien avec le fait de vouloir se
connecter a autrui, et s’'engager avec la sourceguuure cette émotion de joie. Colquitt,
Rodell, Zapata, Scott, Long, Conlon et Wesson (2@bBfirme, avec une méta-analyse la
médiation des affects positif et négatif dans l&ti@en entre perception de justice et
comportement au travail. Les résultats de cetteatméalyse montrent que la qualité de
I'échange social conceptualisée par la confianetathement, le support percu de son
organisation, et le degré de respect mutuel entpéreur et salarié, médiatise la relation
entre justice et comportement de réciprocité. Aitesiqualité de I'échange, médiatise la
relation entre perception de justice et performaacé& tache et les comportements de
citoyenneté. Dans leur étude les dimensions proeéslet distributive ont des tailles de
'effet plus importantes pour la performance tandisie ce sont les dimensions
informationnelle et procédurale qui ont des tails I'effet plus importantes pour les
comportements contreproductifs. Cette méta-anatysdirme enfin qu’'il y a des effets
directs entre les comportements contreproductifle®tperceptions d’injustice distributive,
procédurale et interactionnelle via l'affect néfjati'est-a-dire que la relation entre la
perception de justice et comportement contrepradsieixplique plus par I'affect que par la
qualité de I'échange social. Tandis que les eHetd indirects entre justice et comportements
de citoyenneté et la performance via I'échange abodde plus, dans cette étude, les

perceptions de justice reliées au superviseur ptug prédictives que celles reliées a
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I'organisation. Ainsi, les auteurs conseillent auganisations de veiller a rendre le leadership
et la politique de management plus consistant t&lojei et capable de correction car cela a des

effets importants sur les attitudes et les compuetds au travail.
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II. DEUXIEME PARTIE .
Analyse des liens entre
perceptions de la justice,
burnout, engagement et états

affectifs

Cropanzano, Stein, et Nadisic (2011) rappellent kpféect est central dans la théorie de
I'équité de Adams (1963, 1965). Un ressenti d'intggua engendrer des affects déplaisants
qui peuvent étre réduits si la personne changecemportement en baissant son rendement
ou en changeant de référent pour comparer saisitu@tulik et Ambrose, 1992). La sous-
rétribution (injustice distributive) est davantagelien avec la colére, la rage et I'indignation
face a linéquité et dans une moindre mesure legpesr, la dépression et le sentiment
d’'impuissance (Mikula, 1986). Tabibnia, Sapute ieberman (2008) avancent que l'injustice
active les centres de I'émotion négative tandis Iauité active les centres de I'émotion
positive (amygdale, striatum ventral). Moliner, Miaez-Tur, Peiro, Ramos et Cropanzano
(2005) montrent que le climat de justice comprisnoe les perceptions de la justice
partagées au sein des membres d'une équipe (Sabmmkbrose et Cropanzano, 2000 ;
Liao, Rupp, Naumann et Bennett, 2000), corréle tiégyaent avec le burnout. Ce lien
dépend du degré d’accord des membres ou encorédppee du climat. Selon ces auteurs,
c’est surtout la dimension interactionnelle du einde justice percue qui prédit le mieux la
fatigue émotionnelle et le cynisme, c'est-a-dire glus le groupe percoit d’étre bien traité
moins il y a de burnout. Les perceptions du clidejustice distributive et procédurale jouent
dans cette étude un réle plus secondaire en saghara dimension informationnelle n’était
pas prise en compte dans ces perceptions de grimuypefois le climat de justice procédurale
reste en lien avec le cynisme. Moliner, Martinez; TReiro, Ramos et Cropanzano (2008)
montrent encore que la justice procédurale etaoteamnelle sont d’importants prédicteurs
antécédents du burnout et de I'engagement au krataiotamment ils sont en lien avec le
bien-étre au travail et cela affecte indirectemestcomportements favorables vis-a-vis du

client. Enfin, pour Schmidt et Klaus-Helmut (20018,justice procédurale favorise un type
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d’attachement au travail qui réduit la pressiongraente le bien-étre et temporise voire
élimine les effets du burnout notamment sur lesedisions de I'épuisement émotionnel et du
cynisme. Enfin, Janssen (2004) a montré que desauw d’injustice distributive associés a
I'injustice procédurale rendent des situations devail en lien avec l'innovation plus
stressantes alors que la présence de justice pradédest associée a moins d’'anxiété et de
stress ressentis en contexte d’innovation au fralv@s auteurs expliquent que la dimension
procédurale permet de contrdler les situationsjubtices distributives en leur donnant du

sens, ce qui aide les individus a ressentir mainsettitude et permet de diminuer le stress.

Le but de notre recherche est de comprendre constagtitulent les perceptions de la justice
avec les sentiments et affects au travail maisi alesgérfier s’il y a des dimensions de justice
plus aptes a améliorer la qualité de vie au traataiéduire les risques de burnout. Nous allons
voir dans le chapitre qui suit les relations etegeperceptions de justice et les variables qui
nous intéressent et qui ont été mise en évidenos ¢ littérature sur le burnout, et
'engagement au travail. Apres une étude atterdizvda littérature, nous avons identifié un
certain nombre de variables importantes mises antalans des travaux assez récents sur la
question du stress et qui font référence a lagestirganisationnelle (Elovainio, Kivimaki,
Vahtera, Virtanen et Keltikangas-Jarvinen, 2003gshch et Leiter, 2008 ; Zapata-Phelan,
Colquitt, Scott et Livingston, 2009), aux stratégige coping (Ben-Ari, Tsur, Har-Even,
2006 ; Hart et Cooper, 2005) et aux états émotisnfigarsky et Kaplan, 2007 ; Elovainio,
Kivimaki, Vahtera, Virtanen et Keltikangas-JarvineP003 ; Greenberg, 2006 ; Zapata-
Phelan, Colquitt, Scott et Livingston, 2009). Notpgojet s’est donc centré sur la
compréhension des mécanismes qui expliquent comiaejustice, puisqu’il s'agit d’'une
variable clé, comme nous I'avons montré plus hagtt, sur le burnout et 'engagement au
travail en tenant compte des autres variables neises/ant dans la littérature. Il apparait que
ces variables clés n'ont pas encore été misesst@nteparalléle au sein d’'une étude a notre
connaissance. C’est pourquoi, il nous a semblé itapbde combler ce manque en observant
les liens qu’entretiennent ces variables au saine@méme étude pour mieux comprendre le

processus du burnout et de 'engagement au tramdien avec les perceptions de justice.
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Chapitre 5. Relations hypotheétiques
entre la justice, les affects, le

burnout et 'engagement

Dans notre modeéle inspiré par la littérature pri&eplus haut, la variable clé en lien avec le
burnout et 'engagement est la justice organisattia. Ensuite, cette relation principale entre
justice et burnout/engagement est mediatisée paetits affectifs positifs et négatifs. En
effet, nous avons vu que les émotions ou affectdtifsoen lien avec les perceptions de justice
auront de plus fortes relations avec des attitele®mportements d’approche et d’ouverture
(Fredrickson, 1998, 2001) tels que I'engagements dam travail alors que les émotions ou
affects négatifs liés aux injustices percues seaesbdciés a des attitudes et comportements de
retrait, en lien avec le burnout (fatigue émotidlaecynisme et perte du sentiment
d’efficacité). Enfin, cette relation devrait étreod@&rée par les stratégies de coping mises en
ceuvre par les individus lors de perception d’'inggstNous considérons que le coping n’a pas
lieu d’étre en situation de justice car dans ce tagersonne n’est pas confrontée a une
situation qui nécessite la mise en place dunetégia de coping. Ainsi, nous avons
représenté sur un schéma (Figure 1) les relatigpsthétiques qui relient nos variables a

I'étude :
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Figure 1 : Relations hypothétiques entre les perceptions de justice, les

affects

et les attitudes au travail
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Etude 1 : CLIMAT DE JUSTICE

Notre recherche a pour objectif de vérifier le mMedeplicatif (figure 1) des effets de justice
sur le burnout et 'engagement que nous allonsepités ci-dessous. Des études de terrain ont
permis de mettre en évidence les relations entsevadables identifiées dans le processus
conduisant au burnout versus a 'engagement. Rotaie, nous avons proposé a des salariés
de participer a deux études sur les relations awilt Notre démarche permet de vérifier si
notre modeéle corrélationnel confirme les liensrattes entre toutes les mesures des variables
mises en lien. Il s’agit des variables de percagtide la justice (Colquitt, 2001), du burnout
(Maslach et al., 1996); et de I'engagement (Schiawkal., 2002), des stratégies de coping
(Vitaliano et al.,1985), et de I'affectivité négadi et/ou positive (Watson 1988). Dans un
second temps, nous avons Vérifié la relation causiafre les différentes mesures de justices,
et les états émotionnels supposeés étre en lienlavacess et I'engagement et le burnout en
utilisant une approche expérimentale. Nous avorsslesi participants dans des conditions de
justice versus injustice au travers des scénappthétiques afin de vérifier les relations de
cause a effet sur les états affectifs. Enfin, cdftemarche nous a permis de réfléchir a la mise
en place de formations en management juste entidimedes organisations qui souhaitent
prévenir les risques psychosociaux par la qualiténdnagement. Nous allons décrire dans la

partie qui suit, notre premiére étude qui a pantdes perceptions du climat de justice.

1. Etude sur le climat de justice

L’étape initiale de notre premiéere recherche a istéig mener une étude (cf. annexel) dont
I'objectif était le recueil de données issues dexcgptions de salariés pour une validation
préalable du modele hypothétique pouvant explidegreffets de justice sur le burnout et
'engagement au travail. Concrétement notre étugkeranis de vérifier les liens entre les
perceptions de la justice au travail, I'affect pibsit négatif et leur lien avec le processus du
burnout, I'engagement au travail et les stratédegoping. Nous allons définir tout d’abord

nos hypotheses de recherche puis nous verronepéuationnalisation.
Hypothéses

Hypotheses corrélationnelles

Aprés une étude attentive de la littérature nowmavdentifié un certain nombre de variables

importantes mises en avant dans des travaux asseats sur la question du stress et qui font
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Etude 1 : CLIMAT DE JUSTICE

référence a la justice organisationnelle. D’unet,palusieurs recherches ont montré que la
justice organisationnelle est en lien avec le butr{&lovainio, et al., 2003 ; Maslach et
Leiter, 2008 ; Zapata-Phelan, et al., 2009). Pieuss, la méta-analyse de Robbins, et al.,
(2012) a montré que l'injustice percue sur sesrgudiimensions est associée aux indicateurs
de santé mentale et physique. Selon cette métgsandés effets sont les plus forts avec le
burnout, les états émotionnels négatifs et le stidgst-a-dire les indicateurs liés a la pression
plutbt que les indicateurs physiques liés a la dial@u les indicateurs comportementaux
comme les absences. Dans une autre méta-analykpiifCet al., 2013), la relation entre
justice et comportement (performance a la tachenpootement de citoyenneté et
contreproductif) est médiatisée par I'état affecéiinsi, en accord avec la littérature notre
modele hypothétique postule que les perceptiongigtee et I'affect positif et négatif sont
liés de telle facon que les perceptions de jussioet associées a l'affect positif et les
perceptions de faible justice sont liées a I'affegyatif (Barsky et al., 2007 ; Zapata-Phelan,
et al., 2009).

Parallelement, une étude menée sur les percegtartegées entre les individus concernant le
climat de justice (Moliner, Martinez-Tur, Peiro, Ras et Cropanzano, 2005) avance que le
climat de justice compris comme les perceptiontadastice partagées au sein des membres
d’'une équipe (Schminke, Ambrose et Cropanzano, R@0@&relent négativement avec le
burnout. De récents travaux en justice s’intéresaar perceptions partagées de justice au
niveau de I'équipe et pas seulement au niveau ioha® (Colquitt, Zapata-Phelan et
Roberson, 2005 ; Konovsky, 2000). Une récente rmetdyse (Whitman, Caleo, Carpenter,
Horner, et Bernerth, 2012) a permis de confirmer lqyustice ressentie au niveau de I'équipe
(climat de justice) est positivement reliée a lastaction et a I'attachement au travail, aux
comportements de citoyenneté, de coopération ealegiés, et a la performance en terme
économique et satisfaction des clients. Inversenenperceptions d’injustice au niveau de
I'équipe sont reliees a I'absentéisme, et au tueno€’était le climat de justice distributive
qui était plus en lien avec la performance au ifatde climat de justice interactionnelle qui
était plus fortement relié aux comportements daeyeitneté et d’entraide. Afin d’élargir cette
perspective et vérifier que les effets de justickaéfect positif et négatif se retrouvent tant au
niveau individuel qu’au niveau de I'équipe, il ndasit vérifier que le partage de perceptions
de faible justice au sein d’un groupe (climat d&tige) ou une équipe est associé au burnout.
Il est probable que par le méme mécanisme de diffude I'expérience positive vécue au
niveau individuel, le partage des perceptions déde, soit associé a I'engagement au travail
des salariés.
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Etude 1 : CLIMAT DE JUSTICE

De méme, si les perceptions de justice sont lidedfact positif et négatif (Barsky et Kaplan,
2007 ; Colquitt, 2013 ; Elovainio, et al., 2003re€nberg, 2006 ; Zapata-Phelan, et al., 2009),
nous devons nous attendre a ce qu’il en soit deevgur les perceptions du climat de justice
qui sont des perceptions de justice partagées.i,Amsis nous attendons a retrouver ce
résultat en I'élargissant aux différentes dimensida climat de justice percu. Donc, pour
commencer, nous nous attendons a ce que les pgercept climat de justice soient en lien

avec l'affect positif et inversement pour les petans du climat d’injustice :

Hypothése 1 : le climat de justice aura une catigdgositive avec l'affect positif.

Hypothese 2 : inversement, le climat de justiceaauwme corrélation négative avec I'affect
négatif.

Hypothése 3 : I'affect positif sera corrélé postivent avec I'engagement et négativement

avec le burnout.

Hypothése 4 : I'affect négatif sera corrélé positient avec le burnout et négativement avec
I'engagement.

Hypothéses de médiations

D’une maniére globale, comme le suggere les trapagéizédemment cités sur la médiation de
I'affect dans la relation entre justice et plusgewariables liées au travail (Colquitt et al.,
2013), nous allons vérifier que l'affect médiatiserelation entre le climat de justice et

'engagement ou le burnout :

Hypothése 5: I'impact du climat de justice sur agement passe par 'affect positif. C'est-a-
dire que I'affect positif médiatise le lien enteedlimat de justice et 'engagement.

Hypothese 6: Inversement, I'impact du climat d’stjoe sur le burnout passe par I'affect
négatif. C'est-a-dire que l'affect négatif médiatie lien entre le climat d’injustice et le

burnout.
Hypothéses de modérations

Selon Hart et Cooper (2005) la qualité de I'exp#reeaffective vécue (positive ou négative)
et les stratégies de coping interagissent dangrie su dans des situations inconfortables
telles des perceptions d'injustice, le coping dagagmentera I'affect négatif tandis qu’'un

coping actif les diminuera. Ainsi, selon les traxawur les liens entre les états émotionnel et

les stratégies de coping (Ben-Ari, Tsur, Har-Ex2806, Hart et Cooper, 2005) I'on s’attend a
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ce que la relation entre I'affect négatif et lagegtion d’'une faible justice soit modulée par
les stratégies de coping adoptées pour faire faett@ situation d’inconfort ou d’injustice. De
plus, Folkman (cité dans Truchot, 2004) avanceiausan coping actif lors d’une situation
stressante comme peut I'étre une perception dlicgiséduira I'affect négatif tandis qu’un
coping passif augmentera l'affect négatif lors @unjustice. Nous nous attendons a ce que
ce mécanisme lié au coping au niveau des perceptierfaible justice se retrouve au niveau
des perceptions partagées du climat de faible steegu Ainsi, dans notre hypothese 7, nous
souhaitons vérifier que les stratégies de copifigéss lors d’'un climat de faible justice vont
modérer la relation entre le climat d’injusticel’'affect. En effet, nous nous attendons que
lors d’'un climat d’injustice, I'adoption par le s&ié d’'un coping actif réduise I'affect négatif

ressenti :

Hypothése 7 : Le coping actif interagit avec lenat de justice de telle sorte que l'affect
négatif est plus faible face a un climat injustesdpie le coping actif est élevé plutét que

faible.

Et inversement, lors d’'un climat d’injustice I'adagn d’un coping passif devrait augmenter

I'affect négatif ressenti :

Hypothése 8 : Le coping passif interagit avec imat de justice de telle sorte que I'affect
négatif est plus élevé face a un climat injustedae le coping passif est élevé plutot que

faible.

Méthode

Procédure :

Nous avons congu une étude pour vérifier le modeékeélationnel présenté plus haut. Il
s’agissait d’'une étude mise en ligne a destinaties salariés et ou les participants ont été
contactés via les réseaux sociaux (Twitter, Viademcebook) et aussi des organisations
représentatives du personnel, et des sites li@ssarité ont accepté de transmettre au sein de
leur réseau la demande de participation via inteieus avons rédigé une annonce standard
invitant les salariés a participer & une enquétéesurelations au travail. En utilisant ce theme
générigue, nous avons évincé le terme du « stressfeis trop chargé émotionnellement et
pouvant susciter des biais. Pour finir, 'enquétécjsait la garantie de I'anonymat et la

passation durait une vingtaine de minutes environ.
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Mesures :

Burnout

La mesure du burnout utilisée était la version rfiéelidu Maslach Burnout Inventory, (MBI)
de Maslach et Jackson (1981, 1986) initialemetiséé pour mesurer le burnout des salariés
des secteurs du soin et de 'accompagnement éfiuaatiersion que nous avons utilisée est
la version francaise du Maslach Burnout Invent@gneral Survey (MBI GS) de Schaufeli,
Leiter, Maslach, et Jackson (1996), qui permetmasure du burnout fiable quelle que soit la
profession des salariés interrogés. Ce questianeaircomposé de 16 items répartis sur trois
dimensions : 5 items mesurent la fatigue émotidanelx. : «Je me sens vidé affectivement
par mon travail »), 5 items mesurent le cynisme:(e3e doute parfois de l'importance de
mon travail ») et 6 items mesurent le sentimenffidacité professionnelle (ex : « Je peux
résoudre efficacement les problemes qui surviendans mon travail») dont le score total
doit étre inversé pour calculer le niveau de butnbas réponses se font au moyen d'une
échelle allant de 0 (jamais) a 6 (tous les jours}. alphas de Cronbach calculés, révélent une
bonne cohérence interne pour les trois dimensiartsudnout (fatigue émotionnelle,= 0,91,

cynisme,a = 0,88 ; et sentiment d’efficacité professionnetle 0,83).
Engagement

Nous avons utilisé la mesure de I'engagement awaitrassue de la version francaise
raccourcie de Schaufeli et Bakker (2004) de I'Utrg¢ork Engagement Scale TUWES-9. Ce
guestionnaire se compose de 17 items répartig@srdimensions : 6 items pour la vigueur
(ex: « Je déborde d’énergie pour mon travail »)tems pour le dévouement (ex: « Je trouve
gue mon travail a un sens et une utilité ») ; 6stgour 'absorption (ex : « Le temps passe a
une allure folle lorsque je travaille »). Dans eeestionnaire les réponses se font au moyen
d’'une échelle allant de 0 (jamais) a 6 (tous lesgp Les alphas de Cronbach calculés sont
satisfaisants :of = 0,84) pour I'absorptionp(= 0,91) pour le dévouement, et£ 0,82) pour

la vigueur.
Stratégies de coping

Nous avons mesuré les stratégies de coping paales\f Coping Checklist Revised (WCC-
R) de Vitaliano, Russo, Carr, Maiuro, et Bekker 83p selon I'adaptation francaise de
Cousson, Bruchon-Schweitzer, Quintard, NuissieRacle (1996). Les stratégies de coping
actives réferent a la mise en ceuvre d’actions eébesr méthodiques et faisant appel a la

réflexion et I'évaluation positive de soi pour rédoe concretement les problemes et agir pour

69



Etude 1 : CLIMAT DE JUSTICE

modifier la situation. Alors que les stratégiesadging passives ont recours aux stratégies
émotionnelles dans le but de changer sa faconssengr la situation, et éviter de penser au
probleme rencontré. Elles sont tournées vers liespoune puissance extérieure pourra

modifier les problemes, un abandon de sa capacitghanger les choses soi-méme,

accompagnées d’une évaluation critiqgue de soi. Bsubesoins de notre étude, 19 items ont
été utilisés : 10 items pour le coping centré syprbbléeme ou coping actif (ex : «J'ai établi un

plan d'action et je I'ai suivi ») et 9 items poardoping centré sur les émotions ou coping
passif (ex : «J'ai souhaité que la situation deigae ou finisse »). Les items de cette échelle
centrés sur la recherche de soutien social oné@déés puisque cette dimension ne faisait
I'objet d’aucune hypothése de notre part. Dansusstipnnaire les réponses se font au moyen
d’'une échelle allant de 1 (non) a 4 (oui). Les aiplile Cronbach calculés révelent une
cohérence interne satisfaisanteade 0,75 pour les items de coping actif etode 0,70 pour

ceux du coping passif.
Affect positif et négatif

La mesure de l'affect positif et négatif a été is&ad avec le Positive Affectivity and Negative
Affectivity Schedule (PANAS) de Watson, Clark etli€gen (1988) qui liste 10 émotions
positives et 10 émotions négatives. Les auteurBAMNAS ont une approche dimensionnelle
de la mesure des émotions (Egloff, Schmukle, Bukadlimann, Hock, 2003) et non une
approche basée sur les émotions discréetes prigesésdent. L'approche dimensionnelle
signifie que I'expérience affective est résumeéeqgaesrdeux dimensions (affect positif et affect
négatif) formées par 10 émotions positives et 1Mmti@ms négatives issues d'un large
échantillon et sélectionnées a partir de la méthdealyse en composante principale dont
les auteurs ont retenu que les émotions ayant uahs pgignificatif sur 'une des deux
dimensions et proche de zéro sur l'autre dimensi@n.PANAS a donc sélectionné des
émotions représentatives de deux dimensions pesitinégative strictement indépendantes.
C'est-a-dire que de faibles scores a I'affectiysitive n’impliquent pas de haut score a
I'affectivité négative et vice-versa. Nous avonprie les 20 items du PANAS en ajoutant
devant chacun « Au travail, je me sens afin; d’'indiquer au participant que la
mesure porte sur le ressenti au travail. Les régmsl PANAS se font au moyen d’'une
échelle allant de 1 (pas du tout/ a peine) a 5€mément). La cohérence interne des items
était élevée .o = 0,91 pour les items daffectivité positive et= 0,90 pour ceux de

I'affectivité négative.
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Climat de justice

La Mesure du climat de justice se base sur NaumginBennett, (2000) qui ont adapté le
questionnaire de Moorman (1991) portant sur laigaspercue au niveau individuel afin
d’avoir une mesure générale de justice. Pour meitberche nous avons fait de méme, en
nous basant sur la traduction de Jouglard-Tritsa@tlSteiner (2005) des mesures validées par
Colquitt (2001). Le questionnaire de Colquitt (2Pp@desure les 4 dimensions de justice au
niveau d'un événement précis. Pour l'adapter aenawntexte de climat, nous avons
transformé ces mesures spécifiques a un événergeistice en une mesure générale de
perception globale ou du climat de justice. Cettsune du climat de justice nous a permis
d’harmoniser I'ensemble des mesures plus globalesudnout, de I'engagement, de l'affect
et du coping. Ainsi, notre questionnaire modifi& gerceptions du climat de justice comporte
20 items qui mesurent le climat de justice sel@dl@imensions de justice (Colquitt, 2001).
Dans ce questionnaire, 7 items sont consacrésimatalle justice procédurale (ex: « Nous
avons de l'influence sur les décisions ») ; 4 itemesurent le climat de justice distributive
(ex: « Notre rémunération refléte I'effort mis ddegravail ») ; 4 items mesurent le climat de
justice interactionnelle (ex: « Nos responsablassrtaaitent poliment »), et 5 items mesurent
le climat de justice informationnelle (ex: « Nospensables ont eu une communication
franche avec nous »). Les réponses se font au naiyer échelle allant de 1 (tout a fait en
désaccord) a 5 (tout a fait d’accord). Les alphabnbach évalués sur les items de notre
enguéte révelent une cohérence interne satisfaiganir le climat de justice procédurake=
0,86) ; de justice distributiver(= 0,82) ; de justice interactionnelle € 0,92) ; et de justice

informationnelle ¢ = 0,87).

Participants:

217 salariés issus principalement du secteur §hvé 169) ont participé a cette enquéte, le
restant des participants était issu du secteuriqelou associatifN = 48). Il y avait 97
femmes et 116 hommes (4 sans réponse a l'itemesgenre) d’age moyen 44,2 ai®D(=
10,5). Les patrticipants avaient un niveau d’étuden@jorité supérieur au baccalaurddt=
206). Beaucoup de professions étaient représersigasyut dans le domaine de la production
de biens et de lindustrieN(= 107), puis dans le domaine des servidds=(96), 16
participants n’ont pas répondu a cette questiomc@€mant les caractéristiques des salariés :
la majorité des participants était des cadmds=( 155), les autres avaient soit un statut
d’employé ( = 21), ou de techniciemN(= 39). Enfin, une majorité exercait a temps pl&in
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= 182) tandis que 28 salariés exercaient a temp®lpau autre type de contrat (7 n’ont pas
répondu).

Résultats:

Les statistiques descriptives (voir tableau 4) mearitque globalement, les salariés ont
exprimé en moyenne plus d’affect posiM € 3,40 ;SD= 0,71) que d’affect négatiM =
2,00 ;SD=0,79).

Tableau 4. Statistiques descriptives étude 1

N M Ecart-type Alpha
Variables Cronbach

Affects positifs 192 3,39 0,71 0,91
Affects négatifs 186 1,98 0,79 0,90
Cynisme 208 2,95 1,68 0,88
Fatigue émotionnelle 212 2,78 1,66 0,91
Efficacité professionnelle 210 3,70 1,07 0,83
Absorption 210 3,67 1,26 0,84
Dévouement 208 3,56 1,49 0,91
Vigueur 205 3,67 1,10 0,71
Climat justice procédurale 210 2,61 0,89 0,86
Climat justice distributive 210 2,18 0,93 0,82
Climat justice interactionnelle 208 3,35 1,17 0,92
Climat justice informationnelle 209 2,46 0,95 0,87
Coping actif 201 3,00 0,43 0,70
Coping passif 201 2,51 0,52 0,70
Intention de quitter 212 2,60 1,09 0,71
Age 203 44,23 10,16

Hypothese 1 a 4

Les résultats de I'hnypothese 1 a 4 sont en acceed mos attentes (voir Tableau 5). Nous
considérons la force des corrélations selon CoH&88) ou une corrélation faible est
comprise entre = 0,10 etr = 0,30 ; une corrélation moyenne est comprise entrg,30 et

r= 0,50 et enfin, une corrélation forte est supédaeur= 0,50.
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Tableau 5. Matrice des corrélations étude 1

Corrélations significatives marquées a p < 0,05

N=130
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14

1. Affect positif
2. Affect négatif -0,45
3. Cynisme -0,67| 0,54
4. Fatigue émotionnelle -0,37| 0,61 | 0,62
5. Sentiment efficacité professionnelle | 0,76 -0,36 -0,52 -0,28
6. Absorption 0,68  -0,12 -0,49 -0,18 0,65
7. Dévouement 0,74 | -0,22-0,56| -0,28 0,67 | 0,71
8. Vigueur 0,77 | -0,38/-0,61| -0,46 0,74 0,78 | 0,76
9. Climat justice procédurale 0,48 | -0,47 -0,71 -0,52| 0,37 | 0,39 | 0,41 | 0,53
10. Climat de justice distributive 0,34 | -0,22 -0,33 -0,28 0,33 | 0,37 | 0,34 | 0,41 | 0,46
11. Climat de justice interactionnelle 0,39  -0,52|-0,57 -0,41| 0,35 0,30 | 0,29 | 0,35 | 0,70 | 0,40
12. Climat de justice informationnelle 0,45 | -0,45 -0,60 -0,42 0,37 | 0,35 | 0,41 | 0,50 | 0,70 | 0,36 | 0,67
13. Coping actif 0,39 | -0,14 -0,127 -0,10 0,36 | 0,33 0,33 | 0,44 | 0,12 0,06 0,02 0,16
14. Coping passif -0,27| 0,44 | 0,39 0,42 -0,23 -0,19 -0,11 -0,29 | -0,33 -0,02 -0,24 -0,27|-0,14
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Pour I'hypothese 1 nous nous sommes servis du staféect négatif composé de la
moyenne des scores des 10 émotions négativesathelled PANAS dont la fidélité du score
composite ainsi créée était élevée £ 091). L’analyse des corrélations, montre
conformément a notre hypothese 1, que les pereceptitu climat de justice sont bien
corrélées significativemenp & 0,05) et négativement a I'affect négatif. En gffes climats
de justice interactionnelle, procédurale et infaiformelle entretiennent des relations
moyennes a fortes avec I'affect négatif. Ainsifféat négatif entretient des liens forts avec le
climat de justice interactionnelle € - 0,52). L’affect négatif entretient des liensyans avec

le climat de justice procédurale=(- 0,47), et le climat de justice informationne{tle= -
0,45). Par contre, il entretient des liens faildesc le climat de justice distributive £ -
0,22).

Pour I'hypothése 2, nous nous sommes servis duesd@ffect positif composé de la
moyenne des scores des 10 émotions positives deellé PANAS dont la fidélité du score
de I'ensemble des items était élevee=(090). Conformément, a notre hypothése 2, les 4
dimensions du climat de justice entretiennent en lpositif et significatif § < 0,05) avec
I'affect positif. Ce lien est moyen pour les 4 dms®ns du climat: justice procédurale (r =
0,48), la justice informationnelle (r = 0,45), lasjice interactionnelle (r = 0,39) et la justice
distributive (r = 0,34).

Pour I'hypothése 3, qui prédisait un lien signifitantre I'affect positif et 'engagement, les
corrélations montrent que I'affect positif est &bérsignificativementg < 0,05) et fortement

avec I'absorption au travait € 0,68), le dévouement € 0,74) et la vigueur (= 0,77).

Pour I'hypothese 4, conformément a nos attentaett négatif est bien corrélé positivement
et significativementy < 0,05) a la fatigue émotionnelle £ 0,61) et au cynisme € 0,54),
ces corrélations sont fortes au sens de Cohen Y1B88n, I'affect négatif est aussi corrélé
significativement et moyennement au sentiment d'atité professionnelle & - 0,36).

L’hypothése 5 proposait que I'affect positif médiatla relation entre les perceptions du
climat de justice et I'engagement.

Analyse des médiateurs : I'affect positif

Afin de disposer d'un seul score d’engagementsrmons suivi les recommandations de
Hallberg et Schaufeli (2006) qui indiquent la pb#gé d'utiliser la mesure d’engagement

soit avec les mesures des trois composants dealyemgent pour une mesure détaillée, soit
d’utiliser une mesure composite des scores pourmemire globale de I'engagement. Nous

avons donc créé une variable appelée « engagememtadditionnant les scores des 3
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dimensions du concept d’engagement (absorptioryeuvig et dévouement). La fidélité du
score composite ainsi créé par I'ensemble des ifemsant I'engagement était élevae=
094).

Pour tester la médiation des affects positifs datte relation, nous avons utilisé une analyse
de régression en plusieurs étapes en nous bagal@sscriteres de Baron et Kenny (1986)
modifiés par Shrout et Bolger (2002). Ainsi, a d)g¢ 1 nous avons regressé la variable
dépendante (I'engagement) sur la variable indépgadii nous avons utilisé les perceptions
du climat de justice comme une variable indéperajatitfaut que le coefficient de régression
soit significatif pour passer a la seconde étapsule a I'étape 2, nous avons régressé la
variable médiatrice (ici I'affect positif) sur laaxiable indépendante. Il faut que le coefficient
de régression soit significatif pour passer a pétauivante. Enfin, a I'étape 3 il faut régresser
la variable dépendante sur la variable indépendeinke variable médiatrice. Nous obtenons
une médiation complete si seul le coefficient dgression de la variable médiatrice est
significatif alors que la médiation est partielides deux coefficients sont significatifs. Enfin
nous avons utilisé le test de Sobel (1982) pouifi#érque I'effet indirect de la VI par
I'intermédiaire du médiateur est réellement sigaifif.

Ainsi, nous avons réalisé une analyse distincte pesidifférentes perceptions du climat de
justice. Nous allons présenter les résultats errivdéd les étapes seulement pour les
perceptions du climat de justice procédurale, @adas résultats pour les autres dimensions
de justice seront consignés au tableau 6. Nousemiass les coefficients de régression

standardisés.

A l'étape 1 de l'analyse de régression, les peroeptdu climat de justice procédurale
explique 22% de la variance (voir tableau 6) dadagement,A = 0,47,p < 0,001) ce qui
permet de passer a I'étape 2. A I'étape 2 de Kesmales perceptions de la justice procédurale
expligue 23% de la variance du médiateur ou I'affeusitif (5 = 0,48,p < 0,001), ce qui
permet de vérifier I'étape 3. A I'étape 3, nousenioins une mediation partielle puisque les
deux coefficients de régression de la variable atéde # = 0,69,p < 0,001) et de la variable
indépendantes(= 0,13,p < 0,001) sont significatifs dans la régressio’eleggagement. Afin
de tester la significativité de I'effet médiateilifaut utiliser le test de Sobel, en utilisant dan
la formule le coefficient B (non standardisé€) assie son erreur standard. Voici la formule
utilisée : z = a * bf(b?* sa? + a?* sh?) ou Sa = erreur type du coedfiti(B) a et

Sb = erreur type du coefficient (B) b. Nous avotikse un calculateur interactif du test de

Sobel (sur le site : http://quantpsy.org/sobel/tbbm). Lorsque la statistiqueest supérieure
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(en valeur absolue) a / 1,96 /, I'effet médiatestr @onsidéré comme étant statistiquement
significatif (différent de zéro) p < 0,05.

Pour les autres dimensions de justice, nous awsié tes médiations de I'affect positif en

procédant de la méme facon. Pour une meilleuraurectlies résultats nous les avons

regroupés dans le tableau ci-dessous.

Tableau 6. Analyses de régression médiatisées de I'affect positif

(prédiction de I'engagement, N= 161)

Régressions R2 F B Test Sobel
Scorez>/1,96/
significatif@< 0,05

VI : Climat de Justice Procédurale Z =6,28*
Etape 1 0,22 44 54**
VI 0,47
Etape 2 0,23+ 48,38
M 0,48**
Etape 3 0,58+ 115,3%
- VI et 0,13
-M 0,6%*
VI : Climat de Justice Distributive z 4,00*
Etape 1 0,15** 27,83
VI 0,39**
Etape 2 0,10** 17,3%
M 0,31*
Etape 3 0,59** 116,36*
- VI et 0,16**
-M 0,70%
VI : Climat de Justice Informationnelle z 5,83*
Etape 1 0,22** 45,86
VI 0,47**
Etape 2 0,21** 40,49*
M 0,45**
Etape 3 0,59** 115,04~
- VI et 0,17**
-M 0,68**
VI : Climat de Justice Interactionnelle Z472*
Etape 1 0,12+ 22, 2%
VI 0,35**
Etape 2 0,14** 24,95*%*
M 0,37*
Etape 3 0,58** 107,76
-VI et 0,08
-M 0,72**

*p<0,05 *p<0,01
VI = variable indépendante (engagement) ; M = variatddiatrice (affect positif)
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Ainsi, comme on peut le voir dans le tableau 6,f@anément a notre hypothése I'affect
positif médiatise totalement la relation entre Ipsrceptions du climat de justice
interactionnelle £ = 0,72,p < 0,01) et I'engagement. Par contre l'affect positiédiatise
partiellement la relation entre le climat des trasitres dimensions de justice et
I'engagement : pour le climat de justice procéduigl= 0,69,p < 0,01), distributive £ =
0,70,p < 0,01), et informationnellef(= 0,68,p < 0,01).Par ailleurstoutes les médiations
sont confirmée par le test de Sobel ou l'effet iecti de la médiation est statistiquement

significatif ap < 0,05 et les scores z s’étendentde / 4/ a //6,28

Pour I'hypothése 6, selon laguelle I'impact descpptions de justice sur le burnout passe
inversement par I'affect négatif, nous avons précdel la méme facon. Ainsi, I'affect négatif

doit médiatiser le lien inverse entre les perceystidu climat de justice et le burnout.

R6le médiateur de I'affect négatif

Pour tester cette hypothése nous nous sommes seguréles dimensions centrales du
burnout : la fatigue émotionnelle et le cynisme.dHet, le sentiment d’efficacité n’étant pas
toujours relié aux deux autres dimensions du burmmus avons préféré réaliser une analyse
de régression pour vérifier les médiations atteadde l'affect négatif sur chacune des
dimensions centrales du burnout (fatigue émotidaretl cynisme). Nous avons présenté les
résultats de ces régressions pour chaque dimenlgojustice sous forme de tableau en
commencant par les résultats concernant la fat@uetionnelle (tableau 7), puis nous

verrons ceux pour le cynisme (tableau 8)
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Tableau 7. Analyses de régressions médiatisées de I'affect négatif

(prédiction de la fatigue émotionnelle, N= 160).

Régressions R2 F ] Test Sobel
Scorez>/1,96/
*p 0,05
VI : Climat de Justice Procédurale =-R3*
Etape 1 0,27* 57,74*
Vi 0,52
Etape 2 0,23* 48,10*
M - 0,48**
Etape 3 0,46 67,8F*
-Vl et 0,27**
-M 0,5%
VI : Climat de Justice Distributive z=-2A7*
Etape 1 0,07** 12,14**
Vi -0,27*
Etape 2 0,05~ 8,94**
M - 0,23*
Etape 3 0,42+ 57,58*
-Vi et 0,13*
-M 0,61**
VI : Climat de Justice Informationnelle z= -B2*
Etape 1 0,16 31,25*
Vi -0,41
Etape 2 0,21 42,65**
M - 0,46**
Etape 3 0,42+ 57,60*
-Vl et 0,14
-M 0,57
VI : Climat de Justice Interactionnelle z= -3p*
Etape 1 0,14~ 25,82*
Vi -0,37*
Etape 2 0,22* 46,94**
M -0,47*
Etape 3 0,41+ 55,02+
-Vl et 0,07
-M 0,66

*p<0,05 *p<0,01
VI= variable indépendante ; M= variable médiatifa@tect negatif)

Ainsi, conformément a notre hypothese 6, I'affeépatif médiatise totalement la relation
entre les perceptions du climat de justice dangré&iction de la fatigue émotionnelle

seulement pour le climat de justice interactiorengll= 0,60,p < 0,01).
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Par contre notre hypothése est partiellement valaié le climat de justice procédural ou la
médiation de I'affect négatif est partielle dangétation avec la fatigue émotionnelle £
0,51,p < 0,01), informationnelle(= 0,57,p < 0,01) et distributive{ = 0,61,p < 0,01). Par
ailleurs,les médiations sont confirmées par le test de Smbé&kffet indirect de la médiation
est statistiquement significatifpa< 0,05 et les scores z s’étendent de / 2,47 /36//5,

Nous allons voir maintenant les résultats concdri@adimension du cynisme (tableau 8)

Tableau 8. Analyses de régressions médiatisées de |'affect négatif

(prédiction du cynisme, N= 152)

Régressions R2 F p Test Sobel
Score z >/ 1,96 /
*p 0,05
VI : Climat de Justice Procédurale z= - 491*
Etape 1 0,51** 157,78**
VI -0,72**
Etape 2 0,21** 41,15**
M 0,46**
Etape 3 0,57** 100,06**
-Vlet 0,58**
-M 0,28**
VI : Climat de Justice Distributive z=-243*
Etape 1 0,10**  16,87**
VI - 0,32**
Etape 2 0,05** 8,33**
M 0,23**
Etape 3 0,35** 39,64**
-VI et 0,20**
-M 0,51**
VI : Climat de Justice Informationnelle z=-473*
Etape 1 0,34**  76,25**
VI - 0,58**
Etape 2 0,19**  35,54**
M -0,43**
Etape 3 0,45**  60,52**
-Vl et 0,41**
-M 0,37**
VI : Climat de Justice Interactionnelle =- 502*
Etape 1 0,33**  73,94**
VI -0,57*
Etape 2 0,22**  43,15**
M -0,47*
Etape 3 0,43** 56,52**
-VI et 0,40**
-M 0,36**

*p<0,05**p<0,01
VI= variable indépendante ; M= variable médiatijagect négatif)
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Les résultats montrent une confirmation partieke I'thtypothese 6 puisque I'affect négatif
médiatise partiellement la relation entre les disi@ms des perceptions du climat de justice :
pour le climat de justice procéduraje £ 0,28,p < 0,01), distributive £ = 0,51,p < 0,01),
informationnelle § = 0,37,p < 0,01) et interactionnellgs (= 0,36,p < 0,01). Par ailleurdes
médiations sont confirmées par le test de Sobel'affet indirect de la médiation est
statistiquement significatif p< 0,05 et les scoress’étendent de / 2,43 /a /5,02 /.

L’hypothése 7 proposait que le type de coping agldmis de faibles perceptions de justice
modérerait la relation entre les perceptions dumatide justice et I'affect négatif dans le sens
gu’'un coping actif devait réduire I'affect négatdssenti face a une faible perception de

justice alors qu’inversement un style de copingpa®vait augmenter I'affect négatif.

Analyse du role modérateur du coping actif

Pour tester I'effet modérateur du coping actif Kaffect négatif lors de faible perception de

justice, nous avons conduit une série d’analysesédeessions multiples en suivant la
procédure préconisée par Aiken et West (1991) ewsba et Richter (2006). Dans la

premiére étape, nous avons régressé l'affect riéqgatie prédicteur (la variable indépendante
c'est-a-dire une des dimensions du climat de pistt le modérateur (coping actif). En

deuxieme étape nous avons ajouté a la précédegligsarne régression, l'interaction obtenue
par la multiplication du prédicteur et du modératguédicteur X modérateur) pour vérifier sa
significativité. Nous allons présenter d’abord tésultats de la modération du coping actif
pour chague dimension des perceptions du climaisdiee sous forme de tableau (tableau 9),
puis nous verrons ensuite les résultats pour laénadidn du coping passif (tableau 10).
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Tableau 9. Analyses de régressions modérées du coping actif (sur l'affect
négatif, N= 160).

Régressions R2 F B

VI : Climat de Justice Procédurale

Etape 1 0,22** 22,03**
Vi - 0,44**
CA -0,10
Etape 2 0,22** 15,10%**
VI 0,12
CA 0,12
(VIXCA) -0,64
VI : Climat de Justice Distributive
Etape 1 0,07** 6,13**
VI -0,21**
CA -0,16*
Etape 2 Q7** 4,06**
VI -0,25
CA -0,17
(VIXCA) 0,04
VI : Climat de Justice informationnelle
Etape 1 0,19** 18,94**
VI - 0,41**
CA - 0,09
Etape 2 0,19** 12,57*
VI -0,29
CA - 0,05
(VIXCA) -0,14
VI : Climat de Justice interactionnelle
Etape 1 0,22** 22,84
VI - 0,44**
CA -0,14*
Etape 2 0,23** 15,68**
VI 0,10
CA 0,07
(VIXCA) -0,60

*p<0,05 *p<0,01
VI= variable indépendante ; CA= Coping Actif (vdoi@ modératrice)

Les résultats présentés dans le tableau 9, n’iedigaucune relation de modération du coping
actif dans la relation entre les perceptions dualide justice et I'affect négatif contrairement
a notre hypothese 7. En effet, le produit de lliattion entre les différentes perceptions du
climat de justice et le coping actif entré en demmiétape dans I'analyse de régression n’est
pas significatif pour les perceptions du climat jdetice procédurale,f(= - 0,64 n9);
distributive, # = 0,04,ns); informationnelle, £ = - 0,14,n9s) et interactionnelle (= - 0,60,

81



Etude 1 : CLIMAT DE JUSTICE

ng). Ainsi, notre hypothése 7 qui postulait que Iping actif devait réduire I'affect négatif
n'a pas pu étre supportée.

L’hypothése 8 proposait que I'affect négatif sditspimportant face a un climat percu comme
injuste lorsque les salariés utilisent un copingsfiaélevé.

Analyse du role modérateur du coping passif

Pour tester cette hypothése, nous avons mené ddgsesm de régression modérée comme
pour I'hypothése 7. Les résultats pour chaque déwandu climat de justice se trouvent dans
le tableau 10
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Tableau 10. Analyses de régressions modérées du coping passif (sur
I'affect négatif, N= 161).

Régressions R2 F p
VI : Climat de Justice Procédurale
Etape 1 0,33* 39,29*
VI - 0,38**
CP 0,34**
Etape 2 0,37** 31,20**
VI 0,63
CP 0,95**
(VIXCP) - 1,00**
VI : Climat de Justice Distributive
Etape 1 0,25* 26,16*
VI - 0,22**
CP 0,44**
Etape 2 0,26** 18,10**
VI 0,26
CP 0,65**
(VIXCP) -0,53
VI : Climat de Justice informationnelle
Etape 1 0,33** 39,38*
VI - 0,37**
CP - 0,38**
Etape 2 0,37** 30,54**
VI 0,63
CP 0,89**
(VIXCP) -1,10**
VI : Climat de Justice interactionnelle
Etape 1 0,35* 42 29+
VI - 0,40**
CP 0,36**
Etape 2 0,37** 31,41**
VI 0,41
CP 0,80**
(VIXCP) - 0,84*

*p<0,05 *p<0,01
VI= variable indépendante ; CP= Coping Passif @lde modératrice)

Comme on peut le voir dans le tableau 10, conforeméra notre hypothése 8, I'adoption de
stratégies de coping passives interagit signifieatient avec le climat de justice en
augmentant I'affect négatif que ce soit pour laehsion procédurales (= - 1,00,p < 0,01),
informationnelle § = - 1,10,p < 0,01) et interactionnellef(= - 0,84,p < 0,01). C’est
seulement pour le climat de justice distributivel'atilisation d’'un style de coping passif ne
modére pas I'impact du climat sur I'affect néggfit= - 0,53,n9).
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Ainsi pour interpréter le sens des modérationsifgigitives, des analyses complémentaires
ont été effectuées en suivant la procédure de Adkewest (1991) et Dawson et Richter
(2006) et en utilisant les coefficients non stadda#s. Nous allons présenter les résultats pour

la dimension du climat de justice procédurale :

Perceptions du climat de justice procédurale

Le graphique 1 ci-dessous révele que conformémerttsahypotheses, lorsque le climat de
justice procédurale est faible, I'utilisation €ledé coping passif est associé significativement

a plus d’affect négatif.

Graphique 1 : Interaction du climat de justice procédurale et du coping

passif dans la prédiction de I'affect négatif
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Les résultats pour les deux autres dimensionsdiiegu(interactionnelle et informationnelle)
sont identiques, et donnent lieu aux mémes int&fo@s. Pour alléger la lecture nous avons

présenté ces graphiques en annexe 2 (graphique) a et

Modération du coping mixte (passif et actif)

Nous avons souhaité vérifier si le produit de &naiction entre les perceptions du climat de
justice sur les 4 dimensions, le coping passifeetdping actif pouvait aussi apporter une
contribution a la modération. En effet, recouruiraensemble de stratégies de coping mixtes
c'est-a-dire actives et passives parait étre uméigpe courante plutét que de recourir
uniquement a une seule stratégie de coping passivactive. Il est aisé d'imaginer qu’en
situation de stress, un individu va recourir a dé& fa des stratégies passives comme se
sermonner et se critiquer tout en utilisant demtégies plus actives comme redoubler d’effort
pour tenter de trouver des solutions par exempteisNavons analysé si l'utilisation de ces
stratégies mixtes lorsque les perceptions de pisgant faibles, a un réle modérateur au
niveau de I'affect négatif ressenti. Les résultitces analyses sont présentés au tableau 11.
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Tableau 11. Analyses de régressions modérées du coping mixte (sur

I'affect négatif, N = 155)

Régressions R2 F B
VI : Climat de Justice Procédurale
Etape 1 0,32 23,83*
VI - 0,36**
CA - 0,06
CP 0,33**
Etape 2 0,39** 13,59**
VI - 3,90
CA -2,30
CP -2,50
(VIXCA) 5,44
(VIXCP) 4,42
(CAXCP) 4,02*
(VIXCAXCP) - 6,20*
VI : Climat de Justice Distributive
Etape 1 0,25* 16,43*
VI -0,22*
CA - 0,08
CP 0,42**
Etape 2 0,26** 7,22%*
VI 0,99
CA - 0,08
CP 0,46
(VIXCA) -0,86
(VIXCP) -0,97
(CAXCP) 0,17
(VIXCAXCP) 0,55
VI : Climat de Justice informationnelle
Etape 1 0,32 23,83*
VI - 0,36**
CA -0,04
CP 0,36**
Etape 2 0,37** 12,17**
VI - 2,70
CA -1,40
CP -1,20
(VIXCA) 3,87
(VIXCP) 2,73
(CAXCP) 2,33
(VIXCAXCP) -4,10
VI : Climat de Justice interactionnelle
Etape 1 0,35~ 26,7F*
VI - 0,39*
CA - 0,09
CP 0,34**
Etape 2 0,42** 15,12**
VI - 7,00%
CA - 3,20*
CP - 3,80*
(VIXCA) 8,37*
(VIXCP) 7,38*%
(CAXCP) 5,19**
(VIXCAXCP) - 8,90*

*p < 0,05 *p < 0,01

VI= variable indépendante ; CA= Coping Actif ; CBeping Passif (variables modératrices)
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Les résultats présentés dans le tableau 11, momfuenconformément a nos attentes lorsque
le produit de I'interaction entre les deux modénedg(coping actif et passif) et le prédicteur
est entré dans I'analyse en fin d'étape, le proesit significativement associé a I'affect
négatif, pour le climat de justice interactionnéfe= - 8,90,p < 0,01), et le climat de justice
procédurale £ = - 6,20, p < 0,05). Cela signifie que lorsque le climat destige
interactionnelle ou procédural est faible, le dopter des stratégies de coping mixtes
(actives et passives), cela prédit significativemaffect négatif. Par contre pour les
perceptions du climat de justice distributive le&gicteur entré en fin d’étape, n’est pas
significatif (# = 0,55,n9) ni pour le climat de justice informationneljfg< - 4,10,ns).

Pour interpréter le sens des modérations signifesit des analyses complémentaires ont été
effectuées sur les données non standardisées etpsgsentées au graphique 2 pour la

dimension procédurale de justice.

Perceptions du climat de justice procédurale

Conformément a nos hypotheses, le graphique maqifen climat de faible justice

procédurale, plus les stratégies de coping passioss utilisées en paralléle des stratégies
actives (utilisées fortement ou faiblement) pladféct négatif augmente. Cet effet est inversé
lorsque le climat de justice est élevée. Cela sigmtie le climat de justice protége des effets

néfastes des stratégies de coping passives dact'aggatif.
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Graphique 2 : Interaction du climat de justice procédurale et du coping

passif et actif dans la prédiction de I'affect négatif
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Pour alléger la lecture, les résultats pour la dsman interactionnelle sont identiques et
donnent lieu aux mémes interprétations. Nous avonsigné le graphique de I'interaction

pour la dimension interactionnelle en annexe 2plggue c).

Un schéma récapitulatif des résultats obtenus detts premiéere étude permet de faire le lien
avec le modéle de départ support de nos hypothsdéiavail et ainsi de mieux visualiser

I'apport de cette étude (figure 2).
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Figure 2 : Liens obtenus entre les variables (étudel)
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Analyses exploratoires

Pour compléter ces analyses, nous avons explor@réelictions faites par les différentes
dimensions de justice sur le burnout, et 'engageraén de mieux comprendre ces liens qui
apparaissent dans la littérature comme des cooti@mus suivant les études. En effet,
Schminke et al (2000) trouvent que ce sont les gmians de justice procédurale et
interactionnelle qui sont les dimensions les phapdrtantes en lien avec les dimensions du
burnout. Brotheridge (2003) observe que les peimepie justice distributive et procédurale
réduisent davantage la fatigue émotionnelle congsastix autres dimensions de justice.
Tandis que Moliner et al., (2005) ont montré que perceptions du climat de justice
interactionnelle sont plus fortement en relatior@les deux dimensions centrales du burnout
(fatigue émotionnelle et cynisme). Enfin, la métalgse de Robbins et al., (2012), montre
que la justice interactionnelle est la dimensiommiains prédictive de la santé alors que la
dimension procédurale et distributive sont les disiens les plus prédictives des problemes
de santé. Il nous importait donc d’apporter uniénige sur ces liens au sein de notre étude,
c’est ce que nous proposons de faire dans le goiagisuivant.
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Nous verrons ensuite comment les différentes dirneagle justice prédisent I'affect positif
et négatif afin de comprendre également plus fimgreeréle de chaque dimension de justice

sur le vécu émotionnel.

Prédiction du burnout, de I'engagement et de I'affe ct

positif et négatif

Afin d’examiner les liens entre les perceptions dimat de justice, le burnout et
I'engagement nous avons mené des analyses degidgesimples et multiples dans le but de
mieux discriminer les liens entre les 4 dimensidagustice. En ce qui concerne le burnout,
nous avons vu dans les différents travaux présdBiggheridge, 2003; Maslach et Leiter,
2008 ; Moliner et al., 2005) que les perceptionsjudice font partie des stresseurs qui
conduisent aux réactions de stress comme les amatiégatives, la dépression et I'anxiété.
Ces réactions de stress sont reconnues pour irglueta santé physique en diminuant le
systeme immunitaire a cause des effets sur le ragstgerveux et les hormones pouvant
conduire a des problemes de santé physiques plagegret a des comportements
indirectement inadéquates pour la santé (consoramagixcessive de psychotrope, et
sédentarité) comme le montre la méta-analyse ddiRelet al., (2012). Par ailleurs, cette
méta-analyse montre que les quatre dimensionsstiegisont reliées différemment a la santé.
Par exemple, I'injustice interactionnelle est laimsoprédictive de la santé et les injustices du
climat procédurale et distributive sont les pluédictives de la santé et des comportements
inadéquates pour la santé. Nous allons vérifienasis retrouvons les mémes patterns de
résultats dans notre étude en étudiant ces lidas ks 4 dimensions de justice. Nous avons
d’abord comparé les corrélations entre les difflagwvariables et les 4 dimensions de justice
(tableau 12), puis nous avons mené des analysesgdessions simples (tableau 13) afin de
voir les prédictions pour chaque dimension de gaestpour terminer, nous avons realisé des
analyses de régressions multiples afin d’évaluenplortance des prédictions pour chaque

dimensions de justice prises ensembles (tableau 14)
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Comparaison des coefficients de corrélation du

burnout, de I'engagement et de I'affect positif et

négatif

Nous avons vérifié que les 4 dimensions de justareelent a des degrés significativement
différents avec les dimensions de burnout, 'engeaagd, et I'affect négatif et positif. Pour ce
faire nous avons utilisé le test congue par WilBafh959) et Steiger (1980) qui permet de
comparer des coefficients de corrélations non iaddants car les scores sur les dimensions
sont basés sur un méme échantillon et ou le ragsbrtistribué commea N-3 degrés de

liberté. Nous avons utilisé une valeur critiquetdau seuil bilatéral de 0,05. Les résultats de

ces analyses se trouvent dans le tableau 12.

Tableau 12. Test t pour la comparaison des corrélations obtenues avec

les dimensions du climat de justice (burnout, engagement, affect positif et

négatif)
Fatigue @©me Sentiment Engagement Affect+ Affect-
émotionnelle effida

Procédurale / Informationnelle -2,04* - 251~ 0,39 0,00 0,77- 0,57
Procédurale / Interactionnelle - 2,04* - 3,37** 0,75 2,46** 1,87 ,@
Procédurale / Distributive -4,18*- 7,69** 0,99 1,48 2,39* 3,50**
Informationnelle/ Interactionnelle -0,37 -0,84 0,36 2,35 1,06 0,56
Informationnelle/ Distributive -2,38% -4,92** 0,67 1,35 1,66 - 2,82 **
Interactionnelle/ Distributive -2.13* -4,30* 0,40 -0,40 0,88 3,34**

* p < 0,05 (1,96) **p < 0,01 (2,58)

Les résultats du tableau 12 montrent que la jugtioeédurale semble étre la dimension la
plus importante pour la fatigue émotionnelle etyaisme alors que la dimension distributive
a des corrélations plus basses a ces dimensions. [Rffect positif et négatif seule la
dimension distributive a les corrélations les phasses. Pour I'engagement, c’est la
dimension interactionnelle qui a les plus basseladions. Enfin, il n'y a aucune différence

de corrélations entre les 4 dimensions de jusboeernant le sentiment d’efficacite.
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Tableau 13. Coefficients de régressions standardisés pour les régressions

simples (burnout, engagement et affect positif et négatif)

Climat de justice
Procédurale olmhationnelle Distributive Inetionnelle

F R2 g F R2 g F R2 g F R2 B

Fatigue 74,85 0,27 -0552* 40,79* 0,17 -041* 10,64* 0,05 -0,22* 41,54* 0,17 -04l*

émotionnelle

Cynisme 181,66* 0,48 -0,69* 110,63* 0,36 -0,60* 16,60* 0,08 -0,28* 94,14* 0,32 057*

Sentiment 39,04* 0,16 0,40* 35,33* 0,15 0,38* 22,48* 0,10 0,32* 21,90* 0,10 031*

efficacité

Dévouement 46,70* 0,19 0,43* 47,53* 0,19 0,44* 20,49* 0,09 0,30* 19,79* 0,09 0,30*

Absorption 35,77* 0,15 0,39* 35,66* 0,15 0,39* 21,90* 0,10 0,31* 17,63* 0,08 0,28*

Vigueur 59,40* 0,23 0,48* 58,91* 0,23 0,48* 29,47* 0,13 0,36* 23,87* 0,11 033*

Affect positif ~ 54,52* 0,23 0,48* 40,18* 0,18 0,42* 20,28* 0,10 0,31* 27,74* 0,13 036
0,04 - 0,20 51.36* 0,22 -047

Affect négatif 50.22* 0,22 -047* 39.82* 0,18 -043* 7,89*

*p<0,01

Pour les régressions simples, nous avons réegress& ldimensions du burnout, les 3
dimensions de I'engagement, I'affect positif et afgavec chaque dimension de justice
prises séparément. Ainsi, 32 analyses de régressiomples ont été conduites. Ces analyses
montrent que les quatre dimensions de justice @m@alictives du burnout, de 'engagement et
des affects, cependant nous observons que lagysticédurale a les plus hauts coefficients
de régression avec les dimensions centrales deiufoynisme 5 = - 0,69,p < 0,01 et la
fatigue émotionnellef = - 0,52,p < 0,01). Enfin, il semble que globalement, lesficients

de régressions pour le climat de justice distnlmtsoient plus faibles que les autres

dimensions de justice.
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Tableau 14. Coefficients de régressions standardisés pour les régressions

multiples (burnout, engagement, affect positif et négatif)

Climat de justice

Procédurale Informationnelle Disttiba Interactionnelle

F R B B B B

Fatigue émotionnelle 16,64** 0,27 - 0,42* -0,10 0,02 - 0,04
Cynisme 48,46** 0,52 - 0,53* -0,19* 0,09 -0,10
Sentiment efficacité  10,35** 0,18 -p,1 0,15 0,15* 2,0
Dévouement 13,46** 0,23 0,22* 0,28** 0,13 - 0,07
Absorption 10,54* 0,19 0,17 - 0,20* 0,18* -0,03
Vigueur 18,21* 0,29 0,26** 0,26** 0,19* - 0,08
Affect + 13,92* 0,25 0,28** 0,18 0,10 0,02
Affect - 18,21* 0,29 - 0,22* -0,14 0,02 - 0,22*

*p<0,05 *p<0,01

Pour effectuer ces analyses de régressions masltijgies avons régressé les trois dimensions
de burnout, les 3 dimensions de I'engagement, eéffpositif et négatif, avec les 4
dimensions de justice prises ensembles. Ainsi, &lyaas ont été effectuées et montrent
(tableau 14) qu’il y a des dimensions de justicé spnt de meilleurs prédicteurs. Par
exemple, pour la fatigue émotionnelle et I'affeosipif c’est la dimension procédurale qui est
le meilleur prédicteur. Pour le cynisme et le d&roant, ce sont les dimensions procédurale
et informationnelle. Enfin, la dimension interactielle est le prédicteur le plus faible pour
'ensemble des variables du burnout et de I'enga&gemCette dimension est le meilleur

prédicteur avec la dimension procédurale pour peddiffect négatif.

Apres avoir vérifié que les 4 dimensions de jus@o&etiennent des relations différentes en
terme d’association avec le burnout, I'engagementl'affect positif et négatif pris
globalement, nous avons analysé plus en détaiklition du climat de justice avec les
différentes émotions qui composent I'affect poséif négatif selon Watson et al. (1988).
L’objectif est de vérifier s’il y a des différencelassociation et de prédiction entre les 4
dimensions de justice et les émotions du PANAS. Nmammencerons ces analyses par les

émotions positives, puis nous verrons les émotidgmtives.
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Prédiction des émotions positives du PANAS.:

L'utilisation du PANAS comme échelle de mesure ‘défdct positif et négatif permet une
mesure globale de plusieurs termes regroupés smusefd’'une échelle validée pour
représenter ces deux facteurs : positif et négastte mesure fiable fait consensus dans la
littérature qui s’intéresse a la mesure des éfétstds, c’est pourquoi nous avons choisi cet
outil de mesure. Dans l'optique de rendre compts fihement des nuances émotionnelles
entre les 4 dimensions de justice et les 20 émwmtiotilisées dans le PANAS pris
individuellement nous avons mené des analyses depamison des corrélations pour
chacune de ces émotions. Pour ce faire nous aviis® Ua formule de test congue par
Williams (1959) et Steiger (1980) qui permet de pamer des coefficients de corrélations non
indépendants puis nous avons mené des analysesgoEssion simples et multiples pour
chaque émotions et chaque dimension de justicerésdtats pour les émotions positives
sont présentés dans les tableaux 15, 16 et 17.

Tableau 15. Test t pour la comparaison des corrélations entre les

dimensions du climat de justice et les émotions positives

Intéressé Emballé Fort Enthousiaste Attentif Fier Inspiré Actif Alerte Déterminé

Procédurale / 2,12* 0,63 1,34 1,08 -0,19 0,75 0,38 -0,37 -0,18 0,00
Informationnelle

Procédurale / 1,54 2,63* 1,69 1,66 0,73 1,48 0,37 1,46 1,63 0,89
Interactionnelle

Procédurale / 1,87 3,66** 1,97* 4,03* 2,46* 1,39 1,67 2,05* 0,41 - 0,27
Distributive

Informationnelle/ - 0,54 1,90 0,35 0,58 0,88 0,69 0,00 1,72 1,71 0,85
Interactionnelle

Informationnelle/ 0,26 2,93* 0,90 2,95% 2,43* 0,76 1,29 2,18* 0,51 -0,25
Distributive

Interactionnelle/ 0,66 1,49 0,65 2,53* 1,79 0,26 1,31 0,88 -0,76 -0,91
Distributive

*p < 0,05 (1,96) **p < 0,01 (2,58)
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Notre objectif a été de vérifier si la force desrétations entre les 4 dimensions de justice et
les émotions positives est différente. Comme ont fgemoir dans le tableau 15, de maniéere
générale, il N’y a pas de différence entre lesétations des 4 dimensions du climat de justice
et les émotions positives « fier, inspiré actiertd et déterminé». Par contre, nous pouvons
observer que la dimension procédurale a une pla® foorrélation que la dimension
informationnelle pour «intéressé », mais il n'ypas de différence entre les dimensions
procédurale, interactionnelle et distributif. Ensui pour «emballé », les dimensions
procédurale et informationnelle ont des corrélai@@mblables et significativement plus
élevées que les dimensions interactionnelle etiloisive. Pour «fort » il n'y a pas de
différences de corrélation entre les dimensionpistice sauf que la dimension procédurale a
des corrélations significativement plus élevées dae dimension distributive. Pour
«enthousiaste » et « attentif » c’est le climajuséice distributif qui a les corrélations les plus
basses comparativement aux trois autres dimensthnsclimat de justice qui ne se

différencient pas entre elles.

Pour les régressions simples nous avons régres4é kmotions positives de la dimension de
I'affect positif selon Watson et al. (1988) avewtas les dimensions de justice prises
séparément. Au total 40 analyses ont été effect(éas tableau 16) et montrent que
quasiment toutes les dimensions de justice prédissnémotions positives. La dimension
procédurale montre des coefficients plus élevés awates les émotions sauf pour « alerte,
actif et déterminé » qui sont des émotions quidentnaniére générale les corrélations les plus
faibles comparativement aux autres. Nous allons @oec les régressions multiples si
certaines dimensions de justice se démarquentquasd’autres pour prédire les émotions

positives.

95



Etude 2 : PERCEPTION EVENEMENT SPECIFIQUE JUSTE DJUSTE

Tableau 16. Coefficients de régressions standardisés pour les régressions simples des émotions positives

Procédurale Informationnelle Distributive Interactionnelle

F R2 p F R2 /] F R2 /] F R2 p
Intéressé 42,76** 0,17 0,41* 19,02** 0,08 0,29* 17,26** 0,08 0,28* 24,43* 0,11 0,33*
Emballé 73,30* 0,26 0,51* 60,49* 0,23 0,48* 16,03* 0,07 0,27* 31,66* 0,13 0,36**
Fort 36,08* 0,15 0,39* 19,52* 0,09 0,30** 10,69* 0,05 0,22** 18,67** 0,08 0,29**
Enthousiaste 86,88** 0,300,54** 61,26* 0,23 0,48** 18,91* 0,08 0,29** 53,08** 0,21 0,45**
Attentif 26,98** 0,12 0,35** 26,58** 0,12 0,34** 6,08** 0,03 0,17 18,17** 0,08 0,29**
Actif 15,75* 0,07 0,27 17,83* 0,08 0,28** 3,99* 0,02 0,14* 5,49* 0,03 0,16*
Fier 20,95* 0,09 0,30** 17,77 0,08 0,28* 10,64** 0,05 0,22* 13,44** 0,06 0,25**
Alerte 10,58** 0,05 0,22* 13,23* 0,06 0,25* 9,80** 0,04 0,21** 3,22* 0,01 0,12
Inspiré 27,44* 0,12 0,34** 20,24* 0,09 0,30** 10,85** 0,05 0,22** 19,95* 0,09 0,30**

Déterminé 15,39 0,07 0,26** 11,44 0,23 0,23* 15,24* 0,07 0,26* 7,91 0,04 0,19*

*p<0,05 *p<0,01
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Ensuite, nous avons mené 10 analyses de régressidtigles en régressant les 10 émotions
positives avec les 4 dimensions du climat de jaspdses ensemble. Les résultats (voir
tableau 17) de ces analyses montrent que le clideatjustice procédurale explique
significativement plus la variance de: «intéresgmballé, fort et enthousiaste »
comparativement aux 3 autres dimensions de judtieeclimat de justice informationnelle
explique aussi significativement la variance denballé et actif ». Et le climat distributif

explique significativement la variance de « déteéns.

Tableau 17. Coefficients de régressions standardisés pour les régressions

multiples des émotions positives

Climat de justice

Procédurale Informationnelle Disttiba Interactionnelle

F R p B B p

Intéressé 9,72** 0,17 0,32** -0,02 0,10 0,06
Emballé 19,21** 0,29 0, 33** 0,26** 0,03 -0,04
Fort 8,27* 0,15 0,28** 0,07 0,08 0,02
Enthousiaste 21,79* 0,32 0,33** 0,17 0,02 0,12
Attentif 7,35** 0,14 0,15 0,20 -0,01 0,07
Actif 5,11** 0,10 0,16 0,23* 0,00 -0,06
Fier 5,49** 0,11 0,20 0,10 0,08 -0,01
Alerte 4,14** 0,08 0,13 0,18 0,12 1D
InSpiré 6,95** 0,13 0,17 0,10 0,05 0,11
Déterminé 4,49** 0,09 0,07 0,13 0,18* -0,02

*p<0,05 *p<0,01

Prédiction des émotions négatives du PANAS :

Comme pour les émotions positives notre objecétéade vérifier que les 4 dimensions de
justice entretiennent des corrélations différerdesc les émotions négatives. Nous avons
utilisé la formule de test congcue par Williams (@P%t Steiger (1980) qui permet de

comparer des coefficients de corrélations non ieddpnts, et les résultats obtenus sont

présentés au tableau 18.
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Tableau 18. Test t pour la comparaison des corrélations entre les

dimensions du climat de justice et les émotions négatives

Effrayé Irrité Honteux  Nerveux Désemparé Boulevers€oupable Hostile Agité Apeuré
Procédurale / -1,31 -0,77 -1,13 0,00 - 0,40 - 0,58 0,00 0,20 0,36 -0,57
Informationnelle
Procédurale / 0,37 -0,38 -1,48 -0,19 0,19 0,19 -1,08 -0,19 0,72 ,000
Interactionnelle
Procédurale / -192  -3,64** -263* -3,12* -2,88* - 2,83 -1,47 - 3,84** -2,03* - 2,49*
Distributive
Informationnelle/ 0,00 0,36 - 0,35 -0,18 0,56 0,73 -1,02 - 0,37 1,04 30,5
Interactionnelle
Informationnelle/ -0,87 -2,77** -1,65 -2,91*% -2,39* -2,22 -1,37 -369 -1,63 -1,92
Distributive
Interactionnelle/ 2,09 - 3,71* -1,42 -2,81* -2,88* - 2,83 - 0,62 3,54 -247* -2,36
Distributive

* p < 0,05 (1,96) **p < 0,01 (2,58)

Comme nous pouvons l'observer dans le tableaues8séules différences de corrélations se
trouvent avec le climat distributif qui entretidas corrélations les plus faibles. Le climat de
justice distributive entretient des corrélatiorgndicativement plus faibles que les trois autres
dimensions de justice pour: « irrité, nerveux, dgsa&re, bouleversé et hostile » qui sont des
émotions pouvant étre rapprochés d’état de malatrgavail. De plus, le climat de justice
distributif a des corrélations plus faibles pouagié et apeuré » comparé aux climats de
justice procédurale et interactionnelle. Enfin, p&uhonteux », les corrélations sont plus
basses avec le climat distributif que le climagudgice procédurale. Enfin, pour « effrayé et
coupable », il n'y a aucune différence de corréfativec les 4 dimensions de justice.

Les résultats pour les régressions simples et piegtisont présentés dans les tableaux 19 et
20 ci-dessous.
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Tableau 19. Coefficients de régressions standardisés pour les régressions simples des émotions négatives.

Procédurale Informationnelle Distributive Interactionnelle

F R2 p F R2 p F R2 p F R2 p
Effrayé 19,62* 0,09 -0,30** 9,550 0,04 -0,21* 3,39* 0,02 -0,13 23,67** 0,10 -0,32*
Irrité 38,25** 0,16 -0,40** 26,48** 0,12 -0,34* 3,51 0,02 -0,13 21,09** 0,09 -0,37*
Honteux 32,27 0,14  -0,37** 17,08* 0,08 -0,28** 534* 0,02 -0,13 21,90 0,10 -0,31*
Nerveux 34,85 0,14 -0,38* 31,65* 0,13 -0,36** 4,61* 0,02 -0,15* 32,30 0,14 -0,37*

Désemparé  49,42** 0,20 -0,44* 35,70* 0,15 0,39* 9,93* 0,05 -0,22** 50,79* 0,20 -0,45*
Bouleversé  35,95* 0,15 -0,39** 22,25* 0,10 -0,31** 5,00+ 0,02 -0,15* 37,72* 0,16 -0,40**
Coupable 12,43** 0,06 -0,24* 8,18 0,04 -0,20** 1,03 0,00 -0,07 6,15* 0,03 -0,17*

Hostile 43,53* 0,17 -0,42* 40,07 0,16 -0,41* 3,90~ 0,02 -0,14* 39,74* 0,10 -0,40**
Agité 11,84** 0,05 -0,23** 6,63* 0,03 -0,18* 1,18 0,01 -0,08 19,03** 0,08 -0,29**
Apeuré 30,72 -0,36** 18,55* 0,08 0,23 -0,29* 3,17 0,01 -0,12 25,90* 0,11 -0,34*

*p<0,05 *p<0,01
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En ce qui concerne les régressions simples, naussanené 40 analyses de régressions (voir
tableau 19) pour chacune des 10 émotions négativdsacune des 4 dimensions du climat de
justice. Les résultats montrent que le climat dhistif semble prédire moins bien les émotions
négatives comparativement aux autres dimensiofsstiee. Tandis que les climats de justice
procédurale, interactionnelle et informationnellg des coefficients de régression négatifs

élevés pour la prédiction des émotions négatives.

Ensuite, nous avons mené 10 analyses de régressires les émotions négatives et les
dimensions du climat de justice. Les résultats anletu 20 montrent tout d’abord que la
variance de «nerveux, coupable et apeuré » nelgjagmpas par 'ensemble des 4 dimensions
du climat de justice. Ensuite, c’'est uniquementclienat de justice interactionnelle qui

explique significativement la variance des émotidiés au stress comme « effrayé,
désemparé, agité et bouleversé ». Puis, c’est emgnot le climat de justice procédurale qui
explique significativement la variance de « irgtéhonteux ». Enfin, c’est le climat de justice

informationnelle qui explique significativementJariance de « hostile ».

Tableau 20. Coefficients de régressions standardisés pour les régressions

multiples des émotions négatives.

Climat de justice

Procédurale Informationnelle Disttika Interactionnelle

F R B B B B
Effraye 5,45 0,10 -0,16 - 0,04 -0,01 -0,22*
Irrité 11,44 0,20 - 0,26* - 0,09 0,07 -0,18
Honteux 6,67** 0,13 -0,28* - 0,07 - 0,00 - 0,03
Nerveux 10,12* 0,18 -0,17 -0,18 - 0,04 -0,15
Désemparé  12,93* 0,22 -0,19 -0,12 0,00 - 0,22*
Agité 4,05** 0,08 -0,10 -0,01 0,05 - 0,22*
Bouleversé 9.58** 0,17 -0,17 - 0,09 0,03 -0,21*
Coupable 2,11** 0,04 -0,14 -0,13 0,02 0,05
Hostile 1280** 0,20 -0,18 - 0,20* 0,09 -0,17
Apeuré 6,54** 0,12 -0,17 - 0,08 0,04 0,16

*p<0,05 *p<0,01
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Conclusion

Les résultats de cette premiére étude qui pouailes liens entre les perceptions du climat de
justice et les différentes variables étudiées damise modele, vont dans le sens de nos
hypothéses. En effet, les corrélations obtenuegnernque les quatre dimensions du climat

de justice ont bien des liens significatifs avexdfects, le burnout et 'engagement.

Nos résultats rejoignent donc les études antéseugpd montrent des liens entre les
perceptions de la justice, et les états affectfargky et Kaplan, 2007 ; Elovainio, et al.,

2003 ; Greenberg, 2006 ; Zapata-Phelan, et al9)2@2 les résultats obtenus rejoignent aussi
les travaux montrant un lien entre perception déga, burnout et engagement (Elovainio, et
al., 2003 ; Maslach et Leiter, 2008 ; Zapata-Phetdral., 2009). Nos résultats confirment
notre modéle hypothétique des relations entre p&ose du climat de justice, affect et

burnout versus engagement excepté pour la modémdi@oping actif qui ne joue pas le role
que nous attendions pour diminuer I'affect négdi&r contre le coping passif augmente

I'affect négatif comme attendu.

Globalement, nos résultats montrent un plus fopaioh du climat de justice procédurale dans
le vécu négatif au travail pour la fatigue émotiellen et le cynisme. Soulignons que ces
résultats rejoignent ceux de Brotheridge (2003)mantrent aussi que la justice procédurale
est un meilleur prédicteur de la fatigue émotiolengue la justice distributive. Nos résultats
montrent également un plus fort impact du climajuitice procédurale dans le vécu positif
avec le climat informationnel et parfois distrilbutLe climat de justice interactionnelle
semble moins lié au vécu positif comparé aux autiesensions du climat de justice. De
maniere récurrente, nous avons observé égalemerlegiimat de justice distributif est plus
en retrait comparé aux deux autres types de clil@atistice (procédurale et informationnel)
concernant le vécu négatif (fatigue émotionnelimisme et affect négatif) ce qui semble
indiqué gu’un faible climat de justice distribugit moins délétere pour la santé (burnout) que
les autres dimensions. Parallelement a cela, ibkeue le climat distributif ait plus de lien
avec le vécu positif, par exemple pour le sentintBefficacité et la détermination. Ensuite,
un autre aspect important en lien avec la littéeatécente sur le sujet a attiré notre attention
concernant les aspects négatifs du vécu (fatigusiénmelle, cynisme et affect négatif), et le
climat de justice interactionnelle. Dans nos réds)tle climat de justice interactionnelle est
en retrait dans ces liens avec les variables é@sd@omparativement a la dimension

procédurale et cela va a I'encontre des obsenatienMoliner et al. (2005) qui ont montré
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contrairement a ce que nous observons dans noite fue les perceptions du climat de la
justice interactionnelle étaient plus fortementrelation avec les deux dimensions centrales
du burnout (fatigue émotionnelle et cynisme) corapaement aux climats de justice
procédurale et distributif (la dimension informainelle n’a pas été mesurée dans I'étude de
Moliner et al., 2005) qui étaient secondaires dems relation au burnout. Les auteurs
expliquent cela par un ensemble d’arguments dofaiteque la justice interactionnelle est
plus directement et facilement accessible pour rjudge la justice alors que les autres
dimensions sont plus complexes et requierent plasodmations pour les saisir (Folger et
Cropanzano, 1998) ce qui expliquerait selon leswatleur prédominance. Cependant, dans
notre recherche, nous n'avons pas obtenu de talgltats, c’est plutbt la dimension
procédurale qui joue un réle centrale sur la faigmotionnelle, et le cynisme, et plusieurs
eémotions positives (intéressé, fort, enthousiasteaballé). Ensuite, c’est la dimension
informationnelle qui est plus importante pour préde cynisme, la fatigue émotionnelle et
'engagement et ensuite nous avons les deux adifmesnsions de justice interactionnelle et
distributive. A notre sens, il faut répliquer césultats pour vérifier si le pattern se confirme
avant de tirer des conclusions sur ces résultatgartictoires. De plus, il faut aussi souligner
un aspect qui nous semble important c’est le stahdtionnel des différentes dimensions de
justice. La dimension procédurale est toujours até#ie partiellement par les affects positifs
ou négatifs, a I'inverse de la dimension interautille qui est toujours totalement médiatisée
par I'affect positif ou négatif. En effet, dans moétude, I'affect positif médiatise totalement
la relation entre la perception du climat de jesiitteractionnelle, et I'engagement. Pour les
autres dimensions de justice nous n’obtenons pasétiations totales mais seulement des
médiations partielles de l'affect positif dans ddation entre justice et engagement au travail.
Cela pourrait signifier que malgré le fait que imeénsion interactionnelle soit plus en retrait
que la dimension procédurale et parfois la dimensmdormationnelle, les perceptions du
climat de justice interactionnelle pourraient étrae dimension plus « émotionnelle »
comparativement aux 3 autres dimensions du clineajudtice (dont I'affect positif ne
médiatise pas totalement la relation) mais avantirde de telles conclusions, il faudrait
répliquer ces résultats. Effectivement, si ces Itésuse reproduisaient, et que seule la
dimension interactionnelle reste toujours totalemmdiatisée par l'affect, cela pourrait
confirmer son statut de dimension émotionnelle canafpvement aux autres dimensions.
Dans ce cas, il serait intéressant de poursuiesloration de ces autres mécanismes moins
emotionnels dans leur lien au burnout et I'engageraequi les différencient de la dimension

interactionnelle.
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Inversement, pour le cynisme, probablement queslasions entretenues avec les perceptions
du climat de justice ne sont pas totalement inftées par des ressentis émotionnels puisque
nous n’avons obtenu aucune médiation totale déetaimais que des meédiations partielles.

On peut avancer I'idée que peut-étre la natureadelition entretenue entre les perceptions
de faible climat de justice et le cynisme est déagm en lien avec des cognitions ou des
évaluations cognitives envers autrui mais celaerasvérifier dans d’'autres études avant de

tirer de telles conclusions.

Par ailleurs, nous n'avons pas pu montrer que péngoactif jouait un réle modérateur dans la
relation entre le climat et I'affect négatiRappelons que ces stratégies de coping actives
étaient censées étre efficaces pour réduire I'afiégatif. Une explication possible est que
sans doute dans notre échantillon, les stratégie®ping actives adoptées par les personnes,
n'étaient peut-étre pas assez efficaces pour neoddi relation entre les perceptions d'un
faible climat de justice et I'affect négatif. Ernveache, nous avons pu observer que le coping
passif jouait bien un rdéle modérateur dans laimagntre les trois types de climat de justice
(procédurale, interactionnelle et informationnelieypur augmenter l'affect négatif. Ces
résultats s’ils se répliquaient incitent a pens&ia¥pir recours a des stratégies de coping
passives en climat de faible justice procéduralegractionnelle ou informationnelle, cela
augmente le niveau de I'affect négatif. Ainsi, duprait étre important de tenir compte des
effets de cette modération possible du coping passis les mesures des perceptions de
justice et du burnout car les effets de ce typeamng augmentent le mal-étre au-dela de
ceux liés aux perceptions de faible justice per@ams les prochaines études, il faudrait donc
séparer ces effets pour éviter de les confondre. ékplication possible a ce résultat est que
I'adoption du coping passif pourrait conduire leslividus a se culpabiliser et se rendre
responsable de la situation d’injustice ce qui @atrdir leur mal-étre. De plus adopter un
coping passif ne permet pas de modifier la sitnadionc le stresseur perdure dans le temps ce
qui risque d’augmenter le vécu négatif et laisdacg a long terme a des symptébmes de
burnout. Si nous avons une confirmation de cedtedstavec d’autres études dans le méme
sens, il faudrait éviter de conseiller dans legmmmes de prévention du burnout le recours
aux stratégies passives de coping lorsque le cliueajustice est faible afin de ne pas
accentuer le mal-étre émotionnel des salariés.ef@isf comme nous l'avons vu dans nos
résultats antérieurs, l'adoption d’'un type de cgpiplus actif ne parait pas modérer
significativement l'affect lorsqu’il y a une faiblgerception de justice, mais cela ne signifie
pas que ces stratégies soient déléteres commetrigges passives, elles devraient
simplement ne pas suffire a instaurer un mieux-é@eipres des salariés.
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Par ailleurs, nous n'avons pas vérifié le coping gautien social mais il serait utile de
pouvoir vérifier dans d’autres études si ces gjiatede coping liées a la recherche de soutien
apportent réellement un mieux-étre émotionnel dasscas d’injustice percue. Afin de
vérifier si les résultats obtenus sur cette premiétude liée au climat de justice se
reproduisent avec des perceptions spécifiquesdafiegunous avons mené une autre étude que

nous allons présenter dans la section qui suit.

2. Etude sur les perceptions spécifiques de justice

En premiére partie de nos recherches nous avopesrain modéle (figure 2) qui décrit les
liens entre les affects, le coping, le burnoutpd@gement et les perceptions du climat de
justice. L'étude 1 sur les perceptions du climatjuitice a permis de valider en partie ce
modele et les hypotheses qui en découlaient, eXgepar les médiations de l'affect qui
étaient partielles et non totales et la modératiancoping actif que nous n’avons pas pu
démontrer. L'objectif de la présente étude est éldfigr que les liens trouvés lors de notre
premiere enquéte entre I'affect, le burnout, I'egeyaent et les perceptions du climat de
justice se reproduisent et puissent étre généesadigg perceptions d’événements spécifiques
de justice et d'injustice. Il s’agit d’'une étudepéximentale ou I'on introduit deux conditions
différentes avant le remplissage des questionnpgerettant de mesurer les mémes variables

gue notre premiere étude.
Hypothéses

Nos hypothéses de liens entre les perceptionsdieguersus injustice et I'affect positif et
négatif, le burnout et I'engagement suivent cetlesnotre étude 1 en lien avec le modéle
relationnel schématisé a la figure 2. Le seul ckarant introduit dans I'étude 2 porte sur la
présence d’'une manipulation expérimentale afinrodalfser I'attention des participants sur un
événement percu comme juste ou un événement pemme injuste. Apres avoir décrit
I'événement en accord avec leur condition expértalen les participants ont rempli un

guestionnaire sur les mémes variables examinéeslagmemiére étude.
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Hypotheses concernant les conditions de description S

Dans ce contexte expérimental, nous nous attendoess effets différents au niveau des
variables affectives, du burnout et de 'engageneearfonction de la condition expérimentale.
En effet, en contexte de description d’'un événemguste, I'affect négatif devait étre plus

important tandis qu’en contexte de description dd¥dnement juste c’est I'affect positif qui

devait étre plus élevé. Ainsi les hypothéses 1str2 énoncées telles que :

Hypothése 1 : les descriptions d’événements d'figasengendrent davantage I'affect négatif

comparativement aux descriptions d’événementsguste

Hypothése 2 : les descriptions d’événements justegendrent davantage l'affect positif

comparativement aux descriptions d’événementstegus

Ensuite, nous souhaitons vérifier qu’en contexteddscription juste, les perceptions de
justice engendrent plus d’engagement qu’en contdtdescription injuste. Notre hypothése

3 s’énonce donc ainsi :

Hypothése 3 : En contexte de description d’un éwamd juste I'engagement sera plus élevé

gu’en contexte de description d’'un événement irjust

Inversement dans I'hypothese 4, nous souhaitongierégu’en contexte d’injustice, le
burnout soit plus élevé sur les dimensions cergmleburnout.

Hypothése 4 : Les descriptions d’injustice vontérén davantage de fatigue émotionnelle et

de cynisme que les descriptions de justice.

Ensuite, comme pour I'étude 1 nous souhaitons ieérgur I'ensemble des résultats, et
indépendamment de la consigne de description d@nament, le rdle médiateur des affects
dans la relation entre les perceptions de justiobeedpart, et I'engagement et le burnout

d’autre part. Nous présentons les hypothesesdiesnédiations ci-dessous :

Hypotheses de médiations

Lors de I'étude 1, nous avions Vérifié que lesséidtectifs médiatisent bien la relation entre
la perception du climat de justice et 'engagemazntles dimensions centrales du burnout.
Aussi, dans cette deuxiéme étude, nous nous atisendoretrouver ce méme pattern de

résultats tel que I'impact de la justice sur I'eggiaent passe par I'affect positif :

Hypothese 5: I'affect positif médiatise le lien rentes perceptions spécifiques de justice et

I'engagement.
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Et inversement nous nous attendons a ce que I'ingzala justice sur la fatigue émotionnelle

et le cynisme passe par I'affect négatif :

Hypothese 6: I'affect négatif médiatise le lienreries perceptions spécifique de faible justice
et la fatigue émotionnelle et le cynisme. Le seatitnd’inefficacité faisant I'objet de
controverse sur les dimensions du burnout, nousisavahoisi de nous centrer sur les

dimensions centrales du burnout pour étayer nosthgges.

Ensuite, comme pour I'étude 1, nous souhaitondi®esi les stratégies de coping actives et
passives jouent un réle modérateur dans la relaire perceptions de justice et les affects

positifs et négatifs.

Hypotheses de modérations

Comme dans I'étude 1, nous nous attendons a ckegstratégies de coping utilisées lors de
d’événements percus comme injustes moderent laomelantre les perceptions d’injustices et
les affects.

Ainsi, dans notre hypothese 7, nous souhaitonsieégue les stratégies de coping utilisées
face a des injustices moderent la relation entregpéion de justice et affects. En effet, nous
nous attendons que lors de perceptions d’injusti@éoption par le salarié d’'un coping actif
élevé réduira 'affect négatif ressenti.

Hypothese 7 : Le coping actif interagit avec lescpptions de justice de telle sorte que
I'affect négatif sera plus faible en présence degqutions d’'injustice si le coping actif est
élevé plutdt que faible.

Et inversement, avec le coping passif :

Hypothese 8 : Le coping passif interagit avec lescgptions d'injustice de telle sorte que
I'affect négatif sera plus élevé en présence degptions d’injustice si le coping passif est

élevé plutbt que faible.
Méthode

Procédure :

Afin de vérifier nos hypotheses, nous avons corguxdtudes dont la consigne avant de de
remplir un questionnaire variait selon deux cowdisi: se rappeler et décrire un événement

Soit juste soit injuste (voir consigne en annexe 2)
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Ensuite les participants devaient s’y référer pmpondre a I'ensemble du questionnaire
permettant de vérifier les liens proposés entredembles de notre modeéle relationnel a tester
(Figure 1). Le recrutement des participants s’egré® par une annonce postée sur des sites de
santé/bien-étre au travail et sur les réseaux @woci@acebook, Twitter, Viadeo. Les
participants cliquaient sur le lien de I'annonceé mpnvoyait soit sur I'étude 2 a liée a un
événement juste, soit sur I'étude 2b celle liéa &vénement injuste, grace a un programme
informatique. Le questionnaire précisait la gaewte I'anonymat et la passation durait une

vingtaine de minutes environ.

Mesures :

Nous avons utilisé les mémes mesures que cellesotle premiére étude pour toutes les
variables exceptées pour la mesure des percemtopsstice. Pour cela nous avons utilisé la
version francaise traduite par Jouglard et Stgi2@05) de la mesure développée par Colquitt
(2001) qui mesure la justice de facon indirectes lparticipants devaient repenser a
I'événement qu’ils avaient décrit avant de répondox questions sur leur perception de
justice. Le questionnaire mesurant les percepfilengistice est composé de 20 items répartis
sur quatre dimensions : 4 items mesurent les pgoospde justice distributive en se référant
a la rémunération (ex: «Votre rémunération refledéfort que vous mettez dans votre

travail») ; 7 items mesurent les perceptions degegprocédurale (ex : « Dans quelle mesure
ces procédures vous permettent d’exprimer vos apiniet sentiments durant la prise de
décision») ; 4 items mesurent les perceptions dgcplinteractionnelle (ex : « Dans quelle

mesure vous trouvez que ces personnes vous trgtdiment ») ; 5 items mesurent les

perceptions de justice informationnelle (ex: « Danglle mesure vous trouvez que ces
personnes ont eu une communication franche aves?wu Les réponses se faisaient au

moyen d’'une échelle de type Likert qui allait dgpas du tout) a 5 (extrémement).

Aux mesures indirectes de justice nous avons @jdas mesures directes de la justice (ex :
J'ai trouvé que cet événement a été a mon egard« ttés injuste a mon égard » a 5 = « treés
juste @ mon égard ») afin d’ajouter une veérificatglobale de la justice comme expliqué au
chapitre 2 sur la mesure la justice organisatidan&ln item mesurait la satisfaction avec
I'événement de justice (ex : Je suis satisfait €sultat de cet événement) mesuré par une

échelle qui allait de 1 (tout a fait d’accord) éas du tout d’accord).
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Participants :

324 personnes ont participé a I'étude, mais noosisdld écarter plusieurs répondants pour
différentes raisons. Pour commencer nous avongatiieg les réponses de 34 participants qui
n'ont pas respectés la consigne de décrire un éwemejuste ou injuste. En effet, 27
participants ont décrit un événement injuste ald@egd’'un événement juste allant contre la
consigne. Ensuite nous avons écarté les répons8spaeticipants qui ont affirmé n’avoir
aucun éveénement de justice a relater. Nous avorsd#é que dans les deux cas, la consigne
n'a pas été respectée. Ensuite, 18 participant®t@nécartés car ils n'ont pas complété les
questionnaires ou ont donné des réponses doutépaesxemple, répondre toujours en
sélectionnant la méme réponse a toutes les qusktidn final, les analyses ont porté sur les
réponses d’'un échantillon de 271 participants (@@&lommes). lls étaient &gés en moyenne
de 40,7 ansHT = 12,75) Une tres grande majorité des participamtsent suivi des études
supérieures au baccalaurddty 232) et travaillait pour la plupart dans le sectpublic N =
127), privé N = 112) ou associatif (N = 32). Il y avait 158 pemsels cadres, et 105 non
cadres (technicien, ou ouvrier), 8 personnes nfas répondu a cette question. Enfin, une
grande majorité travaillait a temps pleid £ 218) et les autres a temps parthél 37) ou
avec d’autres contrats : vacation, stage, missiontrat de professionnalisatioNl & 11).
Pour finir, 171 participants ont décrit un événetrimjustice et 100 personnes ont décrit un
événement de justice. Ce déséquilibre dans lestiéffeentre conditions est lié au fait
gu’'apres analyse des descriptions, un certain nendler participants n'a pas respecté la
consigne qui était de décrire un événement decpisies participants ont au contraire décrit
des événements d’injustice et nous avons écarnsg téponses pour ne garder que les sujets

qui ont suivi la consigne.
Résultats :

Les statistiques descriptives et la matrice desetadrons portent sur 'ensemble des réponses,
étude 2a et 2b réunies (voir tableau 21a et 21lBneannexe 2.3, nous avons présenté les
matrices des corrélations pour chaque étude sépdodeésultats montrent que globalement,
I'affect positif a une moyenne plus élevée quefdetf négatif. Par ailleurs, le niveau de
cynisme est plus élevé que la fatigue émotionnetlée sentiment d’inefficacité est plus bas
que les deux dimensions centrales du burnout. ié&earque aussi que la perception de
justice interactionnelle a une moyenne plus éleyge les autres dimensions de justice.

Soulignons gu’au niveau des corrélations, I'affpositif et négatif est moins corrélé aux
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dimensions de la justice par rapport & I'enquéte lsuclimat ou par exemple la justice

interactionnelle avait des corrélations fortes ,620) au sens de Cohen (1988) avec I'affect
négatif et ou les 4 dimensions de justice entré@haes corrélations moyennes avec I'affect
positif. Dans 'étude 2, les corrélations des 4 atisions de justice avec l'affect positif sont
faibles (0,10 ¢ < 0,30).

Pour I'étude 1, ces corrélations étaient moyen0g&0O(<r < 0,50). Le Tableau 22 présente les
résultats qui comparent les moyennes des deux tcamgliexpérimentales. Pour cela nous
avons calculé desde studenpour échantillon indépendant. Nous allons voirsdamprochain

paragraphe les résultats pour chacune des hypsthese

Tableau 21a. Statistiques descriptives étude 2 (a et b)

N M Ecart-type Alpha
Cronbach

Affect positif 271 3,47 0,93 0,92
Affect négatif 271 2,13 0,92 0,9
Cynisme 271 3,16 1,63 0,8
Fatigue émotionnelle 271 3,04 1,76 0,9
Inefficacité professionnelle 271 1,93 1,08 0,81
Absorption 271 3,67 1,44 0,87
Devouement 271 3,83 1,57 0,88
Vigueur 271 3,66 1,33 0,84
Justice procédurale 271 2,83 0,99 0,75
Justice distributive 271 2,50 1,21 0,68
Justice interactionnelle 271 3,42 1,26 0,88
Justice informationnelle 271 2,58 1,17 0,88
Justice directe 271 2,58 1,42 0,93
Coping actif 171 2,64 0,69 0,82
Coping passif 171 2,38 0,59 0,7
Intention de quitter son emploi 270 2,84 1,37 0,84
age des participants 264 40,72 12,75
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Tableau 21b. Matrice des corrélations étude 2 (a et b)

N=270
1 2 3 4 3 6 7 8 9 10 11 12 13

1. Affects positifs 1,00
2. Affects negatifs 0,95 1,00
3. Cynisme 035 037 1,00
4 Fatigue emotionnelle 0,28 0,40 0600 1,00
5. Sentiment efficacité personnelle 036 -025 -038 -02&8 1,00
6. Absormption 040 -0,08 -0.34 -015 054 1,00
7. Dévouement 037 -016 -046 -028 064 080 1,00
8. Vigueur 045 -023 -049 -040 066/ 080 080 1,00
9. Justice procédurale 027 -033 -037 -027 016 014 020 017 1,00
10. Justice distributive 026 -021-025 -017 007 014 012 011 069 1,00
11. Justice interactionnelle 022 -0,36 -0,33 -022 014 014 016 013 062 0,56 1,00
12 Justice informationnelle 025 -02f -039 -033 015 011 014 018 068 057 069 1,00
13. Intention de quitter I'emploi 0,20 024 059 044 -026 -037 -045 -048 -029 022 -025 -031 1,00

1

Notes : les corrélations supérieures a 0,12 etsignificatives a p < .05
Les corrélations par études séparées sont en a@riexe
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Résultat hypotheéses 1, 2, 3 et 4

Pour les résultats des hypotheses 1, 2, 3 et 4 nous sommes servis du score d'affect
négatif composé de la moyenne des scores des lfloamaoégatives de I'échelle PANAS
dont la fidélité de I'ensemble des items était €éléwv = 0,90). Les résultats du tableau 22
montrent que conformément aux hypothéses 1, 2t &, & description d’un événement
injuste est associée a des moyennes plus élevéesaffiect négatif M = 2,30)
comparativement au groupe de participants ayanttdect événement justéA = 1,80). Il en
est de méme pour les moyennes sur la fatigue énmatile ressentieM = 3,30 vsM = 2,70)

et sur le cynismeM = 3,50 vs.M = 2,60). Il n'y a pas de difference pour le sentiine

d’efficacité selon les descriptions justes et itgasd’événements.

Inversement, pour laffect positif, le groupe deschgption d’événement juste engendre
significativement plus d’affect positiM = 3,70) comparativement au groupe de description
d’événement injusteM = 3,30) ; cette différence est valable égalemant’esngagement au
travail M = 4,00 vs. M = 3,60). Pour I'affect positif nousus sommes servis du score
d’affect positif composé de la moyenne des scoess I émotions positives de I'échelle
PANAS dont la fidélité du score composite ainsiécéait élevéo = 0,92).
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Tableau 22: Comparaison des groupes selon les deux conditions de

description (événement juste versus injuste)

Tests t de Student
Condition |Condition t dl p Eta
injuste juste carré

Affect positif 3,31 3,75 -3,80 1269 0,01 0,05
Affect négatif 2,30 1,85 4,02 269 0,01 0,06
Cynisme 3,48 2,60 4,44 269 0,01 0,07
Fatigue émotionnelle 3,26 2,67 2,71 269 0,01 0,03
Sentiment d'efficacité personnelle¢| 3,99 4,15 -1,13 269 0,26 ns 0
Absorption 3,51 3,93 -2,33 269 0,02 0,02
Dévouement 3,68 4,09 -2,05 269 0,04 0,01
Vigueur 3,53 3,86 -1,99 1269 0,05 0,01
Engagement 3,58 3,96 -2,29 1269 0,02 0,02
Satisfaction de I'événement 1,82 4,17 -16,58 |269 0,01 0,5
Justice directe 1,64 4,19 -29,08 269 0,01 0,76
Justice procédurale 2,30 3,70 -13,82 |269 0,01 0,41
Justice distributive 1,80 3,70 -20,39 269 0,01 0,61
Justice interactionnelle 2,90 4,30 -10,91 269 0,01 0,31
Justice informationnelle 2,10 3,30 -9,22 269 0,01 0,24
Intention de quitter son emploi  [3,10 2,40 4,00 |268 0,01 0,06

Ensuite, dans chaque condition expérimentale (jestenjuste), nous souhaitions vérifier
comme pour l'étude 1 que les perceptions de justige les 4 dimensions sont bien

médiatisées par I'affect dans leur lien avec I'eyagaent et le burnout.

L’hypothése 5 proposait que I'affect positif médiatla relation entre les perceptions de

justice et 'engagement.

Analyse des médiateurs : I'affect positif

Pour tester la médiation de I'affect positif damgte relation, nous avons procédé comme
pour I'enquéte 1 sur le climat de justice en wiisune régression en plusieurs étapes basées
sur les criteres de Baron et Kenny (1986) modifiés Shrout et Bolger (2002). Nous avons
ensuite réalisé une analyse distincte pour lespéstyde perception de justice que nous

présentons sous forme de tableau (tableau 23).
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Tableau 23. Analyses de régressions médiatisées de |'affect positif

(prédiction de I'engagement, N= 270)

Régressions R2 F ] Test Sobel
Scorez>/1,96/
*p <0,05
VI : Justice Procédurale z= 3,97*
Etape 1 0,03~ 9,40*
VI 0,18+
Etape 2 0,07 20,57
M 0,2%
Etape 3 0,20+ 34,23**
- VI et 0,07
-M 0,48
VI : Justice Distributive
Etape 1 0,0x 3,83
VI 0,12
Etape 2 0,07 19,91**
M 0,26
Etape 3 0,20 33,28**
- VI et 0,00
-M A5
VI : Justice Informationnelle z=3,78*
Etape 1 0,02+ 6,56
VI 0,15
Etape 2 0,06*** 18,14***
M 0,25**
Etape 3 0,20 33,67**
- VI et 0,04
-M M3~
VI : Justice Interactionnelle z=3,31*
Etape 1 0,02 5,9F%
VI 0,15
Etape 2 0,05+ 13,05**
M 0,22**
Etape 3 0,20+ 33,84**
- VI et 0,05
-VD 0,48

*p < 0,05* p < 0,01 **p < 0,001

VI = variable indépendante (engagement) ; M = \deianédiatrice (affect positif)
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Ainsi, comme on peut le voir dans le tableau 23f@mmmément a notre hypothése 5 l'affect
positif médiatise totalement les relations entrgds les 4 dimensions de justice : procédurale
(6 =0,43,p < 0,01), informationnelleA = 0,43,p < 0,01), distributivef = 0,45,p < 0,01) et
interactionnelle £ = 0,43,p < 0,01) et 'engagement. Nous avons Vérifié quedssltats de
ces médiations sont identiques a ceux des congiggpérimentales réunies (description juste
versus injuste), c’est pourquoi nous avons chogsipdésenter uniquement les résultats
d’ensemble de ces médiations. Par ailletostes les médiations sont confirmées par le test
de Sobel ou l'effet indirect de la médiation esttistiquement significatif @ < 0,05 et les
scorexz s'étendentde /3,31 /a/3,97 /.

Pour I'hypothése 6, nous avons procédé de la mémenfselon laquelle I'impact de
I'injustice sur le burnout passe par l'affect négahinsi nous nous attendions a ce que

I'affect négatif médiatise le lien entre les petamps d’injustice et le burnout.

Role médiateur de I'affect négatif

Comme pour I'étude 1, pour tester notre hypothé&senddiation nous nous sommes centrés
sur les dimensions centrales du burnout : la fati@onotionnelle et le cynisme. Nous allons
présenter les résultats de ces régressions pogueldimension de justice sous forme de
tableau en commencant par les résultats concelamdatigue émotionnelle (tableau 24), puis

nous verrons ceux pour le cynisme (tableau 25).
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Tableau 24. Analyses de régressions médiatisées de |'affect négatif

(prédiction de la fatigue émotionnelle, N= 262).

Régressions R2 F B Test Sobel
Score z >/1,96/
*p <0,05
VI : Justice Procédurale z=447*
Etape 1 0,07+ 21,18*
VI -0,27**
Etape 2 0,11+ 31,13**
M - 0,33**
Etape 3 0,17 26,34*
-Vl et 0,17**
-M 0,32**
VI : Justice Distributive z=-3,22*
Etape 1 0,04** 11,74**
VI -0,21**
Etape 2 0,05 14,19**
M -0,23**
Etape 3 0,16 24,53*
-Vl et -0,13*
-M 0,35**
VI : Justice Informationnelle z =3,82*
Etape 1 0,13* 37,61**
VI -0,36**
Etape 2 0,08 22,36**
M - 0,28**
Etape 3 0,21+ 34,61+
-Vl et -0,27**
-M 0,30**
VI : Justice Interactionnelle Z=-4,75*
Etape 1 0,06 17,02*
VI -0,25**
Etape 2 0,14+ 42,94**
M - 0,38**
Etape 3 0,16 24,04+
-Vl et -0,12*
-M 0,30**

*p < 0,05* p < 0,01
VI= variable indépendante ; M= variable médiatijaiect négatif)

Ainsi, nous pouvons observer au tableau 24 quéetamnégatif médiatise partiellement la
relation entre la fatigue émotionnelle et les 4 atigsions de justice lorsque I'on observe

'ensemble des deux conditions (description d'urér&ment injuste et d'un événement
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juste) : procédurales(= 0,32,p < 0,01), distributive£ = 0,35,p < 0,01), informationnelles(
= 0,30,p < 0,01) et interactionnellgf (= 0,33,p < 0,01). Par ailleurdputes les médiations
sont confirmées par le test de Sobel ou l'effetraa de la médiation est statistiquement

significatif ap < 0,05 et les scoress’étendent de / 3,22 /a/ 4,75 /.

Lorsque nous menons ces analyses par conditiomégpaus obtenons pour la condition de
description juste, une médiation totale de l'affedgatif dans la relation entre les 4
dimensions de justice et la fatigue émotionneffe=( 0,39, p < 0,01 pour la justice
procédurale g = 0,46,p < 0,01 pour la justice distributives;= 0,43,p < 0,01 pour la justice
interactionnelle ef = 0,37,p < 0,01 pour la justice informationnelle). Toutes Mmédiations
sont confirmées par le test de Sobel ou l'effetrea de la médiation est statistiquement

significatif ap < 0,05 et les scoress’étendent de / 2,57 / a/ 3,23 /.

Par contre, pour la condition de description irgukaffect négatif médiatise totalement la
relation entre la fatigue émotionnelle et seulent@mpastice procéduralgs (= 0,32,p < 0,01).

Le test de Sobel est statistiqguement significapif€0,05 ¢ =/ 2,11 /). Par contre dans cette
condition de description d’injustice, il n'y a pd®utres meédiations significatives de I'affect
négatif car I'étape 1 de I'analyse (prédiction defdtigue émotionnelle par la dimension de
justice) n’est pas significative pour la dimensioteractionnelle £ = - 0,15,ns) ni celle de la
dimension distributive{ = - 0,07,ns). Enfin, pour la dimension informationnelle bigne
I'étape 1 soit significative, I'étape 2 de I'anady@rédiction du médiateur par la dimension de

justice) n’est pas significativeg € - 0,06,ns).

Pour le cynisme (Tableau 25), les résultats mohtremmme pour I'étude 1, que I'affect
négatif médiatise que partiellement la relatiorreembutes les 4 dimensions des perceptions
de justice : pour la justice procédurahe=0,27,p < 0,01), distributive £ = 0,31,p < 0,01),
informationnelle § = 0,28,p < 0,01) et interactionnelles (= 0,28,p < 0,01). Toutes les
médiations sont confirmées par le test de Sobaktitmement significatif & < 0,05 et les
scorexz s’étendentde / 3,13 /a/4,58 /.

Lorsque l'on observe ces médiations par conditicpéamentale, ici la condition de
description juste, la médiation de I'affect négast totale dans la relation entre le cynisme et
les 4 dimensions de justice : procédurgle 0,32,p < 0,01), distributive£ = 0,36,p < 0,01),
informationnelle § = 0,31,p < 0,01) et interactionnelles (= 0,32,p < 0,01). Toutes les
médiations sont confirmées par le test de Sobabtitmement significatif & < 0,05 et les
scorexz s’étendentde /2,41 /a/3,14 /.
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Et dans la condition de description injuste, comi@&ment & notre hypothése, la médiation de
I'affect négatif est totale dans la relation erjtrgtice interactionnelle et cynismg € 0,28,p

< 0,01). Par contre 'affect négatif médiatise gaetiellement la relation entre le cynisme et
les 2 dimensions procédurale £ 0,27,p < 0,01), et informationnelles(= 0,29,p < 0,01).
Toutes ces médiations partielles et totale sonfirtoées par le test de Sobel significatih &
0,05 et les scoress’étendent de / 2,00/ a/ 2,87 /.

Enfin, contrairement a notre hypothese, il n'y @ pda médiation de I'affect négatif pour la
relation entre la dimension distributive et le gyme car I'étape 1 n’est pas significatipe=(-
0,03,n9.

Lorsque les médiations de I'affect sont totaleda cggnifie que les relations entre les
perceptions de justice et le cynisme sont totalenméinencées par des ressentis émotionnels
mais lorsque les meédiations sont partielles prababht qu’il faut rechercher d’autres
variables plus cognitives qui interviennent danselation. On peut évoquer par exemple les
cognitions de références ou les évaluations f@iged’individu centrées sur lui-méme ou le
contexte. Nous explorerons plus en détail cetteexi@in dans la partie discussion de ce

chapitre.
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Tableau 25. Analyses de régressions médiatisées de |'affect négatif

(prédiction du cynisme, N = 263)

Régressions R2 F p Test Sobel
Scorez>/1,96/
*p < 0,05
VI : Justice Procédurale Z =- 4,34*
Etape 1 0,106+ 29,66
VI 0,32**
Etape 2 0,09+ 26,99**
M -0,31**
Etape 3 0,17« 26,31**
-Vl et 0,24**
-M (27**
VI : Justice Distributive z=-3,13*
Etape 1 0,04+ 12,36**
VI -0,21**
Etape 2 0,04+ 9,85**
M - 0,19**
Etape 3 0,14+ 21,21**
-Vl et 0,15**
'M (31**
VI : Justice Informationnelle z=-3,73*
Etape 1 0,11+ 33,86*
VI -0,34**
Etape 2 0,06+ 15,55**
M - 0,24**
Etape 3 0,19+ 30,10**
-Vl et -0,27**
-M 0,28**
VI : Justice Interactionnelle Zz=-4,58*
Etape 1 0,08+ 23,75
VI 0,29**
Etape 2 0,12+ 34,90**
M - 0,34**
Etape 3 0,15+ 23,10
-Vl et 0,19**
'M CBS**

*p < 0,05* p < 0,01

VI= variable indépendante ; M= variable médiatijaiect négatif)
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L’hypothése 7 proposait que le type de coping a&ltips de perception d’injustice modére la
relation entre les perceptions d’injustice et Eatf négatif dans le sens qu’une utilisation
élevée de stratégie de coping actif devait rédlafiect négatif ressenti par rapport a une

utilisation faible de ce type de coping.

Analyse du role modérateur du coping actif

Comme pour I'étude 1, pour tester I'effet modéradw coping actif sur I'affect négatif lors
de perception injuste, nous avons conduit une sddaealyses de régressions multiples
uniquement sur les données de la condition « icgsten suivant la procédure préconisée par
Aiken et West (1991) et Dawson et Richter (200@s késultats de la modération du coping

actif se trouvent au tableau 26.
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Tableau 26. Analyses de régressions modérées du coping actif (prédiction
affect négatif, N= 171).

Régressions R2 F p
VI : Justice Procédurale
Etape 1 0,03 2,8%
VI -0,18
CA 0,04
Etape 2 0,22+ 15,59**
VI - 0,59
CA -0,28
(VIXCA) 0,57
VI : Justice Distributive
Etape 1 0,001 0,07
VI - 0,03
CA -0,01
Etape 2 0,005 0,26
VI -0,19
CA -0,11
(VIXCA) 0,25
VI : Justice informationnelle
Etape 1 0,004 0,38
VI - 0,07
CA 0,02
Etape 2 0,01 0,45
VI -0,27
CA -0,10
(VIXCA) -0,25
VI : Justice interactionnelle
Etape 1 0,06 5,10*
VI -0,24
CA 0,02
Etape 2 0,24+ 17,06**
VI -0,75
CA - 0,30
(VIXCA) 0,62

*p<0,05**p<0,01
VI= variable indépendante ; CA= Coping Actif (vdri@ modératrice)
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Les résultats énoncés dans le tableau 26 montrmmime pour I'étude 1, que nous
n'observons pas de relation de modération du copiotf dans la relation entre les
perceptions d’injustice et l'affect négatif conteanent a notre hypothése 7. En effet, le
produit de l'interaction entre les différentes mgritons d’injustice et le coping actif entré en
derniére étape dans l'analyse de régression n’ast gignificatif pour les perceptions
d’injustice procédurale (= 0,57,n9); distributive = 0,25,n9); interactionnelle £ = 0,62,
ng et informationnellef = - 0,25,ng). Ainsi, notre hypothése 7 qui postulait que leorgs a
des stratégies de coping actives devait réduifeettnégatif lors de perception d’injustice
n'a pas pu étre supportée, de méme qu’'a I'étudéolis allons voir maintenant si le coping
passif modere la relation entre les perceptionguktice et I'affect négatif (hypothése 8).

L’hypothése 8 proposait que I'affect négatif sditgpimportant lors de perception d’injustice
lorsque les salariés utilisaient un coping padsié& Pour tester cette hypothése, nous avons
mené des analyses de régressions modérées unigusureles données de la condition
description d’injustice, comme pour I'hypothéselL@és résultats se trouvent dans le tableau
27.
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Tableau 27. Analyses de régressions modérées du coping passif
(prédiction de I’'affect négatif, N= 171).

Régressions R2 F p
VI : Injustice Procédurale
Etape 1 0,277 31,04+
VI - 0,09
CP 0,49**
Etape 2 0,27 20,72**
VI -0,22
CP 0,39
(VIXCP) -0,16
Vi : Injustice Distributive
Etape 1 0,26+ 30,27*
VI 0,06
CP 0,5k
Etape 2 0,27 20,58**
VI -0,16
CP 0,38
(VIXCP) 0,26
VI : Injustice informationnelle
Etape 1 0,26+ 30,27*
VI - 0,06
CP 0,51**
Etape 2 0,27 20,23**
VI 0,08
CP 0,59
(VIXCP) -0,16
VI : Injustice interactionnelle
Etape 1 0,29 33,90+
VI - 0,16
CP 0,49~
Etape 2 0,29+ 23,81**
VI 0,29
CP 0, 7%
(VIXCP) - 0,51

*p<0,01**p<0,001
VI= variable indépendante ; CP= Coping Passif &ldd modératrice)
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Les résultats du tableau 27 montrent que contranérma I'étude 1, ou le coping passif
modérait la relation entre perception du climajudtice et I'affect négatif pour augmenter cet
affect, dans I'étude 2, nous n’avons pas pu montneeffet de modération du coping passif.
En effet, le produit de l'interaction entre lesféientes perceptions d’injustice et le coping
passif entré en derniére étape dans l'analyse giession n’est pas significatif pour les
perceptions d’injustice procéduralgg € - 0,16 ns); distributive, § = 0,26,n9); pour les
perceptions d’injustice interactionnelle € - 0,51, ng et enfin pour les perceptions
d’injustice informationnelle,A = - 0,16,ns). Ainsi, notre hypothese 8 qui postulait que le
recours a des stratégies de coping passives dmgitenter 'affect négatif lors de perception
d’injustice n'a pas pu étre supportée.

Enfin, comme pour I'étude 1, nous avons Vérifiesistratégies de coping mixtes (passives et
actives) pouvaient modérer la relation entre pdigepd’injustice et l'affect négatif.
Toutefois, nous observons au tableau 28, que oe#eaction entrée dans I'analyse en fin
d’étape n’est pas significative, pour les percemsid’injustice procéduralgs (= - 0,33,n9),

distributive # = 0,04,n9), interactionnellef = - 1,20,n9) et informationnellef = - 1,10,ns).
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Tableau 28. Analyses de régressions modérées du coping mixte

(prédiction de I'affect négatif, N = 171)

Régressions R2 F p

VI : Climat de Justice Procédurale
Etape 1 0,27 20,60*
VI - 0,09
CA - 0,02
CP 0,50**
Etape 2 0,28** 9,10**
VI -0,59
CA - 0,67
CP 0,05
(VIXCA) 0,66
(VIXCP) 0,27
(CAXCP) 0,64
(VIXCAXCP) -0,33

VI : Climat de Justice Distributive
Etape 1 0,27 8,77
VI 0,06
CA - 0,03
CP 0,52**
Etape 2 0,28** 9,10**
VI -0,15
CA -0,18
CP 0,21
(VIXCA) - 0,06
(VIXCP) 0,27
(CAXCP) 0,24
(VIXCAXCP) 0,04

VI : Climat de Justice informationnelle
Etape 1 0,27 20,14*
VI -0,05
CA - 0,03
CP 0,51**
Etape 2 0,27* 8,81*
VI -0,57
CA - 0,69
CP 0,01
(VIXCA) 0,92
(VIXCP) 0,58
(CAXCP) 0,97
(VIXCAXCP) -1,10

| : Climat de Justice interactionnelle
Etape 1 0,29 22,53*
VI -0,16*
CA - 0,02
CP 0,49**
Etape 2 0,31* 10,66**
VI -0,76
CA -1,10
CP 0,001
(VIXCA) 1,42
(VIXCP) 0,34
(CAXCP) 1,26
(VIXCAXCP) -1,20

*p < 0,05 **p < 0,01 VI = variable indépendante ; CA = Coping A¢tariable modératrice) et CP = Coping

Passif (variable modératrice)
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Un schéma récapitulatif des résultats obtenus Héngle 2 permet de faire le lien avec le
modele de départ support de nos hypothéses del tetvde mettre en lien les résultats de la

premiere et la deuxiéme étude (Figure 3)

Figure 3 : Liens corrélationnels mis en évidence dans |I'étude 2 (2a et 2b)

Etude 2a (description d’'un événement injuste)
Etude 2b (description d'un événement juste)

Perceptions de justice (étude 2a et 2b réunies)
Elevees Faibles

=—nodération coping ns.

TOTALE PARTIELLE PARTIELLE
Procédurale Procédurale Procédurale
Informationnele Infarmationnelle Informationnelle
Distributive Distributive Distributive
Interactionnelle Interactionnelle Interactionnelle

Fatigue

Engagement Cynisme émotionnele
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_ Etude 2a (description d’un événement injuste) _

Perceptions de justice lors d'un événement injuste
Elevées Faibles

=—modération coping ns.

PARTIELLE
Procédurale
Informationnelle

Distributive ns

Interactiannelle ns
Informatipnnelle ns

Distrifpputive ns

Fatigue
Engagement émotionnelle

_ Etude 2b (description d’'un événement juste) _

Perceptions de justice lors d'un événement juste
Elevees Faibles

Fatigue
emotionnells

Engagement
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Ainsi, nous pouvons observer dans les schémas digguse 4, tout d'abord que les
perceptions de justice liées a un événement qucerar lindividu et en lien avec
'engagement au travail sont totalement médiatip@ed’affect positif (alors que pour I'étude

1 seules les perceptions de justice interactioaréhient totalement meédiatisées par I'affect
positif). Cet effet se retrouve que les particigaatent décrits un événement juste ou un
événement injuste. Ainsi, si ces résultats se e@petans d’autres études, cela signifie que ce
sont essentiellement des mécanismes émotionneksxgliquent la relation entre perception
de justice d’'un événement et 'engagement. Enseiitepncernant les dimensions centrales du
burnout, nous pouvons observer que les dimensienpistice liées a un événement sont
toutes partiellement médiatisées par I'affect négdans leur relation a la fatigue
emotionnelle ou le cynisme. Rappelons que dansd&tl nous avions obtenus les mémes
résultats sauf que la relation entre la dimensiteractionnelle et la fatigue émotionnelle était
médiatisée totalement par I'affect négatif et iy rdvait pas de médiation concernant la
dimension distributive. Obtenir des médiations ipHes de l'affect négatif signifie que
d’autres facteurs non émotionnels et donc plus itifgyopérent et qu’il nous faut découvrir.

Il faudrait vérifier par exemple si ces cognitiosent davantage des cognitions référentes
(Folger 1986), ou des raisonnements contrefac(r@ger et Cropanzano, 1998, 2001), ou
encore des évaluations ou croyances négativessnue(Brokner et al., 2005) ou peut-étre
gu’il s’agit de croyances plus globales comme lesyances en un monde juste (Lerner,
1980).

En conditions de description de justice les méaietide I'affect sont totales quelque soit les

variables observées (engagement, fatigue émotienstetynisme).

Par contre en condition de description d’injusties, médiations de I'affect sont différentes.
En effet, I'affect négatif explique totalement lalation entre justice interactionnelle et
cynisme. Cependant, I'affect négatif ne médiatise partiellement la relation entre la justice
(informationnelle et procédurale) et le cynismetdis que les médiations de I'affect négatif
ne sont plus significatives pour expliquer la lielatentre justice distributive et cynisme. Cela
implique que cette relation (entre injustice dimitive et cynisme) s’explique par d’autres
mécanismes qu’émotionnels. Ensuite dans cette ttomdie description d’injustice, I'affect

médiatise totalement la relation entre justice @docale et fatigue émotionnelle mais les
médiations de Il'affect négatif ne sont plus sigufives pour expliquer la relation entre

fatigue émotionnelle et les trois autres dimensmagustice. Cela signifie probablement que
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des mécanismes cognitifs différents sont a décolmrsque les personnes percoivent ces

types d’injustices et qui expliquent la survenuédtnout.

Pour terminer, comme pour I'étude 1, nous avonséntss analyses complémentaires pour
explorer les prédictions faites par les différentisiensions de justice sur le burnout,
I'engagement et I'affect. Nous rappelons que daritérature nous sommes confrontés a des
résultats contradictoires a ce sujet. En effetn8cke et al. (2000) trouvent que ce sont les
perceptions de justice procédurale et interactibemngui sont les dimensions les plus
importantes en lien avec les dimensions du burrignatheridge (2003) observe que ce sont
les perceptions de justice distributive et procakburqui réduisent davantage la fatigue
eémotionnelle comparées aux autres dimensions diegud/oliner et al. (2005) ont montré
gue les perceptions du climat de justice interacttle sont plus fortement en relation avec
les deux dimensions centrales du burnout (fatigueténnelle et cynisme). Enfin, la méta-
analyse de Robbins et al. (2012), montre que e®msions procédurale et distributive sont
les dimensions les plus prédictives des problersesadté alors que la justice interactionnelle
est la dimension la moins prédictive de la sanfin de mieux comprendre les différences
entre dimensions de justice et les variables édsdigous avons, comme dans I'étude 1, mené

des comparaisons de corrélations puis des analgsesgyressions simples et multiples.
Analyses exploratoires

Comparaison des corrélations entre dimensions de
justice, burnout, engagement, et affect positif et
négatif

Afin de comparer les corrélations entre elles etfieé la présence de différences entre les
différentes dimensions de justice nous avons pecédmme dans l'étude 1 a des
comparaisons selon la formule de test de Williad859) et Steiger (1980) qui permet de
comparer des coefficients de corrélations non iaddants et ou le rapport est distribué
commet a N-3dl. Nous avons utilisé une valeur critique tdau seuil bilatéral de 0,05. Les

résultats de ces analyses portent sur I'ensemidecaleditions (description juste et injuste)
mais nous avons vérifié aussi les calculs pour wharpndition (juste et injuste) séparée.
Ainsi, lorsqu’il y a des différences nous les avamiqués dans le texte. Tout d’abord nous
observons la comparaison des corrélations au 1aRieéa
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Tableau 29. Test t pour la comparaison des corrélations entre les

perceptions de justice, burnout, engagement, et affect

Fatigue Cynisme Sentiment Engagement Affect+ Affect-

émotionnelle iedicité
Procédurale / Informationnelle 1,30 0,22 0,21 0,62 D4 -1,30
Procédurale / Interactionnelle -0,78 -1,01 0,57 0,57 1,17 0,61
Procédurale / Distributive -2,16* -2,68* 1,90 1,06 0,22 - 2,64*
Informationnelle/ Interactionnelle -220 -1,35 0,42 0,00 0,86 2,00
Informationnelle/ Distributive -2,99%*  -2.47* 1,43 0,36 -0,18-1,10
Interactionnelle/ Distributive - 1,08 -1,29 1,06 0,35 - 0,90- 2,80*

* p < 0,05 (1,96) **p < 0,01 (2,58)

Ainsi, comme pour I'étude 1, il N’y a pas de di#aces de corrélations entre les 4 perceptions
de justice et le sentiment d’efficacité lorsque sxalservons les différences de I'ensemble
des perceptions selon les deux conditions expétateen Ces corrélations sont toutes
significatives sauf en condition d’injustice. Erfegf nous n’observons aucune différence de
corrélations pour I'engagement, ni I'affect posibfen que toutes les 4 dimensions de justice
soient significativement corrélées a ces varialzda était différent avec 'étude 1, car les
dimensions procédurale et informationnelle sembtajeuer un réle plus important. Ainsi,
dans I'étude 2 en condition injuste, les corrél@ime sont pas significatives entre les
dimensions de justice et I'engagement. Par ailleenscondition juste, seule la dimension
distributive est significativement reliée a I'engagent mais les autres dimensions de justice
ne sont pas corrélées a I'engagement et il n'y auraal différence de corrélation entre les

autres dimensions de justice et I'engagement.

Concernant la fatigue émotionnelle, lorsque l'orsaslie I'ensemble des deux conditions
expérimentales, la dimension informationnelle a desrélations plus élevées que les
dimensions interactionnelle et distributive. Enfandimension procédurale a des corrélations
plus élevées que la dimension distributive conasrie fatigue émotionnelle. Lorsque I'on

observe par condition, il n’y a pas de differencere les dimensions de justice sauf en
condition de justice et injustice, ou la dimensiaformationnelle a de plus fortes corrélations

gue la dimension distributive.

Au niveau du cynisme, lorsque I'on observe I'ensiemibes conditions, il n'y a pas de
différences de corrélations entre les 3 dimensdmgustice, contrairement a I'étude 1 ou la

dimension procédurale prédominait. La seule difféeeobservée dans I'étude 2 est que les
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perceptions distributives ont des corrélations flasses que les perceptions procédurales et
informationnelles. Lorsque I'on observe les cotiéles par condition, en condition juste, il
n'y a pas de différence de corrélations entre leindensions de justice et le cynisme. Par
contre, en condition injuste, c’est la dimensiostritbutive qui a les plus faibles corrélations

avec le cynisme comparé aux 3 autres dimensions.

Enfin, pour I'affect négatif, contrairement a ca gtait observé pour I'étude 1 ou il n’y avait
pas de difféerence entre les trois dimensions (plowdes, informationnelle et

interactionnelle), dans I'étude 2, la dimensionoinfationnelle est moins corrélée que la
dimension interactionnelle. Mais comme pour I'étutlieles dimensions procédurales et
interactionnelles ont des corrélations plus élevges les perceptions distributives. La
dimension informationnelle a toutefois les mémesgétations que la dimension distributive
avec l'affect négatif. Enfin, lorsque I'on obserpar condition, nous retrouvons le méme
pattern avec la condition injuste tandis qu’en dtowl juste nous observons qu’il N’y a

aucune différence de corrélations avec I'affectatiégntre les dimensions de justice.

Apres avoir repéré les différences entre les caticdls des dimensions de justice et les
variables en lien qui nous intéressent, nous allgsenter les analyses de régressions
simples pour observer les prédictions des dimessifanjustice prises séparément puis nous
présenterons les analyses de régression multifitedeavoir les prédictions des 4 dimensions

de justice prises ensemble. Les résultats de cdgsas pour le burnout et 'engagement se

trouvent aux tableaux 30 et 31.
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Tableau 30. Coefficients de régressions standardisés pour les régressions simples (burnout, engagement et affect

positif et négatif)

Procédurale Informationnelle Distributive Interactionnelle

F R2 p F R2 p F R2 p F R2 p
Fatigue 20,83** 0,07 -0,27* 33,41** 0,11 -0,33* 8,43* 0,03 -0,17* 14,57** 0,05 -0,23*
émotionnelle
Cynisme 42,99** 0,14 -0,37* 46,65** 0,15 -0,38* 17,59** 0,06 -0,25* 31,62** 0,10 -0,32*
Sentiment 7,00** 0,02 0,16** 5,79** 0,02 0,14* 1,14 0,00 0,06 4,94* 0,02 0,13*
efficacité
Dévouement 10,74** 0,04 0,20** 5,70* 0,02 0,14* 3,65 0,01 0,12 6,67* 0,02 0,16*
Absorption 35,77* 0,15 0,39* 3,30* 0,01 0,11* 5,37* 0,02 0,14 5,02* 0,02 0,13*
Vigueur 7,36** 0,03 0,16** 8,35** 0,03 0,17** 2,99 0,01 0,10 4,36* 0,02 0,13*

Affect positif 20,67+ 0,07 0,27* 18,19* 0,06 0,25* 19,51* 0,07 0,26**  12,96** 0,05 0,21*
Affect négatif 33,37 0,11 -0,33**  20,59** 0,07 -0,27** 12,71* 0,04 - 0,21** 40,76** 0,13 -0,36**

* p < 0,05 **
p <0,01
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Pour ces analyses de régression simples nous aggressé les 3 dimensions de burnout,
d’engagement et I'affect positif et négatif sur clm@e des 4 dimensions de justice. Ainsi, 32
analyses ont été effectuées et montrent que lesegerns de justice prises séparément
prédisent significativement quasiment toutes lesabées. Les coefficients de régressions
comparativement a I'étude 1 semblent étre globaterpéus faibles. Enfin, la dimension
distributive contrairement a I'étude 1 ne prédis pa sentiment d’efficacité au travail, ni la

vigueur et ni le dévouement. La dimension infororatielle ne prédit pas I'absorption.

Tableau 31. Coefficients de régressions standardisés pour les régressions

multiples (burnout, engagement, affect positif et négatif)

Climat de justice

Procédurale Informationnelle Disttika Interactionnelle

F R B B B B

Fatigue émotionnelle 8,81* 0,12 -0,12* - 0,30** 0,07 - 0,02
Cynisme 14,07* 0,17 - 0,23* - 0,23** 0,08 - 0,07
Sentiment efficacité 2,38 0,03 0,16 0,06 -0,11 0,05
Dévouement 2,89* 0,04 0,19* 0,00 - 0,05 0,07
Absorption 1,77 0,03 0,06 - 0,02 0,07 0,07
Vigueur 239 0,03 0,11 0,13 - 0,01 0,07
Affect positif 6,44 0,09 1Q, 0,10 0,12 0,01
Affect négatif 12,32 0,16 -p,2 0,06 0,09 - 0,30

*p<0,05 *p<0,01

Pour mener ces analyses de régressions multiphes, avons régresse les 3 dimensions du
burnout, de I'engagement et l'affect positif et atfy sur les 4 dimensions de justice prises
ensembles. Ainsi, 8 analyses ont été effectuéeldesa® montrent au tableau 31, que les
dimensions significativement plus prédictives sbign la dimension informationnelle et
procédurale concernant la fatigue émotionnelleleetynisme. Enfin, c’est la dimension
procédurale qui prédit significativement le dévoeem Il n'y a aucune significativité

concernant le sentiment d’efficacité, I'absorptinyigueur, et I'affect positif et négatif.

Lorsque I'on analyse par condition, la conditionds#escription injuste a les mémes résultats
sur l'affect positif, le sentiment d’efficacité absorption et le cynisme € - 0,27,p < 0,01
pour la dimension informationnelle gt - 0,20,p < 0,05 pour la dimension procédurale). Par
contre, cette condition differe sur I'affect négajui est prédit par la dimension procédurale
(6 =-0,18,p< 0,05) et interactionnellg & - 0,28,p < 0,01) et il N’y a pas de prédiction pour

le dévouement.
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Enfin, la fatigue émotionnelle est prédite uniquatrgar la dimension informationnellg € -
0,28, p < 0,05). Par contre, en condition de descriptiastg méme si nous obtenons les
mémes résultats sur I'absorption, et I'affect niégdty a des différences : la dimension
distributive prédit significativement I'affect paisi(f = 0,32,p < 0,01), la vigueur4 = 0,23,p
< 0,05), et le sentiment d’efficicacitg € 0,32,p < 0,01). Enfin, dans cette condition, il n'y a
pas de significativité pour la prédiction du dévmeat, du cynisme ni de la fatigue

émotionnelle.

Apres avoir observé au moyen d’analyses de congmaraide corrélations et d’analyses de
régressions simples et multiples, les liens prédiantre les perceptions de justice, le
burnout, I'engagement et I'affect positif et néfatious allons analyser maintenant de
maniére plus détaillée les prédictions des difflisemimensions de la justice concernant les
émotions positives et négatives qui composenttedsion de I'affect positif et négatif.

Prédiction des émotions positives du PANAS :

Pour faire ces prédictions, nous avons comparéiean des corrélations entre elles en
utilisant la formule de test de Williams (1959)Steiger (1980) qui permet de comparer des
coefficients de corrélations non indépendants eteaapport est distribué comme N-3dl.

Les résultats sont présentés dans le tableau 32.

Tableau 32. Test t pour la comparaison des corrélations entre dimensions

de justice et émotions positives

Intéressé Emballé Fort Enthousiaste Attentif  Fier Inspiré Actif Alerte Déterminé
Procédurale / -0,64 0,42 0,63 0,63 0,21 1,05 0,84 -0,62 -0,8321
Informationnelle
Procédurale / 0,19 0,39 0,38 0,58 1,73 1,34 0,97 0,95 0,57 0,19
Interactionnelle
Procédurale / 0,00 -0,22 0,00 -0,43 1,28 - 1,08 0,21 0,63 0,000,84
Distributive
Informationnelle/ 0,87 0,00 -0,21 0,00 1,70 0,42 0,21 1,68 1,48 0,00
Interactionnelle
Informationnelle/ 0,56 -0,55 -0,54 -0,91 0,90 -1,83 -0,54 1,07 ,720 0,54
Distributive
Interactionnelle/ -0,18 -0,54 -0,36 -0,90 -0,53 -2,17* -0,72 0,35 -0,53 0,53
Distributive

*p < 0,05 (1,96) *p < 0,01 (2,58)
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Comme on peut le voir dans le tableau 32, les ladimés entre les 4 perceptions de justice et
les émotions positives ne sont pas significativendéfiérentes entre elles sauf pour « fier »
ou les perceptions de justice distributive sontnificativement plus élevées que les
perceptions interactionnelles. Ensuite, nous ave&ggessé les 10 émotions positives qui
composent la dimension d’affect positif selon Watsbal. (1988) et chacune des dimensions
de la justice. Ainsi, 40 analyses ont été menéed& vableau 33, ci-dessous.
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Tableau 33. Coefficients de régressions standardisés pour la régression simple des émotions positives.

Procédurale Informationnelle Distributive Interactionnelle

F R g F R g F R B F R g
Intéressé 18,82** 0,06 0,26** 24,88* 0,08 0,29* 19,93* 0,07 0,26* 17,54* 0,06** 0,25**

Emballé 18,21* 0,06 0,25* 15,10 0,05 0,23* 19,34* 0,07 0,26** 15,06** 0,05** 0,23*
Fort 11,77 0,04 0,20** 7,68** 0,03 0,17+ 11,23** 0,04 0,20** 8,74* 0,03 0,18**
Enthousiaste 14,07** 0,05 0,22* 10,34* 0,04 0,19~ 15,78** 0,05* 0,23* 9,69*  0,03* 0,19**
Attentif 13,84* 0,05 0,22** 11,82** 0,04 0,20* 6,78* 0,02** 0,16** 4,36* 0,02 0,13*
Actif 6,54* 0,02 0,15** 9,86** 0,03 0,19* 6,54* 0,02 0,15* 3,64 0,01 0,12
Fier 12,70 0,04 0,21* 6,81* 0,02 0,16* 20,16* 0,02** 0,26** 5,11* 0,02 0,14*
Alerte 3,89** 0,01 0,12+ 6,01* 0,02 0,15 2,22 0,01 0,09 1,45 0,00 0,07
Inspiré 16,59 0,06 0,24* 11,15 0,04 0,20 15,61** 0,05 0,23** 9,68* 0,03 0,19**
Déterminé 7,03** 0,02 0,16** 6,46* 0,02 0,15 3,75 0,01 0,12 6,28* 0,02 0,15*

*p<0,05 *p<0,01

135



Etude 2 : PERCEPTION EVENEMENT SPECIFIQUE JUSTE DJUSTE

Pour les régressions simples nous avons régres4é kemotions positives de la dimension de
I'affect positif selon Watson et al. (1988) avewtas les dimensions de justice prises
séparément. Au total 40 analyses ont été effecta€esontrent que quasiment toutes les
dimensions de justice prédisent les émotions pesitiLa dimension procédurale montre des
coefficients plus élevés avec toutes les émotian$ gour « alerte, actif et déterminé » qui
sont des émotions qui ont de maniére générale mmsélations les plus faibles
comparativement aux autres. Le tableau 33 montedagiémotions positives « enthousiaste,
fier, inspiré ou emballé » sont prédites par lerdensions de justice mais les coefficients de
régression les plus élevés sont ceux des percsptien justice informationnelle (pour
« intéressé »f = 0,29,p < 0,01), justice distributive (pour emballg = 0,26,p < 0,01 ; pour
fier: p = 0,26,p < 0,01) et enthousiastes:= 0,23,p < 0,01) et la justice procédurale (pour
inspiré :f = 0,24,p < 0,01). Il est a noter que les émotions « adéterminé, et alerte » ont
des coefficients moins élevés comparativement aures émotions. Ensuite, nous avons
mené 10 analyses de regression multiples en régresss 10 émotions positives avec

I'ensemble des 4 dimensions de justice (voir tab&4).

Tableau 34. Coefficients de régressions standardisés pour les régressions

multiples des émotions positives

Perception de justice

Procédurale Informationnelle Disttika Interactionnelle

F Rz B B B B
Intéressé 7,37%* 0,10 0,03 0,17 0,12 0,04
Emballé 6,03** 0,08 0,08 0,05 0,14 0,0
Fort 3,56** 0,05 0,10 0,00 0,10 0,06
Enthousiaste 4,57 0,06 0,08 0,03 0,14 0,03
Attentif 4,06** 0,06 0,17 0,14 0,00 - 0,08
Actif 2,78 0,04 0,02 0,17 - 0,00 - 0,06
Fier 5,20** 0,07 0,08 0,00 0,23* - 0,04
Alerte 1,70 0,02 0,05 0,16 0,00 0,07
Inspiré 4,86* 0,07 0,12 0,03 0,12 0,02
Déterminé 2,13 0,03 0,09 0,05 -0,01 0,06

*p<0,05 *p<0,01

Les résultats montrent que les dimensions de gustiexpliquent aucune variance pour les
émotions positives sauf pour la dimension distiutqui explique significativement la

variance de « fier ».
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En condition de descritpion d’'un événement de gestious obtenons les mémes résultats sauf
que la dimension distributive prédit significativemt « emballé » A = 0,25, p < 0,05),
«fort » 3 = 0,32,p < 0,01), « enthousiaste g £ 0,33,p < 0,01) et « inspiré »3(= 0,23,p <
0,01). Ensuite, « Alerte » est prédit par la dinn@msnformationnelle £ = 0,33,p < 0,05). Et

« Fier » est prédit pas les dimensions procédfate0,32,p < 0,05) et distributive = 0,41,

p <0,01).

Dans la condition de description d’injustice nobis@rvons les mémes résultats que lorsque
les deux conditions sont réunies excepté que resdgé » est prédit significativement par la
dimension informationnelles(= 0,22,p < 0,05) et « fort » par la dimension procédurgle (

0,18,p < 0,05). Enfin, il n’y a pas de prédiction sigodtive pour « fier ».

Prédiction des émotions négatives :

Afin de voir plus précisément les comparaisonseelds corrélations, comme pour I'affect
positif nous avons effectué des analyses en uttlisaformule de test de Williams (1959) et
Steiger (1980) ou le rapport est distribué commbl-3dl. Les résultats sont présentés dans le

tableau 35.
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Tableau 35. Test t pour la comparaison des corrélations entre les dimensions de justice et les émotions négatives

Effrayé Irrité Honteux Nerveux Désemparé BoulegerCoupable Hostile Agité Apeuré
Procédurale / Informationnelle - 0,21 -1,28 -1,25 - 0,63 -1,49 -2,41* 03, -1,93 1,05 -0,64
Procédurale / Interactionnelle 1,96 -176 0,97 -0,19 -0,20 0,00 780, 00 156 1,60
Procédurale / Distributive -2,77* -195 -1091 -1,71 -1,95 22% -1,46 -0,87 -0,63 -2,80*
Informationnelle/ Interactionnelle 2,39* -064 2,36* 0,43 1,29 2,45* 1,89 2,41* 065 2,43*
Informationnelle/ Distributive -2,16* -054 -0,53 -0,90 -0,36 0,18 -0,35 0,91 -145 -181
Interactionnelle/ Distributive -422* 0,00 -2,52* -1,25 -1,45 -1,87 1,94 -1,11 -1,99* - 3,90%*

*p < 0,05 (1,96) * p < 0,01 (2,58)

Tableau 36. Coefficients de régressions standardisés pour les régressions simples des émotions négatives

Procédurale Informationnelle Distributive Interaatioelle

F R2 p F R2 p F R2 p F R2 p
Effrayé 10,19* 0,04 -0,19*  9,07* 0,03 -0,18** 1,11 0,00 -0,06 25,00 0,08 -0,29*
[rrité 25,30** 0,09 -0,29** 14,45** 0,05 -0,23** 10,99 0,04 -0,20 11,63* 0,04 -0,20*
Honteux  10,19* 0,04 -0,19*  441* 0,02 -0,13* 2,71 0,01 -0,10* 16,06** 0,06 - 0,24*
Nerveux  16,76** 0,06 -0,24** 12,43** 0,04 -0,21** 7,38*  0,03* -0,16** 14,62** 0,05 -0,23*
Désemparé 22,15** 0,08 -0,28* 12,44* 0,04 -0,21** 9,58*  0,03* -(,19** 20,85** 0,07 -0,27*
Bouleversé 40,00 0,13 -0,36* 17,75** 0,06 -0,25* 18,92** 0,07* -0,26** 41,33* 0,13 -0,36**
Coupable 1,95 0,01 -0,08* 0,24 0,00 -0,03 0,02 0,00 -0,01 3,61 0,01 -0,12*
Hostile 26,76** 0,09 -0,30** 12,81** 0,04 -0,21** 19,53** 0,07 -0,26** 30,79* 0,10 -0,32*
Agité 10,40* 0,04 -0,19** 16,49* 0,06 -0,24* 7,27**  0,03* -0,16** 20,98* 0,07 -0,27*
Apeuré 18,90* 0,06 -0,26** 15,23** 0,05 -0,23** 4,60* 0,02* -0,13* 35,18* 0,12 -0,34*

§<0,05 *p<0,01
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Les résultats du tableau 35 montrent qu’il n'y & pla différence de corrélations entre les
dimensions de justice et les émotions « irrité,veex, désemparé, et coupable ». Les
perceptions de justice interactionnelle, et procaiduont des corrélations semblables et plus
élevées que les perceptions de justice distribugitvénformationnelle avec les émotions
« effrayé, et apeuré et honteux ». Les perceptiofismationnelles sont significativement
moins corrélées avec I'émotion «hostile » comparec les perceptions de justice

interactionnelle.

Les analyses de régressions simples et multiple€uamtions négatives se trouvent dans les
tableaux 36 et 37. Pour les régressions simples aeons régressé les 10 émotions négatives
qui composent la dimension de l'affect négatif selWatson et al., (1988) avec chaque

dimension de justice prises séparément. Ainsi, Booss effectué 40 analyses de régressions

simples.

De maniere globale, les régressions simples manftanieau 36) que les émotions négatives
sont prédites par les 4 dimensions de justice prigparément (excepté pour la justice
distributive qui prédit moins souvent certaines #oms négatives : effraye, irrité, et
coupable). Il ressort de ces prédictions que lesegptions d’injustice interactionnelle et
procédurale ont des coefficients de régressiors glkevés que les deux autres dimensions de
justice. Par exemple, les perceptions d’injusticeeractionnelle sont plus fortement
prédictives des émotions « effrayé p=(- 0,29,p < 0,01); « honteux »3(= - 0,24,p < 0,01),

« coupable »f{=-0,12,p< 0,01), « hostile »3(= - 0,32,p < 0,01), « agité »3(= - 0,27,p <
0,01), et « apeuré ¥ € - 0,34,p < .01). Ensuite les perceptions d’injustice pragéte sont
davantage prédictives pour « irrité= - 0,29,p < 0,01), « nerveux »3(= - 0,24,p < 0,01,

et « désemparé 8 (= - 0,27,p < 0,01). L’émotion « coupable » a de faibles dogfhts
quelles que soient les perceptions de justice.

Ensuite, concernant les régressions multiples, avoss régressé les 10 émotions négatives
de la dimension d’affect négatif de Watson et 4888) avec les 4 dimensions de justice
prises ensemble. Donc 10 analyses de régressioltiplesuont été effectuées (voir tableau
37).
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Tableau 37. Coefficients de régressions standardisés pour les régressions

multiples des émotions négatives.

Climat de justice

Procédurale Informationnelle Disttika Interactionnelle

F R p p p B
Effrayé 7,99 0,11 -0,14 0,04 - 0,20* 0,34**
Irrité 6,39** 0,09 - 0,26** -0 0,02 - 0,02
Honteux S14* 0,07 -0,18* 0,12 0,10 -0,27*
Nerveux 4,96** 0,07 -0,17 -0,03 0,04 -0,12
Désemparé  6,85** 0,09 -0,22* 0,04 0,04 -0,19*
Agité 5,64** 0,08 -0,01 -0,11 -0,01 - 0,20*
Bouleversé 13,67 0,17 - 0,29* 0,13 0,03 - 0,30**
Coupable 2,11** 0,04 -0,15 0,11 0,15 -0,18*
Hostile 972* 0,13 -0,18* 0,13 - 0,06 - 0,26**
Apeuré 10,27+ 0,13 -0,18 0,03 0,17* - 0,34*

*p<0,05 *p<0,01

Dans le tableau 37, nous observons que la dimensmaractionnelle explique

significativement la variance des émotions « efffayionteux, désemparé, bouleversé,
coupable, hostile, agité et apeuré ». La dimengimtédurale explique la variance des
émotions « irrité, désemparé, bouleversé, et leostilLa dimension distributive explique

significativement la variance des émotions « effrayapeureé ».

Quand nous observons par condition, dans la conditie description d’injustice, nous
retrouvons les mémes résultats pour nerveux, i imais cela differe par exemple pour
« effrayé » qui est prédit seulement par la dim@nsgiteractionnellef = - 0,32,p < 0,01), de
méme que « honteux g € - 0,25,p< 0,01), « coupable ¥ E - 0,21,p < 0,05) et apeur@ (=

- 0,35,p < 0,01). « bouleversé » est prédit par la dimempiwtéduralef = - 0,26,p < 0,01)

et interactionnellef = - 0,28,p < 0,01). Il n'y a pas de prédiction pour « déser@phostile,

et agité ». Dans la condition de description judte,dimension interactionnelle prédit
« effrayé » g = - 0,27,p < 0,05), et « hostile »5(= - 0,32,p < 0,05). Il n'y a pas de
prédictions significatives dans cette condition mpauhonteux, désemparé, bouleversé,

coupable, agité et apeuré ».
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DISCUSSION

L’objectif de I'étude 2 était de confirmer les lgeentre les perceptions de justice, le burnout,
'engagement et les affects selon notre modéldioelzel présenté a la figure 1 et qui a été
validé en grande partie a I'étude 1 sur le clima. présente étude qui porte sur des
perceptions spécifigues d’'un événement de justicsus d’injustice confirme que les quatre
dimensions de justice ont bien des liens signifieavec I'affect, le burnout et 'engagement.
En effet, la description d'un événement juste canalulavantage rapporter un vécu d’affect
positif et d’'engagement au travail alors que lacdpson d’un événement injuste conduit a
davantage rapporter un vécu d’affect négatif ebulmout. Nos résultats indiquent donc que
les perceptions de justice pourraient étre degtdastprédictifs des états affectifs ressentis au
travail rejoignant ainsi les études antérieuresngpmtrent des liens entre les perceptions de la
justice, et les états affectifs (Barsky et Kapla@Q7 ; Elovainio, et al., 2003 ; Greenberg,
2006 ; Robbins et al, 2012 ; Zapata-Phelan, eR@09), et les travaux montrant un lien entre
perception de justice, burnout et engagement (Hiavaet al., 2003 ; Maslach et Leiter,
2008 ; Moliner, et al., 2005, Zapata-Phelan, et aD09). Par ailleurs, les analyses
exploratoires obtenues sur I'étude 2 nous permetterconstater que si les 4 dimensions de
justice entretiennent des corrélations signifiegiavec les variables étudiées, lorsque I'on
compare ces liens entre les dimensions de justsejens sont différents.

Lien entre dimensions de justice et vécu négatif (a ffect

négatif et dimension centrale du burnout)

Dans I'étude 2, l'analyse des corrélations et dageassions entre l'affect négatif et les
dimensions de justice selon les conditions (jusesws injuste) montre des liens différents
méme si toutes les dimensions de justice prédibemsemble des variables étudiées. En
condition de description d’injustice le vécu néfjatnotionnel est davantage prédit par les
dimensions interactionnelle et procédurale alore lgudimension informationnelle reste la
plus prédictive des dimensions centrales du bur(fatigjue émotionnelle et cynisme) avec la
dimension procédurale (pour le cynisme) alors queitnension distributive ne prédit pas le
vécu négatif. Nous avions observé quasiment le mgattern pour I'étude 1, concernant le
vécu émotionel négatif sauf que dans I'étude lai’'&urtout la dimension procédurale qui
prédisait les dimensions centrales du burnout. D@tgde 2, c’est surtout la dimension
informationnelle qui prédit les dimensions centsatkl burnout. Ces résultats s'’ils étaient
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confirmés dans d'autres études, signifient que Wévénement qui mettent en jeu des
questions de justice, la dimension informationndégient un plus fort prédicteur du burnout
que la dimension procédurale, et des autres dimessile justice, d’ou l'importance de

respecter cette dimension de justice dans le mamagepour prévenir le burnout. Par

ailleurs, ces résultats nous éloignent d’'une pddgobservations de Moliner et al. (2005) qui
avaient montré que les perceptions du climat dgusdice interactionnelle étaient plus

fortement en relation avec les deux dimensionsrakmst du burnout (fatigue émotionnelle et
cynisme) comparativement aux climats de justicecgularale et distributive (les auteurs
n'avaient pas pris en compte la dimension inforamatelle). Toutefois, nos résultats sont en
accord avec l'idée de Moliner et al. (2005) selaguklle la dimension distributive semble
étre plus en retrait comparativement aux troisesutimensions sur le vécu négatif comme

nous le montrent nos deux études.

Lien entre dimension de justice et vécu positif (af fect et
engagement)

Les analyses exploratoires de I'étude 2 montretgngoondition de description juste, c’est la
dimension distributive qui est la plus prédictive guasiment toutes les variables positives et
comparativement c’est la dimension interactionngllene joue pas de role dans la prédiction
du vécu positif comparé aux autres dimensions décpi Dans I'étude 1 sur le climat de
justice, nous observions le méme pattern de résaNtec toutefois une plus forte prédiction
du vécu positif par les deux autres dimensionsqaorale et informationnelle. Si ces résultats
étaient confirmés dans d’autres études, cela seggife lors d’événements spécifiques vécus
directement par les personnes c’est la dimensismildlitive qui est davantage prédictive du

bien-étre émotionnel et de I'engagement au travail.

Toutefois, notons que dans I'étude 2, il n'y a pasdifférences entre les 4 dimensions de
justice et le vécu positif. C'est-a-dire que ledimensions de justice entretiennent les mémes
niveaux de corrélations avec l'affect positif, engagement. Alors que dans I'étude 1, sur le
climat les dimensions procédurale et informatiolenelavaient des corrélations
significativement plus élevées avec ces dimensiSoslignons que d’'une maniere générale,
dans I'étude 1 tous les coefficients de corrélaientre les états positifs au travail et les
dimensions de justice étaient moyens au sens deerC@h988); alors que pour les
événements specifiques de justice ces coefficidietscorrélation sont tous faibles. Ces

données pourraient signifier que l'impact d’événetaespécifiques et positifs de justice
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quelgues soient leur dimension est moindre suétias positif que I'impact des perceptions
plus globales du climat de justice.

En effet, ces perceptions du climat de justice oent donc exercer un plus fort impact et il
pourrait y avoir certaines dimensions du climajudice encore plus efficaces a générer des
états positifs comme les dimensions procéduralef@tmationnelle. Cette hypothese reste a
étre confirmée avec de nouvelles données. Maisteféanent, il semble assez probable que
les perceptions positives et partagées touchasieults personnes, sont capables d’exercer
des effets plus durables et intenses par contagigersistance que des événements positifs
particuliers qui vont perdurer dans 'esprit desspanes mais peut-étre qu’elles persisteront
moins longtemps que si un groupe de salariés ele pagulierement et fait perdurer en
mémoire ces perceptions, d'ou une explication psgiu moindre impact des perceptions
d'un événement de justice. De plus, les perceptiées au climat peuvent avoir un statut
particulier qui est de I'ordre de la croyance pgét ce qui pourrait expliquer leur plus fort
impact sur le ressenti émotionnel. En effet, loesquous faisons face a un événement
spécifiqgue de justice qui nous arrive personnelldmen peut se dire gu'il s’agit d'une
exception. Ainsi, la perception de cet événement pae remise en cause et se modifier au
prochain événement tandis que dans le cas du dlienpistice, la perception est généralisée a
I'ensemble de I'équipe ou du groupe auquel on dggperet donc il devient plus difficile de la
remettre en cause, elle devient une croyance faterie par des expériences passées et le
discours partagé avec les pairs, d’ou la pos®hijit'on y attache plus d’'importance qu’une
simple perception liee a un événement de justichitdan, Caleo, Carpenter, Horner et
Bernerth (2012) expliguent quau sein d'une équips membres vont partager les
connaissances sur les événements justes qu’ilsatevent et interagir plus fréquemment ce
qui va encourager la contagion et la mise en seasdénements. C’est au sein des équipes
gu'’il va donc y avoir un développement plus impottdes perceptions de justice similaires et
ou les effets de justice seront plus forts. Pauir,fidans I'étude 2, toutes les médiations de
I'affect positif sont totales dans la relation enjustice et engagement ce qui indique que le
lien est entierement affectif alors que pour l'affmégatif toutes les médiations sont
partielles. Il faut sans doute chercher d’autre&npiméenes plus cognitif ou évaluatif, comme
des cognitions spécifiques défavorables (en li@t @oi et autrui) conduisant a la dégradation

des relations entre la personne et son travab@égnt conduire aux symptémes de burnout.

Lien avec les stratégies de coping
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L’analyse des modérations liées aux stratégiesopagng montre que ni le coping actif ni le
coping passif ne modérent la relation entre peroempécifigue de justice et affect. Une
explication possible a cette absence de résultpiiet déja été formulée pour le coping actif a
I'étude 1 sur le climat, est que sans doute, kedégies de coping utilisées lors de perceptions
de justice ne suffisent pas a modifier le vécu énokl négatif tant les perceptions de justice
mobilisent de fagcon importante ce vécu. Cependtamts I'étude 1, les résultats sur le coping
passif montraient qu’en présence d’'un faible climatjustice procédurale, interactionnelle
et/ou informationnelle, le fait de recourir a dest®gies de coping passives était corrélé a une
augmentation significative des affects négatifs m@mous nous l'attendions. Nous avions
avanceé l'idée que cet effet délétére du copingippesrrait étre lié au fait que I'adoption de
coping passif ne favorise pas la modification deitaation d’injustice. De plus, le coping
passif pourrait conduire la personne a se rendygoresable de la situation qui n’évolue pas,
en se culpabilisant et cela pourrait rendre le \@aore plus pénible émotionnellement. Mais
lors d'un événement spécifique, le fait que lestétzies de coping passives, comme les
stratégies actives, ne modeérent pas l'affect negaste difficile a expliquer. Pourtant
I'utilisation des stratégies de coping actives estrélée significativement (étude 2 b,
description d’'un événement injuste) avec les péimep de justice procéduralas<{0,16,p <
0,05). De méme que les corrélations (voir annelg shnt significatives entre I'utilisation de
stratégies de coping passives et les perceptiopsstiees procédurale € - 0,17,p < 0,05) et
interactionnelle{ = - 0,16,p < 0,05). Il est possible que lors d’événements §pées, la
personne se sent déja mise en cause personnellementfait d'utiliser des stratégies de
coping passives ne modifie pas son vécu companaginea une perception de climat ou le
vécu est plus distancié par rapport a soi. Mafaullrait mener d’autres recherches sur ces
questions de modération de I'affect par les stragdde coping pour mieux comprendre les

articulations avec la perception de justice.

Pour conclure, le modéle relationnel définit aituife 1, a pu étre validé sur les liens entre
justice, affect et burnout versus engagement. Gigrgnles médiations de I'affect ne sont pas
toujours totales, ce qui montre que d’autres vémmlon en lien avec les affects jouent un
réle dans ces relations. Par contre, notre modgdammet pas de montrer les modérations
attendues des stratégies de coping lors de pevospdiévénement de justice. Il n’y a qu’en
contexte de climat d’injustice procédurale, intéicamelle et informationelle ou l'utilisation
du coping passif est significativement associéena augmentation du vécu émotionnel
négatif. Avant de passer a la fagon dont nous egens la suite de nos recherches, nous
allons examiner les limites a nos études.
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Limites

Tout d’abord il nous faut interpréter les résulidésces premieres études avec précaution car
ce serait hatif de tirer des conclusions a paftin ¢orpus de données basé uniquement sur
des analyses corrélationnelles et prédictives mé&nde nombre de participants est
suffisamment important et que nos participants ssus de milieux représentatifs du monde
du travail. De maniere a étre plus confiant eneesrésultats il nous faudrait les reproduire

mais aussi essayer de nous centrer sur les liecsude a effet entre les variables étudiées.

Ensuite, dans nos études nous n'avons pas mesuedities facteurs liés aux conditions de
I'environnement travail qui auraient pu impactes Emotions et la relation au travail des
individus comme la charge de travail, les changésneécus, ou les conflits, ces variables
pouvant jouer un réle non négligables sur les énetiMais le questionnaire étant déja long,

il aurait été difficile d’intégrer des données supéntaires, aussi nous nous sommes centrées
sur les variables liees au travail les plus en heec le burnout selon Maslach et Leiter
(2008).

Enfin, une autre limite a notre sens est que nodeét ont fait appel a des données auto-
rapportées et sur la base d’'une rétrospective gartades participants, cela peut occulter une
partie du vécu réel et immédiat. Cependant les éesmmnecueillies nous ont permis de mettre
en évidence des liens corrélationnels pouvant engtie testés de maniére expérimentale
pour en trouver les liens de cause a effet rendastobservations plus généralisables et
reproductibles. C’est ce que nous allons proposefaite dans la seconde partie de nos
recherches. Afin de pousser plus loin nos rechershie la connaissance des liens entre les
perceptions de justice et les états positifs eatifsgau travail, nous allons voir maintenant les

pistes de recherches que nous souhaitons mett@weme pour arriver a une meilleure

compréhension et une validation de notre modelegef\@voir mené deux études qui ont

validées en grande partie nos hypothéses cornétetdiles, de modérations et de médiations,
nous avons souhaité tester les relations de caeffeta&ntre perception de justice et émotions

en tenant compte des perspectives cognitives dalliation (Frijda, 1986 et Lazarus, 1991).
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III. TROISIEME PARTIE:

Analyse des liens de cause a effet entre les

perceptions de justice, et les émotions

Aprés avoir vérifié que les variables qui nous ret€aient sont bien en lien étroit en

conformité avec le modele présenté dans notre prenpartie, notre objectif est maintenant
de mieux définir les liens de cause a effet erdseplerceptions de justice et les affects pour
mieux comprendre les effets des différentes dinoeisside justice en terme de bien-étre
émotionnel des salariés. Dans cette seconde panigs allons mettre en évidence les
relations de cause a effet entre les perceptionpigtce et les émotions en cherchant a
identifier si certaines dimensions de justice gous efficaces que d’autres pour promouvoir
le bien-&tre émotionnel au travail et réduire Ietiseent de mal-étre émotionnel. En somme,
nous souhaitons savoir quelles sont les dimensiensistice les plus efficaces pour prédire
les émotions positives et le sentiment de bien®itgectif au travail. Dans le chapitre qui

suit nous verrons les éléments de réflexion quiforgés nos nouvelles pistes de recherche,
basés sur les liens entre perceptions de justiffect® et émotions discretes. Nous

présenterons tout d'abord les aspects théoriquasntservi a nos réflexions notamment les
théories cognitives de I'évaluation d’'un événemadifectif (Frijda, 1986 et Lazarus, 1991)

dans la perspective des perceptions de la juskicehbiel et Cropanzano, 2000 ; Weiss et
Cropanzano, 1996 ; Weiss et al., 1999), avant dsepter la méthodologie utilisée pour la

mise en place de nos prochaines études.

Chapitre 6. Les liens de cause a effet
entre les perceptions de justice et

les émotions

La littérature sur la question des liens entrepi@septions de justice et les émotions, trouve
appuie en partie sur les travaux de Lazarus (18i¢4 ,dans Cropanzano, Stein, et Nadisic,

2011) et I'évaluation cognitive d’'une émotion (agupal). Selon cette perspective, pour
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produire une émotion, il y a nécessairement unerpnétation cognitive qui oriente la
compréhension de I'événement affectif. En effetorsd-rijda (1986, 1987, 1993) chaque
eémotion dispose de sa propre expérience phénonggoy de ses marqueurs
physiologiques, de son évaluation automatique etadeéponse spécifique. Selon la théorie
cognitive de I'évaluation (Frijda, 1986 et Lazard991) les émotions jouent un role
important dans le fonctionnement humain en modglemtraignant et en structurant les
comportements autant que les pensées. FredricRE@0) a démontré que chaque émotion
est associée a des besoins et des tendancesi@nl’'sgécifiques. Par exemple I'émotion de
« joie » crée le besoin de s’amuser, et d’'étretiéréant au niveau sociale, physique,
gu’intellectuellement et artistiquement (Fredriaks@000). L'émotion d’'« intéret » crée le
besoin d’explorer, de profiter des nouvelles infations et des expériences, et d’élargir son
point de vue dans ce processus. L'émotion de téfierqui est en lien avec le sentiment
d’accomplissement, créé le besoin de partager aviai ses résultats et imaginer poursuivre
des buts encore plus grands. L'émotion « contesrée le besoin de prendre le temps de
savourer les événements de vie courante et d'mtéges moments dans de nouvelles
perspectives de soi et du monde. Pour Fredrick&mn tendances a l'action (s’amuser,
explorer, imaginer, savourer et intégrer) sontli des émotions positves qui élargissent les
modes habituels de penser et d’agir (théorie d'esioa et du développement, Fredrickson,
1998, 2001). Pour Isen (1987) les émotions positéargissent le contexte cognitif et cet
effet a été mis en évidence par une augmentatismeaux de dopamine dans le cerveau
(Ashby, Isen et Turken, 1999). Inversement, lareotpii a été décrite comme étant I'’émotion
la plus fréquemment ressentie (Averill, 1982), ihda tendance a I'attaque (Lazarus, 1991).
Concernant la peur, il s’agit d’'une forte estimatau risque qui est a I'opposé de la colere
(Lerner et Keltner, 2001) et qui est associée aforie motivation a éviter la menace et a un
besoin de contréler la situation (Angie et al., 20De maniere générale la colére et la peur
ont des patterns d’évaluation opposés sur la diimerdu contrle. En effet, les individus
colériques vont mettre en cause les facteurs hugniggnne percoivent pas le risque immédiat
et vont étre moins généreux dans les transactisrag-vis d’autrui. A I'inverse les personnes
vivant des émotions liées a la peur vont percephis le risque présent de la situation, ils
vont avoir tendance a se protéger et étre plusrgaéxévec autrui dans les transactions (voir
la méta-analyse de Angie, Connelly, Wapples, kégy2011). Gonzales et Tyler (2007)
rappellent que les émotions négatives peuvent kigigy en lien avec la violation a différents

niveaux des standards sociaux.
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Par exemple, I'émotion d’embarras serait reliée @iotations mineures des conventions
sociales (Keltner et Anderson, 2000) alors querskiatensité de violation des standards cela

active plutot des émotions de honte, ou de culpal{Keltner, et Buswell, 1996).

La tristesse est associée a la perte de quelgee chimportant pour I'individu et la tendance
a étre attentif a certains détails de I'environnensans doute pour éviter de se centrer sur les
emotions douloureuses (Angie, et al., 2011). It feependant différencier les émotions des

humeurs qui sont diffuses, non déclenchées pavémegnent et qui durent plus longtemps.

Par ailleurs, du point de vue du vécu émotionrgehlun événement de justice, il est possible
selon Weiss et Cropanzano (1996) de le replaces ldacontexte plus général d’'une situation
évaluative d'un événement. En effet, il y a plussethéories de I'évaluation cognitive d’'un
éevénement affectif mais toutes partagent l'idéendisocessus en 2 étapes. Ainsi, il est
possible de nous référer a la théorie cognitivd’@eluation pour expliquer les émotions
produites par les différentes perceptions de jasties modéles généraux des émotions
mettent en avant l'idée que I'évaluation d’'une éomose fait en deux temps (e.g., Lazarus,
1991 ; Weiss et Cropanzano, 1996). Ainsi, lorsadpremiere étape I'individu va déterminer
I'importance que I'événement a pour son bien-&es, buts ou ses valeurs. Pour la perception
d’'un événement de justice (Frijda, 1986, 1987, 12@R&e évaluation primaire est apparentée
a la favorabilité d’'un événement ou le résultatn@'wécision (outcome) d’ou son lien avec la
dimension de justice distributive. A ce titre, Waist al. (1999) ont montré de facon
expérimentale que I'évaluation primaire est biée la la justice distributive et non a d’autres
dimensions de justice. Pour les auteurs, c’estdwette évaluation primaire, que la direction
positive ou négative de I'’émotion ressentie essepriCette direction émotionnelle diffuse
dépendrait de I'importance accordée au résultaned’décision bonne ou mauvaise, et des
conséquences qui en découlent ainsi que de nastestteAinsi, selon cette perspective,
I'évaluation primaire va produire une direction dmponelle diffuse de satisfaction (ou
bonheur) versus de déception (ou tristesse) avecplus ou moins grande intensité. Alors
qgue la deuxieme évaluation (ou évaluation secoaganpliqgue une interprétation, c'est-a-
dire le fait de donner du sens a I'événement (Setithope, 1992). Cette seconde évaluation
serait liée au degré de certitude et de contra@bissenti de I'événement. Selon Weiss, et
al. (1999), c'est lors de la seconde évaluation’@enement de justice que l'individu va
évaluer le contexte pour essayer de trouver du aeif®svénement, via les perceptions de
justice procédurale. Pour les auteurs, les pemeptprocédurales permettent de donner du

sens aux événements vécus apres avoir interprsitéiddion en lien avec la justice et identifié
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des responsables (soi-méme ou autrui) et c’esuc@rqduirait les émotions discrétes plus
structurées et spécifigues comme la colére, laatilif® ou I'anxiété.

Cette perspective est soutenue par les travauxrelebi€l et Cropanzano (2000) qui valident
I'hnypothése que la dimension distributive est @m lavec des états émotionnels diffus et non
définis. Il s’agirait plusd’humeursqui selon Cropanzano, Weiss, Hale et Reb (2003) se
différencient des émotions car elles sont diffustedurent plus longtemps. Selon les auteurs
(Krehbiel et Cropanzano, 2000 ; Weiss, et al., 1968s états émotionnels diffus liés a la
justice distributive sont le bonheur, la joie, lerté pour le versant positif et le
mécontentement, la déception pour le versant riegiatijustice distributive donnerait donc
une direction positive ou négative généralememhdmdre amplitude que I'émotion discrete.
L’émotion discrete quant a elle est déclenchée ymaevénement spécifique ou un objet
identifié. L'intensité des émotions discrétes ésvé&e mais s’interrompt plus vite ou bien elle
peut rester active par des ruminations (Weiss, 26i@2dans Cropanzano et al. (2003). Ainsi,
c’est la dimension procédurale qui est susceptielgroduire de telles émotions comme la
colére, la culpabilité ou I'anxiété (Krehbiel etdpanzano, 2000 ; Weiss, et al., 1999). C'est-
a-dire que lorsque dans une entreprise les résulfahe décision sont bons, les salariés
devraient ressentir des états diffus de satisflactie bonheur et/ou de fierté mais lorsque ces
résultats sont mauvais, les salariés devraienteméssdes états diffus de déception et
d’insatisfaction (Krehbiel et Cropanzano, 2000; ¥geiet al., 1999). Nos deux premieres
études nous ont permis de valider le fait que &sgptions de justice (climat ou spécifique)
sont bien en lien avec les états émotionnels at qadiect) et long termes (burnout et
engagement) mais ces deux études ne permetteehpare de certifier des liens de cause a
effet entre les variables étudiées, ni de perceweitement des différences entre les
dimensions de justice et les émotions. Dans I'é@idpii va suivre, notre objectif a été de
mettre en évidence ces liens de cause a effet lesttdmensions de justice afin de reproduire
les résultats de Weiss, et al. (1999) et KrehhieCmpanzano (2000) en les élargissant a
d’autres émotions et mieux cerner les mécanismaspeéeceptions de la justice et leurs

conséguence sur le bien-étre et le mal-étre émutlon

149



Etude 3

1. Etude 3

Les deux études que nous avons menées en prermaréiegortaient sur la mise en évidence
des liens corrélationnels significatifs et prédgtntre les perceptions de la justice (climat ou
spécifique), I'affect, le burnout et 'engagemeantteavail. Il nous intéressait tout d’abord de
confirmer le bien-fondé de nos hypotheses entre vambles. L'observation de liens
significatifs entre les perceptions de justiceestétats affectifs au travail nous a conduit tout
d’abord a nous demander si ces liens entretierbientune relation de cause a effet entre eux.
Savoir si les différentes perceptions de justiaeseat bien les émotions positives et négatives
qui peuvent a plus ou moins long termes promoulobiien-étre au travail ou au contraire
étre un risque pour la santé psychologique auitrav@eé le fil conducteur de notre réflexion
dans cette nouvelle étude. Pour vérifier les mtaticausales entre les dimensions de justice et
les émotions, nous nous sommes servis de scémripstice et d'injustice et d’un scénario
neutre (condition contrdle) que nous détailleroassdla partie procédure. Notre objectif était
de tester comment les individus pensaient réagotiénmellement a la situation proposée
dans le scénario et selon les dimensions de jugtiosi, il ne s’'agit pas a proprement parler
d’'une situation expérimentale ou l'on fait vivreratitement des situations de justice et

d’injustice aux participants.
Hypothéses

Afin de vérifier les relations de cause a effetrenémotions et perceptions de justice
organisationnelle, notre premiére hypothése cansistérifier les relations causales entre ces
variables. En nous basant sur les travaux qui raphtin lien entre émotions et perceptions
de justice organisationnelle (Barsky et Kaplan, 20&lovainio, et al., 2003 ; Greenberg,

2006 ; Robbins et al, 2011 ; Zapata-Phelan, et2809), et pour faire suite a nos deux
premiéres études qui montrent un lien entre émstieinles dimensions de justice, nous
cherchons a vérifier que la justice organisatiolenélia des scénarios justes) cause plus
d’états émotionnels positifs que l'injustice orgaationnelle (via les scénarios d’injustice) et
comparé a un groupe contréle (via le scénario aputrinjustice organisationnelle devrait

provoquer plus d’états émotionnels négatifs qupudsice organisationnelle comparée a un

groupe contrdle.
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Hypothese 1 : les scénarios de justice

Nous nous attendons a ce que les scénarios degjuginérent significativement plus d’états

émotionnels positifs comparés aux scénarios diig@®t au scénario neutre.
Hypothese 2 : les scénarios d'injustice

Inversement, les scénarios d’injustice devraiemiéger plus d'états émotionnels négatifs

compares aux scénarios de justice et au scénaricene

Ensuite, pour mieux comprendre l'impact des 4 disimms de justice sur les états
emotionnels positifs, nous souhaitons vérifier tpee4 dimensions de justice prédisent bien
des états émotionnels différents en intensité efuatité entre eux. En effet, selon Krehbiel et
Cropanzano (2000), les états émotionnels diffuglobaux en lien avec la joie comme «le
bonheur, la joie, la fierté, la satisfaction, lesidéet le soulagement » et ceux en lien avec la
tristesse comme « la déception, la tristesse, audepsité » sont causés par une évaluation
primaire en lien avec la dimension de justice thstive. Nous avons vu que ces résultats
reposent sur des travaux en lien avec les théoagsitives de I'évaluation d'un événement
affectif (Weiss et al., 1999). Aussi, nous souhetgérifier dans notre hypothése 3, que nous
obtenons les mémes résultats que la littérature auget (Krehbiel et Cropanzano, 2000;
Weiss et al., 1999) selon lesquels les perceptilenpistice distributive sont bien associées
aux eétats émotionnels positifs diffus en lien aviec joie comme le fait détre

« heureux/content et détendu ». Nous avons élattg tiste a des états émotionnels positifs
diffus et similaires ou proches de la joie comme& emballé, enthousiaste, inspiré, et
comblé ». Les résultats de Krehbiel et Cropanz206@) montrent aussi que « fier » est relié
a la dimension distributive, ce qui a été confirdaéds notre étude 2. Enfin, il nous a semblé
judicieux a titre exploratoire de rajouter a cegemotionnels diffus et positifs, les émotions
suivantes : « confiant, fort, alerte, et actif »i qg@ rapprochent de «fier » et devraient
davantage relever d’'un état émotionnel positifudiffue d’'une émotion discréte et spécifique

au sens de Cropanzano, Weiss, Hale et Reb (2003).

Ainsi, afin de mieux discerner I'association enkes états affectifs et les perceptions de
justice, et en nous basant sur Krehbiel et Cropanz@000) et Weiss et al. (1999), nous
souhaitons dans notre hypothése 3, vérifier qunfeension distributive cause davantage les
émotions positives et diffuses suivantes : « heuoemtent, emballé, enthousiaste, inspiré,
comblé, détendu, fier, fort, alerte, actif, confi@t déterminé ». Par ailleurs, sur le versant

négatif la dimension distributive devrait davantageser les émotions diffuses négatives en
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lien avec la tristesse (Krehbiel et Cropanzano0200eiss et al., 1999) comme les émotions
suivantes : « dégouté, déprimé, embarrasseé etéristompare a la dimension procédurale.

Enfin, nous souhaitons également vérifier que d#srences émotionnelles entre perceptions
de justice procédurale et distributive se retrotiveém niveau des perceptions de justice
informationnelle et interactionnelle. En effet, dda littérature ces deux dimensions ont été
mises en évidence postérieurement aux deux dinensistributive et procédurale et elles
montrent entre autre I'importance de I'honnétetd ldes communications interpersonnelles,
du respect témoigné aux salariés et I'importancka dgialité des justifications, et de la clarté
des explications données. Plusieurs raisons nogsemha penser que les effets émotionnels
de la dimension informationnelle et interactionegdlourraient se rapprocher de ceux de la
dimension procédurale plutdt que de la dimensiatrilutive. D’'une part, la dimension
informationnelle selon Colquitt et al. (2001) infoe indirectement les individus du respect
des régles procédurales dans les prises de déeismas informations génerent des réactions
en lien avec la justice des procédures. D’autrd, garant d’étre reconnue comme une
dimension indépendante, la dimension interactidan&fait considérée par certains auteurs
comme étant une sous-dimension de la justice puvatml en lien avec les relations
interpersonnelle (Colquitt et al., 2005). Ainsi,nibus parait intéressant de veérifier que les
dimensions informationnelle et interactionnelle jdstice se rapprochent davantage des
dimensions procédurale de justice au niveau detseéimotionnels comparé a la dimension
distributive, c’est ce que nous voulons vérifienslanos hypothése 3 et 4 qui s’énoncent
ainsi :

Hypothése 3 : Emotions diffuses positives

Avec les scénarios de justice, la dimension decgigtistributive génére davantage les états
positifs diffus liés a la joie, la fierté, la sdi#istion, le désir et le soulagement comme les
états : « heureux/content, emballé, enthousiasspjré, comblé, détendu, fier, fort, confiant,
actif et alerte », comparativement aux dimensiangudtice procédurale, informationnelle et
interactionnelle. Et avec les scénarios d’injustece&limension de justice distributive génére
moins les états positifs diffus liés a la joiefi&té, la satisfaction, le désir et le soulagement
comme les états : « heureux/content, emballé, astaste, inspiré, comblé, détendu, fier,
fort, confiant, actif et alerte », comparativementx dimensions de justice procédurale,

informationnelle et interactionnelle.
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Hypothése 4 : Emotions diffuses négatives

Avec les scénarios d’injustice, la dimension disttive génére davantage les états négatifs
diffus en lien avec la tristesse, la déception aumbrosité comme : « dégouté, déprime, et
frustré» comparativement aux dimensions de jusficecédurale, informationnelle et
interactionnelle. Avec les scénarios de justicelitaension distributive génere moins les états
négatifs diffus comme : « dégouté, déprimé, ettféwscomparativement aux dimensions de

justice procédurale, informationnelle et interaatielle.

Par ailleurs, c’est durant I'’évaluation secondaiien événement de justice, que I'individu
évalue le contexte pour chercher du sens a I'événert selon Krehbiel et Cropanzano
(2000) ; Weiss et al. (1999) il y a des liens efdrdimension procédurale et les émotions en
lien avec la colere, la culpabilité et la peur @nxiété (méme si les auteurs n’ont pas obtenu
de résultats assez significatifs pour certainesti&dm® comme « lirritation, la peur ou la
détresse »). Aussi, hous souhaitons vérifier dare mypothése 5 et 6, que nous obtenons
bien les mémes résultats que les travaux de Krekbi€ropanzano, (2000) ; Weiss et al.
(1999) selon lesquels la dimension procédurale rgéles émotions discrétes, en élargissant
ces investigations a d’autres émotions discrétes ercore explorées comme : « vexe, et
hostile » pour les émotions proches de la colérapeuré, agité, désempare, effrayé,
bouleversé » pour les émotions liées a lanxiété lau peur et «reconnaissant,
intéressé(e)/curieux(se), déterminé et attentifwurple versant positif. Nous souhaitons
également vérifier que nous retrouvons ces mémfetseémotionnels de la dimension
procédurale au niveau des dimensions informatidmnet interactionnelle. Ainsi nos

hypotheses 5 et 6 s’énoncent ainsi :
Hypothése 5 : Emotions discretes positives

Avec les scénarios de justice, les dimensions décpu procédurale, informationnelle et
interactionnelle générent davantage les émotiorsraéties positives suivantes: « étre
intéressé(e)/curieux(se), attentif, déterminé, meagssant» comparativement a la dimension
distributive. Avec les scénarios d’injustice, lesmensions de justice procédurale,
informationnelle et interactionnelle génerent moites émotions discretes positives
suivantes: «étre  intéressé(e)/curieux(se), dttentdéterminé,  reconnaissant»

comparativement a la dimension distributive.
Hypothése 6 : Emotions discrétes négatives

Avec les scénarios d'injustice, les dimensions @docale, informationnelle et

interactionnelle génerent davantage les émotiossrétes négatives suivantes : « apeuré,
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bouleversé, agité, effrayé, désemparé, nerveuxehrntoupable, en colére, irrité, hostile, et
vexé», comparé a la dimension distributive. Avex deénarios de justice, les dimensions
procédurale, informationnelle et interactionnelléngrent moins les émotions discrétes
négatives suivantes : « apeuré, bouleverse, agftéayé, désemparé, nerveux honteux,

coupable, en coléere, irrité, hostile, et vexéx», paré a la dimension distributive.
Méthode

Population:

630 personnes (dont 369 femmes) recrutées dandélgsrtements du Var et des Alpes-
Maritimes ont participé volontairement a notre @tuldes participants avaient une moyenne
d’age de 29,7 ansSP = 14,91). Une majorité des personnes interrogeaieiat déja eu une
expérience professionnelle dans des domaines digergrestauration, vente, secteur
bancaire, enseignement, etc...). Seuls 10,12% desndéapts n’avaient pas eu encore
d’expérience professionnelle significative, il d&ggait d’étudiants ou des personnes a la
recherche d’'un premier emploi pour la plupart.

Procédure :

Les personnes volontaires ont été recrutées danseda publics (forums, parcs, rues, places,
grands magasins). Nous leur proposions de partieipge enquéte sur les rapports au travail
en leur donnant un questionnaire sur lequel étaitrite la consigne a suivre. Leur tache
étaient de lire 'un des scénarios tirés au hastdd répondre ensuite a une série de questions
sur leur ressenti émotionnel en s’imaginant étta place de la personne du scénario. Nous
mesurions leur degré d’accord avec 30 adjectifseggmtants des états émotionnels en lien
avec un événement de justice mis en scéne parémarsc. lIs devaient évaluer comment ils

réagiraient émotionnellement si cet événementdeivait.

Les participants étaient assignés de maniére @@aiol’'une des conditions suivantes : 2,
Justice du scénario (juste versus injuste) X 4, ddisions de justice (distributive versus
procédurale versus interactionnelle versus infoionatlle) + 1, Groupe contréle X 2, Ordre
de présentation des émotions (1= PANAS présentéésrevs. 2= autres émotions présentees
en ler). Il y avait donc 18 groupes expérimentawixoqt été présentés aux participants en
inter-sujet. Ces groupes étaient composés de 4sognnjustes, 4 scénarios justes, et un

scénario neutre qui variaient selon I'ordre de gnéstion des émotions.
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Les scénarios mettaient en scene un contexte dtertrannuel d’évaluation professionnelle
mené par le supérieur hiérarchique direct qui e situation connue par la plupart des
personnes et assez concrete pour pouvoir s’y pragetes personnes ne l'avaient pas encore
vécue personnellement. Les participants devaientaginer vivre le scénario avant de
répondre aux questions. Pour lever tout ambigdit@redre homogene les conditions, nous
nous sommes restreints au sentiment de justices\éedin d’entretien (voir les scénarios et
les consignes en annexe 4). Nous avons employénéeses tournures de phrases et les
mémes termes pour chaque condition expérimentaledafrendre équivalentes les différents
scénarios. Chaque scénario comprenait une consigrikaire et la description du scénario
qui comportait des exemples concrets de la situ@tionaginer ou seule variait la dimension
de justice (juste, injuste ou neutre). Pour le adémeutre, la situation évoquait toujours un
entretien d’évaluation mais sans référence a tecpust selon laquelle I'entretien d’évaluation
se déroulait chaque année au méme moment. Pour le®escénarios des différentes
dimensions de justice nous nous sommes inspiraéedaines descriptions juste et injustes
tirées de I'étude 2a et 2b pour représenter la e typique de justice. Les scénarios

étaient tirés au hasard avant de les présenteacuelparticipant.

Un exemple de consigne utilisée en contexte d'udlnément spécifique pour susciter une
perception d’injustice procédurale était la suieantk Imaginez que vous faites partie d’'une
organisation, c’est le jour de votre entretien ahrdiévaluation professionnelle mené par
votre supérieur hiérarchique direct. A la fin denkretien, vous avez le sentiment que votre
supérieur hiérarchiqgue n’a pas été juste en rédligatre évaluation. Vous remarquez que
VOuS n'avez pas pu le faire revenir sur ses évahstorsque vous aviez des avis différents

des siens sur vos performances.»

Mesures :

Contréle des manipulations

Nous avons utilisé plusieurs items pour contrGkeffitacité des manipulations. Le premier
item évaluait dans quelle mesure les participantssgient que le scénario gu'’ils avaient lu
était plausible. Le deuxiéme item mesurait le dedeé perception de justice que les
participants ressentaient vis-a-vis du scénaricdiselon le scénario, je pense que les salariés
sont traités de facon juste », tiré de Colquitid@@0et de la traduction faite de Rolland (2005)
pour les adapter au contexte d’évaluation professitbe. Pour les deux items, les participants
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répondaient sur une échelle de type Likert en htpadllant de 1 : tout a fait (plausible ou
juste) a 5: pas du tout (plausible ou juste).

Les émotions et affects

Dans notre étude, nous avons utilisé la mesureaftfests positifs et négatifs, le Positive
Affectivity and Negative Affectivity Schedule (PAN#) de Watson (1988) que nous avions
utilisé dans nos deux premieres études. Les énmotpositives du PANAS comme
« enthousiaste, fier, ou inspiré » représententaombinaison de plaisir et d’activation au
sens de Russel (1980) et Larsen et Diener (1998 awasein de la dimension positive du
PANAS il y a peu d’émotions représentant la joid gta des émotions comme « alerte, actif
ou fort » qui ne sont pas clairement considéréesno® des émotions (Diener, Smith, et
Fujita, 1995; Larsen et Diener, 1992, cité dansoftgEchmukle, Burns, Kohlmann, Hock,
2003). Dans notre étude 3, l'utilisation du PANASBus permet d’'une part de faire des
comparaisons avec nos premiers résultats des étude® pour corroborer nos hypothéses,
mais nous avons besoin de rajouter a la liste dMAS d’autres émotions afin de vérifier
nos hypothéses. Pour ce faire, nous nous sommes basles émotions tirées de Shaver, et
al., (1987) car ce sont les émotions que Weisal..e£1999) ont utilisées et qui ont recu une
bonne validation. En effet, Weiss, et al. (1999} ertrait une courte liste des émotions
primaires sur la base de Shaver, et al. (1987)nemprenant que les émotions qui les
intéressaient. Par exemple, ils ont sélectionnéndtiéns, a savoir « le bonheur et la fierté »
en lien avec I'évaluation primaire (Smith, Haynkeazarus, et Pope, 1993; Weiner, 1985 cité
dans Weiss et al., 1999), et ils ont choisi lesté@ne en lien avec I'évaluation secondaire
comme la « culpabilité » en lien avec la violatdinn standard moral ou le fait de blesser
quelqu’un (Frijda, 1993; Lewis, 1993 cité dans Wess al., 1999). Enfin, ils ont sélectionné
la « colére » qui est liee a de mauvais résultat@atribution d’'une responsabilité a autrui
(Smith et al., 1993; Weiner, 1985, cité dans Weisal., 1999). Les auteurs ont aussi rajouté
les émotions suivantes: « anxiété, compassion,idggovie, embarras, peur et amour », pour
réduire les caractéristigues de la demande desi@rotestées mais sans avoir émis
d’hypotheses particuliére a leur sujet. Dans néttele 3, nous avons repris les émotions
utilisées par Weiss et al. (1999) mais sans utilisg états « compassion, amour et envie »
pour éviter de surcharger le questionnaire de regmmet pour nous centrer plutét sur des
émotions pour lesquelles nous avions des hypothedester. Aussi, nous avons rajouté a
cette liste des états émotionnels qui n’était casvei par le PANAS ni par les émotions

testées par Krehbiel et Cropanzano (2000) et Wadisd. (1999) mais qui nous paraissent
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intéressants a tester aux vues de leur lien aveéde au travail comme : « détendu, comblé,

confiant, reconnaissant, vexé, déprimé et frustré »

En ce qui concerne la consigne que nous avonsédijlinous nous sommes basé sur la fagon
dont Feather, McKee et Bekker (2011) ont mesuré&iestions dans leur étude sur les liens

entre sentiment de mérite et les émotions discrBiass leur étude, les auteurs présentent un
scénario a la suite duquel ils demandent aux peesodans quelle mesure ils se sentiraient

« heureux, triste...», s'ils étaient a la place dpdesonne dans le scénario.

Résultats et analyses :

Vérification des manipulations

La plausibilité du scénario :

Nous avons mené une analyse de variance (ANOV/Anskel plan suivant : 3, Justice des
scénarios (contrble vs. injuste vs. juste) sur dmiable dépendante « perception de la
plausibilité du scénario ». Les résultats montreomme nous l'attendions qu'il n'y a pas de
différence significative de la plausibilité percaedon les catégories de scénariegd, 627) =
2,29,n9). Ce résultat signifie que les participants attailent sensiblement le méme degré de
plausibilité (sur une échelle de 1 : pas du tobt: &xtrémement) quelle que soit la justice du
scénario contréleM = 3,90), injuste1 = 4,10) ou justeN] = 3,90).

Afin d'analyser toutes les conditions, nous avoosglété ces analyses de variance par une
comparaison entre la justice du scénario et lesmemkions de justice, selon le plan : 2,
Scénario de justice (injuste vs. juste) X 4, Dimens de justice (procédurale vs.
informationnelle vs. interactionnelle vs. distrilve) sur la variable dépendante « perception
de la plausibilité du scénario ». Cette analysepestentée au tableau 38, et nous observons
gu’il N’y a pas de différence concernant la pericgpte la plausibilité du scénario selon la
justice (juste ou injuste) du scénarie (L, 552) = 3,81p < 0,0515) méme si I'on peut voir
que les scénarios injustes sont légerement maiags®z significativemenip(< 0,0515) plus
plausibles 1 = 4,07) que les scénarios justé £ 3,90). Il 'y a pas non plus d’effet sur la
perception de la plausibilité du scénario selondi@sensions de justicd=((3, 552) = 0,29,
ng), ni d’effet d’interaction entre la justice du segio et les dimensions de justi¢e(3, 552)
=0,67,n9).
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Tableau 38: Tableau des analyses de variances pour les effets de justice
du scénario et les 4 dimensions de justice sur la perception de la

plausibilité du scénario.

SC ddl MC F
Justice du 4,29 1 4,29 3,81
scénario (J)
Dimensions de 0,99 3 0,33 0,29
justice (D)
JXD 2,26 3 0,75 0,67
Erreur 621,24 552 1,13

*p<0,05 *p<0,01

La perception de la justice du scénario :

Pour vérifier la manipulation de la justice desseés, nous avons ensuite mené une analyse
de variance (ANOVA) selon le plan suivant : 3, ibgstles scénarios (contréle vs. injuste vs.
juste) sur la variable dépendante « perceptiorusiicg du scénario ». Les résultats montrent
comme nous l'attendions un effet des scénariosistee E (2, 627) = 410,66 < 0,001,772

= 0,57 selon lequel les scénarios justes sont feecus (Test Newman Keuls) plus justib (

= 4,30) que les scénarios controléd € 3,40) et les scénarios injustdd € 1,80). Par
ailleurs, les scénarios injustes sont percus sggifement plus injustesv( = 1,80) que les
scénarios justes et controM € 3,40). Ces résultats confirment I'effet de natr@nipulation

expérimentale liée a la percetion de justice déaatos (voir tableau 39).

Tableau 39: Tableau des analyses de variances pour les effets de justice

du scénario sur la perception de justice des scénarios.

SC ddl MC F
Justice du 870,02 2 435,01 410,66*
scénario
Erreur 664,18 627 1,06
*p <0,001

Ensuite, et afin d’analyser toutes les conditiorpéementales, nous avons complété ces
analyses de variance par une comparaison entustiag du scénario et les 4 dimensions de
justice : 2, Scénario de justice (injuste vs. justet, Dimensions de justice (procédurale vs.
informationnelle vs. interactionnelle vs. distrilve sur la perception de justice du scénario,

(voir tableau 40).
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Tableau 40: Tableau des analyses de variance pour les effets de justice
des scénarios et des 4 dimensions de justice sur la perception de justice

des scénarios.

SC ddl MC F
Justice du 860,06 1 860,06 838,92**
scénario (J)
Dimensions de 0,36 3 0,12 0,12
justice (D)
JXD 22,64 3 7,54 7,36**
Erreur 565,91 552 1,02

*p <0,01*p<0,001
Nous pouvons observer au tableau 40, I'effet dgiddice du scénario déja commenté plus

haut. Par contre, bien il n’y ait pas de différeneatre les dimensions de justi€e(8, 552) =
0,116,n9), il y a un effet d’interaction entre les dimensale justice et la justice du scénario
(F (3, 552) = 7,36p < 0,001,72= 0,04). En effet, les analyses post hoc (Test Neukeuls)
montrent que les scénarios de justice informatib@rsont percus moins justes (= 3,91)
que les autres scénarios d’injustice (distributiné = 4,44 ; interactionnelleM = 4,39 ;
procédurale M = 4,39). De plus, les scénarios d’injustice infotioranelle sont percus plus
justes M = 2,13) que les autres scénarios de justice (oligivie :M = 1,70 ; interactionnelle :

M = 1,64 ; procéduraleM = 1,74). Ces résultats n'affectent pas les résulittendus de
I'effet significatif de la manipulation expérimetgades scénarios de justice sur la perception
de la justice du scénario. Aprés avoir verifié édfets de la manipulation expérimentale sur
les perceptions de la plausibilité du scénari@egustice percue du scénario, nous allons voir
les résultats pour chacune des hypothéses. Le#atésdes statistiques descriptives sont
présentés au tableau 41.
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Tableau 41: Statistiques descriptives étude 3

Variables N | M [Ecarttype
Intéressé 630 2,99 1,28
Emballé 630 2,26 1,27
Fort 630 2,94 1,22
Effrayé 630 1,84 1,04
Enthousiaste 630 2,39 1,32
Irrité 630 2,14 1,31
Honteux 630 1,39 0,80
Nerveux 630 2,51 1,26
Attentif 630 3,55 1,19
Actif 630 3,34 1,19
Désemparé 630 1,79 1,11
Bouleversé 630 1,75 1,04
Coupable 630 1,32 0,74
Hostile 630 1,71 1,01
Fier 630 2,36 1,32
Alerte 630 2,60 1,22
Inspiré 630 2,54 1,27
Déterminé 630 3,67 1,12
Agité 630 2,34 1,22
Apeuré 630 1,73 1,01
Affect positif 630 2,86 0,78
Affect négatif 630 1,85 0,73
Heureux 630 2,38 1,41
Colere 630 2,00 1,30
Dégouté 630 2,08 1,36
Détendu 630 2,42 1,25
Vexé 630 1,98 1,31
Comblé 630 2,02 1,22
Déprimé 630 1,47 0,86
Reconnaissant 630 2,11 1,27
Frustré 630 2,03 1,29
Confiant 630 2,67 1,27
Emotions discrétes positives 630 2,32 1,05
Emotions discrétes négatives 630 1,91 1,06
Plausibilité du scénario 630 3,97 1,07
Justice du scénario 630 3,09 1,56
Age 630 29,66 14,91

L’hypothése 1, avancait que les scénarios de piggignéreraient significativement plus
d’affects et émotions positives comparé aux scesatiinjustice et contrble. La variable 2,
Ordre de présentation des émotions (PANAS présamtker vs. autres émotions présentées
en ler) a été prise en compte afin de contréleredittiels effets de cet ordre de présentation
mais il N’y avait pas d’hypothése spécifique a folen la concernant. Lorsqu’il y a un effet

de cette variable dans les premiers résultats, fopsenons en compte dans les analyses
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suivantes mais lorsqu’il 'y a pas d'effet d'ordmous ne tenons plus compte de cette

variable « ordre » dans les analyses suivantes.
Résultat pour I'affect positif

Pour réaliser cette analyse nous nous sommes sknsgsore d’affect positif composé de la
moyenne des scores des 10 émotions de I'échelleABAddNt la fidélité du score composite
ainsi créé était satisfaisant € 0,83). Pour commencer, nous avons mené une andéyse
variance (tableau 40) selon le plan suivant : 3tidel des scénarios (contrble vs. injuste vs.
juste) X 2, Ordre de présentation des émotionsRANAS présenté en ler vs. 2 : autres

émotions présentées en ler). Ainsi, conformémanisaattentes, les résultats montrent une
différence significativeK (2, 627) = 115,96p < 0,001,72= 0,27) de la justice des scénarios
sur laffect positif. En effet, les analyses postch(Test Newman Keuls) montrent
conformément a nos attentes que les scénariosstiegjlont généré significativement plus
d’affect positif M = 3,30) que les scénarios d’injustidd € 2,40) ou contréleM = 2,90).
Enfin, conformément a nos attentes, le scénariar@en généere significativement plus
d’affect positif que le scénario injuste. Il n'y @mas d'effet d’ordre de présentation des
emotions E (1, 624) = 2,40n9 ni d’interaction E (2, 624) = 2,89n9). Les résultats sont

présentés au tableau 42 ci-dessous

Tableau 42: Tableau des analyses de variance pour les effets de la
justice du scénario (controle, injuste, juste) et d’ordre de présentation des

émotions sur l'affect positif

SC ddl MC F
Justice du 102,02 2 51,01 118,76**
scénario (J)
Ordre 1,03 1 1,03 2,40
présentation
émotions (O)
JXO 2,48 2 1,24 2,88
Erreur 268,02 624 0,43

*p < 0,01 *p< 0,001

Afin d'analyser toutes les conditions, nous avoosglété ces analyses de variance par une
comparaison (voir tableau 43) entre la justice cinario et les 4 dimensions de justice : 2,
Scénario de justice (injuste vs. juste) X 4, Dimemns de justice (procédurale vs.

informationnelle vs. interactionnelle vs. distrilve) sur la variable dépendante affect positif.
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Tableau 43: Tableau des analyses de variance pour les effets de justice

du scénario (injuste et juste) et des 4 dimensions de justice sur I'affect

positif

SC ddl MC F
Justice du 102,00 1 102,00 233,69**
scénario (J)
Dimensions de 3,21 3 1,07 2,45
justice (D)
JXD 3,71 3 1,24 2,83*
Erreur 240,94 552 0,44

*p<0,05 *p<0,01

Nous pouvons observer au tableau 43, I'effet Jadice du scénario déja commenté plus haut.
Par contre, bien qu’il n’y ait pas de différencagsicatives entre les dimensions de justiEe (
(3, 552) = 2,45n9), il y a un effet d’'interaction entre les dimensale justice et la justice du
scenariof (3, 552) = 2,83,p < 0,05,72= 0,01). En effet, les analyses post hoc (Test Newm
Keuls) montrent que les scénarios d’injustice infationnelle causent significativement plus
d’affect positif M = 2,57) que les scénarios d'injustice interactidlen@® = 2,25) mais il n'y a
pas de différence entre les autres dimensionsdtiegu Il n'y a pas non plus de différences sur
les scénarios justes entre les dimensions de gusiies résultats montrent une différence de la
dimension d’injustice informationnelle pour géndiaffect positif mais cela ne modifie pas les

résultats sur notre hypothése 1 qui est confirmée.

Résultat pour les autres émotions positives

Pour analyser ces résultats nous avons mené ulysaifectorielle préliminaire afin de vérifier
gue les autres émotions positives, utilisées erptament des émotions du PANAS (heureux,
comblé, reconnaissant, détendu, confiant) peuteatr@itées en un seul facteur (tableau 44).
Tableau 44 Analyse factorielle en facteur principal des éod positives

Poids factoriels (sans rotation)

Facteur 1
Heureux - 0,83
Détendu - 0,67
Comblé - 0,82
Reconnaissant - 0,79
Confiant - 0,66
% var. expliquée 2,88
Valeurs propres 0,58

Poids sigificatifs marqués > 0,40
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Cette analyse factorielle menée en facteur prihcipentre que les émotions positives
forment un méme facteur que nous avons nommeé :ok@ms positives» avec tous les poids
factoriels significatifs sur celui-ci. Par ailleuf®nsemble des items des variables formant ce

facteur a une fidélité selon 'alpha de Cronbadistasante ¢ = 0,87).

Nous avons ensuite mené une analyse de varianoe Belplan suivant: 3, Justice des
scenarios (contrdle vs. injuste vs. juste) X 2,r®mke présentation des émotions (1 : PANAS
présenté en ler vs. 2: autres émotions présemtéeser) sur la variable dépendante
«émotions positives». Les résultats (tableau 45)treat que conformément a nos attentes,
comme pour l'affect positif, il y a une différensignificative € (2, 627) = 568,167 < 0,001,

n2= 0,64) de la justice du scénario sur les émotostives. Les analyses post hoc (Test

Newman Keuls) montrent que conformément a I'hypsghé& les scénarios de justice ont
générés significativement plus d’émotions positiflds= 3,20) que les scénarios d’injustice
(M = 1,40) ou contréleM = 2,20). Enfin, le scénario contrble a généré §icativement plus
d’émotions positivesM = 2,20) que les scénarios injustédd £ 1,40). Enfin, il n’y a pas

d’effet d’'ordre de présentation des termes.

Tableau 45: Tableau des analyses de variance pour les effets de justice
du scénario (controle, injuste, juste) et d’ordre de présentation des

émotions sur les émotions positives

SC ddl MC F
Justice du 445,78 2 222,89 567,85**
scénario (J)
Ordre de 0,63 1 0,63 1,61
présentation
des émotions
O)
JXO 0,91 2 0,45 1,16
Erreur 244,93 624 0,39

*p < 0,01 *p< 0,001

Afin d’analyser toutes les conditions, nous avoosglété ces analyses de variance par une
comparaison entre la justice du scénario et leisnérmsions de justice : 2, Scénario de justice
(injuste vs. juste) X 4, Dimensions de justice (@durale vs. informationnelle vs.
interactionnelle vs. distributive), sur la variablpendante : «émotions positives» voir
tableau 46.
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Tableau 46: Tableau des analyses de variance pour les effets de justice
du scénario (injuste et juste) et les 4 dimensions de justice sur les

émotions positives

SC ddl MC F
Justice du 443,93 1 443,93 1220,83**
scénario (J)
Dimensions de 1,86 3 0,62 1,70
justice (D)
JXD 9,02 3 3,01 8,27**
Erreur 200,72 552 0,36

*p<0,01**p<0,001

Nous pouvons observer au tableau 46, I'effet dgpigtice du scénario déja commenté plus
haut. Par contre, bien il n’y ait pas de différeneatre les dimensions de justi€e(8, 552) =

1,70,n9), il y a un effet d'interaction entre les dimemsade justice et la justice du scénario
(F (3, 552) = 8,27p < 0,001,n72= 0,04). En effet, les analyses post hoc (Test Neukeuls)

montrent que les scénarios d’'injustice informatellencausent plus d’émotions positivéé (

= 1,62) que les scénarios d'injustice procédur@ds= 1,33). Et les scénarios de justice
informationnelle causent significativement moingrdbtions positivesM = 1,62) que les
scenarios de justice distributiviel & 3,42), proceéduraled = 3,26), et interactionnelleM =
3,27). Ces résultats montrent que la dimensionrimitionnelle se différencie des autres
dimensions pour générer les émotions positives oees ne modifie pas le sens général de

nos résultats qui confirment notre hypothése 1.

Pour I'hypothése 2, les scénarios d'injustice demligénérer plus d'états émotionnels

négatifs comparés aux scénarios de justice etémaso contréle.

Résultat pour I'affect négatif

Pour réaliser cette analyse nous nous sommes skngsore d'affect négatif composé de la
moyenne des scores des 10 émotions négativesathelled PANAS dont la fidélité du score
composite ainsi créé était satisfaisant=(0,87). Nous avons mené une analyse de variance
(tableau 47) selon le plan suivant : 3, Justicesdésarios (contréle vs. injuste vs. juste) X 2,
Ordre de présentation des émotions (1: PANAS ptésen ler vs. 2 : autres émotions
présentées en ler). Conformément a nos attenyes,uhe différence significativé€ (2, 627)

= 94,94,p < 0,001,#2 = 0,23) pour la justice du scénario sur I'affecyaiif. Les analyses
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post hoc (Test Newman Keuls) montrent bien quesksfnarios d’injustice ont générés
significativement plus d’affect négatifM(= 2,20) que les scénarios de justité=£ 1,50) ou
contréle M = 1,80). Les scénarios contrél# (= 1,80) ont généré significativement plus
d’affect négatif que les scénarios de justibé £ 1,50). Il y a aussi un effet d’'ordre de
présentation des termes ou l'affect négatif estiicgtivement E (1, 624) = 6,92p < 0,01,
12=0,01) plus élevé lorsque les émotions du PANAS poesentés en premievl (= 1,93)
que lorsque les autres émotions sont présentéeseamer M = 1,78). Mais quel que soit
'ordre de présentation des termes, les moyennsssdénarios d’injustice restent toujours
supérieures (ordre 1 : M = 2,30 ; ordre 2 : M =02,dux moyennes des deux autres scénarios
de justice (ordre 1 : M = 1,60 ; ordre 2 : M = 1,48u contrdle (ordre 1 : M =1,90 ; ordre 2 :
M =1,70).

Tableau 47: Tableau des analyses de variance pour les effets de justice
du scénario (controle, injuste et juste) et d’ordre de présentation des

émotions sur l'affect négatif

SC ddl MC F
Justice du 77,87 2 38,93 95,83**
scénario (J)
Ordre de 2,81 1 2,81 6,91*
présentation
des émotions
©O)
JXO 1,14 2 0,07 0,17
Erreur 253,51 624 0,41

*p<0,01 *p<0,001

Afin d’'analyser toutes les conditions expérimerdgaleous avons complété ces analyses de
variance par une comparaison dont le plan estileust: 2, Justice des scénarios (injuste vs.
juste) X 2, Ordre de présentation des émotionsRANAS présenté en ler vs. 2 : autres
émotions présentées en ler) X 4, Dimension decgugtistributive vs. informationnelle vs.

Interactionnelle vs. Procédurale), voir tableau 48.
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Tableau 48: Tableau des analyses de variance pour les effets de justice
du scénario (injuste et juste) et d’ordre de présentation des émotions sur

I'affect négatif

SC ddl MC F
Justice du 77,48 1 77,48 191,78**
scénario (J)
Dimension de 0,33 3 0,11 0,27
justice (D)
Ordre de 2,79 1 2,79 6,90*
présentation
des émotions
©)
JXD 6,64 3 2,21 5,48*
JXO 0,07 1 0,07 0,16
DXO 0,47 3 0,16 0,39
J X DXO 1,15 3 0,38 0,95
Erreur 219,77 544 0,40

*p<0,01**p<0,001

Nous pouvons observer au tableau 48, I'effet dpidtice du scénario et I'effet d’ordre de
présentation des émotions déja commenté plus Wart.contre, bien il n'y ait pas de

différences entre les dimensions de justie€3, 552) = 0,27n9), il y a un effet d’interaction
entre les dimensions de justice et la justice dnado E (3, 552) = 5,45p < 0,001,72 =

0,03). En effet, les analyses post hoc (Test Newikdanls) montrent que les scénarios
d’injustice informationnelle causent significativem moins d’affect négatii = 2,05) que

les scénarios d’injustice procéduraM € 2,27) et les autres dimensions d’injustice ne se
différencient pas. Et les scénarios de justicermédionnelle causent significativement plus
d’affect négatif M = 1,68) que les scénarios de justice interactidar{®l = 1,37) tandis que
les autres dimensions de justice ne se différencpas. Ces résultats montrent une
différenciation de la dimension informationnelleiséds ne modifient pas le sens général de

notre hypothese 1 qui reste confirmée pour |'affegatif.

Résultats sur les autres émotions négatives

Pour analyser ces résultats nous avons mené urgsearfactorielle préliminaire afin de
vérifier que les autres émotions négatives, ugbsén complément des émotions du PANAS
(dégodté, en colere, vexé, déprimé, frustré) étaaffisamment proches pour étre traitées

comme un seul facteur (tableau 49).
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Tableau 49: Analyse factorielle en facteur principal des émotions

négatives
Poids factoriels (sans rotation)
Facteur 1

Colere - 0,84

Dégouté - 0,88

Vexé - 0,83

Déprimé - 0,71

Frustré - 0,80

% var. expliquée 3,31

Valeurs propres 0,66

Poids sigificatifs marqués > 0,40

Nous observons dans cette analyse menée en fatraipal que ces 5 émotions négatives
(colere, dégouté, vexé, déprimé, frustré) peuverd &aitées comme un méme facteur
puisque le poids factoriel de chaque émotion egtifstatif sur un seul facteur que nous
avons nomme « émotions négatives ». Par aillearfidélité de 'ensemble des items de ces
variables selon 'alpha de Cronbach est élewéeQq,91). Nous avons donc ensuite mené une
analyse de variance (ANOVA) selon le plan suivaBt Justice des scénarios (contrdle vs.
injuste vs. juste) X 2, Ordre de présentation deetiéons (1 : PANAS présenté en lervs. 2 :
autres emotions présentées en ler) sur la vardgpgendante « émotions négatives ». Les
résultats de ces analyses montrent qu’il n’y addefet d’ordre de présentation des termies (
(1, 624) = 0,74ns) mais conformément a nos attentes, comme podedanhégatif, il y a une
différence significativeK (2, 627) = 415,84 < 0,00172= 0,40) des 3 types de scenarios sur
les émotions négatives. En effet, les analyses post (Test Newman Keuls) montrent
conformément a notre hypothése 1 que les scérdinggstice ont générés significativement
plus d’émotions négatived(= 2,80) que les scénarios de justibex 1,20) ou contrbleM =
1,40). Et les scénarios de justice ont générésfisigiivement moins d’émotions négatived (

= 1.20) que le scénario control €& 1,40). Les résultats de cette analyse sont prEsem
tableau 50.
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Tableau 50: Tableau des analyses de variance pour les effets de justice
du scénario (controle, injuste et juste) et d’ordre de présentation des

émotions sur les émotions négatives

SC ddl MC F
Justice du 401,69 2 200,85 414,36**
scénario (J)
Ordre de 0,36 1 0,36 0,74
présentation
des émotions
©)
JXO 0,07 2 0,04 0,08
Erreur 302,46 624 0,48

*p<0,01 *p<0,001

Afin d’'analyser toutes les conditions expérimerdaleous avons complété ces analyses de
variance par des comparaisons supplémentaireslelgriin est le suivant: 2, Justice des
scénarios (injuste vs. juste) X 4, Dimension ddiges(distributive vs. informationnelle vs.

Interactionnelle vs. Procédurale), sur les émoti@watives (voir tableau 51).

Tableau 51: Tableau des analyses de variance pour les effets de justice
du scénario (injuste et juste) et des 4 dimensions de justice sur les

émotions négatives

SC ddl MC F
Justice du 378,19 1 378,19 793,97**
scénario (J)
Dimension de 5,68 3 1,89 3,98*
justice (D)
JXD 19,91 3 6,63 13,93
Erreur 262,51 552 0,48

*p<0,01 *p<0,001

Nous pouvons observer au tableau 51, I'effet dpigtice du scénario déja commenté plus
haut. Il y a aussi un effet des dimensions degesk (3, 552) = 3,98p < 0,01,#2 = 0,02)

selon lequel les analyses post hoc (Test NewmanlsKeuontrent que la dimension
informationnelle a les émotions discrétes négatigeplus bassed(= 1,81) comparé aux
autres dimensions (distributiveM = 2,08; interactionnelleM = 1,99 et procéduralévl =

2,03). Enfin, il y a un effet d’'interaction entresl dimensions de justice et la justice du
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scenario E (3, 552) = 13,93p < 0,001,#2 = 0,07). En effet, les analyses post hoc (Test
Newman Keuls) montrent que les scénarios d'injestimformationnelle causent
significativement moins d’émotions discrétes négetiM = 2,31) que les 3 autres scénarios
d’injustice (distributif : M = 3,04, interactionrel: M = 2,94 ; procéduraleM = 2,91). Il n'y

a pas de différence pour les scénarios justes &gredimensions de justice. Ces résultats
montrent a nouveau une différenciation de la dinsengformationnelle, pour générer les
émotions négatives comparativement aux autres dilmes mais cela ne modifie pas la
confirmation de I'hypothese 1 selon laguelle leénseios d’injustice génerent plus d’états

émotionnels négatifs.

Pour I'hypothése 3, qui portait sur les émotiorffudes positives, la dimension de justice
distributive devait générer davantage les états tiémeels diffus positifs suivants :

« heureux/content, emballé, enthousiaste, inspméplé, détendu, fier, fort, confiant, actif et
alerte » comparé aux dimensions de justice proedégluinformationnelle et interactionnelle.
Ces effets étaient attendus sur les scénariosstieglet des effets inverses étaient attendus
sur les scénarios d’injustice. Avant de traiter désultats sur I'ensemble des 11 émotions
diffuses, nous avons vérifié que ces émotions taeffisamment proches pour étre traitées
comme un seul facteur. Nous avons réalisé toutodtabine analyse factorielle préliminaire

présentée au tableau 52, ci-dessous.

Tableau 52: Analyse factorielle en facteur principal des émotions

positives diffuses

Poids factoriels (sans rotation)

Facteur 1
Emballé - 0,73
Fort -0,39
Enthousiaste - 0,80
Actif - 0,39
Fier -0,71
Alerte -0,16
Inspiré - 0,64
Heureux - 0,81
Détendu - 0,64
Comblé - 0,78
Confiant - 0,70
% var. expliquée 4,58
Valeurs propres 0,42

Poids significatifs marqués > 0,40
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Les résultats des analyses factorielles menéeaoteuf principal montrent que les émotions
« fort, actif et alerte » ne peuvent pas étreéegitavec le reste des 8 autres émotions positives
car elles ont des poids factoriels trop faiblesrdoumer un méme facteur par rapport aux 8
autres émotions « heureux/content, emballé, enidstes inspiré, comblé, détendu, fier,
confiant ». En I'absence de résultat sur la polgild’intégrer les trois émotions « fort, actif
et alerte » au sein du méme facteur explicatifn’alyant pas de justification théorique
particuliere pour justifier un traitement parti@slisur ces émotions, nous avons choisi de les
supprimer de nos analyses de variance. Nous avones rkalisé ces analyses sur les 8
émotions positives qui forment un méme facteur rues avons nommeé « émotions positives
diffuses » et dont I'alpha de Cronbach pour I'englendes items des variables est par ailleurs
satisfaisanto = 0,90).

Ainsi, nous avons mené une analyse de variance A Qur ces émotions diffuses, selon le
plan suivant: 3, Justice des scénarios (contr@e imjuste vs. juste) X 2, Ordre de
présentation des émotions (1 : PANAS présenté ensle? : autres émotions présentées en
ler). Le groupe contrble nous permettait de compka® différences entre les types de
scénarios (injustice, juste et contrdle) mais noasions pas émis d’hypothese du groupe
contrble selon les dimensions de justice.

Les résultats montrent au tableau 53, un effeadestice du scénarid-((2, 626) = 477,70p

< 0,001,72= 0,60) selon lequel les analyses post hoc (TeainNe Keuls) montrent que les
scénarios de justiceM( = 3,21) ont plus d’émotions diffuses positives des scénarios
d’injustice M = 1,57) et controleM = 2,29). Les scénarios contréle ont plus d’émotions
diffuses positives que les scénarios d’injustite’yl a pas d’effet d’ordreK (1, 624) = 0,45,

ng ni d’interaction E (2, 624) = 1,83,n9 entre la justice du scénario et l'ordre de

présentation des émotions.
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Tableau 53: Tableau des analyses de variance pour les effets de justice
du scénario (controle, injuste et juste) et d’ordre de présentation des

émotions sur les émotions diffuses

SC ddl MC F
Justice du 374,99 2 187,50 478,97**
scénario (J)
Ordre de 0,17 1 0,17 0,45*
présentation
des émotions
(©)
JXO 1,44 2 0,72 1,83
Erreur 244,27 624 0,39

*p<0,01 *p<0,001

Afin d’'analyser toutes les conditions expérimerdaleous avons complété ces analyses de
variance selon le plan : 2, Justice des scénaingsste vs. juste) X 4, Dimension de justice
(distributive vs. informationnelle vs. Interactiedle vs. Procédurale), sur les émotions

diffuses positives (voir tableau 54).

Tableau 54: Tableau des analyses de variance pour les effets de justice
du scénario (injuste et juste) et des 4 dimensions de justice sur les

émotions positives diffuses

SC ddl MC F
Justice du 374,37 1 374,37 1023,96**
scénario (J)
Dimension de 3,04 3 1,01 2,77*
justice (D)
JXD 11,76 3 3,92 10,73**
Erreur 201,82 552 0,37

*pP<0,05 *p<0,01

Nous pouvons observer au tableau 54, I'effet dgpigtice du scénario déja commenté plus
haut, il y a aussi un effet des dimensions dedasf (3, 552) = 2,77p < 0,05,72= 0,01)
selon lequel les analyses post hoc (Test NewmanisKeuontrent que la dimension
distributive a les émotions positives diffuses pélevées NI = 2,50) que la dimension

informationnelle M = 2,29) mais contrairement a nos attentes, lesesaudimensions de

justice ne font pas de différences.
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Par ailleurs, il y a aussi un effet significatifirderaction entre la justice du scénario et les
dimensionsk (3, 552) = 10,73p < 0,001,72= 0,05) selon lequel les analyses post hoc (Test

Newman Keuls) montrent que les scénarios de justicemationnelle ont significativement
moins d’émotions diffuses comparés aux trois autEnarios de justice (distributivisl (=
3,45), interactionnelleM = 3,24) et procéduraleM = 3,27). Les scénarios de justice
distributive ne différent pas avec les scénariosjudtice interactionnelle et procédurale.
Aussi, on peut penser que l'effet du scénario dége distributive qui a des moyennes plus
élevées que le scénario de justice informationnmdlerrait étre lié seulement au fait que le
scénario de justice informationnelle a suscité maii®@motions positives globalement. Enfin,

il Ny a pas de différence pour les scénarios dstigce entre les dimensions de justice.

Ainsi, notre hypothese 3 selon laquelle la dimemsatistributive devait générer plus

d’émotions diffuses positives comparativement auxstautres dimensions de justice, est
validée partiellement. En effet dans les scénat@gustice, la dimension distributive génére
bien plus ces émotions diffuses positives comparkedimension informationnelle qui a sa
moyenne plus basse que I'ensemble des dimensiependant, 'hypothese n’est pas validée
pour les 2 autres dimensions procédurale et irtieranelle qui ont généré autant d’émotions
diffuses positives que la dimension distributivefi, nous n'avons pas obtenu de résultats
avec les scénarios d’injustice ou il n'y a aucuifé&knce entre les 4 dimensions de justice

pour générer les émotions positives diffuses.

Dans I'hypothése 4, sur les émotions diffuses mégmta dimension distributive devait
davantage générer les émotions diffuses négativesdégouté, déprimé et frustré»
comparativement aux dimensions procédurale, infoomaelle et interactionnelle. Cet effet
était attendu sur les scénarios d’'injustice et it enverse était attendu sur les scénarios de
justice. Comme pour les émotions diffuses positivess avons veérifié, avant de traiter les
résultats sur les émotions diffuses « dégouté,imépet frustré» que ces émotions étaient
suffisamment proches pour étre traitées comme wh faeteur. Nous avons réalisé une

analyse factorielle préliminaire présentée au tabkb, ci-dessous.
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Tableau 55: Analyse factorielle en facteur principal des émotions diffuses

négatives
Poids factoriels (sans rotation)
Facteur 1

Dégouté - 0,82

Déprimé - 0,71

Frustré - 0,80

% var. expliquée 1,83

Valeurs propres 0,61

Poids significatifs marqués > 0,40

Les résultats des analyses factorielles menéeaateuf principal montrent que les émotions
« dégouté, déprimé et frustré» peuvent étre tmitéenme un méme facteur puisque tous les
poids factoriels sont significatifs sur un seultéar que nous avons nommé : « émotions
diffuses négatives ». Cela nous conduit a réatissranalyses de variance sur ce facteur dont
la fidélité de 'ensemble des items avec I'alphaCdenbach est satisfaisante<0,83).

Ainsi, nous avons mené une analyse de variance {MGelon le plan suivant : 3, Justice
des scénarios (contrdle vs. injuste vs. juste) XORjre de présentation des émotions (1 :
PANAS présenté en ler vs. 2 : autres émotions pi€se en ler) sur le facteur « émotions

diffuses négatives ». Les résultats montrent (tatilfeau 56) un effet de la justice du scénario
(F (2, 624) = 366,66p < 0,001,772 = 0,54). En effet, les analyses post hoc (Test Namwm
Keuls) montrent que les scénarios d’injustidd € 2,67) ont plus d’émotions diffuses
négatives que les scénarios de justide=(1,16) et controleM = 1,43). Et les scénarios
contrdle ont significativement plus d’émotions d#és négatives que les scénarios de justice.
Enfin, il N’y a pas d’effet d’ordreH (1, 624) = 2,12ns), ni d’interaction E (2, 624) = 0,44,

ng) entre la justice du scénario et I'ordre de présten des émotions.
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Tableau 56: Tableau des analyses de variance pour les effets de justice
du scénario (controle, injuste et juste) et d’ordre de présentation des

émotions sur les émotions diffuses négatives

SC ddl MC F
Justice du 332,54 2 166,27 306,66**
scénario (J)
Ordre de 1,15 1 1,15 2,12
présentation
des émotions
(0)
JXO 0,48 2 0,24 0,44
Erreur 338,34 624 0,54

*p<0,0l *p<0,001

Afin d’'analyser toutes les conditions expérimerdaleous avons complété ces analyses de
variance par une comparaison dont le plan estileust: 2, Justice des scénarios (injuste vs.
juste) X 4, Dimension de justice (distributive wsformationnelle vs. Interactionnelle vs.

Procédurale), sur les émotions diffuses négativas {ableau 57).

Tableau 57: Tableau des analyses de variance pour les effets de justice
du scénario (injuste et juste) et des 4 dimensions de justice sur les

émotions diffuses

SC ddl MC F
Justice du 318,01 1 318,01 578,21**
scénario (J)
Dimension de 2,53 3 0,84 1,53
justice (D)
JXD 10,87 3 3,62 6,59**
Erreur 303,59 552 0,55

*p<0,01 *p<0,001

Nous pouvons observer au tableau 57, I'effet dgigtice du scénario déja commenté plus
haut, mais bien qu’'il n’y ait pas d’effet des direms de justiceH (3, 552) = 1,53n9), il y a

un effet d’interaction entre la justice du scénaides dimensiond=((3, 552) = 6,59p <
0,001, #2 = 0,03) selon lequel les analyses post hoc (TestnNen Keuls) montrent
conformément a nos attentes que le scénario diioguglistributive a bien une moyenne
significativement plus forte sur les émotions diffs négativesM = 2,87) comparé au

scenario d’injustice informationnell®i(= 2,36). Cependant, contrairement a nos atterges, |
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scénario d’injustice distributive n'a pas une mayersignificativement différente des deux
autres dimensions (interactionnelM:= 2,64 et procéduraleM = 2,81). Par ailleurs, comme
pour les émotions positives diffuses, le scénaiigustice informationnelle a une moyenne
significativement plus basse sur ces émotions skunégatives comparé a I'ensemble des
scénarios d’injustice. Contrairement a nos attenles’y a pas de différence pour les
scénarios de justice entre les dimensions de @ustic

Ainsi, notre hypothese 4 selon laquelle la dimemsdistributive devait générer plus

d’émotions diffuses négatives « frustré, déprimédégouté » comparativement aux trois
autres dimensions de justice, est validée panteig et uniquement pour la dimension
informationnelle (uniquement sur les scénarios jddtice) mais pas pour les 2 autres
dimensions procédurale et interactionnelle qui généré autant d’émotions diffuses
négatives que la dimension distributive. Enfin, ioavons pas pu valider notre hypothese
d’'une différence des 4 dimensions de justice ssirélmotions diffuses négatives avec les

sceénarios de justice.

L’hypothése 5 sur les émotions discretes positidesait monter que les dimensions de
justice procédurale, informationnelle et interactielle causent davantage les émotions
discrétes positives suivantes: «étre intéregséif@dux(se), attentif, déterminé,

reconnaissant» comparativement a la dimension stegudistributive. Cet effet était attendu

sur les scénarios de justice avec un effet invausées scénarios d’injustice.

Nous avons vérifie, avant de traiter les résultpie ces émotions étaient suffisamment
proches pour étre traitées comme un seul factemmns Mvons réalisé une analyse factorielle

préliminaire présentée au tableau 58, ci-dessous.

Tableau 58: Analyse factorielle en facteur principal des 4 émotions

discretes positives

Poids factoriels (sans rotation)

Facteur 1
Intéressé - 0,53
Attentif - 0,57
Déterminé - 0,44
Reconnaissant - 0,50
% var. expliquée 1,06
Valeurs propres 0,26

Poids sigificatifs marqués > 0,40
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Les résultats des analyses factorielles menéesaeeuf principal montrent que les 4
émotions positives discrétes : « intéressé(e)/oxfse), attentif, déterminé, reconnaissant»
peuvent étre traitées comme un méme facteur puiseue poids factoriels sont tous
significatifs sur un seul facteur. Cela nous cohduiéaliser nos analyses de variance sur ce
facteur que nous avons nommé « 4 émotions disquéttves » et dont I'alpha de Cronbach
de I'ensemble des items des variables est cepefaibl® @ = 0,62).

Ainsi, nous avons mené une analyse de variance {MQelon le plan suivant : 3, Justice
des scénarios (contrdle vs. injuste vs. juste) XO&jre de présentation des émotions (1 :
PANAS présenté en ler vs. 2 : autres émotions pi€se en ler) sur le facteur « 4 émotions
discrétes positives ».

Les résultats montrent (voir tableau 59) plusieeffets. Il y a un effet de la justice du
scenario (2, 624) = 120,76p < 0,001,772 = 0,28) qui montre selon les analyses post hoc

(Test Newman Keuls) que les scénarios de justicergét bien plus d’émotions discretes
positives M = 3,54) que les scénarios d’injustidd € 2,62) ou controleM = 3,10). Le
scénario contrble génére plus d’émotions discrptestives que les scénarios d’injustice.
Ensuite bien quil n'y ait pas deffet d'ordreE ((1, 624) = 1,75,n9, il y a un effet
d’interaction £ (2, 624) = 4,39 < 0,05,72= 0,01) entre la justice du scénario et I'ordre de
présentation des émotions. Ainsi, les analyses post(Test Newman Keuls) pour cet effet
montrent que l'effet de l'ordre de présentation @esotions modifie les moyennes des
eémotions discrétes positives uniquement sur lesasiis de justice et le scénario controle. 1
n'y a pas de différence entre les moyennes desi@émsadiscrétes positives pour les scénarios
d’injustice selon l'ordre de présentation des éordi Lorsque les émotions du PANAS sont
présentées en premier, les moyennes des émotxretéis positives des scenarios de justice
sont, plus hauted = 3,70) que le scénario contrble comparé a lordgue présente les
autres émotions en premidvl & 3,38). Ensuite, il est a noter que méme si legemoes des
émotions discrétes restent significatives quel spiel’ordre et selon le sens attendu, ce n’est
plus le cas lorsque I'on présente les autres émoenm premiers dans les scénarios de justice
car les moyennes pour les scénarios justes nepbamitsignificativement supérieurell =

3,38) au scénario contrélsl(= 3,22).
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Tableau 59: Tableau des analyses de variance pour les effets de justice

du scénario (controle, injuste et juste) et d’ordre de présentation des

émotions sur les 4 émotions discretes positives

SC ddl MC F
Justice du 118,89 2 59,44 120,76**
scénario (J)
Ordre de 0,86 1 0,86 1,75
présentation
des émotions
(O)
JXO 4,32 2 2,16 4,39*
Erreur 307,18 624 0,49

*p<0,01 *p<0,001

Afin d’'analyser toutes les conditions expérimerdaleous avons complété ces analyses de

variance par une comparaison dont le plan estileust: 2, Justice des scénarios (injuste vs.

juste) X 4, Dimension de justice (distributive wsformationnelle vs. Interactionnelle vs.

Procédurale), sur les 4 émotions discrétes posi@fi@ d’analyser toutes les conditions voir

tableau 60.

Tableau 60: Tableau des analyses de variance pour les effets de justice

du scénario (injuste et juste), d’ordre de présentation des émotions et des

4 dimensions de justice sur les 4 émotions discretes positives

SC ddl MC F
Justice du 118,86 1 118,86 260,74**
scénario (J)
Dimension de 12,167 3 4,06 8,90**
justice (D)
Ordre de 9,26 1 9,26 20,31**
présentation
des émotions
0)
JXD 6,05 3 2,01 4,42*
JXO 0,43 1 0,43 0,94
DXO 1,79 3 0,60 1,31
J X DXO 0,67 3 0,22 0,49
Erreur 247,99 544 0,46

*p < 0,01%* p < 0,001
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Nous pouvons observer au tableau 60, plusieursseffey a tout d’abord, I'effet de la justice
du scénario déja commenté plus haut. Il y a urt dffedre de présentation des émotioRs (

(1, 544) = 20,31p < 0,001,72= 0,04) qui montre que lorsque les émotions du PANANt

présentées en premier, ces 4 émotions positivegeths ont une moyenne plus élevéds=(
3,21) que lorsque les autres émotions sont préseerteé premie = 2,95). Ensuite, il y a un
effet des dimensions de justide (3, 544) = 8,90p < 0,001,#2 = 0,05) qui montre que la
dimension interactionnelle génére moins ces 4 @mstidiscrétes positivesM(= 2,84)
compare aux trois autres dimensions de justicérifgligive : M = 3,12, informationnelle M
= 3,24 et procéduraleM = 3,12). Mais il n'y a pas de différence entre diemensions de

justice distributive, informationnelle et procédeta
Puis, il y a un effet d’interaction entre la justidu scénario et les dimensiofRs(B8, 544) =
4,42,p < 0,01,72= 0,02) selon lequel les analyses post hoc (TestNe1 Keuls) montrent

gue contrairement a notre hypothése, il n'y a paglitférence pour les scénarios de justice
entre les 4 dimensions de justice concernant lestiéns discrétes positives. Par contre,
conformément a nos attentes, il y a bien un efimicernant le scénario d’injustice
interactionnelle qui génére significativement maitdmotions discretes positivélgl = 2,21)
comparé au scénario d’injustice distributivk £ 2,72) mais cela valide que tres partiellement
notre hypothése car les autres scénarios d’inpistee se différencient pas de la dimension
distributive (informationnelle M = 2,89 et procéduraleM = 2,66). Enfin, il n’y a pas d’effet
d’interaction entre la justice du scénario et ltlerdE (1, 544) = 0,949, ni entre les
dimensions de justice et l'ordr€& (3, 544) = 1,31n9), ni entre la justice du scénario, les
dimensions de justice et I'ordrE (3, 544) = 0,49n9).

Pour conclure sur les résultats de I'hypothéseoEsqle les scénarios étaient justes, nous
n'avons pas pu montrer une différence assez Sigiifie entre les dimensions procédurale,
informationnelle et interactionnelle comparé a lenehsion distributive pour générer
davantage les émotions positives discretes « s#é(e)/curieux(se), attentif, déterminé,
reconnaissant». Par contre, lorsque les scénar@snt injustes, il y a eu un effet de la
dimension interactionnelle qui a moins généré cémdtions discretes positives comparé a la
dimension distributive et les dimensions procédud informationnelle. Mais cet effet ne
valide pas complétement I'hypothése puisque quil avait aucune différence entre les

dimensions (procédurale et informationnelle) atitaension distributive.
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L’hypothése 6 sur les émotions discretes négatigesait montrer que les dimensions de
justice procédurale, informationnelle et interactielle génerent davantage les émotions
discretes négatives suivantes : « apeuré, boulevergité, effrayé, désemparé, nerveux,
honteux, coupable, en colere, irrité, hostile, eké», comparé a la dimension de justice
distributive. Nous attendions cet effet sur lesnacés d'injustice et 'effet inverse sur les

scénarios de justice.

Nous avons vérifie, avant de traiter les résultpie ces émotions étaient suffisamment
proches pour étre traitées comme un seul factenms Mvons réalisé une analyse factorielle

préliminaire présentée au tableau 61, ci-dessous.

Tableau 61: Analyse factorielle en facteur principal des 12 émotions

discretes négatives

Poids factoriels (sans rotation)

Facteur 1 Facteur 2
Effrayé - 0,57 -0,45
Irrité - 0,74 0,27
Honteux - 0,64 - 0,12
Nerveux - 0,64 - 0,26
Désemparé - 0,74 -0,14
Bouleversé - 0,74 0,01
Coupable - 0,56 - 0,04
Hostile - 0,59 0,32
Agité - 0,53 -0,14
Apeuré - 0,64 -0,47
En colere - 0,72 0,46
Vexé - 0,68 0,40
% var. expliquée 5,14 1,11
Valeurs propres 0,43 0,09

Poids significatifs marqués > 0,40

Les résultats des analyses factorielles menéesa&euf principal montrent que les 12
émotions discréetes négatives : « apeuré, boulevergiéé, effrayé, désemparé, nerveux,
honteux, coupable, en colére, irrité, hostile, @é» peuvent étre traitées comme un méme
facteur puisque tous les poids factoriels sont ifsogifs méme si un deuxieme facteur
semble se dégager avec les émotions « vexé, erecalgeuré et effrayé ». Lorsque nous
effectuons I'analyse avec une rotation Varimax cedgporte pas plus de significativité entre

les deux facteurs.
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Donc cela nous conduit a réaliser nos analysesati@ance sur ce facteur nommé « 12
émotions discretes négatives » dont I'alpha de lkaon de I'ensemble des items de ces
variables est satisfaisant£ 0,89).

Ensuite, nous avons mené une analyse de varial®VA) selon le plan suivant : 3, Justice
des scénarios (contrdle vs. injuste vs. juste) XORjre de présentation des émotions (1 :
PANAS présenté en ler vs. 2 : autres émotionsatesprésentées en ler).

Les résultats montrent (voir tableau 62) un efeetadjustice du scénari& (2, 624) = 166,32,

p < 0,001) selon lequel les analyses post hoc (Testan Keuls) montrent que les scénarios
d’injustice présentent des moyennes aux 12 émotiisetes négatives significativement
supérieuresM = 2,36) aux scénarios justdd € 1,43) ou contréleM = 1,69). Le scénario
contrle a une moyenne supérieure aux scénaritesjusy a un effet d’ordre((1, 624) =

5,14,p < 0,05,72 = 0,01) selon lequel lorsque les émotions du PANASBt présentées en

premier les moyennes sont significativement supégg pour ces 12 émotions négatives
discretes ¥ = 1.94) que lorsque les autres émotions sont pi&ssen premieM = 1,81). Il
n'y a pas d'effet d’interactior{ (2, 624) = 0,0999) entre la justice du scénario et I'ordre de

présentation des émotions.

Tableau 62: Tableau des analyses de variance pour les effets de justice
du scénario (contréle, injuste, et juste) et d’ordre de présentation des

émotions sur les 12 émotions discrétes négatives

SC ddl MC F
Justice du 123,07 2 61,53 166,32**
scénario (J)
Ordre de 1,90 1 1,90 5,14~
présentation
des émotions
0)
JXO 0,07 2 0,04 0,10
Erreur 230,87 624 0,37

*p<0,05 *p<0,01

Afin d’analyser toutes les conditions expérimerdaleous avons complété ces analyses de
variance par une comparaison dont le plan estil@su: 2, Justice des scénarios (injuste vs.
juste) X 2, Ordre de présentation des eémotions RANAS présenté en ler vs. 2 : autres

émotions discretes présentées en ler) X 4, Dimensle justice (distributive vs.
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informationnelle vs. Interactionnelle vs. Procédie)asur les 12 émotions discréetes négatives

voir tableau 63.

Tableau 63: Tableau des analyses de variance pour les effets de justice
du scénario (injuste et juste), d’ordre de présentation des émotions et des

4 dimensions de justice sur les 12 émotions discretes négatives

SC ddl MC F
Justice du 120,56 1 120,56 330,02**
scénario (J)
Dimension de 0,72 3 0,24 0,66
justice (D)
Ordre de 2,04 1 2,04 5,59*
présentation
des émotions
0)
JXD 10,37 3 3,46 9,47**
JXO 0,05 1 0,05 0,13
DXO 0,43 3 0,14 0,39
J X DXO 0,79 3 0,26 0,72
Erreur 198,73 544 0,36

*p < 0,01 *p<0,001

Nous pouvons observer au tableau 63, plusieursseffey a tout d’abord, I'effet de la justice
du scénario et d’'ordre déja commenté plus hautgidale fait qu'il n'y a pas d'effet des
dimensions de justicd=((3, 544) = 0,66n9), il y a un effet d’interaction entre la justica d

scenario et les dimensions de justiEgg, 544) = 9,47p < 0,001,72= 0,05) selon lequel les

analyses post hoc (Test Newman Keuls) montrent cprérairement a nos attentes, le
scénario d'injustice informationnelle a la moyersignificativement la plus basgk! = 2,08)

sur les émotions discrétes négatives comparé aix autres scénarios d’injustice qui ne
different pas entre eux (distributivé/t = 2,48 ; interactionnellevl = 2,47 et procéduraleM

= 2,40).

Enfin, sur les scénarios de justice, contrairen@zenibs attentes, seul le scénario de justice
informationnelle a une moyenne significativementispfortes ¥ = 1,61) aux émotions
discretes négatives comparé au scénario de justimractionnelle M = 1,31), et
contrairement a nos attentes, nous n’avons paswlte différences significatives entre les

autres dimensions des scénarios de justice.
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Pour conclure, notre hypothése 6 n’'a pas pu étlidéeaselon laquelle les dimensions de
justice procédurale, informationnelle et interactielle causent davantage les émotions
discretes négatives comparativement a la dimerdigiributive, que les scénarios justes ou
injustes.

Des analyses complémentaires de type ANOVA onefiegetuées afin d’observer les liens

entre chaque dimension de justice manipulée pars¢éparios et chacune des émotions
positives et négatives (voir annexe 3.3). Enfinnsdda discussion générale, nous avons
rassemblé I'ensemble des résultats de chacunetaddsséau sein d’'un tableau récapitualitf

pour comparer chaque dimension de justice avecugh@apotion.
Conclusion:

Les résultats de I'étude 3 confirment I'hypothéstos laquelle les événements de justice
suscités par des scénarios engendrent significaéimeplus d’émotions positives et négatives
comparativement a un événement neutre ou contlokst intéressant de considérer que
comparativement aux études corrélationnelles que mwions menées précédemment et ou
nous avions constaté I'existence de relations ex@sevariables, dans I'étude 3 ce sont bien la
lecture des scénarios qui causent et génerentnhegiohs que les participants désignent
comme pouvant étre les leurs s'’ils étaient con&®era cette situation. Ainsi, une partie de
notre modéle explicatif est validée (hypothese R)etEn effet, dans I'étude 3 nous nous
sommes centrés uniquement sur les émotions a teworé car nous n’avons pas expérimenté
les états a plus long terme liés au burnout etgbgement au travail. Ainsi, lorsque I'on
observe les états émotionnels positifs, qu’ils o@iffus ou discrets, il est intéressant de
noter que les 4 dimensions de justice provoquerirauers de scénarios des émotions qui
évoquent des états plaisants et relativement g&orisocialement tels que: «la
reconnaissance, le fait d’étre heureux, détendmbé® inspiré et emballé » par son travalil
comparativement a une situation contrle ou cets @motionnels sont significativement
moins présents. Par ailleurs, pour les états régaibtre étude montre aussi que les états
négatifs comme le fait d’étre « en colere, dégoeftitayé, coupable, apeuré, frustré, déprimé,
désemparé, vexé, dégouté, ou honteux » sont gémséyasicativement plus par les 4
dimensions de justice comparativement a une siiiatontréle ou ces états négatifs sont
moins présents. Bien que dans cette étude il mgssait pas de réelles situations de justice et
d’injustice vécues directement par les participangss de scénarios pouvant étre vécus par
les participants, nos résultats confortent lessliearrélationnels trouvés dans la littérature
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entre la justice organisationnelle et les étatstifm®t négatifs (Barsky et Kaplan, 2007 ;
Colquitt, 2013 ; Elovainio, et al.,, 2003 ; GreertheR006 ; Janssen, 2004, Krehbiel et
Cropanzano, 2000, Weiss et al, 1999 ; Zapata-Phetal., 2009) en montrant aussi que ces
liens pourraient bien étre des liens de causeded &'ou l'intérét de favoriser dans les
organisations les perceptions de justice qui pdemetla diffusion des états émotionnels
positifs favorables au bien-étre subjectif, et @ualité de vie au travail. Nous poursuivrons

cette proposition dans la discussion générale.

Par contre, les résultats de notre étude n’ontpessnis de valider nos hypothéses 3 a 6
concernant les différences attendues entre lemdrdiions de justice selon la littérature a ce
sujet (Krehbiel et Cropanzano, 2000 ; Weiss etl889). En effet, dans I'hypothese 3, la
dimension de justice distributive devait généreispl’états émotionnels diffus positifs en lien
avec le fait d'étre « content/heureux, triste, déteou fier » et ces états ne devaient pas étre
en lien avec les 3 autres dimensions de justiceoculurale, interactionnelle et
informationnelle). Nos résultats sur cette hypothéant tres partiellement dans ce sens car le
scénario de justice distributive suscite bien mliésnotions diffuses positives que le scénario
de justice informationnelle mais pas plus que lesit2es scénarios de justice (procédurale et
interactionnelle) qui ne se différencient pas. lcénario de justice informationnelle a la
moyenne a ces émotions diffuses positives la passéd que I'ensemble des scénarios de
justice. Cependant, quand les scénarios sont @gusts 4 dimensions de justice génerent
autant d’émotions diffuses positives, donc il n'pas de différence entre les dimensions de
justice. Ensuite, nous n’avons validé que tresigibnnent I'hypothése 4 concernant les
eémotions diffuses négatives car le scénario d'tigas distributive suscite bien plus
d’émotions diffuses négatives que le scénario d&tige informationnelle mais pas plus que
les 2 autres scénarios d’injustice procéduralentdractionnelle. Par ailleurs, lorsque les
scénarios sont justes il N’y a aucune différendeedrs 4 dimensions de justice pour générer

les émotions diffuses négatives.

Ensuite, en ce qui concerne les émotions discrgbésdevaient davantage étre liées aux
dimensions procédurale, interactionnelle et infdrommelle, plutét qu'a la dimension

distributive (hypothése 5 et 6), nous n’avons pasvié de résultats allant dans ce sens. En
effet, contrairement a notre hypothése 5, il nguaune différence entre les 4 dimensions de

justice pour susciter les émotions discrétes paesitiorsque les scénarios sont justes.
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Par contre, quand les scénarios sont injustes;deasio d'injustice interactionnelle suscite
moins d’émotions discrétes positives comparé auwis trautres scénarios d'injustice
(procédurale, interactionnelle et distributive). iMaces 3 derniéres dimensions ne se

différencient pas entre elles.

Enfin, pour les émotions discrétes négatives, ametment a nos hypothéses c’est a nouveau
le scénario d’injustice informationnelle qui sueciinoins d’émotions discretes négatives
comparativement aux 3 autres scénarios d'injustipeocédurale, interactionnelle et
distributive). Cependant, contrairement a nos tdtete scénario de justice informationnelle
suscite davantage d’émotions discrétes négativesipaee au scénario de justice

interactionnelle.

Si ces résultats se reproduisent, cela signifiena’'part que les contextes d’injustices
procédurale, distributive et interactionnelle spluis déléteres sur le plan du vécu émotionnel
négatif car ils suscitent davantage les émotiommtindes diffuses ou discretes comparé au
contexte d'injustice informationnelle. De plus, leeges en contexte professionnel si ces
résultats se reproduisaient cela signifierait ags& I'impact de I'injustice interactionnelle
serait encore plus délétere sur le plan émotiocom@lparé aux autres contextes d’injustice car
le vécu négatif est important mais c’est le vécsitgogui est plus faible diminuant ainsi le
bien-étre ressenti a son travail. Enfin, si cesltatss se reproduisent cela signifie que sur le
plan positif le contexte de justice informationeetlourrait étre moins efficace a faire naitre
des émotions diffuses positives (comme étre « hrentent, emballé, enthousiaste, inspiré,
comblé, détendu, fier, confiant ») comparés auxutea types de justice. Or, il faut tenir
compte du fait que nos résultats sur I'étude 3oaternant la dimension informationnelle ne
vont pas dans le sens des deux précédentes étugte®, bu nous avions constaté un effet
important des perceptions de justice informatiolensur les émotions positives comme
« emballé, actif, intéresse, alerte » et négataes « hostile ». Ainsi, il faudrait veérifier ces
résultats sur une autre étude pour s’assurer sjadit d’'un effet réel ou s'il ne s’agit pas de
biais dans la procédure expérimentale du scénatwgnt expliquer le manque de résultat de
la dimension informationnelle. En effet, les persesmau travers des scénarios présentés ont
peut étre été moins conscientes des effets émael®rde cette dimension en lien avec la
qualité des informations comparé aux autres sa@nabi’est ce que nous allons discuter dans

la partie qui suit portant sur les limites de cétigde.
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Limites

Une premiére limite porte sur notre procédure drp&Emtale qui a utilisé uniqguement des
scénarios et non pas le vécu direct des partigpanitilisation de scénarios peut expliquer
les écarts de nos résultats avec les prédictio@sdates concernant les différentes dimensions
de justice. En effet, il apparait raisonnable despe que le vécu émotionnel n'est pas
facilement manipulé par des scénarios. Selon larihées criteres séquentiels dans la
différenciation des émotions de Scherer (1984, 2f# dans Sander et Scherer, 2009) un
ensemble de criteres peuvent prédire I'évaluattda significativité d’un événement et donc
I'intensité d’'une émotion ressentie (Stimulus Ewdilon Checks ou CES critere d’évaluation
du stimulus). Ainsi, il est possible de prédire émeotion selon plusieurs criteres qui sont par
exemple la pertinence en terme d’entrave a nos é&utss besoins importants; en terme
d’'implication et de facteur causal et d’intentiolitgade I'événement (identification de qui est
responsable de I'événement), des conséquencegésaelon nos attentes, de l'urgence, de
la maitrise en terme de ressources pour réaginfet du contexte normatif et désirable pour
réagir émotionnellement. Si I'on se réfere a cétémrie, il apparait que les scénarios peuvent
difficilement impliquer autant les personnes coméparun contexte plus « naturel » qui fera
réellement réagir émotionnellement les personnase ghourrait étre pour cette raison que
nous n'avons pas les mémes résultats que les éaméseures qui se basaient sur des
perceptions de justice réellement vécues. Cependamt termes de vérification des
manipulations, il apparait que les participants lmet percu la justice des scénarios et qu’ils
adhéraient aussi a leur crédibilité. Il est forsgible que la maniere dont les personnes ont
répondu refléte surtout ce gu’elles s'imaginentseesir et qui peut étre différent de ce
gu’elles auraient ressenti en situation réelle. éAtitre, il faut mentionner que quelques
participants ont fait part lors de la passationlswgcénario informationnel de leur difficulté a
évaluer émotionnellement une situation ou ils neva@ent pas connaitre le résultat favorable
ou pas de la décision finale et qui était nécessant absent de ce scénario car il faisait
'objet d’'un autre scénario (celui des distribusdn Donc nous avons expliqué aux
participants qu’il s’agissait de s’'imaginer la sition du scénario dans laquelle des
informations avaient été données (ou pas) lorsedtétision quelle qu’elle soit I'issue finale
de la décision. Par ailleurs, il est possible gudit eu des participants qui ont eu plus de mal
que d’autres a faire un effort pour imaginer lednseios. En effet, si I'on reprend le scénario
des informations qui a suscité parfois moins d’érabtionnel, on peut penser qu’il est sans

doute plus difficile de s'imaginer étre touché éimmtellement par un manque d’information
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ou une information adéquate. En effet, il est sdmste plus facile de s'imaginer vivre une
injustice liée a une impolitesse ou liée a desknétions injustes par exemple. Il est possible
que le manque d'impact de la dimension informatedensoit d0 au fait que les participants
ont eu du mal a imaginer ce qu’ils pourraient ressdace a ce scénario peut-étre plus
abstrait comparativement aux autres scénarios.elasf la question sur la plausibilité du
scénario et la perception de justice du scénanmeiait parallélement de contrdler que la
manipulation avait bien été opérationnelle. En@utous ne pouvons pas étre certains que les
faibles résultats obtenus sur la dimension infoionaielle ne soient pas en fait influencés par
la procédure expérimentale qui a utilisé les sdésate justice alors que les résultats sur des
perceptions de justice réellement ressenties anirpie étre différents. Cela expliquerait que
sur les deux études ou il s’agissait d'un vécu déglustice nous avions trouvé un fort impact

de la dimension informationnelle pour prédire legaffectifs.

Une autre limite porte sur le fait d’avoir mesuréquement des émotions ou affects en lien
avec les scénarios et cela a pu limiter la porge rdsultats en terme informatif. En effet,
nous aurions pu mettre en lien ces émotions aveéndentions de comportements comme le
fait de vouloir chercher un autre emploi, soutenir collégue, agir avec civisme ou avoir
envie de faire des représailles afin de disposeplds d’informations pour comparer les

données et ainsi mieux comprendre les dynamiqugsuen

Un autre point critique est le fait que nous aviobterrogé les personnes en face a face dans la
rue en leur demandant de répondre a nos questiams,des biais possibles en terme de
désirabilité sociale, caractéristique de la demandés aussi en terme de concentration. |l
semble que si nous avions mené ces passationbaatlaire, les conditions auraient été sans
doute plus favorables a la concentration des [aatits sur le scénario et peut-étre que nous
aurions eu davantage de résultats du fait qu’ipméent aux questions de maniere plus
confidentielle et calme. Cependant, ces conditidespassation pouvant provoquer des
variables externes parasitant I'expérimentationéiétrépartis sur 'ensemble des conditions

de la passation et pour tous les participants teegd homogéne leur impact.

La derniére limite porte sur le recueil de donnéeso-rapportées des états affectifs et
émotionnels qui sont le fruit d'une reconstructimentale des personnes sur la fagon dont
elles pensaient agir lors de cette situation im&gitCes données recueillies s’éloignent donc
des véritables réactions émotionnelles d’'ou lageotimitée de nos résultats. Des données
comportementales ou physiologiques des émotioraemirsans doute été plus en lien avec le
vécu réel mais il semble tout de méme intéressarteene d’application au bien-étre, de
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considérer les croyances subjectives entretenuedepaindividus au sujet de leur vécu
émotionnel. Ainsi, ces données collectées aupmds gfland nombre de personnes ont permis
de tracer quelques tendances qu’il faudrait regredilans d’autres études afin d’en vérifier
leur degré de généralité.

La portée de ces résultats compte tenu de leunsedingqui doivent nous servir dans la
conduite de nos prochaines expériences, nous aguaursuivre notre réflexion sur la
prédiction des états émotionnels positifs via lescgptions de la justice. En effet, les
perceptions de justice peuvent devenir un outipdevention du burnout et du mal-étre au
travail et un outil de promotion du bien-étre érootiel et de la qualité de vie au travail.
Notre objectif dans la prochaine étude est de ieérdfans quelle mesure la formation des
managers sur les différentes dimensions de justipacte significativement et differemment
le vécu au travail. Dans cette optique nous avemeduit le concept d’entraide et de civisme
qui nous semble important de considérer en termeédéfice sur la prévention du bien-étre

au travail et c’est ce que nous allons présentes tdétude 4 qui suit.

2. Etude 4

Méme si nous n‘avons pas pu observer les difféerateendues entre les dimensions de
justice a l'étude 3 qui mettait 'accent sur unreo@ de justice particulier que les 4
dimensions de justice provoquent davantage les @w@sitifs discrets et diffus au travall
comparé a un contexte neutre. De méme que sursantenégatif, nous avons observé que
les 4 dimensions d’injustice provoquent davantagge dtats négatifs discrets et diffus au
travail comparé a un contexte neutre. Afin d’anatyslus concretement ces différences non
plus sur des scénarios de justice mais en situptimiessionnelle réelle, nous avons envisagé
une derniere étude expérimentale qui porte suride Bn place de formations a destination de
supérieurs hiérarchiques ou encadrants. Skarktkiatham, (1996, 1997, 2005) et Greenberg
(2006) ont démontré l'efficacité des formationsna@nagement juste. L'étude que nous avons
menée en milieu naturel nous permettra de vérifasrhypothéses tirées de la littérature sur la
théorie de I'évaluation cognitive, des émotionscidites en lien avec les événements de
justice (Krehbiel et Cropanzano, 2000 ; Weiss ejp@nzano, 1996) et les études sur les liens
entre la justice et I'engagement et les comportésnpaositifs qui découlent de la justice a
savoir les comportements d’entraide et de civismg. (Masterson, Lewis, Goldman et
Taylor, 2000).
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Chapitre 7. Les liens avec les

comportements de citoyenneteé

Les comportements de citoyenneté définis a I'odagar Organ (1977) et Smith, Organ et
Near (1983), comme des comportements discréticemaion prescrits officiellement, non
récompensés, et non définis par I'organisation &lendu travail, dans la description des
postes par exemple. Cependant ces comportemeritgefdcle bon fonctionnement de
I'organisation (Organ, 1988). Cinq dimensions |&firdssent, il s’agit de : I'altruisme, la
courtoisie, le fair-play envers l'organisation, danscience professionnelle et le civisme.
Selon Organ (1988), lorsque les employés percoignat traités avec justice ils vont en
échange donner plus de leur personne et étre pidermant au bénéfice de 'organisation.
Les chercheurs ont montré que la justice percueente les comportements discrétionnaires
positifs (Moorman, 1991) et négatifs comme le vblla vengeance (Greenberg, 1990 ;
Skarlicki et Folger, 1997). Greenberg (1990) mompae exemple que les vols des employés
augmentent d’autant lorsqu’il se combine a la fiés sentiments d’injustice distributive et
procédurale. Skarlicki, Folger et Jesluk, (1999)ntrent que la justice distributive devient
déterminante sur les comportements de représaigue la justice procédurale est faible et
surtout lorsque les individus ont en plus une parabté faible en agréabilité et forte sur
I'affectivité négative. Pour Masterson et al. (2p@0perception du support de I'organisation
est un médiateur de la relation entre la justicecg@durale et les comportements de
citoyenneté. Enfin, Moliner, et al (2008) ont maéntgue la justice procédurale et
interactionnelle expliquent le bien-étre au travatl que cela affect indirectement la
performance via les comportements de citoyennefdust particulierement ceux reliés aux
clients. Les émotions positives sont reliees pasitient aux comportements de citoyennetée
(Fisher, 2002; Lee et Allen, 2002). Ziegler, Schi€asel, et Diehl (2012) ont montré aussi
que les émotions négatives étaient reliées aux cdpipents de citoyenneté mais elles ne
prédisaient pas les comportements de citoyennetielaudes émotions positives. Récemment
une étude de Barclay et Kiefer (2014) a porté sudle médiateur des émotions positives et
négatives en lien avec la contribution de chaqueedsion de justice a la justice globale pour
prédire différents comportements au travail dostdemportements d’entraide. La justice qui
était mesurée de maniére globale prédisait lesiénwopositives et négatives et ces émotions
influencaient différents comportements dont les portements d’entraide. Pour expliquer ces
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effets les auteurs s’appuient sur la théorie d’'egfm et du développement (Fredrickson,
1998, 2001), qui avance que le répertoire d’actmmportementale et de pensée a tendance a
diminuer ou se resserer a cause des émotions vEgatn contexte professionnel, cela
expliquerait que les individus confrontés a des t@ne négatives vont augmenter leurs
comportements de retrait. Par ailleurs, BarclaKiefer (2014) expliquent que les salariés
préférent étre en retrait au travail plutdt quesdai leur performance ce qui risquerait
davantage d’étre sanctionné. Inversement, il y @alargissement du répertoire d’action et de
pensée avec les émotions positives selon la thébeepansion et du développement
(Fredrickson, 1998, 2001), ce qui produit en cotetegrofessionnel une augmentation
significative de la performance au travail et desmportements d’entraide. Par ailleurs, la
méta-analyse de Colquitt et al. (2013) montre agsedimensions de justice procédurale et
distributive ont des effets significatifs sur leaté affectifs positifs. Et I'état affectif positist

un prédicteur significatif de la performance adahte, des comportements de citoyenneté et
des comportements contre-productifs. Enfin, Cotqgeit al. (2013) montrent que les 4
dimensions de justice ont des effets sur les affaudgatifs qui prédisent aussi les
comportements de citoyenneté et les comportememsrecproductifs. Ainsi, beaucoup
d’études sont en faveur du fait que la justice wiggionnelle est un antécédent des
comportements de citoyenneté (Colquitt, Conlon, $esPorter, et Ng, 2001; Greenberg et
Lind, 2000; Organ et Paine, 1999; Podsakoff et28l00). Dans notre étude, nous souhaitons
vérifier que les quatre dimensions de justice \da fbrmations au management juste suivies
et appliguées par les managers ont bien des efies#tifs sur le bien-étre, les états
émotionnels positifs, sur I'engagement au travaiinme nous l'avons observé dans les
précédentes études. Mais aussi comme le suggedtulbss précédentes de Barclay et Kiefer
(2014) et la théorie de I'engagement dans le gragp€yler et Blader (2000), Blader et Tyler
(2009), nous nous attendons a ce que les perceptierjustice augmentent la motivation
intrinséque a coopérer avec I'équipe et permetdeelbppement des comportements de
citoyenneté dont I'entraide et le civisme. Ces alalgs d’entraide et de civisme nous
intéressent particulierement dans le cadre de daeption du stress et de promotion de la
qualité de vie au travail, c’est pourquoi nous avarhoisi de nous focaliser sur ces
dimensions plutét que sur les autres dimensiontadgtoyenneté plus éloignées de notre
étude comme le fair-play ou la conscience profesgtie par exemple.
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Hypotheses

Afin de vérifier que les 4 dimensions de justiceisaent bien des états émotionnels positifs,
des attitudes (I'engagement au travail) et des cotements favorables (entraide et civisme),
nous avons formé des supérieurs hiérarchiques cadesmts a I'une des 4 dimensions de
justice. Ainsi, nous avons créé 4 modules de fdonatou 4 conditions de formations
permettant I'acquisition des compétences en manegejuste par le supérieur hiérarchique
sur I'une des 4 dimensions de justice. Ensuitesig®rieurs hiérarchiques devaient mettre en
pratique ces compétences de management sur une miménale de deux mois avant que
nous mesurions les conséquences émotionnellesrgioctementales de ces formations sur
les agents qui étaient placés sous leur respoitéal#iinsi, nous comparions I'effet de ces
formations de justice entre elles mais aussi noasparions leur effet sur un groupe contréle
composé d’encadrants n’ayant suivi aucune formasianl’'une des dimensions de justice.
Notre premiere hypothése était de vérifier quedlesnditions de formation au management
juste causent plus d’affects et d’émotions posstiyus d’engagement au travail et plus de
comportements de courtoisie et d’entraide compar@raupe contréle (sans formation au

management juste).
Hypothese 1 :
Nous nous attendons a ce que les 4 formations anageaent juste génerent

significativement plus d’affect et d’émotions pogt chez les salariés qui bénéficient de ce

type de management, comparativement a la conditatrole.

Ensuite, ces formations en management juste dexraieéliorer le niveau d’engagement au

travail des salariés qui en ont bénéficié.

Hypothese 2 : Nous nous attendons a ce que lesditioms de formation au management
juste génerent significativement plus d’engagenuieiz les salariés comparativement a la

condition contrdle (sans formation de justice).

De méme que les 4 conditions de formation devraieréliorer les comportements d’entraide

et de courtoisie des salariés qui en ont bénéficié.

Hypothése 3 : Nous nous attendons a ce que lesditioms de formation au management
juste générent significativement plus de comportémel’entraide et courtoisie, chez les

salariés comparativement a la condition controle.
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Ensuite, comme lors des études 1 et 2 ou noussvinifié que les états affectifs médiatisent
la relation entre la perception de justice et l&g@ment nous souhaitons, retrouver ce méme
pattern de résultat tel que la relation entre lescgptions de justice, 'engagement et les
comportements d’entraide et de courtoisie passeae I'affect positif et les autres émotions

positives :

Hypothese 4 :

L’affect positif et les autres émotions positivegdiatisent le lien entre les perceptions de
justice et I'engagement. Inversement la relatiotreedes perceptions de justice et les
comportements d’entraide et de courtoisie devragspr par I'affect positif et les autres

émotions positives.
Hypothese 5:

L’affect positif et les autres émotions positivegdiatisent le lien entre les perceptions de

justice et les comportements d’entraide et de owiet

Ensuite, pour mieux comprendre I'impact des 4 dsimms de justice sur les états affectifs
positifs et les comportements favorables au tras@ihme I'engagement, les comportements
d’entraide et de courtoisie, hous souhaitons \erifue la dimension de justice distributive
via la mise en pratique de la formation en manageiuste, induit bien des états émotionnels
positifs et comportementaux différents en intensit&n qualité entre elles. Ainsi, en nous
basant sur la littérature sur cette question (Kiethddt Cropanzano, 2000; Weiss et al., 1999)
et comme pour I'étude 3, nous avancons que |'afeela formation de justice distributive
génere bien des états émotionnels diffus ou gloleautien avec la joie comme « le bonheur,
la joie, la fierté, la satisfaction, le désir, et doulagement » comparé a l'effet des autres
formations de justice procédurale, informationn@teinteractionnelle qui devrait étre relié
aux émotions plus structurées ou discrétes aude@sopanzano, Weiss, Hale et Reb (2003),
Krehbiel et Cropanzano, (2000), Weiss, et Cropamz&i999) et a la condition contrdle.
Comme pour I'étude 3, nous avons élargi la listedtats émotionnels diffus positifs aux états
similaires ou proches de la joie comme : « embaiéhousiaste, inspiré, et comblé, fier,
confiant, fort, alerte, et actif », nous avons uégol’émotion « joyeux » qui n'a pas été testée

dans I'étude 3.
Ainsi, notre hypothése 6 s’énonce ainsi :

Hypothése 6 :
L’effet de la formation en justice distributive pamue davantage des états émotionnels

diffus, liés ala joie, la fierté, la satisfactiole, désir et le soulagement comme les états :
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« heureux/content, joyeux, emballé, enthousiasspiié, comblé, détendu, fier, fort, confiant,
actif, et alerte », auprés des salariés qui bépéficde ce type de management juste
comparativement a l'effet des autres formationsmamagement de justice interactionnelle,

procédurale, informationnelle et a la conditiontcole.

Enfin, comme nous I'avons vu pour I'étude 3, ceageadturant I'évaluation secondaire d’'un
événement de justice, que I'individu évalue le eatd pour chercher du sens a I'événement
ayant eu une importance ou un impact émotionnedsiiunous souhaitons vérifier dans notre
hypothese 7, que leffet des formations en justm®cédurale, informationnelle et
interactionnelle engendre chez les salariés quiefident de ce type de management,
davantage d’émotions discretes positives commere «@téressé(e)/curieux(se), attentif,
déterminé, reconnaissant » comparativement a t’déda formation en justice distributive et
a la condition contréle. Nous avons rajouté a ciettes d’émotions discrétes positives que
nous avions deéja testé dans I'étude 3, I'émotibirerveillant » afin d’intégrer une dimension

émotionnel tournée vers autrui. L’hypothése 7 s'&eodonc ainsi :

Hypothese 7 :

L’effet des formations en justice procédurale, infationnelle et interactionnelle devrait
davantage causer les émotions discrétes positivigarges : « étre intéressé(e)/curieux(se),
attentif, déterminé, reconnaissant et bienveillarmuprés des salariés comparativement a

I'effet de la formation en justice distributive&ta condition contrdle.

Parallelement, pour les comportements d’engagemetravail, de courtoisie et d’entraide, et
en nous appuyant sur la théorie de I'expansioruaetié&leloppement des émotions positives
(Fredrickson, 1998, 2001), il semble raisonnable mnser que ces comportements
d’ouverture et d’'engagement s’expriment plus dasabntextes qui favorisent davantage les
émotions positives. Lors de nos differentes étudesm)s n’avions pas pu nettement
différencier les 4 dimensions de justice pour peetks états positifs. Bien qu’il semble que
parfois la justice procédurale, ait pu jouer urendlus important (étude 1 sur le climat), nous
n’'avons pas pu obtenir de résultats réellementlé@s entre les dimensions de justice pour la
prédiction des états positifs méme si dans I'étBleill semble que la dimension
informationnelle ait eu parfois moins d’impact gles 3 autres dimensions de justice
concernant les emotions diffuses positives et ndggmtet les émotions discretes négatives.

Mais il est possible comme on I'a vu, que ce faiidgultat de la dimension informationnelle
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ait été influencé par la procédure du scénarioustice informationnelle qui a peut-étre
suscité plus de difficulté de compréhension chezslgets comparé aux autres scénarios de
justice, ce qui peut expliquer le moindre impactogannel de cette dimension de justice
comparee aux trois autres dimension de justicesiAnsus souhaitons vérifier en nous basant
sur le modele de I'évaluation cognitive d'un évépemaffectif de justice (Krehbiel et
Cropanzano, 2000 ; Weiss, et Cropanzano, 1999)|egudimensions de justice procédurale,
informationnelle, et interactionnelle via les foiinas aux encadrants et qui devraient
davantage susciter des émotions positives striagurgoient donc plus efficaces pour
provoquer les comportements d’engagement et d’eureeenvers autrui comme l'entraide et
la courtoisie comparativement a I'effet de la fotima en justice distributive et a la condition
contrdle. L’hypothése 8 s’énonce ainsi :

Hypothése 8 :

L’effet des formations en justice procédurale, infationnelle et interactionnelle devrait
provoquer davantage d’engagement au travail, degpodement d’entraide et de courtoisie

comparativement a I'effet de la formation en justiistributive et a la condition contréle.
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Méthode

Population :

230 agents territoriaux ont répondu a un questio@rgur plusieurs dimensions suite a la
formation de leur supérieur hiérarchique a I'un dexdules de formations en management
juste. Les organisations qui ont participées eeattide sont originaires du Var et des Alpes-
Maritimes. Il s’agit des agents des services dmfamune de Puget-sur-Argens, du Centre de
Gestion du Var, de la commune d’Andon, et de larmome de Roquebrune-sur-Argens.
Enfin, il y a eu la participation des agents issesS établissements de la commune du Cannet,

et 2 établissements de la commune de Fréjus.

Procédure :

Pour les besoins de cette étude, nous avons congmodules de formation qui
correspondaient aux 4 dimensions de la justicenisgdonnelle (distributive, procédurale,
interactionnelle et informationnelle) et qui étdietestinées aux agents encadrants le
personnel de plusieurs établissements et servigebcg territoriaux du Var et des Alpes-
Maritimes. Apres acceptation de la direction dawvises pour délivrer les formations aux
encadrants, des groupes de participants ont ééomiment constitués par la direction des
ressources humaines ou la direction du servicedoom Nous avons souhaité affecter de
maniére aléatoire les participants dans les modigddsrmation afin de contrdler en partie les
effets liés aux différences individuelles des sigu#s hiérarchiqgues en termes de
compétences manageriales, attitudes, vécu ou peisgnpouvant apporter une variation non
souhaitée et biaisant les effets attendus de hatneation en management juste. Cependant,
qguelques participants ont di changer de groupe nit des problémes de disponibilité
horaire, soit a la demande de la direction souhiaifae certains de leurs encadrants soient
formés sur I'un ou 'autre module. Les modules alenfation étaient présentés par la direction
générale des services, ou la direction des resseimemaines ou la direction de la formation
aux encadrants comme étant obligatoire car ilsaid partie de la prévention des risques
psychosociaux et de I'amélioration des conditiores tdavail (voir en annexe 4.1, la
convocation type a la formation). Au total, 40 ageencadrants (responsables de secteur,
chefs de service ou chefs d'équipe) de différertmblissements ou services publics

territoriaux ont été formés a I'un des 4 modulesaimations en management juste.
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Ainsi, les participants au questionnaire final étailes agents sous la responsabilité des
supérieurs hiérarchiques ayant suivi ou pas I'tnrdedules de formation. Les participants au
questionnaire final étaient assignés de manieéaié a I'une des conditions suivantes : 5,
Types de formation suivie par I'encadrant (distiivael versus procédurale versus
interactionnelle versus informationnelle versustrila) présentées aux participants en inter-
sujet. Nous avions prévu au départ deux groupeg@enlLe premier groupe contrble était
destiné aux agents dont le supérieur hiérarchigaeamn pas suivi de formation en
management juste. Tandis que le deuxieme groupebt®rétait destiné aux agents dont le
supérieur hiérarchigue ayant suivi la formationvaia pas pu ou voulu mettre en pratique
celle-ci. Lorsque nous fournissions les questiomsaa chaque supérieur hiérarchique ayant
suivi la formation, ils avaient le choix de le distier ou pas selon qu’ils jugeaient leur mise
en pratique suffisante ou pas aupres du salariéecoé@ par le questionnaire. Il n’y a eu aucun
retour des questionnaires de ce deuxieme groupebtmndonc nous n’en avons plus tenu

compte par la suite dans le calcul de nos résultats

Ayant pris nos mesures dans plusieurs communesablissements du Var et des Alpes
Maritimes qui different sur tant le plan du clinsaicial, de I'histoire du groupe, du type de
management préexistant, etc... Nous avions coreigme toutes ces différences impossibles
a contrdler pouvaient parasiter nos mesures sfiet’des formations crées. Ainsi, pour que
cette variabilité soit distribuée équitablementsltous les groupes, nous avons mélangé dans
chacun des 5 groupes expérimentaux, des partisigastis des différentes communes et

établissements.

Description de la formation en management juste

Durant la formation (voir le contenu de la formatien justice procédurale en annexe 4.3),
nous présentions les objectifs de la formation, gmmexte, puis nous nous centrions sur le
management juste en général pour améliorer latquad vie au travail et pour réduire les
problemes de burnout. Les 4 modules suivaient erant la méme entrée en matiere
introductive afin de susciter I'intérét et l'utditde maitriser ce type de management. Ensuite,
nous faisions varier le centrage de chacune desatayns sur la dimension de justice a
aborder. Nous présentions dans chaque module landion avec ses regles de justice
spécifiques définies dans la littérature. Puis,sndemandions au groupe de définir eux-
mémes comment ils voyaient l'application des regies justice générales dans leur
management. Enfin, la mise en pratigue de ce typendnagement s’opérait aussi par la

réflexion sur des cas pratiques a résoudre.
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L’objectif étant de faire comprendre aux particiganomment intégrer cette dimension de
justice dans leur propre style de management. beagipants devaient trouver un consensus
dans le groupe pour résoudre les ambiguités afitralever la meilleure facon d’appliquer

concréetement ces regles au management. Parfdigint@ateur devait réajuster les solutions
lorsque les participants s’éloignaient trop dede®glu management juste afin d’'éviter les

dérives, et les détournements de sens.

A la fin de la formation un questionnaire de satitibn était rempli par les encadrants pour
évaluer leur niveau de satisfaction (voir anne® tant sur le contenu que sur I'organisation.
Ce questionnaire permettait de connaitre l'intanti@s particpants a I'issue de la formation
pour s’engager ou pas dans une mise en pratiquepaaoticiper a I'étude. Les 40 encadrants
ont tous déclarés s’engager dans la démarche de emsceuvre de leurs habiletés au
management juste pour participer a I'étude. Afiasdurer un suivi de la formation, deux
semaines aprés celle-ci, une prise de contact @ar eh téléphone était faite avec les
encadrants formés pour leur rappeler les objedafta formation qui étaient de pratiquer les
habiletés de management juste, le plus souvenibp@ssipres de leurs agents et pour leur
proposer un soutien en cas de probleme a l'apjitaEnfin, un mois et demi a deux mois
plus tard le participant était recontacté une @genfois pour s’assurer de la mise en ceuvre
effective des nouvelles habiletés mises en oeuvpewr distribuer les questionnaires a leurs
agents. Nous leur donnions aussi a ce momentdasigiions sur la maniére de distribuer ces
questionnaires. lls devaient distribuer le quest@re anonyme a leurs agents en disant qu'il
s’agissait d’'une enquéte a l'université de Nice I&wolution des rapports au travail. lls
devaient rensigner I'agent sur la date limite pandre leur questionnaire et le lieu de I'urne
fermée et confectionnée a cet effet. L’'urne éplus souvent placée dans un lieu discret et
connu de tous. Sur le gquestionnaire nous aviowsit@jtoutes les consignes exactes ainsi que
les coordonnées de l'étudiante responsable dedBéwen cas d’incompréhension sur le
questionnaire a remplir. Afin de traiter les quastiaires par condition expériementale il nous
fallait ensuite identifier a quelle condition apjgsrait chaque participant, aussi nous avons
inscrit discretement en fin du questionnaire unecpérmettant de retrouver pour chaque
guestionnaire distribué le groupe expérimental eligappartenait le participant. Ces
questionnaires ont été distribués a chaque foisepswmpérieur hiérarchique concerné et pour
une passation en double aveugle. En effet, ni &Bcppants ni les agents ne connaissaient
réellement les hypotheses de I'expérience, celangiait d'éviter les biais liés a
I'expérimentateur ainsi que les effets liés awactaristiques de la demande qui induisent des
réponses non Vvalides. Cependant, les supérieurardtiégques ont pu introduire des
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différences dans la maniere de présenter le guestie a leurs agents méme s'ils ont eu des
instructions faciles a suivre. Enfin, les variabtipendantes étaient mesurées par le degré
d’accord avec les termes affectifs et émotionnielsi gue par des mesures d’engagement, des
mesures des comportements d’entraide, de courttisles mesures de perceptions de justice

sur les 4 dimensions.

Mesures :

Les perceptions de justice

Pour mesurer les perceptions de justice des salesid@me pour I'étude 2 nous avons utilisé
la version francaise du questionnaire développéCo#quitt (2001) et traduite par Jouglard et

Steiner (2005). Ce guestionnaire est composé d&ef3 répartis sur quatre dimensions : 4
items mesurent les perceptions de justice distvibwgn se référant a la rémunération (ex. :
«Votre remunération reflete I'effort que vous mettlans votre travail») ; 7 items mesurent
les perceptions de justice procédurale (ex: « Daumslle mesure ces procédures vous
permettent d’exprimer vos opinions et sentimentsawiula prise de décision») ; 4 items

mesurent les perceptions de justice interactioanelk : « Dans quelle mesure vous trouvez
que ces personnes vous traitent poliment ») ; mstenesurent les perceptions de justice
informationnelle (ex: « Dans quelle mesure vousitez que ces personnes ont eu une
communication franche avec vous? »). Les réponsdaisaient au moyen d’'une échelle de

type Likert qui allait de 1 (pas du tout) a 5 (éxtiement).

Nous avons rajouté des mesures directes de lzgudd maniere a vérifier leur cohérence
avec les mesures indirectes de justice (ex : Deieraigénérale, je trouve que ces derniers
temps mon supérieur (e) hiérarchique est a mord§gate: 1 (tout a fait en désaccord) a 5
(tout a fait d’accord). Un item mesurait la satisian avec I'événement de justice (ex : Ces
derniers temps, je suis satisfait (e) de mes o#latavec mon supérieur hiérarchique) mesuré

par une échelle qui allait de 1 (tout a fait d’acla 5 (pas du tout d’accord).

Les émotions et affects

Dans notre étude, nous avons utilisé la mesuraffiests avec, le PANAS de Watson (1988)
que nous avions utilisé dans les trois autres étudetre expérimentation avait pour but de
susciter des états affectifs positifs, c’est poargquous avons utilisé qu’'une partie du PANAS,
celle mesurant les états affectifs positifs quielid0 adjectifs positifs. Les réponses au

PANAS se font au moyen d’'une échelle allant dedks (@u tout/ a peine) a 5 (extrémement).
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Comme dans I'étude 3 nous avons rajouté a ladisttANAS, celle des émotions discrétes
tirées de Shaver, Schwartz, Kisson et O’Connor {19ui ont été utilisé par Weiss,
Cropanzano et Suckow (1999) et qui ont recu unendovelidation. Nous avions déja
sélectionné les émotions que nous souhaitions gdode de I'étude 3 en fonction des
hypothéses qui nous intéressaient c’est pourques agons gardé ce choix mais en y ajoutant
les émotions discretes suivantes : « heureux, }jqyebienveillant, détendu, comblé,
reconnaissant, confiant ». Nous avons suivi lamenandation de Colquitt, et al., (2013) en
donnant comme consigne a I'’échelle de réponseatelp pour référence une période de 30

jours pour mesurer I'affect sur le long terme dses relations avec les perceptions de justice.

Nous avons utilisé la mesure de I'engagement awaitrassue de la version francaise
raccourcie de Schaufeli et Bakker (2004) de I'Utrg¢ork Engagement Scale TUWES-9. Ce
guestionnaire se compose de 17 items répartig@srdimensions : 6 items pour la vigueur
(ex: « Je déborde d’énergie pour mon travail »)tefs pour le dévouement (ex: « Je trouve
gue mon travail a un sens et une utilité ») ; Bggour I'absorption (ex : « Le temps passe a
une allure folle lorsque je travaille »). Dans ee&stionnaire les réponses se font au moyen

d’une échelle allant de 0 (jamais) a 6 (tous lesgp

Les comportements d’entraide et de courtoisie

Les comportements d’entraide ont été mesurés @ahndlle traduite et adaptée par Ivanchak
(2007) et tirée de l'outil de Borman, Buck, Hansbtgtowildo, Stark et Drasgow (2001).
Nous avons utilisé seulement les dimensions del@sig qui comporte 6 items (ex : « vous
vous comportez de maniere courtoise avec les amjtret la dimension d’aide et
encouragement (entraide) qui comporte 10 items exous avez encouragé un/e collegue
qui rencontrait des difficultés »). Les réponsedas# au moyen d’'une échelle allant de 1

(jamais) a 5 (tres souvent).

Résultats

Tout d’'abord les statistiques descriptives et ldricea des corrélations sont présentées aux
tableaux 64 et 65. Nous pouvons remarquer qu’agani\des corrélations les comportements
d’entraide ne corrélent que trés peu avec les MasaElles ne corrélent pas du tout avec les
perceptions de justice procédurale, ni avec lesctffpositifs et 'engagement au travail.

Alors que I'engagement au travail et les comportaside courtoisie correlent avec toutes les

variables sauf les perceptions de justice distnbut
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Tableau 64: Statistiques descriptives et matrice des corrélations étude 4

Variables

N Actifs |Movenne | Ecart-type

Interessé

Emballé

Fort

Enthousiaste

Attentif

Actif

Fier

Alerte

Inspiré

Détermine

Affect positif

Heureux

Joyeux

Comblé

Bienveillant

Détendu

Reconnaissant

Confiant

Absorption

Dévouement

Vigueur

Engagement au travail (aborption, dévouement, vigueur)

Justice directe

Satisfaction hiérarchie

Justice procédurale

Justice informationnelle

Justice interactionnelle

Justice Distributive

Comportement d'entraide

Comportement de civisme

Age des participants

200 3,65 0,89
201 3,46 0,99
201 3,38 1,00
201 3,49 1,06
201 3,89 0,78
201 4,06 0,77
201 3,42 1,02
201 3,57 0,94
201 3,42 0,92
200 3,70 0,92
199 3,26 0,65
200 3,42 1,00
201 3,35 1,02
200 3,14 1,06
201 3,68 0,89
201 3,08 1,11
201 3,30 1,02
200 3,48 0,94
200 3,66 1,01
198 3,94 0,98
189 3,85 0,91
185 3,80 0,91
201 3,98 0,99
201 4,06 1,00
201 3,73 0,66
199 3,88 0,82
200 4,31 0,71
201 3,13 0,89
200 2,62 0,69
199 3,04 0,59
191 43,31 10,26
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Tableau 65: Matrice des corrélations étude 4 :

Corrélations significatives marquées a p < 0,05

N=177
1 2 3 4 ] 6 f 8 9 10 11

1. Affect positif (.93)
2 Emaotions discréetes 084 (93
3. Engagement au travail 062 056 (92)
4 Justice directe 055 049 027
9. Justice procédurale 059 050 033 064 (83)
6_Justice informationnelle 061 055 038 070 066 (90)
7. Justice interactionnelle 037 036 018 070 060 067 (84
8. Justice distributive 027 037 012 026 035 027 022 (78)
9. Comportement d'enfraide 026 013 034 001 016 007 006 -007 (91)
10. Comportement courtoisie 041 037 043 025 0232 026 030 0,08 053 (83
11. Satisfaction hiérarchie 046 045 028 071 068 060 069 028 -002 0.21

Note :

Les coefficients de fidélité (alpha de Cronbachjtsndiqués entre parenthése
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Vérification des manipulations

Les perceptions de justice en lien avec les formati ons suivies

Nous avons réalisé des comparaisons avec le adlcude Studengfin de vérifier que la
manipulation liée aux effets des formations en rganeent juste a eu un impact significatif
sur les perceptions de justice des participantslg@ga 66) comparativement au groupe

contrdle (sans formation).

Nous avons mis sous forme de tableau les moyermedgs perceptions de justice directe et
indirecte des différents groupes expérimentauxi ajug le calcul dut de Studentpour
comparer ces moyennes avec le groupe contrbler&Salats montrent que contrairement a
nos attentes, la manipulation expérimentale ques rexons mise en place au moyen des
formations en management juste sur l'une des dimessde justice n'‘a pas eu leffet
escompté sur les perceptions de justice des peatits comparativement au groupe contrdle.
La seule différence significative obtenue mais akeva pas dans le sens de nos hypothéses
montre que le groupe dont le superviseur a suivotenation en justice des distributions
obtient des perceptions de justice procédurale gllaées Nl = 4,00) que le groupe contrble

(M = 3,60). Nous allons voir les résultats par hyps¢hée
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Tableau 66 : Moyennes par condition expérimentales et calcule du t de

Student pour comparaison avec le groupe controle

Groupes expérimentaux M SD t(1)
Perception de  Groupe 0: contrble 4,00 0,95
justice directe  Groupe 1: formation justice procédurale 4,10 1,01 0,26

Groupe 2: formation justice interactionnelle 4,10 ,070  -0,26
Groupe 3: formation justice informationnelle 3,60 ,9D 1,79

Groupe 4: formation justice distributive 4,10 1,00 -0,4
Perception de la Groupe 0: contrdle 4,10 1,02
satisfaction avec Groupe 1: formation justice procédurale 400 1,08 ,280
son supeérieur  Groupe 2: formation justice interactionnelle  4,2M,97 -0,38
hiérarchique Groupe 3: formation justice informationnell®,80 1,11 1,45
Groupe 4: formation justice distributive 4,20 0,80 -0,68
Perception de  Groupe 0: contrble 3,60 0,73
justice Groupe 1: formation justice procédurale 3,80 0,60 1,15
procédurale Groupe 2: formation justice interactionnelle 3,70 ,680 0,06
Groupe 3: formation justice informationnelle 3,50 ,59 0,8
Groupe 4: formation justice distributive 4,00 0,61 2,28*
Perception de  Groupe 0: contrble 4,30 0,74
justice Groupe 1: formation justice procédurale 430 0,70 ,310
interactionnelle  Groupe 2: formation justice interactionnelle 4,40 ,760  -0,46
Groupe 4: formation justice distributive 4,40 0,57 -0,32
Perception de  Groupe 0: contrble 3,80 0,88
justice Groupe 1: formation justice procédurale 3,90 0,78 0,44

infomationnelle  Groupe 2: formation justice interactionnelle 4,10 ,750  -1,44
Groupe 3: formation justice informationnelle 3,60 ,8® 1,06

Groupe 4: formation justice distributive 410 0,73 -1,47
Perception de Groupe 0: contréle 3,20 0,99
justice Groupe 1: formation justice procédurale 3,30 0,84 0,6 -
distributive Groupe 2: formation justice interactionnelle 2,90 ,870 1,25

Groupe 3: formation justice informationnelle 3,00 ,8D 0,79

Groupe 4: formation justice distributive 3,20 0,84 -0,49

Note (1) let Student compare la moyenne de chaque groupe egeoupe contrble

*p< 0,05

Pour I'hypothése 1 qui devait montrer un effet figmations de justice sur I'affect positif et
les autres émotions positives.

Résultat pour I'affect positif

Tout d’abord, nous nous sommes servis du scoréedigbositif composé de la moyenne des
scores des 10 émotions de I'échelle PANAS dornitiiifé du score composite ainsi créé était

élevée ¢ = 0,93). Nous avons ensuite mené une analyse dengar[@NOVA) selon le plan
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suivant: 5, Types de formation (contrble vs. dsttive vs. interactionnelle vs.

informationnelle vs. procédurale).

Ainsi, contrairement a nos attentes, les résultatsmtrent qu’il n'y a pas de différence
significative entre les conditions sur I'affect gdg F (4, 194) = 1,55ns).

Résultat pour les autres émotions positives

Pour analyser ces résultats nous avons mené uhseaffactorielle préliminaire (voir tableau
67) afin de vérifier que les autres émotions pes#tj pouvaient étre traitées comme un seul

facteur.

Tableau 67: Analyse factorielle en facteur principal des autres émotions

positives
Poids factoriels (sans rotation)
Facteur 1
Heureux - 0,90
Joyeux -0,91
Comblé -0,91
Bienveillant - 0,67
Détendu - 0,74
Reconnaissant - 0,74
Confiant - 0,81
% var. expliquée 4,69
Valeurs propres 0,67

Poids significatifs marqués > 0,40

Cette analyse factorielle menée en facteur prihcipontre que les émotions positives
forment un méme facteur que nous avons nomme tresa@motions positives» avec tous les
poids factoriels significatifs sur celui-ci. Paidlaurs, 'ensemble des items des variables
formant ce facteur a une fidélité selon I'alphaGlenbach élevéen(= 0,93). Nous avons
ensuite mené une analyse de variance (ANOVA) delpian suivant : 5, Types de formation
(controle vs. distributive vs. interactionnelle veformationnelle vs. procédurale) sur ce
facteur. Contrairement a nos attentes, les résuttantrent qu'il n’y a aucune différence entre
les 5 conditionsK (4, 193) = 0,82ns).

Pour I'hypothése 2 qui devait montrer un effet ddsrmations de justice sur 'engagement
au travail comparé a la condition contréle nousnavadditionné I'ensemble des scores des
trois composants de I'engagement (absorption, vigaedévouement) pour avoir une mesure

globale d’engagement selon Hallberg et Schaufég.
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La fidélité du score composite ainsi créé par kankle des items formant I'engagement était
élevée ¢ = 0,94). Ensuite, nous avons mené une analyse denear(ANOVA) selon le plan
suivant: 5, Types de formation (controle vs. distiive vs. interactionnelle vs.
informationnelle vs. procédurale) sur I'engagemglobal. Contrairement a nos attentes les
résultats montrent qu’il n'y a aucune différencéremes 5 conditionsH (4, 180) = 1,72ns)

sur 'engagement global au travail.

Pour I'hypothése 3, qui devait montrer un effet desmations de justice sur les
comportements d’entraide et de courtoisie compaté aondition contréle, nous avons
additionné I'ensemble des items de courtoisie ehtdaide pour avoir deux scores dont la
fidélité du score composite ainsi créé par I'endendes items de courtoisie était satisfaisant
(o = 0,83) et celui d’entraide aussi € 0,91). Ensuite nous avons mené une analyse de
variance (ANOVA) selon le plan suivant : 5, Typesfdrmation (contréle vs. distributive vs.
interactionnelle vs. informationnelle vs. procédeyaur chacun des deux scores de courtoisie
et d’entraide. Contrairement a nos attentes, kagltais montrent qu’il n’y a pas de différence
significative entre les groupes sur I'entraiéfe(4, 195) = 0,27ns) et sur la courtoisie~ (4,
194) = 1,84ns).

Pour I'hypothése 4, qui devait montrer la médiatienl’affect positif et des autres émotions
positives dans la relation entre les perceptiongusgice et I'engagement global au travail,
nous avons procédé comme pour les études 1 endusnbasant sur les critéres de Baron et
Kenny (1986) modifieés par Shrout et Bolger (200dhsi, a I'étape 1 nous avons régresse la
variable dépendante (I'engagement global) sur l@abk perceptions de justice, que nous
avons traité comme une variable indépendante.ull daie le coefficient de régression soit
significatif pour passer a la seconde étape. Emsuletape 2, nous avons régressé la variable
médiatrice (ici I'affect positif ou les émotions gtives) sur la variable indépendante. Il faut
que le coefficient de régression soit significatiur passer a I'étape suivante. Enfin, a I'étape
3, il faut régresser la variable dépendante suwvdedable indépendante et la variable
médiatrice. Nous obtenons une médiation compléseul le coefficient de régression de la
variable médiatrice est significatif alors que ladmation est partielle si les deux coefficients
sont significatifs. Ensuite le test de Sobel perdeevérifier que I'effet de médiation est assez
significatif.

Nous avons réalisé une analyse distincte pourdasretypes de perceptions de justice. Pour

une meilleure lecture des résultats nous les avegoupés dans le tableau ci-dessous au
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tableau 68 pour l'affect positif et ensuite powenisemble des autres émotions positives au

tableau 69.

Tableau 68. Analyses de régression médiatisées de I'affect positif

(prédiction de I'engagement, N= 180).

Régressions R2 F

/] Test Sobel
Scorez>/1,96/
significatif @ < 0,05

VI : Perceptions Justice Procédurale

Etape 1 0,10+ 19,30**
VI
Etape 2 0,34+ 92,17**
M
Etape 3 0,39+ 55,6T*
- VI et
-M
VI : Perceptions Justice Distributive
Etape 1 0,02 3,01
VI
Etape 2 0,07** 3,90
VI
Etape 3 .38** 55.13*
- VI et
-M
VI : Perceptions Justice Informationnelle
Etape 1 0,14** 29,8*
VI
Etape 2 0,37** 105,55*
M
Etape 3 0,38** 54,78*
- VI et
-M
VI : Perceptions Justice Interactionnelle
Etape 1 0,03 5,36
Vi
Etape 2 0,13+« 27,67*
M
Etape 3 0,39+ 55,62*
- VI et
- M

z =7,08*
0,31+
0,58**
- 0,07
®6**
0,13
0,27**
0,04
@3**
z = B4*
0,38**
0,61**
0,00
@2**
z =4,70*
0,1%
0,37**

0,06
@4**

*p<0,05**p<0,01

VI = variable indépendante (perception de justice)s Wariable médiatrice (affect positif)
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Tableau 69. Analyses de régressions médiatisées des émotions positives

(prédiction de I'engagement, N= 180)

Régressions R2 F B Test Sobel
Scorez>/1,96/
significatif @ < 0,05

VI : Perceptions Justice Procédurale z 5,74*
Etape 1 0,10+ 19,30**
VI 0,31
Etape 2 0,24+ 56,71**
M 0,49**
Etape 3 0,3 39,61
- VI et 0,05
-M b3+
VI : Perceptions Justice Distributive
Etape 1 0,02 3,01
VI 0,13
Etape 2 0,14** 28,05*
M 0,37**
Etape 3 0,31** 40,43*
- VI et 0,09
-M 0,59**
VI : Perceptions Justice Informationnelle z 6,21~
Etape 1 0,14** 29,08*
VI 0,38**
Etape 2 0,30** 75,62*
M 0,55**
Etape 3 0,31** 40,59*
- VI et 0,10
-M 0,50**
VI : Perceptions Justice Interactionnelle z 4,38*
Etape 1 0,03 5,36
Vi 0,17
Etape 2 0,12+ 25,35**
M 0,35**
Etape 3 0,3+ 39,34*
- VI et 0,03
- M 0,56

*p <0,05*p<0,01

VI = variable indépendante (engagement) ; M = variat@diatrice (émotions positives)

Les résultats présentés dans les tableaux mowmmentonformément a nos attentes, toutes les
perceptions de justice sont totalement médiatipaesaffect positif et les émotions discretes
sauf pour les perceptions de justice distributiuerge prédisent pas I'engagement global au

travail.
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Par ailleurstoutes les médiations sont confirmées par le 'eSabel ou I'effet indirect de la
médiation est statistiquement significatifpa< 0,05 et les scores s’étendent de /4,38/ a
17,34].

L’hypothése 5 devait montrer que I'affect positifies émotions positives médiatisent le lien
entre les 4 types de perceptions de justice etdegportements d’entraide et de courtoisie.
Nous allons voir les résultats pour les comportémdientraide et nous verrons ceux pour la

courtoisie ensuite.

Comportements d’entraide

Conformément a notre hypothése, nous observonsbéeats 70 que I'affect positif médiatise
bien totalement la relation entre les perceptiomgudtice procédurale et les comportements
d’entraide § = 0,25,p < 0,01). Cette médiation est confirmée par le tesEdbel significatif

ap < 0,05 ¢ =3,36%). Cependant, seules les perceptions de @uptiacédurale prédisent les
comportements d’entraidegf = 0,16,p < 0,05) car les 3 autres perceptions de justice ne
prédisent pas les comportements d’entraide (judtisgributive: f = - 0,07, ns justice
informationnelle;s = 0,07,ns justice interactionnellgs = 0,06,ns). Ainsi, les conditions de
I'étape 1 de la médiation ne sont pas rempliesetd mdique que contrairement a notre
hypothese, il N’y a pas de médiation de l'affecsipbdans la relation entre ces 3 types de

perceptions de justice et les comportements d'igletra

Ensuite, pour les autres émotions positives deenétinde, notre hypothese n’a pas pu étre
confirmée. Nous pouvons observer au tableau 71bigm®e que les perceptions de justice
procédurale prédisent significativement les comgoents d’entraidef(= 0,16,p < 0,05),
nous n’obtenons aucune significatvité a I'étape €3 la médiation, ce qui indique que
contrairement a notre hypothése, il n'y a pas ddiatién possible des émotions positives
dans la relation entre les perceptions de justioequlurale et les comportements d’entraide.
Ensuite, nous observons gu’aucune des 3 autres tip@erceptions de justice ne prédisent
les comportements d’entraide (justice distributfe: - 0,07,ns justice informationnelle =
0,07,ns justice interactionnellg? = 0,06,ns). Ainsi contrairement a notre hypothése, comme
'étape 1 de lanalyse de médiation n'est pas §icative, les émotions positives ne
médiatisent pas la relation entre ces 3 types pgores de justice et les comportements
d’entraide.
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Tableau 70. Analyses de régressions médiatisées de |'affect positif

(prédiction de I'entraide, N= 177

Régressions R2 F B Test Sobel
Scorez>/1,96/
significatif @ < 0,05
VI : Perceptions Justice Procédurale z= R6*
Etape 1 0,03* 4,64*
VI 0,16*
Etape 2 0,35* 94, 57**
M 0,59**
Etape 3 0,07 6,12+
- VI 0,01
-M (25**
VI : Perceptions Justice Distributive
Etape 1 0,00 0,75
Vi 0,07
Etape 2 0,07  13,39**
M 0,27**
Etape 3 0,09 8,07
- VI 0,14
- M. 0,29
VI : Perceptions Justice Informationnelle
Etape 1 0,00 0,80
Vi 0,07
Etape 2 0,37 103,97**
M 0,61**
Etape 3 0,08 7,39~
- VI 0,14
-M Q34+
VI : Perceptions Justice Interactionnelle
Etape 1 0,00 0,61
Vi 0,06
Etape 2 0,14+ 27,96**
M 0,37
Etape 3 0,07 6,26
- VI 0,04
- VD 0,2%

*p < 0,05 *p<0,01 **p< 0,001

VI= variable indépendante (perceptions de justidd¥ variable médiatrice (affect positif)
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Tableau 71. Analyses de régressions médiatisées des émotions positives
(prédiction entraide N = 177)

Régressions R2 F p

VI : Perceptions Justice Procédurale

Etape 1 0,03* 4,64*

VI 0,16*

Etape 2 0,25 57,83**

M 0,50**

Etape 3 0,03 2,58

- VI 0,13

-M 0,06
VI : Perceptions Justice Distributive

Etape 1 0,00 0,75

Vi 0,07

Etape 2 0,14 27,74**

M 0,37**

Etape 3 0,03 2,76

- VI 0,13

- M. 0,17
VI : Perceptions Justice Informationnelle

Etape 1 0,00 0,80

Vi 0,07

Etape 2 0,30+ 75,24**

M 0,55**

Etape 3 0,02 1,43

- VI - 0,00

-M 0,13
VI : Perceptions Justice Interactionnelle

Etape 1 0,00 0,61

Vi 0,06

Etape 2 0,13+ 25,59**

M 0,36

Etape 3 0,02 1,45

- VI 0,02

-VD 0,12

*p < 0,05* p < 0,01 ***p < 0,001
VI= variable indépendante (perceptions de justidd¥ variable médiatrice (émotions
positives)

Comportements de courtoisie

Concernant les comportements de courtoisie, leslta¢s au tableau 72, montrent que
conformément a notre hypothese, il y a bien uneiatiéd totale de I'affect positif dans la
relation entre les perceptions de la justice procad f = 0,34,p < 0,01) et informationnelle

(6 =0,40,p <0,01) et les comportements de courtoisie.
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Alors qu'il existe une médiation partielle de l'aft positif entre les perceptions de justice
interactionnellef = 0,34,p < 0,01) et les comportements de courtoisie. Cedatiéds sont

confirmées par le test de Sobel (scores z s’étenden’ 3,92 / a / 5,11 /). Par contre
contrairement a nos attentes, les perceptions skcgudistributive ne prédisent pas les

comportements de courtoisig £ 0,08,ns).

Pour la médiation des autres émotions positives pouvons observer au tableau 73 qu’il y a
bien conformément a notre hypothése, une médiatitale des émotions positives dans la
relation entre les perceptions de justice inforomatelle f = 0,33, p < 0,01) et les
comportements de courtoisie. Et les médiations parttelles pour les perceptions de justice
procéduralef = 0,28,p < 0,01) et interactionnellgs(= 0,30,p < 0,01). Ces médiations sont
confirmées par le test de Sobel (scores z s'étenden 3,63 / a / 4,49 /). Enfin, nous
rappelons qu’il 'y a pas de médiation des émotipositives car les perceptions de justice

distributive ne prédisent pas les comportementsodetoisie.
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Tableau 72. Analyses de régressions médiatisées de |'affect positif

(prédiction de la courtoisie, N = 177)

Régressions R2 F B Test Sobel
Scorez>/1,96/
significatif @ < 0,05
VI : Perceptions Justice Procédurale z= 82*
Etape 1 0,10+ 19,83***
VI 0,32+
Etape 2 0,35* 94,57***
M 0,59**
Etape 3 0,18+ 18,48**
-VI et 0,12
-M 0,34*
VI : Perceptions Justice Distributive
Etape 1 0,01 1,17
VI 0,08
Etape 2 0,07*** 13,39**
M 0,27**
Etape 3 0,17*** 17,40%**
- VI et 0,03
-M 0,42**
VI : Perceptions Justice Informationnelle z=,51*
Etape 1 0,07** 12,30**
VI 0,26**
Etape 2 0,37*** 103,96**
M 0,61**
Etape 3 0,17**  17,32**
- VI et 0,01
- M 0,40%*
VI : Perceptions Justice Interactionnelle z 3,92*
Etape 1 0,09***  17,35**
Vi 0,30**
Etape 2 0,14***  27,96***
M 0,37**
Etape 3 0,19%**  20,63***
- VI et 0,17*
- M 0,34

*p<0,05*p<.01 **p<0,001
VI = variable indépendante (perceptions de justibd); variable médiatrice (affect positif)
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Tableau 73. Analyses de régressions médiatisées des émotions positives

(prédiction de la courtoisie, N=177)

Régressions R2 F p Test Sobel
Scorez>/1,96/
significatif @ < 0,05

VI : Perceptions Justice Procédurale z =4,30*
Etape 1 0,10+ 19,83***
VI 0,32*
Etape 2 0,35+ 57,82***
M 0,59**
Etape 3 0,16+ 16,54**
- VI et 0,18*
-M 0,28
VI : Perceptions Justice Distributive
Etape 1 0,01 1,17
VI 0,08
Etape 2 0,14*** 27, 74**
M 0,37**
Etape 3 0,14** 14 ,0F**
- VI et 0,06
-M 0,39**
VI : Perceptions Justice Informationnelle Z =4,49*
Etape 1 0,07*** 12,30™**
VI 0,26**
Etape 2 0,30*** 75,24**
M 0,55**
Etape 3 0,14** 14,10
- VI et 0,08
-M 0,33**
VI : Perceptions Justice Interactionnelle z =3,63*
Etape 1 0,09***  17,35**
Vi 0,30**
Etape 2 0,13*** 25 5Q***
M 0,36**
Etape 3 0,17** 17,56***
- VI et 0,20**
- M 0,36

*P<0,05**p<0,01 **p<0,001
VI = variable indépendante (perceptions de justiéé); variable médiatrice (émotions
positives)

Pour I'hypothése 6, I'effet de la formation en jostdistributive devait provoquer davantage
d'états émotionnels diffus, comme les états: «adweucontent, emballé, enthousiaste,

inspiré, comblé, détendu, fier, fort, confiant,iactlerte et joyeux ».
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Cet effet était comparé a l'effet des formationsne@mnagement de justice interactionnelle,
procédurale, informationnelle et a la condition tcole. Pour ces analyses, nous avons tout
d’abord vérifié que nous pouvions traiter les émui diffuses positives ensembles en
réalisant une analyse factorielle en facteur ppaici Les résultats de cette analyse sont

consignés au tableau 74.

Tableau 74: Analyse factorielle en facteur principal des émotions diffuses

positives

Poids factoriels (sans rotation)

Facteur 1
Emballé - 0,81
Fort - 0,82
Enthousiaste - 0,89
Actif - 0,59
Fier - 0,76
Alerte - 0,60
Inspiré - 0,73
Heureux - 0,87
Joyeux - 0,87
Comblé - 0,88
Détendu - 0,73
Confiant - 0,79
% var. expliquée 7,40
Valeurs propres 0,62

Poids significatifs marqués > 0,40

Ces résultats montrent que I'on peut traiter cestiams comme un seul facteur dont les poids
factoriels de I'ensemble des émotions sont sigatifi€ et I'alpha de Cronbach des items est
élevé @ = 0,95). Nous avons ensuite mené des analyses @ee@rsur ce facteur que nous
avons nommeé « émotions diffuses positives » endel@lan suivant : 5, Types de formation
(contrdle vs. distributive vs. interactionnelle \Jgsformationnelle vs. procédurale). Les

résultats montrent que contrairement a nos attedieffet de la formation en justice

distributive n’a pas généré significativement desotons diffuses positives comparé aux

autres formations ainsi que la condition contrél€4, 175) = 0,61ns)

Ensuite, pour I'hypothese 7, I'effet des formati@msjustice procédurale, informationnelle et
interactionnelle devait davantage causer les éastionnels positifs et discrets suivants :
« étre intéressé(e)/curieux(se), attentif, déteémirreconnaissant, et bienveillant »,

comparativement a I'effet des formations en justistributive et a la condition controle.
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Avant de traiter les résultats nous avons menéclenfpréliminaire une analyse factorielle en
facteur principal pour vérifier que nous pouviorater ces émotions en un seul facteur (voir
tableau 75).

Tableau 75: Analyse factorielle en facteur principal des émotions

discretes positives

Poids factoriels (sans rotation)

Facteur 1
Intéressé - 0,74
Attentif - 0,70
Déterminé - 0,76
Bienveillant - 0,69
Reconnaissant - 0,61
% var. expliquée 2,46
Valeurs propres 0,49

Poids significatifs marqués > 0,40

Ces résultats montrent que I'on peut traiter lest@ns discretes comme un seul facteur dont
les poids factoriels de I'ensemble de ces émotons significatifs et I'alpha de Cronbach des
items est satisfaisané € 0,83). Nous avons ensuite mené des analyses tmegarsur ce
facteur que nous avons nommeé « émotions discréssives » et selon le pla