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Introduction Générale



De nos jours, I'environnement economique dynamique et turbulent rend difficile la survie
et le développement des organisations (Chowhan, Pries, & Mann, 2016). Dans un tel
environnement, I'innovation est une priorité absolue pour réussir (Hsu & Chen, 2015). Elle est
considérée comme le principal déterminant du succes organisationnel et de la compétitivité
(Zhang & Bartol, 2010). En effet, les organisations ne peuvent pas s‘appuyer uniquement sur
les regles et les procedures standard afin d'assurer leur succes (Janssen, 2000). Les actions
visant a s'adapter a des situations de travail imprévues ou a tirer profit de nouvelles
possibilités offertes dans le milieu de travail sont essentielles pour atteindre l'efficacité
(Kanter, 1988 ; West & Farr, 1990) . Les employés jouent un réle crucial dans ce processus
d'innovation puisqu'ils sont a la source de toutes ces actions. Par conséquent, le comportement
innovant au travail, un ensemble complexe d'actions visant a générer, promouvoir et réaliser
de nouvelles idées sur le lieu de travail (Janssen , 2000), est considéré comme vital pour le
renouvellement, la croissance et la durabilité des organisations (Agarwal, 2017 ; Zhou &

Hoever, 2014).

Compte tenu de la pertinence du comportement innovant au travail, de nombreux
chercheurs ont examiné une variété des facteurs qui le prédisent au niveau individuel, groupe
et organisationnel (Anderson., Potonik., & Zhou., 2014; Hammond, Neff, Farr, Schwall, &
Zhao, 2011). Parmi ceux-ci, la justice organisationnelle a été considérée comme un facteur de
motivation important pour que les employés montrent un comportement particulier comme
I'innovation des employes (Akram, Haider, & Feng, 2016 ; Khazanchi & Mitchell, 2011). La
justice organisationnelle exprime I'équité dans la répartition des ressources (justice
distributive) ; dans les procedures (justice procedurale) ; dans la diffusion des informations
(justice informationnelle) et des relations interpersonnelles (justice interpersonnelle)
(Colquitt, Conlon, Wesson, Porter, & Ng, 2001). Il a été suggéré que parmi les quatre

dimensions de la justice organisationnelle, la justice interpersonnelle, la mesure avec laquelle



les employés percoivent qu'ils sont traités avec dignité, respect et politesse (Bies & Moag,
1986), est particulierement importante pour faconner les comportements des employés (Judge,
Scott & llies, 2006). Les rencontres interpersonnelles quotidiennes sont si frequentes dans les
organisations que la justice interpersonnelle devient souvent plus pertinente et
psychologiquement significative pour les employés, par rapport a dautres types
d'informations sur la justice (Fassina, Jones, & Uggerslev, 2008). Malgré I’'importance de cet
effet potentiel, a notre connaissance, aucune étude jusqu’a ici n'a examiné la relation entre la

justice interpersonnelle et les comportements innovants.

Par ailleurs, les recherches antérieures se sont principalement concentré sur la justice
émanant de I'organisation ou du superviseur, des sources qui ont le pouvoir sur le bénéficiaire
de la justice (Colquitt et al., 2013 ; Masterson, Lewis, Goldman, & Taylor, 2000 ; Rupp,
Shao, Jones, & Liao, 2014). Cependant, des recherches récentes ont suggéré que les employés
sont réceptifs a d'autres sources de justice a savoir les collegues (Li & Cropanzano, 2009).
Malgreé la pertinence de cette source de justice (Rupp, Shapiro, Folger, Skarlicki, & Shao,
2017), elle a été peu etudiée. Ainsi, nous répondons a ce besoin et nous différencions notre
recherche des recherches antérieures, en se concentrant sur le groupe de travail en tant que
source de justice. Comme mentionné ci-dessus, peu d'études ont examiné les résultats de la
justice des groupes de travail (Harris, Lavelle, & McMahan, 2018). Une étude menée par Li et
al. (2013) aupres d'un échantillon d'éleves montre que la justice du groupe a un effet positif et
indirect sur la satisfaction du groupe et la performance du groupe. Une autre étude menée par
Cropanzano, Li & Benson (2011) aupreés d'un échantillon d'étudiants montre que la justice du
groupe exerce un effet positif et indirect sur la performance des taches et le comportement de
citoyenneté organisationnelle du groupe. A notre connaissance, aucune étude n'a examiné

I'effet de la justice des groupes de travail sur les comportements innovants des employés.



Notre travail de recherche reproduira et étendra donc les recherches antérieures sur la justice

de groupe de travail en examinant son effet sur les comportements innovants.

Dans cette optique, I'échange social est devenu probablement le cadre dominant pour
comprendre lI'impact de la justice organisationnelle sur les attitudes et les comportements des
employés au travail (Colquitt et al., 2013). Basée sur la norme de réciprocité (Gouldner,
1960), la justice organisationnelle accroit les comportements innovants des employés en
créant une obligation de se soucier du bien-&tre de I'organisation et de leur aider a atteindre
ses objectifs. La plupart des recherches antérieures se sont penchées sur le role médiateur de
I'échange social dans la relation entre la justice organisationnelle et les comportements
innovants (Xerri, 2014 ; Young, 2012). Cependant, les relations d'échange social ne tiennent
pas compte d'une autre composante vitale de la vie organisationnelle, a savoir le sentiment
d'appartenance et d'identité d'un individu. La relation employeur-employé pourrait étre mieux
comprise en termes de la définition de soi et de l'auto catégorisation et non pas en termes de
réciprocité et d'échange (Eisenberger & Stinglhamber, 2011; van Knippenberg & Sleebos,
2006). Vu que le traitement équitable renforce les sentiments d'estime et de confiance en soi,
une analyse en termes d'identité sociale serait donc nécessaire afin de compléter la perspective
de I'échange social et de mieux comprendre I'impact de la justice organisationnelle sur les
comportements innovants. Malgré ces propositions théoriques, les recherches empiriques
n'ont pas examiné le role joué par les processus d'identité sociaux dans la relation entre la
justice interpersonnelle et les comportements innovants. Afin de combler cette lacune,
I'objectif de notre recherche sera d'étudier de maniere empirique comment les processus
d'identité sociaux peuvent fournir un nouvel apercu de cette relation. Plus précisement, nous
examinons comment l'identification au groupe contribue a une meilleure compréhension de la

relation entre la justice organisationnelle et les comportements innovants.
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Une justification complémentaire des effets de la justice organisationnelle sur les
comportements innovants sera proposée dans ce travail de recherche par I'engagement au
travail. En effet, les employés ayant une identification plus élevée sont susceptibles d'étre
engagés parce qu'ils ont tendance a assimiler le succes de I'organisation a leur propre succes.
Ils pensent que dépenser plus d'efforts dans leur mission du groupe, sera bénéfique pour eux
(Van Dick, 2001). En conséquence, les employeés seront plus susceptibles de s'engager dans
leur travail, afin de chercher des idées nouvelles et innovantes. Notre recherche examinera
donc le réle médiateur en série de I'identification et de I'engagement au travail dans la relation

entre la justice organisationnelle et les comportements innovants.

Alors qu'il existe une littérature abondante sur I'effet direct de la justice organisationnelle
sur ces consequences, les recherches sur les conditions limitatives de ces effets sont
relativement non examinées (Ambrose & Schminke, 2003). Les chercheurs ont donc été
appelé a plus de recherches intégrant des modérateurs dans la littérature sur la justice
organisationnelle au niveau individuel d'analyse (Shao et al., 2013), car ces derniers peuvent
avoir un énorme impact sur la relation justice-résultats a ce niveau d'analyse (Francis &
Barling, 2005). Malgré les difficultés inhérentes a la détection des effets de ces modérateurs,
nous nous intéressons dans notre travail de recherche a I'effet modérateur de la réflexivité

dans la relation entre justice organisationnelle et comportements innovants.

Compte tenu du nombre croissant d'employés travaillant de maniére interactive dans les
structures organisationnelles formelles telles que les structures en groupe (Kozlowski & Bell,
2013), la compréhension des effets de perceptions de justice au niveau interactif revét une
importance croissante au sein des organisations. Alors que la majorité des recherches
antérieures ont examiné les effets des perceptions de justice au niveau individuel sur les

résultats individuels (Simons & Roberson, 2003), il y a un grand besoin de recherches multi
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niveaux qui explorent les effets de perceptions de justice au niveau des groupes (connu sous le
nom de climat de justice) sur les variables individuelles (Liao & Rupp, 2005). Le climat de
justice renvoie a la perception partagée de la maniere dont un groupe de travail est traité dans
son ensemble (Naumann & Bennett, 2000). Malgré ce besoin de recherche multi niveaux, la
portée des recherches antérieures n'a pas été tres large. La plupart de ces recherches ont
exploré le climat de justice procédurale (Mossholder, Bennett, Kemery, & Wesolowski, 1998
; Naumann & Bennett, 2002 ; Roberson & Williamson, 2012), et quelques recherches
uniquement ont examiné d'autres aspects du climat de justice. En réponse a ces critiques,
notre travail de recherche portera sur les effets de climat de justice interpersonnelle sur les

comportements innovants individuels.

Partant de ces constats, notre recherche s‘articule essentiellement autour de la
compréhension des effets de la justice organisationnelle sur les comportements innovants.
Nous nous interrogeons specifiquement sur le réle de I'identification au groupe comme
mécanisme explicatif des effets de la justice interpersonnelle du groupe au niveau individuel
d'analyse ainsi que le réle de l'identification au groupe et I'engagement collectif au travail
comme mécanismes explicatifs des effets de la justice interpersonnelle du groupe au niveau
du groupe d'analyse sous I'angle des climats de justice. L’objet principal de notre travail de
recherche sera de comprendre dans quelle mesure la justice interpersonnelle du groupe de
travail peut contribuer a des comportements innovants. Les objectifs spécifiques visés peuvent

étre exprimés comme suit :

_ Tester les effets directs et indirects de la justice interpersonnelle du groupe sur les

comportements innovants.
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Examiner les mécanismes permettant d'expliquer les effets de la justice
interpersonnelle du groupe sur les comportements innovants a travers l'identification
au groupe et I'engagement collectif au travail.

_ Tester le rdle modérateur de la réflexivité du groupe dans la relation indirecte entre
la justice interpersonnelle du groupe et les comportements innovants.
_ Tester les effets de la justice interpersonnelle du groupe au niveau collectif sous

I'angle du climat de justice sur les comportements innovants.

En répondant & ces objectifs, notre recherche apportera plusieurs contributions a la
littérature existante. Premiérement, elle offre une nouvelle perspective sur le r6le du groupe
de travail dans la relation entre la justice organisationnelle et les comportements innovants.
Deuxiémement, elle explique le role médiateur en série de l'identification au groupe et de
I'engagement collectif au travail. En utilisant la théorie de l'identité sociale, ou plus
précisément le modele d'engagement du groupe, qui spécifie les facteurs susceptibles
d'améliorer l'identification au groupe (Blader & Tyler, 2009 ; Tyler & Blader, 2003), nous
examinons si la justice organisationnelle améliore I'identification au groupe. Nous étudions
également le réle de médiateur joué par l'identification au groupe dans la relation entre la
justice organisationnelle et les comportements innovants. Troisiemement, elle montre
I'originalité d'introduire lI'engagement collectif au travail puisqu'il permet dans le schéma
théorique de combiner le modéle Demande-Ressource d'Emploi avec la littérature sur
I'identité sociale et la justice organisationnelle. Quatriemement, elle montre les conditions
limitatives de cette relation grace au réle modérateur de la réflexivité. Finalement, elle offre
une nouvelle perspective sur les effets du climat de justice sur les comportements innovants

des employés.
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Premiere Partie

Cadre théorique et conceptuel de la recherche
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Chapitre 1

Les comportements innovants au travail : Spécificités et
enjeux

1. De l'innovation individuelle au comportement innovant au travail

2. Comportement innovant au travail : définitions, dimensionnalités et niveau d'analyse
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Introduction du chapitre 1

Le contexte organisationnel actuel, caractérisé par un environnement turbulent,
imprévisible et hyper compétitif, oblige les organisations a réagir aux inattendus, a étre
inventives et a se surpasser pour faire face a une concurrence de plus en plus hostile
(Anderson et al., 2014 ; Fay , Shippton, West, & Patterson, 2015). Ainsi, des enjeux associés
a l'innovation s'imposent de plus en plus dans la conduite des organisations. Les organisations
ont besoin de faire des améliorations continuelles de leurs offres pour garantir leur survie, leur
rentabilité et leur croissance (Messmann & Mulder, 2012). Les employés jouent un role
crucial dans ce processus d'innovation puisqu'ils sont a la source de toutes les idées (Waenink,
2012). Par conséquent, le comportement innovant au travail c'est a dire, le développement,
l'adoption et la mise en ceuvre des idées nouvelles et utiles (Korzilius, Bucker, & Beerlage,
2017), sera intéressant lorsque les organisations recherchent I'innovation.

Dans les sections suivantes, nous allons tout d'abord définir I'innovation et ses niveaux
d'analyse. Ensuite, nous allons définir le comportement innovant au travail. Enfin, nous allons
présenter les dimensions du comportement innovant au travail, ses concepts proches, ses

déterminants et ses conséquences.
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1. De Pinnovation individuelle au comportement innovant au

travail
Aujourd'hui, l'innovation est une notion omniprésente. Elle se décline dans tous les

domaines et a tous les niveaux de I'organisation (Groff, 2009). Elle joue un rdle fondamental
dans le développement économique durable. S’appuyant sur de nouvelles technologies ou
non, l'innovation a permis de maintenir et d’encourager la croissance économique globale
ainsi gque celle des organisations (Steiner, 2013). Ce concept vaste et complexe a fait I'objet de
nombreuses recherches.

Dans ce qui suit, nous allons tout abord définir I'innovation. Ensuite nous allons présenter

ses niveaux d'analyse.
1.1. Qu'est ce que ’innovation ?

D’abord, il est nécessaire de différencier deux concepts qui sont souvent associés ou
intervertis: invention et innovation. Dans les deux cas, on dégage un résultat qui apparait
comme nouveau, et il faut du temps et des moyens techniques pour réaliser 1’idée de base.
L'invention est la premiere occurrence d'une idée, une esquisse ou un modéle pour un
nouveau produit, un processus ou un systeme (Freeman & Soete, 2008). C’est "la premiére
combinaison d'idées articulées autour d'un concept qui peut émerger d’une étude de marché,
étre déclenché par des mesures prises par la concurrence ou résulter d'activités internes ou
externes de Recherche et Développement (R&D)" (Tidd, Bessant, & Pavitt, 2006, p. 92).
L'innovation est "le processus qui permet de transformer une idée en un nouveau dispositif ou
processus et de mettre ces derniers en pratique"” (Schilling, 2013, p. 18). Elle intégre a la fois
les aspects de la création ou de la découverte, et la diffusion ou I'utilisation de ces aspects
(Deakins & Freel, 2006). En d'autres termes, 1’invention devient une innovation lorsqu’elle

est mise en ceuvre (Jacobsen, Beers, & Fischer, 2011).
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L'une des premiéres définitions de I'innovation a été attribuée a Joseph Schumpeter. Selon
lui, I'innovation est l'introduction sur le marché d'un nouveau produit, d'une nouvelle méthode
de production, la conquéte d'un nouveau marché, l'utilisation de nouvelles matieres premieres
ou la mise en place d'une nouvelle forme d'organisation (Schumpeter, 1934, Cité dans
Crossan & Apaydin, 2010). Schumpeter s'est concentré dans sa définition sur I'aspect de la
nouveauté (Hansen & Wakonen, 1997). Cette définition a été reprise par ’OCDE?! dans le
manuel d'OSLO : "L'innovation peut étre vue comme la mise en ceuvre d'un produit (bien ou
service), d'un procédé nouveau ou sensiblement amélioré, d'une nouvelle méthode de
commercialisation ou d'une nouvelle méthode organisationnelle dans les pratiques de
I'entreprise, I'organisation du lieu de travail ou les relations extérieures” (OCDE, 2007). Les
cing aspects de l'innovation proposes par Schumpeter sont présentés dans la définition de
I'OCDE sous les quatre notions suivantes, a savoir : la nouveauté du produit, la nouveauté de
procédé, la nouveauté de I'organisation ou la nouveauté de méthodes de commercialisation.
De ce point de vue, une entreprise sera considérée innovante si elle a mis en ceuvre au moins
une innovation pendant une période donnée. Selon I'OCDE, "le critére minimum pour qu‘un
changement apporté aux produits ou aux fonctions d'une entreprise soit considéré comme une
innovation est qu'il doit étre "nouveau pour I'entreprise” (ou provoquer une nette
amélioration)”. La nouveauté est donc une condition nécessaire mais insuffisante pour
I'innovation par les entreprises (Som, 2012).

A I’instar des travaux de Schumpeter, I’innovation a été définie et redéfinie plusieurs fois
(Farzaneh, 2013). Rogers (2003, p.12) définit I'innovation comme "une idée, une pratique ou
un objet pergu comme nouveau par une personne ou une autre unité d'adoption. Si une idée
ou un objet semble nouveau pour I'individu, il est considéré comme une innovation™. Selon

lui, le concept de nouveauté ne doit pas seulement impliquer de nouvelles connaissances. Un

1 OCDE : Organisation de coopération et de développement économiques
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individu peut avoir connu une innovation depuis un certain temps mais n'a pas encore
développé une attitude favorable ou défavorable a son égard. Il soutient que I'aspect novateur
d'une innovation peut s'exprimer en termes de connaissances, persuasion ou de décision.
Bledow et al (2009, P.305) definissent l'innovation comme : "le développement et
I'introduction intentionnelle d'idées nouvelles et utiles par les individus, les groupes et les
organisations”. Zaltman, Duncan et Holbek (1973, P.10) définissent I'innovation comme "une
idée, une pratiqgue ou un objet matériel percu comme nouveau par un individu, une
organisation ou un groupe qui pourraient éventuellement I'adopter". Cette définition ne limite
pas le concept a un individu et souligne sa relativité envers les adoptants. Cependant, la notion
de nouveauté différe pour Peter Drucker puisqu’il définit I’innovation comme "la conception
et la réalisation de quelque chose de nouveau, inconnu et inexistant, afin d'établir de
nouvelles conditions économiques a partir de la combinaison d’éléments anciens, déja connus
et existants, en leur donnant une dimension économique nouvelle. L’innovation constitue
alors le lien qui transforme un ensemble d’éléements dont chacun dispose d’une efficacité
marginale, en un systéme intégré puissant” (Drucker, 1986). On souligne deux idées
différentes en ce qui concerne la notion de nouveauté avec une nouveauté totale pour Drucker
et une nouveauté relative par rapport a I’organisme d’adoption pour Rogers (2003), Bledow et

al (2009) et Zaltman, Duncan & Holbek (1973).

En résumé, l'innovation est une idée, un systéme ou une technologie nouvelle ou
significativement améliorée, mise en ceuvre ou adoptée par un individu ou une organisation
afin de créer de la valeur ajoutée, améliorer les performances ou l'efficacité des activités dans
une organisation. En d'autres termes, c'est quelque chose qui ajoute de la valeur a
l'organisation. Elle ne sera considérée comme une innovation que si elle est mise en ceuvre.

Une nouvelle idée abstraite ou une nouvelle technologie ne peut étre considerée comme une
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innovation que si elle est incorporée dans les activités quotidiennes d'une organisation. Afin
d'assimiler ou incorporer l'innovation dans les activités organisationnelles, des efforts
considérables de tous les éléments de I'organisation seront exigés, en particulier la

participation des employeés qui utiliseront I'innovation ciblée (Talukder, 2014).

1.2. Les niveaux d’analyse de I’innovation

Dans notre recherche, nous allons considérer cing niveaux d'analyse a savoir : les pays, les

industries, I'organisation , le groupe et les individus.

Tout d'abord, au niveau des pays, les recherches se concentrent sur le jeu d'interaction
entre les individus et les entreprises d'une part, et la création et la diffusion d'innovation
d'autre part (Gupta, Tesluk, & Taylor, 2007). Sur la base d'une analyse comparative de la
capacité d'innovation selon les pays, les principaux facteurs contributifs incluent non
seulement le niveau d'inputs consacré a I'innovation telle que la main-d'ceuvre et les dépenses
de R & D, mais aussi les facteurs qui stimulent la productivité de la R & D comme I'étendue
de la protection des droits de propriété intellectuelle et la part de la recherche effectuée par le
secteur académique (Furman, Porter, & Stern, 2002). De plus, les différences historiques dans
les cultures industrielles des pays jouent un réle important dans I'explication du pays le plus
robuste pour l'innovation technologique et la création de nouvelles entreprises. Ces
différences comprennent une communauté industrielle plus ouverte et une plus grande

tolérance a I'échec (Saxenian, 1996).

Ensuite, étant donnée que les industries se composent de sociétes multiples et concurrentes,
les recherches sur lI'innovation se sont concentrées sur l'interaction entre la structure et la
dynamique des industries d'une part et I'émergence et la diffusion des innovations d'autre part

(Gupta et al., 2007). Certaines recherches ont entrepris une analyse théorique de la facon dont
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Iinput, I'output, la croissance et lI'innovation (produit et processus) interagissent sur le cycle
de vie évolutif des industries. Elles ont prédit que, a mesure que l'industrie évolue, les
entreprises se concentrent davantage sur l'innovation des processus et que le nombre
d'entreprises, le taux et la diversité des innovations de produits ont tendance a diminuer
(Klepper, 1996). D'autres ont examiné la diffusion de nouvelles technologies et des
conceptions au sein de l'industrie. Elles ont déclaré que ce processus était conduit non
seulement par la supériorité technique, mais aussi par des effets de bandwagon 2 au niveau de

la communauté (Wade, 1995).

Au niveau organisationnel, les recherches se concentrent sur I'approche des résultats ou
I'approche des processus (Gopalakrishnan & Damanpour, 1997). Les recherches qui adoptent
I'approche des résultats visent a identifier les caractéristiques contextuelles (Damanpour,
2010) et structurelles (Karim, 2009) qui différencient les organisations innovantes et non
innovantes, généralement afin de juger de l'efficacité relative de chaque groupe de
caractéristiques pour expliquer l'innovation organisationnelle. Les recherches qui adoptent
I'approche des processus cherchent & décrire une large classe d'événements et de séquences
essentielles au processus d'innovation (Adner, 2006). Les recherches au niveau
organisationnel offrent un apercu du rble que linnovation joue dans la gestion des
préoccupations a I'échelle organisationnelle, telles que I'adaptabilité a I'environnement (Labhiri,
2010 ; Martinez-Sanchez, Vela-Jiménez, Pérez-Pérez, & De-Luis-Carnicer, 2011), la capacité
d'allouer des ressources aux programmes ou aux activités innovantes (vs opérationnelles),
ainsi que des resultats et une efficacité globale de l'organisation (Choi & Chang, 2009;

Srivastava & Gnyawali, 2011).

2 Effets bandwagon : ces effets tendent a se produire lorsque des individus ou des organisations croient qu'il est
dans leur intérét d'agir ou d'adopter des points de vue sur ce qui est devenu ou devient de plus en plus populaire
ou a la mode.
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Au niveau du groupe de travail, la plupart des recherches sur I'innovation ont étudie les
facteurs qui rendent les groupes plus ou moins innovants (Levine & Hogg, 2010). Les
recherches ont souligné I'importance de développer un climat de confiance et d'ouverture au
sein du groupe a travers une vision et des objectifs partageés, une sécurité participative, un
soutien et une orientation a l'objectif (Hilsheger, Anderson, & Salgado, 2009). De plus, la
collaboration au sein du groupe (West & Wallace, 1991), la conviction des membres du
groupe en leur capacité a bien performer et a atteindre leurs objectifs (Farr & Ford, 1990),
leur engagement a I’intérieur et a I’extérieur des entreprises (Dahlander & Frederiksen, 2012)

ont été aussi identifiés comme des antécédents de I'innovation du groupe.

Enfin, au niveau individuel d'analyse, la majorit¢ des recherches sur I’innovation
individuelle traitent de la production des idées créatives, les caractéristiques des employés
créatifs et les stimulants de la créativité individuelle (McAdam & McClelland, 2002). Ces
recherches se sont limitées a la production ou a I'introduction de nouvelles idées. Par exemple,
la personnalité créative (Madjar, Oldham, & Pratt, 2002), I'identité du role créatif (Tierney &
Farmer, 2011), la capacité créative (Choi, Anderson, & Veillette, 2009), la présence des
collégues créatifs (Madjar, Greenberg, & Chen, 2011) et I'engagement des processus créatifs
(Zzhang & Bartol, 2010) jouent un role important dans le développement de Il'innovation.
D’autres recherches se sont intéressées a I'application de ces idées. On souligne les
recherches sur le comportement proactif (Wu & Parker, 2017), la prise en charge (El
Baroudi, Fleisher, Khapova, Jansen, & Richardson, 2017), I’expression (Maynes &
Podsakoff, 2013) et le comportement innovant des employes dans leur travail (Yuan &

Marquardt, 2015).

Pendant des années, les chercheurs ont accordé peu d'attention a Il'innovation au niveau

individuel d'analyse (Martin & Salanova, 2002). Pourtant, elle commence a étre largement
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reconnue comme un élément crucial pour un fonctionnement organisationnel efficace et une
survie a long terme (Goepel, Holzle, & Knyphausen-AufseR, 2012; Macey, Schneider,
Barbera, & Young, 2009). En fait, les organisations dépendent de plus en plus de l'innovation
de leurs employés (Akram, Haider, & Feng, 2016). Elles s'appuient sur leurs comportements
innovants (De Jong & Den Hartog, 2010). Nous allons a présent définir plus en détails le

comportement innovant des employes.

2.Comportement  innovant au travail :  définitions,
dimensionnalités et niveau d'analyse

Comme indiqué dans la section précédente, l'innovation est liée aux employés. Les
différentes phases de l'innovation ainsi que les activités associées a ce concept nécessitent
divers comportements des individus (Waenink, 2012). Ainsi, le comportement innovant au
travail est un ensemble de comportements des employés qui stimule I'innovation (De Jong,
2007), et qui, a leur tour, augmentent la performance organisationnelle (Newton & Nowak,
2013). Dans ce qui suit, nous allons définir le comportement innovant au travail, ses

dimensions, ses concepts proches, ses déterminants et ses conséquences.

2.1. Conceptualisations du comportement innovant au travail

L'innovation individuelle a été conceptualisée en termes de traits, de résultats et de
comportements (Oukes, 2010). Toutefois, la plupart des chercheurs I'ont opérationnalisee
comme un ensemble de comportements complexes (Hakimian, Farid, Ismail, & Nair, 2016)
afin de maintenir un avantage concurrentiel (Tang, Pee, & lijima, 2013). Ce sont ces
comportements qui visent a inciter delibérément a introduire des idées nouvelles, des
procédures ou des produits (Jong, 2006). Dans le but d'accomplir cette tdche avec succes, les

organisations comptent de plus en plus sur leurs employés afin d'innover (Abstein & Spieth,
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2014; Bysted & Hansen, 2015). En fait, 80% des idées dans une organisation sont initiées par

des employés (Getz & Robinson, 2003).

Les comportements innovants ne sont ni attendus des employés dans leur réle officiel en
tant qu'employés, ni forment un contrat explicite entre les employés et Il'organisation
(Ramamoorthy , Flood , Slattery, & Sardessai, 2005). Ces comportements s'identifient comme
des comportements purement discrétionnaires, extra role, et ils ne sont pas officiellement
reconnus par les systemes de récompenses organisationnels (Organ, 1988). Cependant, les
employés qui s'engagent dans de tels comportements sont susceptibles de faire bénéficier
I’organisation, le groupe ou méme les employés afin d'accomplir leurs taches de maniére plus
efficace (Jong & Hartog, 2007). Ils gagnent des récompenses intrinséques a savoir la
reconnaissance ou le développement de leurs compétences, ce qui entraine chez eux des
sentiments d’un meilleur contrdle personnel et un plus grand engagement pour eux-mémes et

pour les emplois (Schuler & Jackson, 1987).

De nombreuses définitions du comportement innovant existent dans la littérature. Afin
d'illustrer cette diversité, nous avons sélectionné quelques définitions. Nous les présentons

dans un ordre séquentiel dans le Tableau 1.
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Tableau 1: Définitions du comportement innovant au travail

Auteurs

Définitions

Kanter (1988)

"Le comportement innovant au travail est : (a) la génération d'idées
et I'activation des moteurs de I'innovation ; (b) la construction de
coalitions et I'acquisition du pouvoir nécessaire pour transformer
I'idée en réalité ; (c) la réalisation d'idées et la production
d'innovation, la transformation de I'idée en un modeéle, produit, plan
ou un prototype qui peuvent étre utilisés ; (d) le transfert ou la
diffusion, I'étalement du modele, la commercialisation du produit,

I'adoption de I'idée" (p.173).

West & Farr (1990)

""L’introduction intentionnelle, [’application de nouvelles idées,
produits, processus et procédures par les employés a leur role de
travail , groupe, ou organisation afin de bénéficier de la performance

des roles, du groupe ou d'organisation' (p.9).

Scott & Bruce (1994) "L'innovation est considérée comme un processus a plusieurs étapes,
avec différentes activités et différents comportements individuels
nécessaires a chaque étape" (p.582).
Spreitzer (1995)

"Les comportements innovants refletent la création de quelque chose
de nouveau ou différent. Ils sont orientés vers le changement. Ils
impliquent la création d'un nouveau produit, service, idée, procedure

ou processus” (p.1449).

Janssen (2000)

"Le comportement innovant au travail est un comportement complexe
consistant en un ensemble de trois téches comportementales

différentes : génération d'idées, promotion d'idées et réalisation
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d'idées” (p. 288).

Dorenbosch, van Engen &
Verhagen (2005)

"Le comportement innovant au travail est I'introduction
intentionnelle et [I'application d'idées, processus, produits ou

procédures, dans un réle de travail, groupe ou organisation™ (p.130).

Carmeli, Meitar &
Weisberg (2006)

"Le comportement innovant est deéfini comme un processus a
plusieurs étapes dans lequel un individu reconnait un probléme pour
lequel il génere des idées et des solutions (nouvelles ou adoptées),
travaille a promouvoir et a renforcer son soutien, et produit un
prototype ou un modele applicable pour I'utilisation et le bénéfice de

I'organisation ou des parties qui s'y trouvent” (p.78).

Tuominen & Toivonen
(2011)

"Les comportements innovants désignent toutes les activités qui
visent a contribuer a la création et a l'utilisation de nouveautés

bénéfiques dans une organisation” (p. 398).

Park, Song, Yoon &
Kim (2013)

"En tant que processus a plusieurs étapes, les comportements
innovants sont définis comme des actions qui cherchent, développent

et appliquent de nouvelles idées et solutions™ (p.78).

Xerri & Brunetto (2013)

"Le comportement innovant est un processus qui améliore I'efficacité
et I'efficience de la résolution des problemes dans le lieu de travail”

(p.3167).

Prieto & Perez-Santana
(2014)

"Le comportement innovant au travail est un comportement complexe
consistant en la génération, l'introduction ou I'application de

nouvelles idées, processus et solutions appropriées” (p.189).

Abstein & Speith (2014)

"Le comportement innovant au travail est un processus multi-étapes
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comprenant différents comportements qui peuvent étre liés a des

étapes distinctes du processus d'innovation™ (p. 212-213).

Bos-Nehles, Bondarouk &
Nijenhuis (2017)

"Toutes les actions individuelles visant la génération, le traitement et
l'application/la mise en ceuvre de nouvelles idées concernant les
facons de faire, y compris de nouvelles idées de produits, de
technologies, de procédures ou de processus de travail dans le but

d'accroitre I'efficacité et le succes organisationnel™ (p.382).

Il ressort de l'analyse de ces différentes définitions que ce concept est un processus a

plusieurs étapes. 1l commence par l'exploration d'idées nouvelles et utiles a travers la

recherche et la reconnaissance d'opportunités d'innovation. Ensuite, la génération d’idées qui

se réfere a la production des idées et des solutions pour ces opportunités. Ces deux

comportements peuvent étre liés a la phase d’initiation du processus d’innovation. La

promotion de 1’idée est 1’étape suivante. Elle consiste a promouvoir I’idée générée dans le but

de trouver du soutien et de renforcement de la coalition. Sur la base de ce soutien, les

individus mettent en ceuvre de nouvelles idées dont I’organisation peut bénéficier. Pendant ce

temps, les nouveaux produits, services, processus de travail et les manifestations similaires

sont développées, testées, modifiées et commercialisées. Les deux dernieres activités peuvent

étre liées a la phase de mise en ceuvre du processus d’innovation (De Jong & Den Hartog,

2010 ; Leong & Rasli, 2014).

28



http://doc.utwente.nl/view/author/297552945.html
http://doc.utwente.nl/view/author/236441019.html
https://www.google.fr/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=3&cad=rja&uact=8&ved=0CDQQFjAC&url=http%3A%2F%2Fleconjugueur.lefigaro.fr%2Fconjugaison%2Fverbe%2Fetre.html&ei=NbqNU92PIKnI0AWumoCQAQ&usg=AFQjCNE0XZ5tqE43NRdi03ZYhuPeQYE0yA
https://www.google.fr/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=3&cad=rja&uact=8&ved=0CDQQFjAC&url=http%3A%2F%2Fleconjugueur.lefigaro.fr%2Fconjugaison%2Fverbe%2Fetre.html&ei=NbqNU92PIKnI0AWumoCQAQ&usg=AFQjCNE0XZ5tqE43NRdi03ZYhuPeQYE0yA

Figure 1: Etapes de I'innovation individuelle liées aux étapes du processus d'innovation

Initiation - Mise en ceuvre
Exploration de Génération de Promotion de Réalisation de
I’idée I’idée I’idée I’idée

Source : Adapté de Oukes, T. 2010

2.2 Un construit multidimensionnel

Des mesures plus récentes du comportement innovant distinguent diverses composantes,
qui sont souvent liées a différents stades du processus d’innovation. Ces composantes seront

classées selon leur date d’apparition dans la littérature.

La recherche de Scott et Bruce (1994) a été I'une des premieres a discerner les étapes
d’initiation et d’introduction telles que présentées dans la définition du comportement
innovant. Basées sur les travaux de Kanter (1988), ces étapes comprennent la génération
d’idées, la création de coalitions et la mise en ceuvre d’idées. Janssen (2000) suit Scott et
Bruce (1994), mais nomme ces étapes de facon différentes a savoir la génération, la
promotion et la réalisation de 1’idée. Selon cette perspective, le lancement de processus
d’innovation commence par I’existence de problémes a résoudre qui deviendront la base de la
création de nouvelles idées par I’employé. Ensuite, I’individu devrait commercialiser les idées
afin de soutenir leur mise en ceuvre comme de vrais produits, services, méthodes ou
techniques. Enfin, sur cette base de soutien, les individus peuvent mettre en place de

nouvelles idées dont I’organisation peut bénéficier.

Contrairement a Scott et Bruce (1994) et Janssen (2000), King et Anderson (2002)

considerent que le comportement innovant des employés se compose de deux étapes, a savoir
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la génération et la mise en ceuvre des idées. La premicre étape est une phase divergente qui
comprend les problémes d’identification, 1’amélioration des idées et d’autres activités, dont
résultent les recommandations pour I’innovation (King & Anderson, 1995), alors que la
deuxiéme est une phase de convergence. Le point de séparation pour ces deux phases est la

prise de décisions créatives.

Kleysen et Street (2001) distinguent cing étapes du comportement innovant, a savoir
I’exploration de I’idée, la génération de 1’idée, I’enquéte formative, la promotion et la mise en
ceuvre. La génération d’idées est une étape tres large. Elle correspond en méme temps a
I’exploration et a la production d’idées (De Jong & Den Hartog, 2010). Ces deux étapes
nécessitent des compétences, des attitudes et des comportements des employés. Il est donc

essentiel de les séparer (Basadur, 2004).

Dans notre recherche, nous adopterons les quatre étapes du comportement innovant
distinguées par De Jong et Den Hartog (2010) a savoir l'exploration, la génération, la
promotion, et la mise en ceuvre de 1’idée puisqu'ils captent suffisamment la richesse et la multi

dimensionnalité potentielle de ce concept.

Etape 1 : Exploration de l'idée

Cette premicre étape du processus d’innovation commence par la découverte par un
employé d’une opportunité ou d’un probléme a résoudre dans I’organisation (De Jong & Den
Hartog, 2010). Drucker (1985) a identifié neuf sources d’opportunités d'innovations: les
succes, les échecs, les événements extérieurs inattendus, les écarts entre " ce qui est " et " ce
qui devrait étre ", le besoin de processus en réaction aux problemes identifiés ou aux causes
d'échec, les changements dans les structures industrielles et/ou commerciales, les

changements démographiques, les changements dans les perceptions collectives, et enfin, les
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nouvelles connaissances scientifiques, techniques ou sociales. L’exploration de I’idée
comprend la recherche des moyens d’amélioration des proceédures existantes, des produits, des

processus de prestation de services actuels ou la réflexion a d’autres moyens (Basadur, 2004).

Etape 2 : La génération de I’idée

Lorsque I’étape de I’exploration de 1’idée est achevée, des idées nouvelles et utiles doivent
étre produites (Amabile, Conti, Coon, Lazenby, & Herron, 1996; Kanter, 1988; Woodman,
Sawyer, & Griffin, 1993). Cette étape se référe a des concepts de génération pour des fins
d’amélioration. Elle peut concerner de nouveaux produits, services ou procédés, I’entrée dans
de nouveaux marchés, 1’amélioration des processus de travail actuels, ou d’une manicre
géneérale, des solutions aux problemes identifiés (Amabile, 1988; Van de Ven, 1986). La clé
de la génération d’idées semble étre la combinaison, la réorganisation de 1’information ainsi
que des concepts existants afin de résoudre des problémes ou améliorer des performances (De

Jong, 2007).

Etape 3 : Promotion de I’idée

Une fois les idées produites, elles doivent étre congues dans I'organisation (Howell & Shea,
2001). Méme si ces idées apparaissent pour combler un écart de performance, pour la plupart,
il est incertain si leurs avantages dépasseront le colt de développement, de mise en ceuvre, et
la résistance au changement se produira souvent (Kanter, 1988). A cet égard, dans le but de
surmonter la résistance au changement, la promotion de 1’idée est nécessaire. Les promoteurs
sont des personnes informelles et enthousiastes, qui promeuvent les innovations, en
convertissant les pressions sociales et politiques imposées par une organisation a leur
avantage. De plus, la promotion de 1’idée consiste a soutenir et renforcer des coalitions en
exprimant I’enthousiasme, la confiance quand a la réussite de 1’innovation, et impliquer de
bonnes personnes (Howell, Shea, & Higgins, 2005).
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Etape 4 : Mise en ceuvre de 1'idée

La derniére étape du processus d'innovation consiste a mettre en ceuvre les idées qui ont été
génerées et promues. Des efforts considérables et une attitude axée sur les résultats sont des
comportements essentiels pour cette étape (De Jong & Den Hartog, 2010 ; Kleysen & Street,
2001). Il s'agit de faire des innovations une partie de processus de travail régulier dans
I'organisation (Kleysen & Street, 2001). De plus, cette étape comprend les activités liées a la
modification de I'innovation ou I'idée devient une routine (Damanpour, 1991). L’échec de sa
mise en ceuvre peut affecter les innovations (Klein & Sorra, 1996). Elle est donc d'une
importance décisive, car sans une mise en ceuvre réussie, il n'y a pas d'innovation.

Les individus peuvent étre impliqués dans plus d'une des étapes du comportement innovant
au travail. Cette implication a un impact sur les différents comportements (Scott & Bruce,
1994). Certaines personnes contribuent davantage aux premieres étapes du processus
d'innovation et d'autres pourraient avoir plus de succés dans les étapes ultérieures (Puccio,

Treffinger, & Talbot, 1995).

2.3. Distinctions conceptuelles

Plusieurs construits sont proches du comportement innovant au travail. Une bréve
discussion doit étre mise en place afin d’éviter tout risque de confusion et afin d’approfondir

notre compréhension de ce comportement.
2.3.1 Distinguer créativité et comportement innovant au travail

Les chercheurs parlent de " créativite" et d’"innovation ™ de fagon interchangeable
(Carmeli, Meitar, & Weisberg, 2006; Scott & Bruce, 1994). Bien que liées, ces construits

présentent des phases distinctes (Anderson et al., 2014).
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I1 existe deux principales définitions de la créativité dans la littérature. Tout d’abord, elle a
¢été définie comme la production d’idées ou des solutions nouvelles et utiles. Deuxiemement,
elle a été définie comme le processus mental qui permet aux employés de trouver des idées
nouvelles et utiles (Gaspersz, 2005). La premiére definition désigne a la fois le processus de
génération d’idées, de résolution de problémes et 1’idée méme ou le probléme (Sternberg,
1988) alors que la deuxieme définition se concentre principalement sur le processus mental

(Klijn & Tomic, 2010).

Le comportement innovant est étroitement lié a la créativité des employés (Jong & Hartog,
2007). Le fondement des idées d’innovation est la créativité (Van de Ven, 1986). De méme,
toute innovation commence par des idées créatives (Amabile et al., 1996). Malgré cette
liaison, le comportement innovant implique plus que d’étre créatif. Il vise a produire une
certaine forme de valeur pour ’organisation. Il a une composante claire appliquée afin
d’aboutir a la production d’innovations (Jong & Hartog, 2007). En ce sens, la créativité peut
étre considérée comme une partie du comportement innovant qui est le plus évident dans la
premiére phase du processus d’innovation, ou les problemes et les écarts de performances
sont reconnus et les idées sont générées en réponse a un besoin pergu pour 1’innovation (West,
2002). De plus, la créativité exige la nouveauté absolue des idées alors que I'innovation
exige seulement la nouveauté relative des idées adoptés et adaptés d'autres organisations mais
qui sont nouvelles a l'unité d'adoption (Anderson, Dreu, & Nijstad, 2004). Donc, I'adoption
d'une nouvelle politique d'une autre organisation a l'organisation actuelle serait novatrice,

mais pas créative.

2.3.2 Distinguer innovation de réle et comportement innovant au travail

L’innovation de role est définie comme la mise en ceuvre de nouveaux comportements

significatifs dans un rdle préexistant (West, 1987). Elle peut se produire de différentes fagons.
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Tout d’abord, elle comprend la personnalisation d’un role en fonction de 1’agent, y compris
les changements dans les comportements de travail attendus "allant de petites initiatives
comme les variations dans les horaires de travail, aux innovations de role les plus
dramatiques  telles que [’évolution des principaux objectifs des travaux de
[’organisation™ (Nicholson & West, 1988, p. 106). Deuxiemement, elle comporte des
changements dans les cognitions des employés (Aime, Dyne, & Petrenko, 2011). Ces derniers
peuvent utiliser leurs cognitions de réle comme mandataires afin de donner un sens a la
relation entre le soi et le contexte social (Callero, 1994). Troisiemement, elle comprend
également les changements dans les relations avec les autres (Grant & Hofmann, 2011). Cela
se produira par la négociation des relations de role. Il en résulte des changements dans les

jeux de role des employés au cours de I’exécution du travail (Katz & Kahn, 1978).

L’innovation de role est liée au comportement innovant. L’introduction de nouveaux
comportements et procédures dans un role de travail existant est un type de comportement
innovant. Néanmoins, ces deux construits sont encore différents. L’innovation de role modifie
uniquement les procédures ou les processus au sein de role de travail d’un individu. Alors que
les comportements innovants se rapportent a des innovations qui se produisent non seulement
dans le role de travail, mais aussi dans le département, I’unité et I’organisation. De plus, les
comportements innovants ne sont pas tous considérés comme une innovation de réle. Par
exemple, la génération de nouvelles idées ou produits fait partie du travail pour certains postes
de I’organisation comme le département R & D. Les employés qui occupent ces postes
introduisent régulicrement de nouveaux produits et procédés dans 1’organisation. Ainsi, ils

s’engagent dans des comportements innovants (Yuan, 2005).
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2.3.3 Distinguer prise en charge et comportement innovant au travail

La prise en charge est définie comme la mise en ceuvre des idées nouvelles et utiles. Elle
concerne les efforts volontaires et constructifs des employés, afin d’effectuer des
changements sur le plan organisationnel fonctionnel. Ainsi, le travail sera exécuté dans le

cadre de leurs réles, unités de travail, ou organisations (Morrison & Phelps, 1999).

La prise en charge est liée a des comportements innovants de telle sorte que les deux
construits impliquent des changements initiés par des individus. Certains comportements de
prise en charge, I’introduction volontaire de nouvelles procédures dans 1’organisation,
peuvent étre considérés comme des comportements innovants. Cependant, ces deux construits
sont différents. Tout d’abord, la prise en charge est définie comme un type de comportement
extra-role alors que les comportements innovants peuvent inclure des comportements extra-
réle et des comportements professionnels requis. Deuxiemement, les comportements de prise
en charge ne sont pas tous des comportements innovants. IIs n’impliquent pas nécessairement
I’introduction de nouvelles idées et des processus prenant I’exemple de I’élimination des

procédures existantes (Yuan, 2005).

2.3.4 Distinguer initiative personnelle et comportement innovant au travail

L’initiative personnelle est définie comme " un ensemble de signes et de symptomes qui
caractérise un comportement. Elle donne lieu a la prise d’une approche de départ active et
autonome par l'individu afin de travailler et aller au-dela de ce qui est formellement requis
dans un emploi donné. D une facon précise, elle est caractérisée par les aspects suivants -
une conformité a la mission de [’organisation, une vision a long terme, une orientation vers
un but et vers [’action, une persistance a la face des obstacles et des revers et finalement une

indépendance et une pro activité " (Frese, Kring, Soose, & Zempel, 1996, p. 38).
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Certains comportements qui suggerent volontairement de nouvelles idées a I’organisation
peuvent étre considérés a la fois comme d’initiative personnelle et des comportements
innovants. Cependant, les comportements de 1’initiative personnelle ne sont pas tous des
comportements innovants. Ils comprennent deux types d’initiatives a savoir quantitatifs et
qualitatifs. La premiére renvoie a des activités qui nécessitent uniquement de 1’énergie
supplémentaire. Ces activités n’introduisent pas, n’appliquent pas de nouvelles idées, produits
et procédures dans le lieu de travail. lls ne sont donc pas des comportements innovants. De
plus, I’initiative personnelle insiste sur le caractére volontaire du comportement tandis que les
comportements innovants ne doivent pas aller au-dela de 1’exigence de I’emploi formel

(Yuan, 2005)

En résumé, ces constructions a savoir la créativité, I’innovation de rdle, la prise en charge

et I’initiative personnelle sont certes liées au comportement innovant mais restent différentes.

2.4. Un construit multi niveau

Un certain nombre de facteurs prédisent les comportements innovants tels que les facteurs
organisationnels, au niveau du groupe et individuels. Le tableau 2 ci-aprés présente un résumé
des principaux facteurs qui ont été proposes dans la littérature comme antécédents de

I’innovation a différents niveaux d’analyse (Anderson et al., 2014).
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Tableau 2 : Les déterminants du comportement innovant a trois niveaux d’analyse

Niveau Caracteristiques Dimensions Clés des études / Preuves
d’analyse
Individuel Personnalité Ouverture a I'expérience Baer (2010), Raja & Johns
(2010)
Proactivité / Créativité Gong et al (2012), Tierney
& Farmer (2011), Wang &
Cheng (2010)
Motivation Intrinseque / Extrinséque | Mueller & Kamdar (2011),
Grant & Berry (2011)
Volonté a réussir Anderson et al (2004)
Risques d’image attendus | Yuan & Woodman (2010)
Complexité de la Complexité d’emploi / Audenaert, Vanderstraeten
tache Routinisation & Buyens (2017)
Leadership et Leadership Pietrese et al. (2010),
supervision transformationnel Paulsen, Callan & Ayoko
(2013)
Leadership transactionnel | Pietrese et al. (2010), Kim
& Lee (2011)
Justice Khazanchi & Masterson
organisationnelle (2011)
Groupe de Structure du groupe Interdépendance des Wong et al. (2009)
travail taches et des objectifs /

Composition du
groupe

Taille

Hétérogénéite (diversité)/
style cognitif/
multidisciplinarité

Chi et al. (2009), Somech &
Drach-Zahavy (2013)
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Climat du groupe

Processus du groupe

Le leadership du
groupe

Expertise / expérience /
modification
d’appartenance

Climat de réflexion

Climat de ’excellence

Sécurité participative
Vision / Soutien a
I’innovation / Tache et
orientation vers un but /
Conflit

Echange d’information /
Style de résolution de
problémes / La
collaboration a l'intérieur
du groupe

La gestion des conflits / La
création de connaissances /
Improvisation

Réflexivité

Leadership
transformationnel et
transactionnel

Leadership participatif /
Comportement du leader /
Leadership non
conventionnel / Leadership
directif

Baer et al. (2010)

Choi et al. (2011)

Eisenbeiss et al. (2008)

Farh et al. (2010), Jehn et al.
(2010)

Baer et al. (2010)

Vera & Crossan (2005)

Somech (2006)

Rosing et al. (2011)

Somech (2006)

Organisationnel

Structure

Complexité / Forces
institutionnelles
régulatrices, normatives et

Karim (2009)
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Stratégie

Taille

Culture et Climat

Environnement
Externe

cognitives culturelles /
Harmonisation /
Décentralisation

Formalisation / Intégration
structurelle

Stratégie de I’organisation
/ Stratégie d’innovation

Nombre d’employés /
Ventes / Part de marché /
Total d’actif

Climat d’innovation /
Climat de réflexivité /
Climat pour la sécurité
psychologique et
I’initiative personnelle

Culture nationale (la
distance du pouvoir, la
masculinité, I’incertitude,
I’individualisme, le visage
social) / Autonomisation

Compétition

Répartition géographique
de l’activitt R & D /
Incertitude de
I’environnement /
Turbulence / Dynamisme /
Urbanisation / Croissance
de la population / Taux de

Jung et al. (2008)

He & Wong (2004)

Damanpour & Schneider
(2006)

Jung et al. (2008)

Wong et al. (2007)

Damanpour (2010)

Lahiri (2010), Martinez-
Sanchez et al. (2011)

chdmage

Source: adapté d’Anderson, N., Potocnik, K., Zhou, J (2014)
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2.4.1 Le niveau d’analyse individuel

Au niveau individuel, nous allons considérer successivement le réle de la personnalité, la

motivation, la complexité de la tiche dans la prédiction de I’innovation individuelle.

2.4.1.1 La personnalité

Bien qu’un nombre limité de recherches a examiné les cinq dimensions de la personnalité
(névrosisme (instabilité émotionnelle) ; extraversion (sociabilité) ; ouverture (a I’expérience) ;
agréabilité (attitude conciliante-conflictuelle) ; conscience (conscienciosité-négligence)), les
résultats de ces recherches sont intéressants. Ces derniers suggérent que ces dimensions
interagissent avec les facteurs contextuels afin d’améliorer ou limiter la créativité. Par
exemple, une étude menée par Raja et Johns (2010) examine les interactions de chacune des
cinq dimensions avec le champ d’application de I’emploi afin d’influencer la créativité. Le
champ d’application de ’emploi désigne le nombre d'activités différentes requises dans un
travail et la fréquence avec laquelle chaque activité est effectuée (Lewis, Goodman, Fandt, &
Michlitsch, 2006). Les résultats ont montré un modeéle de relations complexes. Lorsque le
champ d’application de I’emploi est élevé, la névrose et 1’extraversion ont chacune une
relation négative avec la créativité alors que les interactions entre la conscience ou I’amabilité
et le champ d’application de I’emploi ne sont pas significatives. L’ouverture a I’expérience est
positivement liée a la créativité lorsque le champ d’application de I’emploi est faible plutot
qu’élevé. Enfin, d'autres recherches antérieures suggerent que la personnalité proactive, la
disposition a prendre des initiatives afin d’influencer 1’environnement et effectuer des
changements constructifs (Bateman & Crant, 1993), augmente la créativité individuelle

(Fuller & Marler, 2009).
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2.4.1.2 La motivation

La motivation intrinséque, la volonté de déployer des efforts fondés sur I’intérét et le
plaisir du travail exécuté (Ryan & Deci, 2000), a été développée pour étre un élément clé de la
créativité (Amabile, 1996). A quelques exceptions prés (Shin & Zhou, 2003 ; Zhang & Bartol,
2010), des recherches visant a la tester comme un mécanisme psychologique qui explique les
effets de la tche, des contextes sociaux, leurs interactions avec les différences individuelles,
sur la créativité sont encore rares (Anderson et al., 2014). En outre, la recherche a montré une
relation positive plus forte entre la motivation intrinseque et la créativité lorsque la motivation
pro-sociale, le désir de déployer des efforts basés sur un souci d'aider d'autres personnes

(Grant, 2007), est plus élevée (Grant & Berry, 2011).

Une étude menée par Yuan et Woodman (2010) examine les résultats des performances
attendus, les risques d’images attendus et les gains d’image attendus. Selon cette étude, les
résultats des performances attendus sont positivement liés au comportement innovant, alors
que les risques d’images attendus sont négativement liés a ce comportement. En fait, les
résultats de performance attendus sont positifs lorsque les employés estiment que leurs
comportements innovants apporteront une amélioration de la performance ou des gains
d’efficacité pour leurs roles de travail ou les unités de travail. Les risques d’images potentiels
limitent I’innovation des employés. Ces derniers peuvent choisir « d’étre prudents » et « éviter
de compromettre les choses » afin d’avoir I’air socialement approprié et empécher des
évaluations sociales négatives. Cependant, les gains d’image attendus ont également été

négativement liés a la créativité.
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2.4.1.3 La complexité de travail

Lorsqu’un travail offre des possibilités pour le titulaire du poste a apprendre et utiliser une
variété des compeétences, est identifiable, a des implications importantes pour les autres, et
fournit 1’autonomie et la rétroaction, on considére que ce travail a des niveaux élevés de
complexité (Hackman & Oldham, 1980). La complexité de travail a été développée pour étre

un élément clé de la créativité (Shalley, Gilson, & Blum, 2009 ; Tierney & Farmer, 2004).

Une autre caractéristique des emplois est la routinisation (Perrow, 1970). Aprés I’exécution
répété d’un comportement, ce dernier peut devenir routinier. En outre, une exécution
ultérieure peut ne pas exiger l'intentionnalité et la conscience, ce qui pourrait se produire
méme pour les employés occupant des emplois complexes. La routinisation exerce des effets
sur la créativité ainsi que sur la mise en ceuvre des idées (Ohly, Sonnentag, & Pluntke, 2006).
Malgré cela, on pourrait prétendre que les employés qui exercent un travail routinier risquent

de s'intéresser a des idées créatives (Anderson et al., 2014).

2.4.2 Le niveau d’analyse du groupe de travail

Au niveau du groupe de travail, nous allons considérer successivement le rble de la
structure, la composition, le climat, le processus et le leadership du groupe dans la prédiction

de I’innovation individuelle.

2.4.2.1 Structure et composition du groupe

Les recherches antérieures montrent le role joué par les caractéristiques de la structure et
de la composition du groupe de travail dans la promotion de I’innovation au sein des
organisations.

Premiérement I’interdépendance des taches et des objectifs qui stimulent I’interaction, la
communication et la coopération au sein du groupe (Vegt & Vliert, 2002). L’interdépendance
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des taches est definie comme la mesure dans laquelle un membre du groupe a besoin des
informations, et du soutien d’autres membres afin d'étre en mesure d’effectuer son travail
(Vegt, Van de Vlient, & Oosterhof, 2003). L'interdépendance des objectifs, quant a elle, se
réfere aux interconnexions entre les membres du groupe impliquées par le type d'objectif qui
guide leur performance (Saavedra, Earley, & Van Dyne, 1993). Les membres du groupe
interagissent les uns avec les autres par 1’échange des idées, la discussion de points de vue
divergents, leurs intégrations et évaluations afin de créer des produits de haute qualité ou
suggérer des procédures innovantes. Par conséquent, I’interdépendance des tiches et des
objectifs exercent des effets directs, ou indirects en tant que modérateur sur la capacité
d’innovation du groupe, mais seulement a des niveaux modérés d’influence (Wong, Tjosvold,
& Liu, 2009).

Deuxiemement, la diversité du groupe, la distribution de différences entre les membres
d’une unité¢ par rapport a un attribut commun tel que la propriété ou 1’origine ethnique
(Harrison & Klein, 2007, p. 1200) a des effets sur I’innovation. En effet, la valeur de la
diversité du groupe réside dans la gamme accrue des connaissances, des compétences, et des
perspectives disponibles au sein d'un groupe (Pelled, Eisenhardt, & Xin, 1999). Une plus
grande diversité ne conduit pas nécessairement a une plus grande capacité d’innovation du
groupe. Au contraire, elle conduit a des réductions de cohésion du groupe et a leur tour les

capacités de mise en ceuvre seront réduites (Anderson & King, 1991).

2.4.2.2 Climat et processus du groupe

Les recherches antérieures montrent le r6le joué par les caractéristiques du climat et du
processus du groupe de travail dans la promotion de 1’innovation au sein des organisations.
Tout d'abord, le soutien a I’innovation et le climat d'excellence sont propices a I’innovation du

groupe (Anderson & West, 1998; West, 1990b). Le soutien a I’innovation est défini comme

43



« un soutien pratique des tentatives d’introduction des fagons nouvelles et améliorées de faire
les choses dans [’environnement de travail » (West, 1990b, p. 315). Il se réféere ainsi a la
coopération entre les membres du groupe et leur assistance mutuelle dans le développement et
I’application de nouvelles idées (Eisenbeiss, Van Knippenberg, & Boerner, 2008). Le climat
d'excellence se compose des normes de groupe communes a propos de « /’excellence de la
qualité de [’exécution des taches » (West, 1990b, p. 313). Il peut étre prouvé par
I’engagement de chaque membre du groupe a des normes élevées de qualité, d'évaluations
critiques, et des critéres de performance clairs au sein du groupe (Eisenbeiss et al., 2008). Le
soutien a I’innovation influence la quantité de 1’innovation du groupe alors que le climat de
I’excellence est un facteur important dans la qualité de I’innovation du groupe (West, 1990a).
Deuxiemement, la collaboration a l'intérieur du groupe, la participation active de tous les
membres du groupe dans la création d'idées collaboratives & savoir le développement, le
partage et la prise en compte d'idées d'autres et la prise de décision a savoir la détermination
des idées a suivre ou a abandonner (Taggar, 2002), peut étre un processus important dans le
renforcement de la créativité des groupes (Hargadon & Bechky, 2006; Larson, 2007). Des
recherches antérieures ont suggéré que la créativité du groupe est seulement susceptible de se
prospérer lorsque les membres générent non seulement des idées, mais aussi partagent ces

idées avec les autres et les traitent (Knippenberg, Dreu, & Homan, 2004).

2.4.2.3 Leadership du groupe

Le lien entre le leadership et I’innovation fait 1’objet d’une attention croissante dans la
littérature. Certains chercheurs ont proposé que le leadership est I’un des prédicteurs les plus
influents de I’innovation (Mumford, Scott, Gaddis, & Strange, 2002).

Le leadership transformationnel a été le concept le plus souvent li¢ a I’innovation (Rosing,

Frese, & Bausch, 2011). Un leader transformationnel inspire les suiveurs a faire plus que ce

44



qui est prévu par (a) I’augmentation de leur niveau de conscience concernant I’importance et
la valeur des résultats et des méthodes de réalisation de ces résultats désignes (b) leur
motivation a dépasser leur propre intérét pour le bien du groupe, 1’organisation ou la
communauté et (c) I’expansion de leur portefeuille des besoins et désirs (Bass, 1985). Il
existerait une relation positive entre le leadership transformationnel et 1’innovation parce que
le leadership transformationnel améliore la motivation. De plus, il encourage les suiveurs pour
contester le statu quo (Keller, 2006). En revanche, le leadership transactionnel établit une
relation basée sur 1’échange, par la précision et la réalisation des objectifs, et en intervenant
uniquement lorsque cela est nécessaire (Bass, 1999). Il semble plausible de ne pas s’attendre a
une relation positive entre le leadership transactionnel et 1’innovation puisque ce type de

leadership n’encourage pas I’expérimentation (Rosing et al., 2011).

2.4.3 Le niveau d’analyse organisationnel
Au niveau organisationnel, nous allons considérer successivement le réle de la structure, la
stratégie, la taille, les ressources, la culture et le climat et I’environnement externe dans la

prédiction de ’innovation individuelle.

2.4.3.1 Structure et stratégie

Les recherches antérieures ont montré que les structures décentralisées (Cohendet &
Simon, 2007; Jung, Wu, & Chow, 2008), plus complexes (Damanpour & Schneider, 2006) et
les structures avec une harmonisation ou un engagement a la différenciation a faible puissance
(Shipton, West, Dawson, Birdi, & Patterson, 2006) et a faible formalisation (Jung et al.,
2008), facilitent I’innovation.

D’autres recherches examinent le réle des stratégies d’innovation (He & Wong, 2004) dans
I’innovation organisationnelle. La stratégie d'innovation contient des activités telles que le
développement de nouveaux produits et services spécifiques, I'entrée de nouveaux marchés et

45



la réalisation de grands projets de R&D (Manu, 1992). De ce point de vue, elle est I'un des
facteurs de soutien les plus importants pour l'innovation (Akman & Yilmaz, 2008). Elle
détermine comment une organisation utilise lI'innovation afin d'adapter ou modifier son
environnement (Manu & Sriram, 1996), dans quelle mesure, et comment elle utilise
I'innovation afin de développer sa performance (Gilbert, 1994). Sans avoir une stratégie
appropriée et solide pour les innovations, il serait impossible pour une organisation d'atteindre

son succes (Lawson & Samson, 2001).

2.4.3.2 Taille

La taille de I’organisation est le meilleur prédicteur de I’innovation (Sullivan & Kang,
1999). Les plus grandes organisations ont plus de ressources et de capacités complexes et
diversifiées, surtout en ce qui concerne le nombre des professionnels (Damanpour & Evan,
1984). Elles présentent le meilleur savoir-faire technique, qui leur permet d’adopter un plus
grand nombre d’innovations (Nord & Tucker, 1987). De plus, elles sont plus en mesure de
supporter les pertes engendrées lorsque les innovations ne sont pas réussies. Elles sont donc
en mesure de prendre plus de risques (Damanpour, 1992). L’augmentation de la taille rend
plus facile ’adoption des innovations vu le volume ¢élevé des activités. Elles peuvent donc
accepter les conséquences qui peuvent découler de I’innovation (Kimberly & Evanisko,

1981).

2.4.3.3 Culture et climat

Selon les recherches antérieures, un climat favorable a I’innovation est propice a
I’innovation au niveau organisationnel (Jung et al.,, 2008 ; Patterson et al., 2005).
Contrairement a la plupart des recherches existantes, certains chercheurs ont exploré

I’innovation comme un antécedent de la performance au niveau organisationnel. La relation
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entre I’innovation des processus et la performance de 1’entreprise a été ainsi renforcée par des
niveaux ¢élevés de climat pour I’initiative personnelle et la sécurité psychologique (Baer &
Frese, 2003).

Un nombre limité de recherches a examiné le role de la culture nationale dans I’innovation
organisationnelle. En fait, les dimensions de la culture nationale représentent un modérateur
entre les relations de leadership des cadres supérieurs et 1’innovation organisationnelle
(Elenkov & Manev, 2005). Le visage social, les tentatives des individus pour montrer une
image souhaitable pour les autres et obtenir une appréciation de leur image dans les pays
collectivistes, améliore 1I’innovation a la fois par la réflexivité de la tache et I’échange des

ressources (Wong, Tjosvold, & Su, 2007).

2.4.3.4 Environnement externe

Les recherches antérieures ont examiné les différents aspects d’un environnement large
dans lequel les organisations sont embarquées, tels que l'urbanisation, la richesse de la
communauté, la croissance de la population, le taux de ch6mage (Damanpour & Schneider,
2006), la concurrence (Damanpour, 2010), la répartition géographique de ’activité de R & D
(Lahiri, 2010), et I’incertitude de 1’environnement (Wu, Levitas, & Priem, 2005). Ce dernier
aspect ameliore I’innovation organisationnelle (Martinez-Sanchez, Vela-Jiménez, Peérez-
Pérez, & De-Luis-Carnicer, 2011).

La littérature a traité un large éventail des facteurs individuels et contextuels qui sont
susceptibles de prédire I’innovation. Nous avons étudié un ensemble de variables au niveau
individuel telles que la personnalité, la motivation, la complexité de la tache, le leadership et
la supervision, au niveau du groupe telles que la structure, la composition, le climat, le

processus, et le leadership du groupe et au niveau organisationnel telles que la structure, la
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stratégie, la taille, les ressources, la culture et le climat et ’environnement externe. Ces

variables facilitent ou freinent I’innovation des employés.
2.5. Conséquences du comportement innovant au travail

Les conséquences du comportement innovant au travail peuvent étre regroupées selon deux

axes a savoir les conséquences positives et celles négatives.
2.5.1 Conséquences positives

La prise des initiatives innovantes contribue & plusieurs bénéfices. Au niveau individuel,
une étude menée par James et al. (1999) montre que la créativité positive peut en résulter dans
I'amélioration du travail, la réduction des colts et l'adaptabilitt au changement de
I'environnement. Une autre étude menée par Shalley et al. (2000) montre que les individus
éprouvent un sentiment de satisfaction au travail et moins d'intention pour le quitter lorsque
leurs environnements de travail complétent leurs exigences de créativité. Au niveau du groupe
de travail, une étude menée par Janssen et al. (2004) souligne la cohésion, la puissance,
I'efficacité et la réceptivité du groupe comme conséquence d'une innovation réussie. Au
niveau organisationnel, une étude menée par Janssen (2003) montre que I'exécution d'activités

innovantes contribue a I'efficacité organisationnelle.
2.5.2 Conséquences négatives

Malgré I’intention d’accomplir les bénéfices, 1’exécution d’activités innovantes est un
effort risqué qui peut conduire a des codts inattendus (Janssen, Van Vliert, & West, 2004). Au
niveau individuel, une étude menée par Janssen (2004) souligne que les activités innovantes
de développement, promotion, discussion, modification, et la mise en ceuvre des idées exigent

un large éventail d'efforts et des investissements cognitifs et sociopolitiques par 1I’employ¢
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innovant (Kanter, 1988). Outre les exigences quantitatives et complexes, convaincre les
employés et les superviseurs résistants des avantages prévus de 1’innovation peut étre difficile
et émotionnellement taxé. De plus, compte tenu de la nature exigeante du comportement
innovant, ce dernier peut donner lieu a des réactions de stress. Au niveau du groupe de travail,
une étude menée par Janssen (2003) montre que I'exécution des comportements innovants par
les employés conduit a des conflits avec leurs collegues et leurs collaborateurs. En effet, les
collégues au travail sont susceptibles de résister aux idées innovantes des employeés en raison
de leurs désirs d’éviter I’insécurité et le stress qui entourent le changement, leurs habitudes et
leurs préférences pour les pratiques et les actions familiéres, leurs désirs de réduire la
dissonance cognitive, et leurs engagements au cadre établi des théories et pratiques. Cette
résistance au changement peut étre congue comme un conflit interpersonnel. L’innovant aurait
donc des sentiments moins positifs envers ses collegues et ses superviseurs a savoir
l'insatisfaction, I’antagonisme, et la rancune (Janssen, 2003). Au niveau organisationnel, une
étude menée par Miron et al (2004) montre que la créativité avait un effet négatif important
sur la qualité de la performance lorsque le travail nécessitait une précision et un respect des

regles.
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Conclusion du chapitre 1

De nos jours, les organisations doivent innover sur une base continue pour rester
compétitives et survivre a long terme (Cefis & Marsili, 2006; Damanpour & Schneider,
2006). Toutefois, elles ne peuvent pas innover sans leurs employeés. Ces derniers peuvent étre
impliqués dans plus d’une des étapes du comportement innovant. Certains contribuent
davantage aux premicres étapes du processus d’innovation alors que d’autres pourraient avoir

plus de succes dans les étapes ultérieures (Puccio et al., 1995).

Pour une organisation, il est donc intéressant de connaitre les facteurs individuels et
contextuels qui facilitent ou freinent 1’innovation des employé€s ainsi que ses conséquences.
Malgré I’intention du comportement innovant de faire bénéficier I’organisation, le groupe ou
méme les employés pour accomplir leurs taches de maniére plus efficace (Ramamoorthy et
al., 2005), I’exécution d’activités innovantes est un effort risqué qui peut conduire a des cotts

inattendus (Janssen, Van de Vliert, & West, 2004).
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Chapitre 2

La justice organisationnelle : un etat des lieux

1. Les différentes formes de la justice organisationnelle
2. Les sources de la justice organisationnelle

3. Conséquences de la justice organisationnelle

51



Introduction du chapitre 2

La notion de justice organisationnelle est devenue un construit de plus en plus visible dans
les sciences sociales au cours des 50 derniéres années. Elle fait référence a la perception
d'équité des employés au sein de leur organisation (Greenberg, 1987). Cela inclut (a) I'équité
percue des résultats recus (justice distributive) ; (b) I'équité des processus formels concernant
la distribution des résultats (justice procédurale) ; (c) la qualité du traitement interpersonnel
(justice interpersonnelle) et (d) de lI'information fournie (la justice informationnelle) (Colquitt
& Rodell, 2005). Méme si ces dimensions sont corrélées, elles restent distinctes (Erdogan,
2002). Les employés ne considérent pas seulement les différentes formes de justice. lls
tiennent compte aussi de qui est responsable de la situation percue comme juste ou injuste
(Cropanzano, Byrne, Bobocel, & Rupp, 2001). Enfin, chacune des formes de justice exerce
une influence significative sur les attitudes et les comportements des employés (Colquitt et al.,

2013).

Dans ce qui suit, nous allons tout d'abord définir les formes et les sources de la justice
organisationnelle. Nous clarifierons ces construits d’une maniere compatible avec leurs
théories sous-jacentes respectives. Enfin, nous allons présenter les conséquences de la justice

organisationnelle.
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1. Les formes de la justice organisationnelle

L'étude de la justice en psychologie a commencé par le travail d'Adams sur la théorie de
I'équité (Adams, 1965), mettant I'accent sur I'équité percue des résultats. 1l s'agit de la justice
distributive. Suite a l'incapacité de la théorie de I'equité et d'autres modeles de justice
distributive (Crosby, 1976 ; Deutsch, 1975 ; Folger, 1984) a expliquer et predire
complétement les réactions des individus face a l'injustice percue, la recherche s'est orientée
vers la justice procédurale (Cropanzano & Randall, 1993). L'étude de la justice procédurale,
I'équité percue du processus par lequel les résultats ont été obtenus, a élargi I'étude de la
justice distributive, puisque les résultats ont montré que la distribution des récompenses n'était
pas toujours aussi importante que le processus par lequel ils ont été attribués (Lind & Tyler,
1988). Une conceptualisation supplémentaire de la justice interactionnelle est apparue (Bies &
Moag, 1986). La justice interactionnelle est axée sur le coté interpersonnel des pratiques
organisationnelles. Dans ce qui suit, nous allons définir ces concepts et nous allons examiner

la distinction entre ces trois formes de justice organisationnelle.
1.1 La justice distributive

Parmi les différents types de justice organisationnelle, la justice distributive est la plus
ancienne. Elle se référe a I'équité percue de distributions de ressources (Greenberg, 1990 ;
Colquitt et al., 2001). Elle renvoie aux perceptions et aux réactions quant aux rétributions
obtenues, par rapport a ce que les employés pensent mériter ainsi que leur comparaison a
autrui. En fait, une répartition des bénéfices est équitable lorsque les employés sont

récompensés conformément a leurs contributions.

La justice distributive peut étre classée en trois principes: (a) équité, (b) égalité et (c)

besoin. Tout d'abord, cette notion de justice repose sur la théorie de I'équité d'’Adams (1965),
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qui postule que les allocations les plus justes sont celles que les employés obtiennent au
prorata de leurs contributions. La proportionnalité constitue la regle initiale de cette théorie
(Figure 2). Selon cette régle, les employés considérent une transaction comme juste lorsque le
rapport entre leurs contributions et ce qu'ils recoivent en échange (rétributions) est évalué de
maniere égale, comparativement a un autre employé placé dans la méme situation qu'eux. Les
employés peuvent faire référence a un collégue, a eux-mémes a un moment antérieur de leur
vie, ou méme a un référent fictif (Kulik & Ambrose, 1992). En d'autres termes, ils
calculeraient le ratio entre leurs contributions (I'intensité de I'effort, les sacrifices consentis, le
temps consacré au travail ou la discrimination subie) et leurs rétributions (rémunération,
promotion, valorisation, reconnaissance sociale et qualité de vie), qu'ils compareraient apres
avec celui d'un autre employé généralement proche d'eux. Un sentiment d'injustice
apparaitra chaque fois que ces deux rapports sont inégaux. C'est le cas lorsque les employés
sont mal payés par rapport a leurs contributions (sous-récompenses), ou quand ils sont sur
payés par rapport a leurs contributions (sur-récompenses). Par exemple, un employé sous-
payé ressentira de la colére et de la rancune. Ces sentiments le motiveront pour rétablir
I'équité. Ce rétablissement se traduira soit par un changement des cognitions (estimation d'une
anormalité dans les rétributions), soit par un changement des comportements (travailler mois)

(Le Roy, 2010).

Ensuite, le principe de [I'égalité exige la répartition égale des récompenses,
indépendamment des contributions des employés. Ce principe comprend trois sous-principes :
(a) I'égaliteé des résultats, une répartition égale a long terme, (b) I'égalité des opportunités, c'est
a dire une chance égale de recevoir des ressources, et (c) I'égalité de traitement, ce qui signifie
que toutes les distributions sont egales dans une situation donnée (Tornblom & Jonsson,

1985). Enfin, le principe du besoin stipule lI'attribution des ressources aux employés selon le
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besoin de chacun (Colquitt & Jackson, 2006). Le principe d’égalité est plus adapté lorsque
I’objectif visé est la préservation de I’harmonie et des relations sociales dans le groupe, alors
que le principe du besoin prévaut lorsque 1’objectif est d’assurer I'épanouissement personnel
de chaque membre et la survie du groupe (Deutsch, 1975 ; Leventhal, 1976). D'autres
principes peuvent étre formés en combinant ces trois. Dans tous les cas, I'équité, I'égalité et le

besoin permettent de vérifier la justice d'une certaine norme.

Malgré I'importance que les individus accordent aux resultats, ces derniers se soucient
aussi du processus sous-jacent a la distribution des résultats. Pour le connaitre, Folger et
Greenberg (1985) ont introduit le concept de justice procédurale, qui est discuté dans ce qui

Suit.

Figure2: La regle de la proportionnalité

Rétribution Contribution

Salaire Intensité de I'effort
Diplémes Temps consacré
Pouvoir - Sacrifices consenties
Prestige Discriminations subies
Qualité de vie (Racisme, sexisme) (Racisme, sexisme)

Source : Adapté de Finkelstein, 2002
1.2 La justice procédurale

La justice procédurale est définie comme "I'équité percue des procédures utilisées dans la
prise de décision ou des moyens pour l'atteinte de divers objectifs" (Folger & Greenberg,

1985, P.143).

L'importance de la justice procédurale s'explique historiquement par la théorie du controle
et le modeéle de la valeur du groupe (Erdogan, 2002). Selon, la théorie du contrdle (Thibaut &

Walker, 1975), les employés ont un désir de contrdler ce qui leur arrive. Les procédures
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équitables sont utiles car elles permettent aux individus de contréler les résultats. Lorsqu'une
procédure a des conséquences importantes pour les individus, ces derniers preférent faire
partie du processus décisionnel plutét que d'étre passifs et contr6lés par un autre décideur
(Erdogan, Kraimer & Liden, 2001). La théorie du contrdle regroupe deux niveaux d'analyse,
le niveau du processus et le niveau de décision. Le niveau du processus désigne I'opportunité
d'exprimer un avis et de présenter une argumentation durant le processus décisionnel. Le
second niveau désigne la possibilité d'influencer le résultat décisionnel. Leventhal (1980) a
prolongé le travail de Thibaut & Walker (1975) sur le contrdle. 1l a proposé six "régles
d'équité”, que les individus utilisent pour évaluer I'équité du processus d'attribution. Les
procédures sont percues comme "équitables” lorsqu'elles sont cohérentes entre les individus et
dans le temps, exemptes de préjugés, exactes (s'appuyant sur de bonnes informations),
contiennent des mécanismes pour corriger les décisions injustes ou inexactes, se conforment a
des normes éthiques et morales et sont "représentatives” (c'est-a-dire prennent en compte les
opinions de toutes les parties concernées), ce qui implique un contrdle des processus et un

contrdle des décisions (Cohen-Charash & Spector, 2001 ; Johnson , Lanaj & Barnes, 2014).

En adoptant les concepts de Leventhal (1980) et de Thibaut et Walker (1975), Lind et
Tyler (1988) ont proposeé le modéle de la valeur du groupe. Ce modéle fait valoir que les
individus ont un désir d’étre des membres importants dans leurs groupes. Il soutient que les
individus apprécient les relations a long terme avec leurs groupes, ce qui les amene a valoriser
les procedures qui favorisent la solidarit¢ du groupe. En fait, ces relations donnent aux
individus l'occasion de valider I'exactitude de leurs croyances et de leurs comportements et de
se sentir acceptes, respectes et valoriseés (Tajfel & Turner, 1979). De plus, les individus
s'attendent a ce qu'une organisation utilise des procédures de prise de décision neutres

adoptées par des autorités dignes de confiance, de sorte que, au fil du temps, tous les membres
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du groupe bénéficient équitablement de leur appartenance au groupe. lls s'attendent également
a ce que le groupe et ses autorités les traitent de maniere a améliorer leur estime de soi en
indiquant qu'ils sont des membres estimés qui méritent un traitement respectueux, digne et
courtois (Greenberg, 1990b). Ce modéle suggére que la neutralité de la procédure
décisionnelle, la confiance envers la tierce partie et I'information que I'expérience

communique sur la position sociale influencent les jugements de justice procédurale.

Le modéle de valeur du groupe a ensuite été reformulé en tant que modele relationnel de la
justice procédurale (Tyler & Lind, 1992). Selon ce modéle, les individus sont prédisposés a
appartenir a des groupes sociaux. lls sont trés attentifs aux signes et aux symboles qui
communiquent des informations sur leurs positions au sein des groupes (Tyler, 1994). De
plus, ils recherchent I'appartenance a un groupe parce que ce dernier fournit une source
d'auto-validation, donnant a ses membres des informations sur la pertinence de leurs attitudes
et valeurs, leur soutien émotionnel et leur sentiment d'appartenance (Festinger, 1954). Le
modele relationnel lie la loyauté a des groupes fournissant a leurs membres un sens positif de
I'identité et des sentiments d'estime et de respect de soi (Tyler, 1994). Il soutient que la
décision de se conformer aux directives d'une autorité dépend du degré de légitimité de cette
autorité. De plus, les jugements de justice procédurale sont les principaux déterminants de la
Iégitimité percue des autorités (Tyler & Lind, 1992). Le modeéle de valeur du groupe et le
modele relationnel soutiennent tous deux que les relations sont importantes dans la mesure ou
elles procurent un sentiment d'appartenance et un statut au sein d'un groupe. Ainsi, l'objectif
de la justice est de renforcer le sentiment d'appartenance (Gillespie & Greenberg, 2005).
Puisqu'il met I'accent sur le traitement avec respect et dignité, l'aspect relationnel de la justice

procédurale a été appelé justice interactionnelle (Bies & Moag, 1986).
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1.3. La justice interactionnelle

La justice interactionnelle se référe a "la qualité du traitement interpersonnel que les
individus recgoivent lors de I'adoption de procédures organisationnelles" (Bies & Moag, 1986,
p.44). Historiquement, la place de la justice interactionnelle fut I'objet d'une controverse au
sein des théories de la justice organisationnelle (Bagger, Cropanzano & Ko, 2006). Elle a été
considérée comme conceptuellement proche de la justice procédurale. En fait, les premieres
recherches considéraient la justice interactionnelle comme la composante sociale de la justice
procédurale (Cropanzano & Greenberg, 1997 ; Greenberg, 1993). Cependant, d'autres
favorisent le traitement de la justice interactionnelle en tant que dimension distincte (Ambrose
& Arnaud, 2005 ; Bies, 2005 ; Bobocel & Holmvall, 2001 ; Cohen-Charash & Spector, 2001,
Colquitt , Conlon, Wesson, Porter, & Ng, 2001). Dans notre recherche, nous considérons la

justice interactionnelle conceptuellement distincte de la justice procédurale.

La justice interactionnelle est susceptible de se produire lorsque les décideurs traitent les
employés avec dignité et respect et fournissent aux subordonnés des justifications ou des
explications (Bies, 2001). De ce fait, elle est souvent subdivisée en deux sous dimensions a
savoir la justice interpersonnelle et la justice informationnelle (Greenberg, 1990 ; Greenberg,
1993). La justice interpersonnelle se réfere a I'équité percue du traitement interpersonnel qui a
été accorde aux employés. Deux regles régissent ce type de traitement : le respect (c'est a dire
la sincérité et la dignité) et la bienséance (c'est a dire l'utilisation d'un langage approprié et
non préjudiciable). La justice informationnelle renvoie a l'exactitude et a la qualité des
informations regues lors de la mise en place des procédures. Deux regles régissent ce type de
traitement : la justification appropriée des décisions (c'est a dire les efforts pour expliquer les

résultats décisionnels) et I'nonnéteté (c'est a dire éviter les déceptions) (Bies & Moag, 1986).
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2. Les sources de la justice organisationnelle

Les employes ne considerent pas seulement les différents types de justice (c'est-a-dire
distributive, procédurale et interactionnelle), mais considérent également I'agent responsable
de la situation qui est percu comme juste ou injuste. De nombreuses sources de la justice ont
été etudiés dans le milieu de travail, y compris les superviseurs (Masterson, Lewis, Goldman,
& Taylor, 2000), l'organisation dans son ensemble (Cobb, Vest, & Hills, 1997, Colquitt &
Shaw, 2005) et les collégues de travail (Donovan, Drasgow & Munson, 1998). Dans ce qui

suit, nous allons présenter ces sources de justice.

2.1. Organisation et Superviseurs comme sources de justice

Malatesta et Byrne (1997) ont été les premiers a proposer l'utilité de croiser la source et le
type de justice. Selon eux, la justice procédurale est étroitement liée a des attitudes et des
comportements visant 1’organisation, puisque les politiques et les procédures sont percues
comme provenant de 1’organisation. La justice interactionnelle est étroitement liée a des
attitudes et des comportements visant le superviseur, puisque le traitement interpersonnel est
percu comme provenant du superviseur. Une étude menée par Masterson et al. (2000) a
montré que la justice interactionnelle du superviseur prédit les comportements de citoyenneté
de supervision, la satisfaction de supervision, et la performance (méditée par 1’échange
leader-membre). La justice procédurale de I'organisation quant a elle prédit la citoyenneté
organisationnelle et les intentions de rotation (meditées par le soutien organisationnel). Une
autre étude menée par Cropanzano et al. (2002) montre que la justice interactionnelle predit
la satisfaction de supervision et le rendement au travail de supervision (médité par 1’échange
leader-membre) et la justice procédurale prédit la satisfaction d’évaluation du rendement et la

confiance en matiére de gestion.
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2.2. Collegues de travail comme source de justice

Compte tenu de I'importance croissante des groupes et de I'aplatissement des hiérarchies
organisationnelles, les chercheurs s'intéressent de plus en plus aux effets des processus du
groupe sur les attitudes et les comportements des employés. En effet, les collegues de travail
sont devenus l'un des aspects les plus importants de I'environnement de travail (Molina,

Jakopec, Cropanzano & Moliner, 2017).

Un employé traité de facon équitable par son superviseur, mais inéquitablement par ses
collégues de travail peut avoir des perceptions différentes sur la justice associée a chaque
partie. Selon la perspective multi-foci, une différence de traitement par des sources au sein
d’une organisation conduit a la formation des perceptions de justice distinctes pour chaque
source (Frazier, Johnson, Gavin, Gooty, & Snow, 2010). Soulignant I'importance de la
perspective multi-foci de la justice, Rupp et al. (2007, P.360) suggerent que "omettant de
préciser la source de la justice dans les mesures de justice, ou une moyenne de différentes
sources, pourrait, au pire, conduire a des résultats erronés, ou au mieux des effets de

rendement de justice qui sont difficiles a interpréter".

3. Conséquences de la justice organisationnelle

Les conséquences de la justice organisationnelle résultent des attitudes et des
comportements que les employés utilisent afin d'exprimer leurs réactions. S'appuyant sur une
revue de la littérature, les conséquences de la justice organisationnelle s’articulent autour de
trois groupes de variables: les attitudes et les émotions, les comportements contreproductifs et
les comportements extra réles. Dans ce qui suit, nous allons présenter ces trois groupes de

variables.
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3.1. Les attitudes et les émotions

La premiére réaction au sentiment d'(in)justice est de nature émotionnelle et attitudinale.
Selon la théorie de l'inéquité d'Adams (1965), les situations de sous et de sur paiement
provoquent des sentiments de colére et de culpabilite. De ce fait, plusieurs émotions et
attitudes ont été considérées comme des consequences des perceptions de la justice
organisationnelle. Dans ce qui suit, nous allons examiner les effets des différentes dimensions
de la justice organisationnelle sur la satisfaction au travail, I’'implication organisationnelle et

I'intention de partir.

3.1.1 La satisfaction au travail

La satisfaction au travail est I'un des concepts les plus anciens et les plus étudiés dans le
comportement organisationnel et la psychologie du travail (Spector, 1997). Elle est définie
comme "un état émotionnel agréable ou positif résultant de I'évaluation de I'employé de son
travail ou de ses expériences au travail” (Locke, 1976, p.1300). Elle se référe a l'auto-
évaluation des employés quant a la mesure avec laquelle ils apprécient ou n'apprécient pas
leur travail (Spector, 1997). En ce sens, la satisfaction au travail est essentiellement I'attitude
des employés envers leur travail. La plupart des chercheurs mettent I'accent sur la composante
émotionnelle de la satisfaction au travail. Cependant, les composantes cognitives et conatives
de la satisfaction au travail représentent également des aspects importants du concept
(Schleicher, Hansen & Fox, 2011). La composante cognitive renvoie au jugement évaluatif
que porte I’individu sur son travail en fonction de I’adéquation pergue entre ce qu’il désire,
veut ou cherche a atteindre dans son travail et les opportunités offertes par ce dernier (Locke,
1976). L’affect positif ou négatif provenant automatiquement de cette évaluation constitue la
composante affective de la satisfaction au travail (Bakhshi et al., 2009). Enfin, de ce jugement

et de cet affect découle une intention d’agir en vue de réduire 1’insatisfaction ou d’augmenter
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la satisfaction, qui correspond a une composante conative. Celle-ci est essentielle pour
comprendre les conséquences potentielles de la satisfaction ou de 1’insatisfaction au travail et

les évolutions de ce concept dans le temps.

Les recherches antérieures ont montré que les perceptions de justice sont fortement liées
aux attitudes et comportements des employés au travail, telles que la satisfaction au travail
(Al-Zu'bi, 2010 ; Aydin & Kepenekci, 2008). Une étude menée par Tepper (2000) montre que
la justice procédurale explique les effets sur la satisfaction au travail lorsqu'une supervision
abusive agissait comme médiateur. Une autre étude menée par Feinstein & Vondrasek (2001)
montre que la justice distributive fait partie de divers déterminants de la satisfaction au travail.
Une étude menée par Mc Farlin et Sweeney (1992) montre que la justice distributive affecte la
satisfaction au travail plus que la justice procédurale. Une autre étude menée par Aryee,
Budhwar, & Chen (2002) montre que les trois formes de justice organisationnelle
(distributive, procédurale et interactionnelle) sont reliées dans des proportions semblables au

niveau de la satisfaction au travail.

3.1.2 L'implication organisationnelle

L'implication organisationnelle, le degré d'identification et de dévouement de I'employé
envers son organisation (Steers, 1977), comprend trois composantes qui se sont avérées étre
corrélées mais distinctes (Meyer & Allen, 1991 ; Meyer, Stanley, Herscovitch, &
Topolnytsky, 2002). La premiere composante se réfere a I'identification, I'implication et
I'attachement émotionnel d'un individu envers son organisation (implication affective). La
deuxiéme composante se réfere a la prise de conscience des colts déefavorables associes au
départ volontaire de I'organisation (implication continue). La troisiéme composante se référe a

I'obligation morale de rester dans I'organisation en raison des faveurs pergues a long terme et
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recues de I'organisation (implication normative) (Meyer et al., 2002 ; Powell & Meyer, 2004 ;
Cole & Johnson, 2007).

Les recherches antérieures ont montré que les perceptions de justice sont fortement liées a
I'implication organisationnelle (Jamaludin, 2011 ; Ohana, 2014). Une étude menée par Crow,
Lee & Joo (2012) aupres de 418 policiers employés par I'agence de police nationale coréenne
montre que la justice procédurale et la justice interactionnelle ont un effet positif et indirect
sur l'implication organisationnelle. Cependant, une autre étude menée par Malatesta et Byrne
(1997) montre que la justice procédurale a un effet positif et direct sur l'implication
organisationnelle, alors que la justice interactionnelle a un effet positif et direct sur
I'implication envers le superviseur. De plus, une autre étude menée par Guh et al. (2013)
montre que les trois formes de justice organisationnelle (distributive, procédurale et

interactionnelle) exercent un effet positif et direct sur I'implication organisationnelle.

3.1.3 Intention de quitter

L'intention de quitter un emploi est définie comme une pensée mentale de la probabilité de
quitter un emploi (Halbesleben & Wheeler, 2008). Différents facteurs tels que les stratégies de
gestion, le manque de main-d'ceuvre, les salaires et les profits, le stress et le sentiment
d'injustice peuvent influencer cette perception et le processus de quitter le travail (Ito, Eisen,
Sederer, Yamada & Tachimori, 2014). Parmi ceux-ci, la justice organisationnelle est
remarquable puisqu'elle peut créer et renforcer I'état d'esprit mentionné ou fournir le contexte
pour son développement (Loi, Hang Yue & Foley, 2006).

Une étude menée par Hendrix, Robbins, Miller, & Summers (1998) montre qu'en réponse
a une justice distributive faible, les employés ont choisi de quitter leur travail afin de mettre
fin a l'injustice. Une autre étude menée par Dailey & Kirk (1992) montre que la justice

procédurale était négativement liée au taux de renouvellement au dela de tout résultat

63



spécifique puisque la justice procédurale reflétait les normes organisationnelles de la prise de
décision. En effet, lorsque les employés percoivent qu'ils sont traités injustement en termes de
résultats ou de procédures, ils ont tendance a quitter leur travail actuel pour chercher une

alternative plus équitable.

3.2. Les comportements contreproductifs

Au cours de la derniére décennie, le comportement contreproductif au travail est devenu un
sujet de préoccupation majeure (Li, Ahlstrom & Ashkanasy, 2010 ; Rodell & Judge, 2009). Il
est défini comme "un comportement volontaire des membres de I'organisation qui viole les
normes organisationnelles significatives et, ce faisant, menace le bien étre de I'organisation
et/ou de ses membres" (Bennett & Robinson, 2000, P.356). Le comportement contreproductif
a été classé en cing dimensions principales : (1) Abus contre les autres : Il s'agit de
comportements préjudiciables dirigés contre les collégues et d'autres personnes qui nuisent
physiquement ou psychologiquement en faisant des menaces, des commentaires désagréables,
en ignorant la personne ou en sapant la capacité de la personne a travailler efficacement. (2)
Déviance de production : Il s'agit de I'échec délibéré d'exécuter efficacement les taches de la
maniere dont elles sont censees étre exécutées. (3) Sabotage : Il s'agit de modifier ou de
détruire des biens matériels appartenant a I'employeur. Bien que la déviance de production et
le sabotage soient différents, le premier étant dans de nombreux cas, plus passif (échec de
faire une tache ou de le faire correctement) et le deuxiéme étant plus actif (intentionnellement
détruire quelque chose). Certains chercheurs ont considéré la déviance de la production et le
sabotage comme des formes d'agression déplacées, orientées vers des cibles
organisationnelles plus sures et inanimées plut6t que vers les personnes (Neuman & Baron,

1997). (4) Vol : 1l s'agit de voler quelque chose appartenant a I'employeur, retarder les taches
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pour obtenir un salaire supplémentaire. (5) Rétraction : Il s'agit de comportements qui
limitent le temps de travail a moins que ce qui est requis par I'organisation. Cela comprend
I'absence, l'arrivée tardive ou le départ anticipé, et des pauses plus longues que celles

autorisees (Spector et al., 2006).

La littérature a largement prouvé que le comportement contreproductif au travail est une
réponse cognitive a l'injustice organisationnelle percue sur le lieu de travail (Krischer,
Penney, & Hunter, 2010). Une étude menée par Devonish et Greenidge (2010) auprés de 211
employés de neuf organisations des secteurs privés et publics dans un pays en développement
des Caraibes montre que les employés sont plus susceptibles d'afficher un comportement
contreproductif au travail lorsqu'ils sont injustement traités. Une méta-analyse menée par
Cohen-Charash et Spector (2001) aupres de 90 échantillons d'études, totalisant 64.757
participants montre que les perceptions d'injustice organisationnelle augmentent les

comportements négatifs a une organisation, tels que le vol et le taux de roulement.

3.3 Les comportements extra-roles

Les comportements extra-r6les sont discrétionnaires, non spécifiés par les descriptions de
role, non reconnu par les systemes de récompenses formels, et ne constituent pas une source
de punition lorsqu'ils ne sont pas exécutés (Van Dyne & LePine, 1998). Partant de ces
notions, les comportements extra-roles ont été défini comme « des comportements qui vont
au-dela des exigences de réle specifiées, et qui sont dirigés vers l'individu, le groupe ou
I'organisation comme une unité afin de promouvoir les objectifs organisationnels » (Somech
& Drach-Zahavy, 2000, p.650). Cette définition souligne trois caractéristiques principales de

ce concept. Premiérement, le comportement doit étre volontaire, c'est-a-dire ne fait pas partie
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de la description du travail, ordres, ou des prescriptions des supeérieurs, ni des exigences du
travail. Deuxiéemement, l'accent est mis sur les comportements qui ne se produisent pas
simplement dans une organisation mais qui sont dirigés vers ou percus comme bénéficiant a
I'organisation (Van Dyne et al., 1995). Troisiémement, la définition met en évidence la multi
dimensionnalité du concept. En raison des conclusions contradictoires sur le comportement
extra role (George, 1996), il est nécessaire que les chercheurs se concentrent sur les trois

niveaux (individu, groupe et organisation) (Christensen, Saksvik, & Karanika-Murray, 2017).

Les recherches antérieures précisent que ces comportements peuvent étre subdivisés en
quatre catégories, soit les comportements d'affiliation/ promotion, les comportements de défi /
promotion, les  comportements de  défi/prohibition et les comportements
d'affiliation/prohibition. Les comportements d'affiliation sont des comportements orientés
vers autrui et visent a renforcer les relations (fournir un soutien émotionnel a un collegue),
alors que les comportements de défi sont plutét des comportements orientés vers les enjeux et
peuvent nuire aux rapports entre les employés (critiquer une idée soulevée par un
collaborateur). Les comportements de promotion sont pour leur part des comportements
proactifs visant a I'amélioration de I'organisation (suggérer des améliorations), contrairement
aux comportements de prohibition qui misent sur la protection et la prévention (dénoncer un

comportement non conforme a I'éthique) (Van Dyne et al., 1995).

Les recherches antérieures soulignent une relation positive entre la justice
organisationnelle et les comportements extra-réles (Chegini, 2009 ; Rego & Cunha, 2010;
Oren et al., 2012). Ces relations suggérent que les employés montreront un comportement
extra role s'ils croient qu'ils sont équitablement traités. Prenant I'exemple de comportement de
citoyenneté organisationnelle qui fait partie de la catégorie d'affiliation/promotion. Ce

comportement a été défini comme "des comportements discrétionnaires, non directement ou
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explicitement reconnu par le systéeme de récompense formel, et qui dans I'ensemble favorisent
le fonctionnement efficace et efficient de I'organisation” (Organ , 1988, p.4). lls sont
effectués par 1’employé a la suite d'un choix personnel. De ce fait, ils sont qualifiés de
comportements «pro sociaux» (Brief & Motowidlo, 1986) qui dépassent les exigences
énoncées dans la description du travail. Il s’agit d’actes extra-role, volontaires qui, d'une
part, contribuent a aider les autres membres de l'organisation a accomplir leur travail et,
d'autre part, démontrent un soutien a I'égard de I'organisation (Bateman & Organ, 1983;
Smith et al., 1983). Aider les collégues dans leur travail, ne pas se plaindre de problemes
insignifiants, se comporter courtoisement avec les collegues, montrer de la fierté lors de la
représentation de l'organisation en public, le bénévolat pour les heures supplémentaires
en cas de besoin sont autant d’exemples de comportements de citoyenneté qui contribuent
a l'efficacité de I'organisation a certains points de vue (Podsakoff, MacKenzie, Paine, &
Bachrach, 2000). Une étude menée par Moorman (1991) aupres de 270 employés de deux
entreprises de taille moyenne dans le centre-ouest des Etats-Unis montre que la perception de
la justice organisationnelle est un indicateur important du développement du comportement de
citoyenneté organisationnelle. Une autre étude menée par Buluc (2015) aupres de 295
membres du personnel enseignants dans huit facultés différentes d'une université d'Etat a
Ankara montre une relation positive et significative entre la perception de la justice du

personnel académique et leur comportement de citoyenneté organisationnelle.
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Conclusion du chapitre 2

De nos jours, les organisations doivent créer un environnement pour les employés ou ils
ont I'impression d'étre traites équitablement. La perception de la justice organisationnelle est
une préoccupation majeure pour tous les employés en milieu de travail. Des préoccupations
au sujet de I'équité dans l'organisation existent dans différents aspects de la vie
professionnelle des employés. Ce chapitre passe en revue les différentes formes de la justice
organisationnelle, ses sources et son impact sur les attitudes et les comportements des
employés. Quatre formes de justice distinctes ont été examinées. Chacune de ces formes a
établi l'influence de la justice et de l'injustice sur les attitudes et les comportements des

employés.
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Chapitre 3

La justice organisationnelle et le comportement innovant
au travail

1. Explication des effets de la justice organisationnelle sur le comportement innovant au
travail : les médiateurs

2. Explication des effets de la justice organisationnelle sur le comportement innovant au
travail : les modérateurs

3. Explication des effets de la justice organisationnelle sur le comportement innovant au
travail : les études multi niveaux
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Introduction du chapitre 3

Dans les deux chapitres précédents, nous avons réalisé une revue de la littérature sur les
concepts et les théories concernant le comportement innovant au travail et la justice
organisationnelle. Cette revue nous a conduit a justifier le cadre conceptuel original de cette

recherche sur la justice organisationnelle et son influence sur le comportement innovant.

Au cours des derniéres décennies, I'étude des perceptions de justice en milieu de travail
s'est révélée étre un domaine de recherche riche et robuste (Cropanzano, Stein & Nadisic,
2011). De plus, des méta analyses confirment que de telles perceptions menent a des résultats
importants sur le lieu de travail, tels que la satisfaction au travail, I'engagement
organisationnel, la performance et les comportements extra réle (Colquitt, Conlon, Wesson,
Porter & Ng, 2001). Malgré ces conclusions, il existe de nombreuses questions sans réponse
concernant les conséquences des perceptions de justice, et ces questions ont engendré de

nouveaux domaines de recherches passionnants.

Premierement, la plupart des recherches sur la justice organisationnelle ont eu tendance a
se concentrer sur les perceptions de justice émanant des figures d'autorité (Ambrose &
Schminke, 2001). Cette focalisation est cohérente avec la prédominance d’unités de travail
hiérarchiguement structurées qui ont un manager en tant que décideur ultime avec le reste des
employés qui suivent son exemple. Cependant, un nombre croissant d'organisations ont
recours a des groupes de travail qui ont tendance a avoir une plus grande autonomie car leurs
collégues travaillent de maniere interdépendante pour atteindre un objectif commun (Bosch-
Sijtsema, Fruchter, Vartiainen & Ruohomaki, 2011). Dans ce processus, ils se tiennent
mutuellement responsables du résultat final (Bishop & Scott, 2000). Les collegues seront

donc susceptibles de jouer un réle important dans la formation des perceptions de justice
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(Lavelle , Rupp & Brockner, 2007). Les recherche en justice, qui tendent a se concentrer sur
une figure d'autorité (que ce soit un superviseur ou l'organisation dans son ensemble),
pourraient étre élargie pour inclure les collegues comme une source alternative de perceptions

de justice.

Deuxiemement, toutes les recherches menées a ce jour dans le domaine de justice ont
examiné les effets des perceptions de justice au niveau individuel (Colquitt, Noe & Jackson,
2002 ; Simons & Roberson, 2003). Il y a un grand besoin de recherches a plusieurs niveaux
qui explorent les effets de ces perceptions de justice au niveau des groupes et des
organisations sur les variables dépendantes des individus, des groupes et des organisations.
Comme Konovsky et Freeman (2000) I’ont souligné il y a plus de quinze ans, "Presque
totalement absent de la considération, I'influence des facteurs d'ordre supérieur sur la justice
procédurale, y compris la culture et I'organisation ou les antécédents et les conséquences de
la justice procédurale au niveau du groupe "(p. 504). En réponse a ces critiques, la recherche
a fourni des preuves suggérant que les membres du groupe viennent souvent partager des
évaluations communes de I'équité (Colquitt, 2007; Li & Cropanzano, 2009). Ces évaluations
d'équité sont désormais connues sous le nom de climat de justice, défini comme les
perceptions partagées selon lesquelles une unité a été traitée (non) équitablement (Erdogan &
Bauer, 2010). Le climat de justice explique de la variance supplémentaire des attitudes et des
comportements des individus au-dela des effets des perceptions individuelles de la justice

(Mossholder , Bennett & Martin, 1998).

Note travail de recherche essaye d'approfondir et d'intégrer ces nouveaux domaines de
recherche. Il va au dela de l'examen des principaux effets directs de la justice
organisationnelle sur le comportement innovant. Il explore les médiateurs et les modérateurs

qui peuvent entrer en jeu dans le but d'apporter une explication viable de ces effets. L'objectif
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de ce chapitre sera donc d'ouvrir la "boite noire™ de la relation entre la justice
organisationnelle au niveau individuel d'analyse ainsi qu'au niveau du groupe d'analyse sous
I'angle des climats de justice et les comportements innovants en décrivant un certain nombre
de mécanismes théoriques qui peuvent aider a expliquer cette relation. Pour répondre a cet
objectif, il nous parait important dans un premier temps d'expliquer les effets de la justice
organisationnelle sur le comportement innovant au travail en termes de médiateurs, dans un

second temps en termes de modérateurs et enfin en termes d'études multi niveaux.
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1. Explication des effets de la justice organisationnelle sur le
comportement innovant au travail : les médiateurs

La présente section procéde a I'explication des effets de la justice organisationnelle sur le
comportement innovant au travail en termes de médiateurs. Le tableau suivant présente une
synthése des principaux médiateurs en fonction du comportement innovant au travail.

Tableau 3 : Les principaux médiateurs de la justice organisationnelle en fonction du

comportement innovant au travail

Médiateurs Auteurs

Confiance, Engagement au Agarwal (2014) ;
travail, Echange Membre- Khazanchi & Masterson
Leader (2011)
Comportement Innovant au Satisfaction au travail Xerri (2014)

travail

Soutien organisationnel Young (2012)

percu

1.1. L'échange social comme mécanisme explicatif des effets de la
justice organisationnelle sur le comportement innovant au travalil

Un premier mécanisme explicatif sous-jacent de 1’effet de la justice organisationnelle sur le
comportement innovant au travail est basé sur 1’échange social et la norme de réciprocité.
Plusieurs recherches ont montré que la justice est une ressource valorisée dans les interactions
d’échange social et que les employés réagissent de manicre orientée a la justice de leurs
partenaires d’échange (Aryee et al., 2002; Cropanzano & Rupp, 2002). Particulierement, ces

résultats ont donné naissance a un modele multi sources de la justice organisationnelle, appelé

73



aussi « le modele de la cible similaire ». Ce modeéle précise que les jugements de justice,
différenciés selon la source, conditionnent la qualité des relations d’échange social qui par la
suite, orientent les réactions des employés selon un schéma de réciprocité (Lavelle, Rupp, &

Brockner, 2007).

1.1.1 Distinguer Echange économique et Echange social

En se basant sur les recherches de Blau (1964), d'autres chercheurs ont fait valoir que les
employés forment des relations au travail. Ces relations peuvent étre classées en deux
catégories : sociales et économiques (Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch, & Rhoades,
2001 ; Podsakoff, Mackenzie, Paine, & Bachrach, 2000). L’échange économique se réfere a
un contrat transactionnel formel (Rousseau & Parks, 1993) ayant pour but de spécifier les
conditions d’emploi et la nature exacte de ce qui est échangé en contrepartie (Janssen, 2000).
Par opposition a I’échange économique, 1’échange social s'appuie sur des actions intentionnels
d'individus justifiées par les retours que ces actions doivent apporter et qu'ils apportent
certainement de la part des autres. Il inclut des obligations futures, qui ne peuvent étre ni
négociées ni spécifiées a priori et qui doivent étre laissées a la volonté de l'autre partie (Blau,
1964). De ce fait, les échanges sociaux et économiques different selon le degré de
spécification des obligations de chacune des parties en jeu dans 1’échange (Delobbe,

Herrbach, Mignonac, & Lacaze, 2005).

Vu que la relation d'échange social inclut des obligations qui ne sont ni négociées ni
spécifiées, elle sera fondee sur la confiance de I'individu que l'autre partie dans ce processus
d'échange respectera I'obligation de retour dans le futur (Rupp & Cropanzano, 2002). En effet,
des les étapes initiales de ce processus, chaque partie a besoin d'avoir confiance et de croire
que l'autre partie s'acquittera équitablement de ses futures obligations et prouve sa réciprocité.
Selon Blau " faire preuve brusquement de réciprocité, ce qui suppose un refus de rester
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temporairement reconnaissant et dés lors une insistance mise sur une relation a caractere
plus commercial, est considéré comme indécent " (Blau, 1964, p.99). La reconnaissance
envers une autre partie pendant un certain moment, avec une confiance que les obligations
seront remplies, renforcera I'échange social. Par conséquent, la norme de réciprocité et
I'importance accordée a la confiance distinguent I'échange social de I'échange économique. En
plus, I'investissement est essentiel dans I'échange social (Rousseau, 1995), mais ne représente
pas un aspect important de I'échange économique. L'investissement et la confiance sont
étroitement liés dans les relations d'échange social ; une partie investit dans l'autre partie avec
un certain risque inhérent que l'investissement ne sera pas remboursé, ce qui nécessite la

confiance (Cotterell, Eisenberger, & Speicher, 1992).

La perspective temporelle représente une autre différence entre 1’échange social et
I’échange économique. Les échanges économiques représentent « des transactions entre les
parties qui ne sont pas a long terme ou en cours, mais discrétes, et financiérement orientées »
(Shore, Tetrick, Lynch, & Barksdale, 2006, p. 839). Tandis que, les échanges sociaux
représentent des transactions a long terme. lls sont continus et illimités. Ces transactions a
long terme représenteront un atout primordial pour I'accord de plus de confiance ainsi que la
mise en place d’un schéma prévisible de don et de contre don entre les parties de 1’échange.
Le caractere non spécifié des obligations, la norme de réciprocité, la confiance et la vision a
long terme de la relation constituent donc les éléments-clés qui distinguent 1’échange

économique de I'échange social (Delobbe, Herrbach, Mignonac, & Lacaze 2005).

1.1.2 La norme de réciprocité

La norme de réciprocité (Gouldner, 1960) représente la "régle™ centrale qui réegit le
processus d'échange social (Cropanzano & Mitchell, 2005). C'est un principe général qui
exige (1) l'aide de ceux qui ont aidés les individus, et de (2) ne pas blesser ceux qui les ont
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aidés. Deux types de réciprocités ont ete distingués : la réciprocité homéomorphique et la
réciprocité hétéromorphique. Le premier type stipule que les ressources échangées sont
différentes mais égales en valeur percue tandis que le deuxiéme type présuppose que les
ressources échangées sont identiques (Coyle-Shapiro & Parzefall, 2005). Concernant le
déroulement de la réciprocité, la force d’une obligation de régler la dette est liée a la valeur de
I’avantage regu. Ces avantages sont valorisés lorsque (1) le bénéficiaire est dans la nécessité,
(2) le donneur ne peut pas étre libre de donner cet avantage, (3) le donneur a 1’avantage sans
qu’aucune motivation d’intérét personnel n’intervienne, et (4) le donneur n’a pas été obligé de
procurer I’avantage. En conséquence, une plus forte obligation de prouver la réciprocité a été

créer gréce a ces avantages hautement valorisés (Gouldner, 1960).

1.1.3 Le Modele de 'la cible similaire'

La réciprocité entre les perceptions de justice et les attitudes et les comportements des
employés au travail a donné lieu au modele de 'la cible similaire'. Ce modele intégre des
perspectives multi sources de la justice, des échanges sociaux et des comportements extra réle
dans le but de fournir une conceptualisation plus compléte de I'expérience des employés au
travail et de mieux prédire leurs attitudes et comportements (Lavelle et al., 2007). Il précise
que les employés distinguent ceux qui les traitent de maniere équitable de ceux qui les traitent
de maniere inéquitable et réagissent a I'équité des différentes parties organisationnelles de
facon orientée (Nasr, Akermi & Vandenberghe, 2009). Autrement dit, lorsqu'un employé est
traité équitablement par une partie en particulier, une relation d'échange social peut se
développer entre I'employé et la partie responsable de ce traitement. Il sera prét a rendre la
pareille par des comportements discrétionnaires comme les activités innovantes (Janssen,

2000).
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Bien que I’accent traditionnel de 1’échange social tend a souligner la relation entre
I’employé et son organisation, d’autres recherches indiquent que différentes sources seront
pertinentes pour les relations d’échanges sociaux. En plus de I'organisation, le superviseur et
le groupe de travail représentent deux sources digne d'étre étudiées (Cropanzano & Mitchell,
2005 ; Masterson et al., 2000). Un employé peut éprouver un niveau élevé d’échange social
avec une partie et en méme temps un niveau faible d’échange social avec une autre partie

(Lavelle, McMahan, & Harris, 2009).

Plusieurs recherches ont intégré les cadres de I’échange social et de la justice
organisationnelle dans le but de produire une image plus complete des mécanismes explicatifs
des comportements et des attitudes des employés (Rupp & Cropanzano, 2002). Le modele
type développé dans ces travaux explique les effets de la justice organisationnelle a travers le
role médiateur de la qualité de la relation d’échange social. De ce fait, un traitement juste
engendre une relation d’échange de haute qualité qui, par le pouvoir de la norme de
réciprocité, devrait motiver les attitudes et les comportements positifs de I’employé a 1’égard
de l'autre partenaire d'échange (EI Akremi, Nasr, & Vandenberghe, 2009). La qualité de
I’échange social joue un réle médiateur dans la relation entre les perceptions de justice et les
réactions qui en résultent (Lavelle et al. 2007). Plus particulierement, le soutien
organisationnel percu refléte la qualité de la relation employé-organisation en mesurant a quel
point les employés estiment que leurs organisations apprécient leurs contributions, se soucient
de leur bien-étre et répondent a leurs besoins socio-emotionnels. Il est généralement considéré
comme la contribution de l'organisation a une dynamique de réciprocité positive avec les
employés, vu que ces derniers ont tendance a mieux performer afin d'avoir des récompenses
ainsi qu'un traitement favorable (Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986). Une

étude menée par Shore et Shore (1995) suggére que la qualité de la relation de 1’échange entre
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I’employé et son organisation joue un role médiateur dans la relation entre les effets de la
justice organisationnelle et les comportements innovants des employés dirigés vers
I’organisation. Ces chercheurs soutiennent 1’idée que les perceptions d’équité renforcent la
confiance entre les employés et I’organisation. En résume, les employés peuvent effectuer des
comportements innovants parce qu’ils considérent la justice organisationnelle comme 1’un des

barometres du soutien organisationnel (Aryee et al., 2002).

De nombreuses recherches ont utilisé I'échange social comme mécanisme explicatif de
I'effet de la justice organisationnelle sur les comportements innovants. Il est considéré comme
le mécanisme dominant pour I'examen de cette relation en milieu de travail (Colquitt et al.,
2013 ; Xerri, 2014) et plus largement pour l'examen du comportement organisationnel
(Cropanzano & Mitchell, 2005). Cependant, la recherche sur les relations d'échange social ne
tient pas compte d'une autre composante vitale de la vie organisationnelle, a savoir le
sentiment d'appartenance et d'identité d'un individu. Les individus ont un besoin général et
omniprésent d'appartenance et d'identité. Une explication des effets de perceptions de justice
sur les comportements innovants résiderait dans ce deuxieme mécanisme explicatif a savoir
I'identité sociale (Tyler, 1999), qui suggére que les individus percoivent le traitement
équitable comme des signaux de valorisation et d'appréciation, qui a leur tour, améliore leur

identification et, grace a une identité renforcée, crée un comportement positif.

Une justification complémentaire des effets de la justice organisationnelle sur les
comportements innovants au travail sera également proposée grace au modele Demande-
Ressource d'Emploi (Demerouti et al., 2001), qui suggére qu'une fois que les individus sont
traités de maniere juste et équitable, un processus motivationnel ménera a leur engagement au
travail, et par conséquent, a un comportement innovant. De ce fait, les employés engagés

seront plus susceptibles d'aller au-dela des exigences et des attentes de leur travail
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(Lockwood, 2007). Notre recherche proposera dans ce qui suit de tester Il'influence de
perceptions de justice sur les comportements innovants a travers la théorie de I'identité sociale
et le modele Demande-Ressource d'Emploi et de mieux comprendre les mécanismes a 1'ceuvre

dans cette relation.

1.2. L'identité sociale comme mécanisme explicatif des effets de la justice
organisationnelle sur le comportement innovant au travail

Un deuxiéme mécanisme explicatif sous-jacent de I'effet de la justice organisationnelle sur
le comportement innovant au travail peut étre basé sur l'identité sociale méme si cela n'a
jamais été directement démontré. L'approche de I'identité sociale est une perspective théorique
intégrée sur la relation entre le concept de soi et le comportement du groupe. Elle contient un
certain nombre de composantes conceptuelles distinctes, mais compatibles et dynamiquement
lices (Abrams & Hogg, 2001 ; Hogg, 2001). Une des principales composantes est la théorie de

I'identité sociale.

Tajfel (1972) a introduit pour la premiére fois I'approche d’identité sociale, "la partie du
concept de soi d'un individu qui découle de sa connaissance de son appartenance a un certain
groupe social (ou a des groupes) ainsi que la valeur et la signification émotionnelle attachées
a l'adhésion™” (p. 292). L'identité sociale repose sur des comparaisons sociales intergroupes
qui cherchent a confirmer ou a établir en groupe un caractére distinctif evaluatif entre le
groupe interne et le groupe externe, motivé par un besoin sous-jacent d'estime de soi (Turner ,
1975). Tajfel (1974) a rapidement développeé la théorie de l'identité sociale afin de spécifier
comment les croyances sur la nature des relations entre les groupes (statut, stabilite,

permeabilité, 1égitimité) influencent la maniere dont les individus ou les groupes poursuivent
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une identité sociale positive. Dans ce qui suit, nous allons définir la théorie de Il'identité
sociale avant d'examiner les effets de la justice organisationnelle sur le comportement

innovant a travers cette théorie.

1.2.1 Qu'est ce que I'identité sociale

L’idée de base de la théorie de I’identité sociale est qu’une catégorie sociale (sexe,
religion, nationalité, appartenance politique, organisation, et groupe de travail) dans laquelle
nous nous situons et a laquelle nous nous sentons appartenir fournit une définition de qui nous
sommes en termes de caractéristiques définissant la catégorie. Les individus ont un répertoire
de ces appartenances a des catégories distinctes qui varient en importance globale dans le
concept de soi. Chaque catégorie d'appartenance est représentée dans l'esprit de chaque
membre comme une identité sociale qui décrit et prescrit les attributs d'un membre de ce
groupe, c'est-a-dire ce qu'il faut penser et ressentir et comment se comporter. Les identités
sociales ne sont pas seulement descriptives et prescriptives, elles sont aussi évaluatives. Elles
fournissent une évaluation d'une catégorie sociale et donc de ses membres, par rapport a
d'autres catégories sociales pertinentes. Parce que les identités sociales ont ces importantes
conséquences d'auto-évaluation, les groupes et leurs membres sont incités a adopter des
stratégies comportementales afin d'atteindre des comparaisons entre les groupes internes et

externes qui favorisent le groupe interne, et donc le soi.

1.2.2. Le modéle 'Engagement du groupe'’

Tyler et Blader (2003) et Blader et Tyler (2003) ont proposé un modeéle théorique qui place
I'identité sociale au centre de la scene, connue sous le nom du modéle d'engagement du
groupe. Ce modéle offre un meilleur apercu sur le lien potentiel entre la justice

organisationnelle, l'identification au groupe et les comportements innovants au travail. Il
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soutient que l'identité sociale est un ingrédient essentiel pour comprendre la base
psychologique de I'engagement des individus avec leurs groupes (Blader & Tyler, 2009). Son
principe de base est que I’effort du comportement d’un individu au nom d’un collectif auquel
il appartient (que nous désignerons généralement comme son groupe), est influence par le role
joué par le groupe dans la fagon dont I’individu pense et ressent sur soi-méme (c'est-a-dire
comment le groupe traite ses membres) (Tajfel & Turner, 1979). Les individus ressentent plus
de respect et d'estime de soi de la part de leur groupe lorsqu'ils croient que ce dernier les
valorise et les apprécie. Le traitement équitable améliore le sentiment des individus de faire
partie de ce groupe. Ce sentiment améliore également leur identification avec ce groupe
(Tyler & Blader, 2000). Les membres avec de fortes identités au groupe sont intrinsequement
motivés pour faciliter sa viabilité et son succes. De plus, ils sont intrinsequement préoccupés
par son bien-étre ainsi que ses intéréts (Blader & Tyler, 2009). Pour eux, la réussite du groupe
revient a leur propre réussite. lls développent une préoccupation inhérente pour répondre a ces
besoins ainsi que faire progresser ses objectifs. Ils seront donc plus susceptibles de se
comporter positivement au nom de leur groupe et aller au-dela du rdéle formel qui leur est

prescrit.

Plusieurs études empiriques confirment le lien entre la justice organisationnelle,
I'identification sociale et les comportements extra roles. L'identification sociale représente le
degré auquel les individus s'identifient aux groupes sociaux (Ashforth & Mael, 1989). Les
individus attachent une signification émotionnelle a I'appartenance percue dans les groupes
sociaux dans lesquels ils s'auto-categorisent et avec lesquels ils s'identifient. L'identification
sociale aide les individus a donner un sens a leurs pratiques quotidiennes et a comprendre ce
qu'ils partagent avec les autres et comment ils different d'eux méme (Turner, Hogg, Oakes,

Reicher, & Wetherell, 1987). Par exemple, une étude menée par Blader et Tyler (2009)
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montre le role médiateur de l'identification organisationnelle entre la justice procédurale
émanant de l'organisation et le comportement extra-role. Une autre étude menée par De
Cremer et al. (2005) montre un lien entre la justice interactionnelle et les comportements de

citoyenneté a travers l'identification au groupe.

1.3. Le modéle Demande-Resource d'Emploi comme mécanisme explicatif
des effets de la justice organisationnelle sur le comportement innovant au
travail

Un troisieme mécanisme explicatif sous-jacent de I'effet de la justice organisationnelle sur
le comportement innovant peut étre basé sur le modele Demande-Ressource d'Emploi méme
si cela n'a jamais été étudié. Depuis son apparition au debut du XXle siecle, le modele
Demande-Ressource d'Emploi a connu I'intérét croissant des chercheurs (Schaufeli & Tarris,
2014). 1l a été ainsi largement utilisé pour étudier I'épuisement professionnel (Nahrgang ,
Morgeson & Hofmann, 2011 ; Halbesleben, 2010), I'implication organisationnelle (Bakker ,
Van Veldhoven & Xanthopoulou, 2010) et I'engagement au travail (Bakker, Hakanen,
Demerouti, & Xanthopoulou, 2007). Dans ce qui suit nous allons définir ce modele avant de

définir I'engagement au travail ainsi que sa relation avec le comportement innovant au travail.
1.3.1 Le modele Demande-Ressource d'Emploi

Le modele Demande-Ressource d'Emploi propose une modélisation assez simple de
I'environnement de travail avec d'un coté les demandes et de l'autre coté les ressources. Les
demandes d'emploi "représentent les caractéristiques de I'emploi qui suscitent potentiellement
des tensions, au cas ou elles dépasseraient la capacité d'adaptation de I'employé" (Bakker,
Hakanen, Demerouti & Xanthopoulou, 2007, p.275). Plus précisément définies, les demandes
d'emploi se référent a : "des aspects physiques, psychologiques, sociaux ou organisationnels
du travail qui nécessitent des efforts ou des habilités physiques et/ou psychologiques (cognitif
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et émotionnel) soutenu de la part des employés, et qui, dés lors, sont associés a certains codts
physiologiques et/ou psychologiques” (Demerouti et al., 2001, p.501). Des exemples de
demandes d'emploi sont le temps, I'ambiguité de réle, les conflits de réle, la surcharge de role,
les évenements stressants, la charge de travail ou encore la pression au travail. Afin de faire
face a ces demandes, il sera nécessaire d'investir de nombreuses ressources de valeurs (Lee &
Ashforth, 1996). Cependant, les demandes d'emploi ne sont pas necessairement négatives.
Elles peuvent devenir des facteurs de stress au travail uniquement lorsque la satisfaction des
demandes exige de grands efforts pour maintenir le niveau de performance attendu, suscitant
ainsi des réactions négatives comme la fatigue chronique et I'épuisement professionnel
(Schaufeli & Bakker, 2004).

En outre, les ressources d'emploi se rapportent a des conditions de travail qui fournissent
des ressources pour les employés. Plus spécifiquement, elles se référent aux "aspects
physiques, psychologiques, sociaux ou organisationnels du travail qui peuvent (a) réduire les
demandes d'emploi et les colts physiologiques et psychologiques associés, (b) étre
fonctionnels pour atteindre les objectifs de travail, et (c) stimuler la croissance personnelle,
I'apprentissage et le développement” (Demerouti et al., 2001, p.501). Les ressources d'emploi
peuvent étre situées aux niveaux suivants : organisation (salaire, possibilités de carriére,
sécurité d'emploi) ; relations interpersonnelles et sociales (soutien du superviseur et du
collegue) ; travail (clarté des roles, participation a la prise de décision) ; et tache (retour
d'information sur la performance, variété des compétences, autonomie) (Bakker, Demerouti,
& Verbeke, 2004).

Le modele Demande-Ressource d'Emploi propose que les demandes et les ressources
d'emploi évoquent deux processus psychologiques différents a savoir un processus de
détérioration de la santé en raison de demandes d'emploi excessives et un processus

motivationnel qui encourage I'engagement au travail en cas de ressources d'emploi excessives
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(Bakker & Demerouti, 2007). Le processus motivationnel implique que les ressources

d'emploi aient des propriétés motivantes et conduisent a un haut niveau d'engagement et a une

plus faible intention de quitter le travail. lls peuvent ainsi jouer un réle important dans la

motivation intrinséque et extrinseque des individus. La motivation intrinséque permettra de

combler les besoins individuels au travail comme le besoin dautonomie alors que la

motivation extrinséque des individus favorise la volonté de faire des efforts pour réaliser les

taches (Demerouti & Bakker, 2011). Le processus de détérioration de la santé suggére que les

demandes de I’emploi épuisent les ressources physiques ou mentales des individus, ce qui

engendre une perte de I’énergie, de I'épuisement et des problémes de santé (Bakker,

Demerouti & Schaufeli, 2003 ; Bakker & Demerouti, 2014). La figure 3 présente les

principaux fondements théoriques de ce modele que nous avons décrit ci-dessus.

Figure 3 : Le modéle Demande-Ressource d'Emploi
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1.3.2 Qu'est ce que I'engagement au travail

a
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quitter

Les travaux sur I'engagement au travail ont connu un accroissement d'intérét de la part des

chercheurs et des praticiens pour les questions relatives a I'épuisement professionnel et plus

généralement au bien-étre au travail (Bakker et al., 2008). Les perceptions qu'un individu fait
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de son milieu de travail auront des répercussions sur la facon dont il aborde son travail, ses
colléegues, son organisation et, ultimement, son état psychologique ou son bien-étre

(Eisenberger et al., 2004).

La littérature, met en valeur une variété de définitions du concept d’engagement (Molines,
2014). Ce concept a été utilisé pour la premiere fois par Kahn en 1990, qui selon lui, les
individus qui s'expriment et se consacrent cognitivement, émotionnellement et physiquement
a l'exécution de leur réle de travail seront considérés comme étant engageés dans leur travail.
Schaufeli et ses collégues (2002, p.74) l'ont défini comme " un état d'esprit, positif,
satisfaisant et lié au travail, caractérisé par la vigueur, le dévouement et I'absorption ". Plutot
qu'un état momentané et spécifique, comme une émotion, I'engagement fait référence a un état
affectif motivationnel plus persistant qui ne se concentre pas sur un objet, un événement, ou
un comportement particulier (Salanova & Schaufeli , 2008). La vigueur se référe a la volonté
des individus d'investir des efforts dans leur travail, d'étre persévérant face aux difficultés et
d'afficher des niveaux élevés d'énergie et de résilience mentale pendant le travail. Le
dévouement se réfere a une implication psychologique particulierement forte. Il est caractérisé
par un sens de la signification, de I'enthousiasme, de l'inspiration, de la fierté et du défi. La
derniére dimension de I'engagement, absorption, représente une attention d'étre pleinement
absorbé et concentré dans le travail, de telle sorte que le temps passe vite et les employés
auront du mal a se détacher du travail (Salanova & Schaufeli, 2008 ; Schaufeli & Bakker,
2001). Plus recemment, Bakker et Leiter (2010), qui considéraient I'engagement au travail
comme un état de bien étre lié au travail, positif, satisfaisant et affectif , ont soutenu que les
employeés engagés (a) se sentent obligés de s'efforcer d'atteindre des objectifs ambitieux, (b)
appliquent avec enthousiasme leur énergie personnelle a leur travail, et (¢) sont intensément

impliqués dans leur travail jusqu'a I'expeérience du flux (une expérience optimale dans laquelle
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les individus sont tellement impliqués dans une activité que rien d'autre ne semble avoir
d'importance) (Czikszentmihalyi, 1991). Dans notre travail de recherche, nous adopterons la

définition de I'engagement au travail de Schaufeli et al. (2002).

Le modéle Demande-Ressource d'Emploi appliqué a I’engagement au travail suppose que
ce dernier résulte de la nature motivante des ressources qui déclenchent un processus
motivationnel menant & I'engagement des employés au travail, et par conséquent, & un
comportement innovant. En effet, les employés engagés sont susceptibles d'aller au dela des
exigences et des attentes de leur role afin de faire des suggestions pour améliorer
I'organisation et rechercher de nouvelles idées innovantes puisqu'ils "libérent" des ressources
a travers l'accomplissement de leurs objectifs, aussi bien qu'en exécutant leurs taches
efficacement. En d’autres termes, un individu engagé au travail allouera davantage des
ressources a des activités innovantes.

1.3.3 Distinctions conceptuelles

Le concept d'engagement au travail a été défini de différentes facons. Non seulement il y a
eu peu d'accord sur sa signification, mais il y a eu méme un désaccord sur son origine. Il sera
donc nécessaire d'établir les distinctions conceptuelles avec certains comportements et
attitudes qui sont parfois associées a I'engagement au travail comme l'implication au travail,
I'implication organisationnelle et le workaholism. Pour cela, nous nous aiderons du travail de

Molines (2014).

1.3.3.1 Distinguer implication au travail et engagement au travail

L'implication au travail est définie comme " le degre auquel la situation de travail est au
centre de l'individu et de son identité " (Lawler & Hall, 1970, p.310-311). Kanungo (1982) a

maintenu que l'implication au travail est " un état cognitif ou de croyance d‘identification
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psychologique " (p.342). Elle dépend a la fois de la pertinence et du potentiel de travail pour
satisfaire les besoins. Ainsi, elle résulte d'un jugement cognitif sur le besoin de satisfaire les

capacités de travail. Le travail dans cette perspective est lié a I'image de soi.

L'engagement différe de I'implication au travail dans le sens ou il se préoccupe davantage
de la fagon dont l'individu s'emploie pendant I'exécution de son travail. De plus, il implique
I'utilisation active des émotions et des comportements, en plus des cognitions (May, Gilson &

Harter, 2004).

1.3.3.2 Distinguer implication organisationnelle et engagement au travail

A linstar de I'implication au travail, I'implication organisationnelle est un état
psychologique d'attachement et d'identification a I'organisation (Meyer & Allen, 1997), mais
contrairement a Il'implication au travail, il s'agit d'une force contraignante entre l'individu et
I'organisation. Ou, comme le disent Mowday, Steers et Porter (1979) : " la force relative de
I'identification et de I'implication d'un individu dans une organisation particuliere " (p.226).
En revanche, I'engagement au travail consiste a étre impliqué dans le role de travail ou dans le
travail lui-méme. Lorsque I'engagement est considéré comme équivalant a une implication

organisationnelle, la notion méme d'engagement est superflue (Schaufeli & Bakker, 2010).

1.3.3.3 Distinguer workaholism et engagement au travail

Le workaholism fait référence a « la contrainte ou a la nécessité irrépressible de
travailler sans cesse » (Oates, 1971, p.11). Les individus sont ainsi obsédés par leur travail
qui devient une addiction et se traduit par un comportement excessif et persistant qui a des

conséquences néfastes (Schaufeli, Taris & Van Rhenen, 2008, cité dans Molines, M, 2014).

Bien qu'a premiére vue, il pourrait y avoir des similitudes entre le workaholism et les
employés engagés, il a eté soutenu que les employés engages n'ont pas de tendance
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compulsive typique comme les toxicomanes (Schaufeli, Taris, & Bakker, 2006). Les
employés engagés travaillent fort parce que le travail est stimulant et amusant, et non parce

qu'ils sont pousses par une forte envie intérieure a laquelle ils ne peuvent résister.

2. Explication des effets de la justice organisationnelle sur le
comportement innovant au travail : les modeérateurs

La présente section consiste a expliquer ces effets de la justice organisationnelle sur le
comportement innovant au travail en termes de moderateurs. Au dela des efforts pour
examiner les médiateurs potentiels dans la relation entre la justice organisationnelle et les
comportements innovants, une image compléte devrait également inclure une discussion sur
les modérateurs potentiels de cette relation. La littérature antérieure abondante visait
principalement a déterminer I'effet direct de la justice organisationnelle sur ces conséquences.
Cependant, les conditions limitatives de ces effets sont relativement peu examinées (Ambrose
& Schminke, 2003). Les chercheurs ont été donc appelé a plus de recherches intégrant des
modérateurs dans la littérature sur la justice organisationnelle au niveau individuel d'analyse
(Shao, Rupp, Skarlicki, & Jones, 2013), car ces derniers peuvent avoir un énorme impact sur

la relation justice-résultats a ce niveau d'analyse (Francis & Barling, 2005).

L'examen des conditions pour lesquelles la justice organisationnelle est plus (ou moins)
efficace permet de mieux prédire les attitudes et les comportements des employés au travail. Il
s'agit d'étudier les effets modérateurs afin de décrire la direction ou la force de la relation
entre la justice organisationnelle et une variable dépendante selon une condition représentée
par un modérateur. L'identification des conditions limitatives de la justice organisationnelle
permet en effet d'étudier les situations pour lesquelles la justice organisationnelle fonctionne

le mieux (Cropanzano , Byrne, Bobocel & Rupp, 2001). Malgré les difficultés inhérentes a la
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détection des effets de ces modérateurs, nous nous intéressons dans notre travail de recherche
a l'effet modeérateur de la réflexivité dans la relation entre justice organisationnelle et
comportements innovants. La réflexivité et d'autres modeérateurs possibles indiquent la
complexité évidente de la relation entre la justice et les comportements innovants. Notre
intention était de proposer une discussion plus ciblée sur cette complexité et d'essayer
d'affiner notre compréhension de la fagon dont les perceptions de justice peuvent étre liées
aux comportements innovants. Dans ce qui suit nous allons définir la théorie du management
de l'incertitude qui sert de mécanisme explicatif de cet effet modérateur de la réflexivité avant

de définir ce dernier.

2.1. La théorie du management de I'incertitude

Selon la théorie de management de l'incertitude, I'un des plus grands défis de la vie des
individus consiste a faire face aux diverses incertitudes qui caractérisent ses relations sociales
(Lind & Van den Bos, 2002 ; Van den Bos & Lind, 2002). Les individus ont besoin d'une
certaine prévisibilité dans leur environnement immédiat (Rosen, Harris, & Kacmar, 2011),
ainsi gu'une réduction d'incertitude (Stevens & Fiske, 1995). En fait, l'incertitude est une
expérience aversive et alarmante (Van den Bos et al., 2008), qui provoque chez les individus
un sentiment d'inquiétude sur le contréle qu'ils ont sur leur vie ainsi que la qualité des
résultats qu'ils pourraient obtenir (Lind & Van den Bos, 2002). Elle affecte les cognitions, les
perceptions, les sentiments et les comportements des individus (Van den Bos & Lind, 2002).
Vu que l'incertitude menace le sens général de soi (Hogg, 2001), les individus essaient de
trouver un moyen pour la tolérer ou la rendre plus cognitivement gérable (Van den Bos &

Lind, 2002).

Dans le contexte de travail, les employés accordent plus dattention aux informations

relatives a I'équité afin de faire face a l'incertitude (Tangirala & Alge, 2006). Le traitement

89



équitable apporte une heuristique décisionnelle permettant de restaurer le sentiment de
contr6le ainsi que guider les comportements (Richebe, Akremi & Nasr, 2011). Ainsi, plus les
employeés ont une incertitude quant a leur statut, valeur ainsi que leurs perspectives d'avenir
dans leur travail, plus ils auront tendance a tenir compte des informations concernant leur

traitement au sein de l'organisation.
2.2. Qu'est ce que la réflexivite

La littérature antérieure offre une certaine variation dans la définition de la réflexivité.
Tout d'abord, la réflexivité concerne la capacité a reconnaitre notre propre influence sur le
type de connaissance que nous créons et la facon dont nous le créons (Fook , 1999). Elle fait
également référence a la capacité de comprendre consciemment la place de l'individu dans la
structure sociale et de la modifier (Malthouse , Roffey-Barentsen, & Watts, 2014). En d'autres
termes, c'est la capacité a se positionner dans le contexte social et organisationnel plus large et
de créer un changement ou d'exercer un pouvoir. Par la réflexivité, une expérience devient
transformatrice, dans le sens qu'elle implique une expansion de la perception individuelle du
monde, ce qui peut étre remarqué lorsque les acteurs attachent une nouvelle signification a un
aspect du monde (Pugh, 2011). Une activité expansive est donc nécessaire. En plus de cette
vision de la compréhension, Mezirow décrit la réflexivité comme une stratégie de gestion de
la complexité : " le processus d'utilisation d'une interprétation antérieure afin d'analyser une
interprétation nouvelle ou révisée de la signification de I'expérience de I'individu afin de
guider I'action future " (Mezirow, 1991, p. 161) en réfléchissant, en évaluant, en reprenant
des expériences et en se réorientant sur des actions. En tant que tel, étre réflexif donne des
options pour gérer les situations ou les frictions, les malentendus et les conflits augmentent.

De la méme maniére, 'le suivi réflexif' (Van Mierlo, Arkesteijn, & Leeuwis, 2010) améliore le
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processus qui consiste a rendre I'implicite explicite, en particulier dans des processus
d'innovation relativement imprévus (Regeer , 2010).

Lorsque les employés sont réflexifs, ils seront capables d'identifier les frustrations,
développer et mettre en ceuvre des solutions convenables. Leur sentiment d'incertitude
diminuera (Tjosvold, Tang, & West, 2004). Avec cette diminution d'incertitude, I’effet du
traitement équitable sera plus faible. Sur la base de ces arguments, nous pensons que plus les
employés sont réflexifs, moins il y aura d'incertitude, moins les employés accordent

d'attention au traitement équitable au sein de leur organisation.

3. Explication des effets de la justice organisationnelle sur le
comportement innovant au travail: les études multi niveaux

Alors que le consensus scientifigue émerge concernant I'impact de la justice
organisationnelle sur les attitudes et les comportements des employés au niveau individuel
d'analyse (Colquitt et al., 2013 ; Li, Cropanzano & Bagger, 2013), les chercheurs ont
commencé a élargir leurs questions et a se concentrer sur les effets de la justice a des niveaux
d'analyse plus élevés (Whitman, Caleo, Carpenter, Horner, & Bernerth, 2012). Ces chercheurs
ont fait valoir que I'analyse au niveau individuel est limitée. Elle ne prend pas en compte
I'évolution vers des structures de travail en groupe (Colquitt, Zapata-Phelan & Roberson,
2005), ainsi que la présence de perceptions de justice partagées dans les groupes et les
organisations a des niveaux d'analyse correspondants (Kozlowski & Klein, 2000). Par
conséquent, ces chercheurs ont examiné la justice organisationnelle au niveau collectif, connu
sous le nom de climat de justice (Li & Cropanzano, 2009). Ce climat fait référence aux

perceptions partagées de la fagon dont les individus qui travaillent ensemble au sein d'une
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méme unité jugent I'équité avec laquelle ils sont traités (Erdogan & Bauer, 2010 ; Cropanzano

etal., 2011).

Malgré ces résultats encourageants, les recherches sur le climat de justice présentent
certaines limites. Elles tendent a souligner I'équité avec laquelle les individus sont traités par
ceux qui sont au pouvoir. En d'autres termes, les superviseurs ou l'organisation dans son
ensemble, sont pergus comme les sources d'action susceptibles de faconner le climat de justice
au sein d'une unité. Cette focalisation sur ces deux sources de perception de justice n'est pas
surprenante. La littérature sur le climat tend en général a considérer les politiques et les
procédures organisationnelles, ainsi que les normes comportementales des managers, comme
la base sur laquelle les perceptions communes au sein d'une unité sont formées (Shein, 2004).
Néanmoins, les perceptions de justice peuvent émaner d'autres sources a savoir les collégues

(Lavelle, McMahan & Harris, 2009 ; Thatcher & Bagger, 2011).

Bien que les effets du climat de justice sur les attitudes et les comportements individuels
aient été démontrés de maniere empirique, peu de tentatives ont été faites afin d'explorer les
mécanismes sous-jacents qui expliquent son influence supplémentaire au dela des perceptions
de justice individuelles. En d'autres termes, il est bien connu que les réactions individuelles
peuvent étre affectées par un traitement individuel, mais les explications des raisons pour
lesquelles ces réactions peuvent également étre influencées par le climat de justice sont
insuffisantes (Lin, 2015). Mayer et Kuenzi (2010, p.333) ont souligné que "au stade de
développement de la recherche sur le climat, il est important d'examiner les mécanismes
théoriques liant le climat de justice et les résultats”. Lin et Leung (2014) se concentrent sur
les signaux concernant les acteurs de la justice et les bénéficiaires véhiculés par le climat de

justice, qui a leur tour influencent les réactions des employés a différentes entités

92



(organisation et groupe de travail). La présente recherche vise donc a fournir des informations

supplémentaires sur les effets de climat de justice.

Dans ce qui suit, nous allons articuler notre reflexion autour du réle du groupe de travail et

des climats de justice afin d'expliquer ces effets.
3.1. Le r6le du groupe de travalil

Hogg (2001) souligne qu'il existe un accord limité sur la définition psychologique sociale
d'un groupe. Ainsi, certains chercheurs ont tenté de capturer la nomination commune de la
plupart de ces définitions. Forsyth (2010) définit un groupe comme " deux personnes ou plus
qui sont reliées par et dans le cadre des relations sociales” (Forsyth, 2010, p.3). Cette
définition est large. Elle couvre tous les types des groupes sociaux. D'autres chercheurs sont
plus spécifiques. Ils ont defini les caractéristiques des groupes dans un contexte
organisationnel. Prenant I'exemple de Cohen et Bailey (1997) qui ont défini le groupe de
travail comme "un ensemble d'individus qui sont interdépendants dans leurs taches, objectifs
et résultats, partagent la responsabilité de ces résultats, sont considérés et se considerent par
les autres comme une entité sociale propre intégrée dans un ou plusieurs systemes sociaux
plus vastes, et qui gérent leurs relations a travers les limites organisationnelles™ (Cohen &
Bailey, 1997, p.241).

Comme nous l'avons déja mentionné, les superviseurs et les organisations ont été au centre
des recherches empiriques sur les effets de la justice en milieu de travail (Colquitt et al., 2013;
Rupp, Shao, Jones, & Liao, 2014). Cependant, comme les organisations deviennent de moins
en moins hiérarchisées, les employés travaillent plus souvent dans des environnements de
groupe (Chiaburu & Harrison, 2008). Par conséquent, les membres des groupes de travail
deviennent une source d'équité de plus en plus pertinente dans tous les types d'organisations

(Harris, Lavelle & McMahan, 2018). La croissance des interactions entre ces membres
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possédant la capacité de produire des résultats, des processus et un traitement interpersonnel,
meénera a des perceptions spécifiques de justice (Rupp et al., 2014). Méme si I'on s'attend a ce
que la relation entre la justice et les conséquences soit la méme quel que soit la source de la
justice (Lavelle, Rupp & Brockner, 2007), certains chercheurs soutiennent que le mécanisme
responsable des effets de la justice du groupe pourrait bien étre différent provenant d'une
figure d'autorité telle que le superviseur ou I'organisation (Li, Cropanzano & Bagger, 2013).
Dans cette veine, plusieurs chercheurs ont appelé pour plus de recherches sur la justice
émanant d'un ensemble plus large de sources (Karriker & Williams, 2009 ; Rupp et al., 2014).

Quelques etudes empiriques ont examiné I'effet de la justice du groupe sur les attitudes et
les comportements des employés au travail. Une étude menée par De Cremer (2002) montre
que le fait d'étre traité avec respect par ses collegues était lié aux perceptions individuelles de
I'inclusivité et de la contribution au groupe. Une autre étude menée par Lavelle et ses
collegues (2007) montre que I'engagement des individus envers leur groupe de travail se
répercutait sur la relation entre la justice procédurale du groupe de travail et les
comportements de citoyenneté envers les collégues de travail. Néanmoins, ces études n'ont
pas encore testé les effets de la justice organisationnelle émanant des collegues sur le
comportement innovant au niveau d'analyse individuelle. Notre recherche fait donc un pas en
avant pour combler cette lacune en démontrant que la justice du groupe joue un r6le important
dans I'élaboration des comportements innovants. En effet, lorsque les employés sont tous
traités équitablement au sein de leur groupe, ils seront plus enclins a développer des idéees

créatives, qui peuvent étre transformées en solutions constructives et en innovations réussies.
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3.2 Le réle du climat de justice du groupe

3.2.1 Qu'est ce qu'un climat de justice du groupe

Les chercheurs se sont traditionnellement référés a la justice organisationnelle en tant que
perceptions des employés de la fagon dont ils sont traités par les autorités organisationnelles.
Cette définition comprend des perceptions distinctes des décisions organisationnelles (justice
distributive), des procédures décisionnelles organisationnelles (justice procédurale) et de la
qualité¢ du traitement interpersonnel recu dans le cadre de ces procédures (justice
interactionnelle) (Whitman et al., 2012). La littérature indique que ces perceptions de justice
ne se développent pas de maniere isolée (Bernerth, Whitman, Walker, Taylor, & Mitchell,
2016). Au contraire, ces perceptions sont socialement construites (Colquitt, 2004). Elles
reposent non seulement sur I'expérience personnelle, mais aussi sur les événements de justice
vecus conjointement par les membres du groupe et les événements de justice observés des
autres membres du groupe (Bernerth & Walker, 2012 ; Rupp & Paddok, 2010). Ainsi, les
chercheurs sont passés des examens de perception de justice au niveau d'analyse individuel
aux examens de perception de justice a des niveaux d'analyse collectif (Mossholder, Bennett
& Martin, 1998), a savoir le climat de justice.

Les raisons qui justifient le développement du climat de justice sont issues d'au moins trois
phénomenes. Dans un premier temps, les organisations dépendent de plus en plus des groupes
pour organiser leur main-d'eccuvre (Colquitt, Noe & Jackson, 2002). Cela a encouragé les
chercheurs a consacrer leur attention aux processus de groupe pertinents pour le travail,
comme l'équité (Colquitt, 2007). Ensuite, les analyses a un seul niveau sont devenues de plus
en plus insuffisantes afin d'examiner des phénoménes complexes dans les organisations. Dans
de nombreuses organisations, il est fréquent que les individus soient intégrés dans des groupes

qui sont a leur tour intégrées dans des unités organisationnelles encore plus élevées (Guzzo &
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Shea, 1992). Enfin, la recherche sur la justice des tierces parties a démontré que les individus
non seulement répondent a I'équité qu'ils éprouvent personnellement, mais se soucient aussi
de la mesure par laquelle les autres membres de leur réseau social sont traités (Rupp et al.,
2007).

En dépit du consensus pour ce raisonnement, le climat de justice s'est exprimé de
différentes maniéres. Par exemple, il a été décrit comme une “cognition distincte au niveau du
groupe” concernant le traitement équitable par les superviseurs (Naumann & Bennett, 2000,
p.881), des "perceptions de justice au niveau du groupe"” (Liao & Rupp, 2005, p.243), et des "
perceptions partagées de la justice” en termes de résultats, de traitement et d'interaction
(Moliner, Martinez-Tur, Peiro, Ramos & Cropanzano, 2005, p.101). En méme temps, les
chercheurs n'ont pas toujours utilisé le terme " climat " afin de décrire la justice collective.
Prenons lI'exemple de Roberson et Colquitt (2005, p.596) qui ont examiné la justice au niveau
du groupe ("les perceptions partagées des membres du groupe sur la fagon dont le groupe est
traité dans son ensemble™) et Mossholder et ses collegues (1998, p.132) qui ont examiné le
contexte de la justice ("lorsqu'un nombre suffisant des membres de I'unité se percoivent
comme soumis a un traitement similaire"). Malgré ces différences nuancées dans les
définitions et les nominations, I'un des themes communs de la recherche sur la justice
collective est I'accent mis sur les "perceptions partagées” et "le traitement". Par conséquent,
nous retenons la définition de Whitman et al. (2012) qui présentent le climat de justice comme
une cognition distincte au niveau de l'unité en ce qui concerne les perceptions d'équité
partagées du traitement par les autorités organisationnelles.

La plupart des recherches antérieures mentionnent explicitement le superviseur /
I'organisation en tant que source dans leur définition du climat de justice (Li, Cropanzano &
Bagger, 2013). Par exemple, Hsiung (2012, p.353) a défini le climat de justice procédurale

comme "une connaissance du groupe concernant la justice procédurale des autorités
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organisationnelles”. De méme, Griffin (2010, p.313) a défini le climat de justice
interactionnelle comme "la perception partagée de la fagcon dont le groupe d'employés est
traité par les responsables”. Moliner et ses collégues (2005, p.101) ont défini le climat de
justice comme "une perception partagée de la justice a propos de leur organisation et de leur
propre superviseur”. L'accent mis sur les superviseurs / organisations en tant que source de
climat de justice dans la plupart de ces recherches n'est pas surprenant. Les superviseurs sont
souvent percus comme des ingénieurs du climat qui "faconnent le sens que les employés
attribuent a ces caractéristiques organisationnelles” et "jouent un rdle important dans le
développement du climat" (Walumbwa et al., 2010, p.520). Cependant, les collegues de travail
partagent des valeurs, des régles et des procédures similaires ce qui facilite I'émergence de
climats partagés (Schneider & Reichers, 1983), tels que les climats de justice (Mossholder,
Bennett & Martin, 1998 ; Naumann & Bennett, 2000). Nous allons donc nous intéresser au

climat de justice du groupe.

3.2.2 Les effets du climat de justice du groupe

Le climat de justice est lié a de nombreuses attitudes et comportements au travail, comme
I'intention de rester (Griffin, 2010), I'épuisement professionnel (Kroon, Van de Voorde & Van
Veldhoven, 2009) et les comportements extra réle (Cho & Dansereau, 2010). Dans la présente
recherche, nous nous sommes intéressés a I'équité au sein des groupes. Jusqu'a présent, nous
ne connaissons que trois études empiriques publiées sur le climat de justice du groupe.

Une premiére étude menée par Cropanzano, Li & Benson (2011) aupres de 170 groupes
d'étudiants de premier cycle inscrits dans une école de commerce d'une grande université
d'’Etat montre que le climat de justice procédurale du groupe, la mesure par laquelle les
membres de I'unité utilisent des procédures équitables dans le processus de prise de décision,

et le climat de justice interpersonnelle du groupe, I'équité interpersonnelle avec laquelle les
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membres de I'unité se traitent, prédisent les processus de travail en groupe (une combinaison
de I'efficacité de la communication, de la coordination et de la contribution relative) et aussi
les processus interpersonnels de travail en groupe (une composition de cohésion du groupe,
d'effort et de soutien mutuel). Ces deux ensembles de processus se rapportent ensuite a la
performance de la tache et au comportement de citoyenneté organisationnelle. Ces résultats
confirment le réle joué par le groupe dans I'efficacité du travail (Chiaburu & Harrison, 2008).

Une deuxiéme étude menée par Li, Cropanzano & Bagger (2013) aupres de 47 groupes
d'étudiants de premier cycle inscrits a I'école de commerce d'une grande université d'Etat
montre que le climat global de justice du groupe prédit la satisfaction et la performance du
groupe a travers le processus de travail de groupe coopératif. Ce résultat a fourni la premiere
preuve empiriqgue montrant que se concentrer uniquement sur le climat de justice est
insuffisant pour expliquer la complexité croissante des interactions sociales auxquelles les
employés sont soumis.

Tandis que le travail de Cropanzano et al. (2011) et Li et al. (2013) ont fourni une base
utile pour le climat de justice du groupe, ces deux études ont été menées avec des échantillons
d'étudiants. Une troisiéme étude menée par Molina, Moliner, Martinez-Tur, Cropanzano &
Peiro (2015) aupres de 98 unités de travail vise a eétendre I'analyse fonctionnelle de climat de
justice du groupe a une situation réelle. Ces chercheurs ont proposé un modele de justice dans
le secteur des soins de santé. L'objectif de cette étude était d'aider a promouvoir la qualité de
vie des personnes ayant une déficience intellectuelle. Selon cette étude, les unités percevant
un traitement équitable consacreraient plus d'efforts a la qualité des services. Cette qualité de
service, a son tour, se traduirait par une évaluation élevée de la qualite de service recue et, par
la suite, par une meilleure qualité de vie. Les résultats de Molina et al. (2015) ont montré que
le climat global de justice du groupe était en fait lié a la qualité du service fourni par l'unité.

De plus, les résultats ont montré que les efforts de qualité de l'unité se sont traduits par une
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évaluation élevée de la qualité de service recue par les clients. Ceci, a son tour, était lié a une
augmentation de la qualité de vie des clients, ce qui suggere que I'équité au niveau de l'unité
est la clé de la promotion de la qualité de service et du service de client.

Méme si ces études etaient théoriquement intéressantes, aucune d'entre eux n'a considéré
I'impact de climat de justice du groupe sur le comportement innovant. Le but donc de notre
recherche est donc de s'appuyer sur ces travaux antérieurs limités et de confirmer le lien entre

le climat de justice du groupe et le comportement innovant.
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Conclusion du chapitre 3

Les perceptions de justice ménent a des résultats importants sur le lieu de travail, tel que
les comportements innovants. Ce chapitre va au dela de I'examen des principaux effets directs
de la justice organisationnelle sur les comportements innovants. Il explore les différents
médiateurs qui peuvent apporter une explication plus viable de ces effets. La plupart des
recherches antérieures ont utilisé I'échange social comme un mécanisme médiateur de la
relation entre la justice organisationnelle et les comportements innovants. Cependant, les
relations d'échange social ne tiennent pas compte du sentiment d'appartenance et d'identité.
Nous avons donc essayer de combler cette lacune en expliquant les effets de perceptions de
justice sur les comportements innovants a travers l'identité sociale et I'engagement au travail.
Les individus percoivent le traitement équitable comme des signaux de valorisation et
d'appréciation, qui a leur tour, améliore leur identification et, grace a une identification
renforcée, un engagement au travail et un comportement positif se créent. Au dela de
I'explication des effets de la justice organisationnelle sur les comportements innovants en
terme de médiateurs, nous avons complété I'image a travers une explication de ces effets en
terme de modérateurs. Nous avons montré le role modérateur de la réflexivité dans cette
relation malgré les difficultés a la détection de ces effets. Enfin, nous avons articuler notre
réflexion sur les effets de la justice organisationnelle au niveau du groupe d'analyse vu que
I'analyse au niveau individuel est limitée. Elle ne prend pas en compte I'évolution vers des

structures de travail en groupe.
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Deuxieme Partie

Etudes empiriques
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Notre cadre théorique nous a conduit a formuler nos hypotheses de recherche. Ces hypotheses
doivent étre soumises a I'épreuve du terrain. La seconde partie de ce travail de recherche
présentera alors les deux études que nous avons menées afin de confirmer nos propositions
théoriques. La premiére étude examine l'effet de la justice interpersonnelle du groupe de
travail sur les comportements innovants au niveau individuel d'analyse. Plus précisément, elle
teste d'abord le réle médiateur joué par I'identification au groupe dans cette relation. Ensuite,
elle examine le role modérateur de la réflexivité sur ce mécanisme de médiation. La deuxiéme
étude examine I'effet du climat de justice interpersonnelle du groupe sur les comportements
innovants. Plus précisément, elle teste un modele de médiation en série de telle sorte que le
climat de justice interpersonnelle du groupe provoque une identification au groupe, ce qui a
son tour provoque un engagement collectif au travail, ce qui cause finalement un

comportement individuel innovant.
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Chapitre 4

Justice organisationnelle et comportements innovants: le
role du groupe de travail

1. Cadre théorique et développement des hypotheses

2. Méthodologie de la recherche
3. Résultats de la recherche

4. Discussion
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Résumé

Dans cette recherche, nous examinons l'effet de la justice interpersonnelle du groupe de
travail (définie comme la mesure avec laquelle les employés sont traités avec dignité et
respect par leurs collégues de travail) sur les comportements innovants. Plus précisément,
nous testons d'abord le rdle médiateur joué par l'identification au groupe dans cette relation.
Ensuite, nous examinons le role modérateur de la réflexivité sur ce mécanisme de médiation.
Basés sur 204 employés d'hopitaux tunisiens, nos résultats ont montré que l'effet indirect de la
justice interpersonnelle du groupe de travail sur le comportement innovant, a travers I'identité
du groupe, sera modéré par la réflexivité du groupe. Les implications théoriques et pratiques
seront discutées.

Mots CIlés : Justice interpersonnelle du groupe de travail, Identification au groupe,
Comportement innovant, Réflexivité
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Introduction

Le contexte organisationnel actuel, caractérisé par un environnement turbulent,
imprévisible et hyper compétitif, oblige les organisations a réagir aux inattendus, a étre
inventives et a se surpasser pour faire face a une concurrence de plus en plus hostile
(Anderson. et al., 2014; Fay et al., 2015). Ainsi, des enjeux associés a lI'innovation s'imposent
de plus en plus dans la conduite des organisations. Les organisations ont besoin de faire des
améliorations continuelles de leurs offres pour garantir leur survie, leur rentabilité et leur
croissance (Messmann & Mulder, 2012). Les employés jouent un réle crucial dans ce
processus d'innovation puisqu'ils sont a la source de toutes les idées (Waenink, 2012). Par
conséquent, le comportement innovant des employés, I’introduction intentionnelle,
I’application de nouvelles idées, produits, processus et procédures par les employés a leur role
de travail, groupe, ou organisation, afin de bénéficier des performances de role, de groupe, ou
d'organisation (Janssen, 2004), sera intéressant lorsque les organisations recherchent
I'innovation. Par exemple, pour le secteur hospitalier, le développement du comportement
innovant revét une grande importance pour sa maximisation de la productivité et de
I'efficacité (Sanders, Moorkamp, Torka, Groeneveld, & Groeneveld, 2010), la production de
meilleurs soins aux patients ainsi qu'une plus grande sécurité (Xerri & Brunetto, 2013).

La recherche des facteurs qui influencent le comportement innovant des employés est
impérative pour les organisations qui cherchent un avantage compétitif grace a I'innovation et
a l'amélioration des processus organisationnels (Anderson. et al., 2014). La justice
organisationnelle joue un réle crucial dans le développement de ces comportements (Akram,
Haider, & Feng, 2016). La majorité des recherches antérieures ont consisté a identifier les
differentes dimensions de la justice organisationnelle, telles que les perceptions équitables (a)
des décisions (justice distributive) (b) des régles et des procedures utilisées pour prendre ces
décisions (justice procédurale) (c) de I'information communiquée en temps opportun et précis
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pour la mise en ceuvre des régles et des procédures (justice informationnelle) et (d) de la
dignité et du respect du traitement interpersonnel accordé aux employés (justice
interpersonnelle) (Colquitt & Rodell, 2011). La distinction entre ces dimensions est utile vu
que ces derniéeres prédisent les attitudes et les comportements des employeés de facon distincte
(Colquitt et al., 2013). Parmi les quatre dimensions de la justice organisationnelle (Rupp,
2011), la facette interpersonnelle est particulierement importante dans la formation des
attitudes et des comportements des employés (Judge, Scott, llies, 2006 ; Skarlicki & Folger,
2004).

Cependant, la plupart des recherches antérieures ont négligé le réle du groupe de travail
dans la relation entre la justice organisationnelle et les comportements innovants. De plus,
elles se sont penchées sur le réle médiateur de I'échange social dans cette relation (Xerri,
2014;Young, 2012). Trés peu d'attention a été accordée au role de l'identité sociale comme
médiateur dans cette relation. Pourtant, une explication des effets de perceptions de justice au
niveau du groupe sur les comportements innovants réside dans la théorie de I'identité sociale
(Tyler, 1999). Celle c¢i suggere que les membres du groupe pergoivent les interactions
interpersonnelles comme des signaux d'appréciation, de respect et de statut, qui a leur tour,
amélioreront I'identification des membres a leur groupe et, grace a une identité du groupe
renforcée, se crée un comportement positif.

Sur la base de la théorie de l'identité sociale (Tajfel, 1970), notre recherche propose donc
de tester I'influence de perceptions de justice au niveau du groupe sur les comportements
innovants et de mieux comprendre les mécanismes a l'ceuvre dans cette relation. En examinant
le r6le médiateur de l'identification au groupe, notre modele permettra de dépasser le simple
constat de la relation entre perceptions de justice organisationnelle et comportements

innovants qui en résultent et ce en proposant une explication du processus psychologique
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sous-tendant cette relation. De plus, nous examinons la condition limite de ce médiateur, en

testant le r6le modérateur de la réflexivité. La figure 4 illustre le modéle proposé.

En répondant a ces objectifs, notre recherche apportera plusieurs contributions a la

littérature existante. Premiérement, elle offre une nouvelle perspective sur le réle du groupe

de travail dans la relation entre la justice organisationnelle et les comportements innovants.

Deuxiémement, elle explique le lien entre la justice interpersonnelle du groupe de travail et

les comportements innovants par l'identification au groupe. Finalement, elle montre les

conditions limitatives de cette relation grace au réle modérateur de la réflexivité.

Figure 4. Modéle de recherche théorique

Reflexivité (REF)

Identité du
Groupe (IG)
H3
H2
Justice
Interpersonnelle du
H1

groupe de travail (JIG)

Comportement
innovant (ClI)
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1. Cadre théorique et développement des hypotheses

1.1 La justice interpersonnelle du groupe de travail et le comportement
innovant

Etant donné l'augmentation de l'utilisation de groupes de travail dans les organisations
(Feng, Huang, Zhang, 2016), les collégues de travail sont susceptibles de jouer un réle
important dans la formation des perceptions de justice. La justice interpersonnelle des
collégues de travail se réfere a I'équité percue du traitement interpersonnel qui a été accordé
aux employés par leurs collegues de travail (Li, Cropanzano, & Bagger, 2013). Deux regles
régissent ce type de traitement : le respect (c'est-a-dire la sincérité et la dignité) et la
bienséance (c'est-a-dire l'utilisation d'un langage approprié et non préjudiciable) (Bies &
Moag, 1986). La justice interpersonnelle des collégues de travail reste encore un nouveau
concept dans la littérature sur la justice organisationnelle. Les recherches sur ce concept sont
rares. Pourtant, ce concept peut étre un facteur de motivation important pour les employés
afin de montrer un certain comportement. Lorsque les employés pensent qu'ils sont traités
avec respect et dignité par la plupart de leurs collégues, ils seront plus enclins a développer
des attitudes favorables envers eux (Cropanzano, Li, & Benson, 2011). En particulier, le

comportement innovant des employés serait un comportement important a envisager.

Une étude menée par Janssen (2004) a examiné la relation entre la justice distributive et la
justice procédurale provenant du superviseur et le comportement innovant des infirmiers.
Selon cette étude, ces deux types de justice ne prédisent pas le comportement innovant.
Cependant, une autre étude menée par Xerri (2014) montre que la justice procédurale a un
effet positif et direct sur le comportement innovant, alors que la justice interactionnelle a un
effet positif et indirect sur le comportement innovant. Ces résultats contradictoires ont
souligné la nécessité dapprofondir I'examen empirique de la relation entre la justice

organisationnelle et le comportement innovant. Lorsque les employés sont traités de maniére
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respectueuse par leurs collegues de travail et que ces derniers s'abstiennent d'utiliser un
langage et des gestes inappropriés dans leurs interactions, ils seront plus enclins a étre
innovants. lls partagent de nouvelles idées, discutent ces idées avec leurs collegues et
travaillent dans le but de les mettre en ceuvre. A quelques exceptions prés (Van der Vegt &
Janssen, 2003), les recherches existantes sur les comportements innovants des employes ont
négligé le groupe comme unité d'analyse. Méme si aucune étude ne montre jusqu'ici cette
relation, nous pouvons supposer que les comportements innovants seront déterminés par la
justice interpersonnelle au niveau du groupe de travail. Nous formulons donc I'hypothése

suivante :

H1 : Lajustice interpersonnelle du groupe de travail est positivement liée au comportement

innovant.

1.2 L'identification au groupe comme un médiateur entre la justice
interpersonnelle du groupe de travail et le comportement innovant

L'identification au groupe représente la mesure avec laquelle les employés percoivent un
sentiment d'appartenance a un groupe organisationnel particulier (Gundlach, Zivnuska, &
Stoner, 2006). Elle se référe au processus par lequel les employés se percoivent en termes de
valeurs, d'objectifs, d'attitudes et de comportements qu'ils partagent avec leurs collégues de
travail (Janssen & Huang, 2008). En d'autres termes, ce processus représente un lien
personnel, cognitif, émotionnel et comportemental entre I'employé et son groupe (Henry,
Arrow, & Carini, 1999). Il est principalement motivé par la nécessité de se définir et de créer

un sens dans la vie (Somech, Desivilya, & Lidogoster, 2009).
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Le modéle d'engagement du groupe (Tyler & Blader, 2003) offre un meilleur apercu sur le
lien potentiel entre la justice interpersonnelle du groupe de travail, I'identification au groupe et
le comportement innovant. Ce modele soutient que I'identification au groupe est un élément
essentiel pour la compréhension de la base psychologique de I'engagement des employés avec
leurs groupes (Blader & Tyler, 2009, p. 447). Selon ce modele, la justice interpersonnelle est
une dimension principale que les individus utilisent afin d'évaluer le traitement interpersonnel
rencontré dans leurs groupes (Tyler, 2000). Une haute justice interpersonnelle du groupe de
travail améliore le sentiment des individus de respect et de fierté de faire partie de ce groupe.
Ce sentiment améliorera également leur identification avec ce groupe (Tyler & Blader, 2000).
Les membres avec de fortes identités au groupe sont intrinséquement motivés pour faciliter sa
viabilité et son succes. De plus, ils sont intrinséquement préoccupés par son bien-étre ainsi
que ses intéréts (Blader & Tyler, 2009). Pour eux, la réussite du groupe revient a leur propre
réussite (Tidd et al., 2006). lls seront donc plus susceptibles de se comporter positivement au
nom de leur groupe et aller au-dela du réle formel qui leur est prescrit. Une étude menée par
Blader et Tyler (2009) montre le role médiateur de I'identification organisationnelle entre la
justice procédurale émanant de l'organisation et le comportement extra-role. Une autre étude
menée par De Cremer et al. (2005) montre un lien entre la justice interactionnelle et les
comportements de citoyenneté a travers l'identification au groupe. Méme, si aucune étude ne
montre jusqu'a maintenant le réle médiateur de I'identification dans la relation entre la justice
interpersonnelle et le comportement innovant au niveau du groupe, nous pouvons supposer

que :

H2: L'identification au groupe est un médiateur de la relation positive entre la justice

interpersonnelle du groupe de travail et le comportement innovant.
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1.3 La réflexivité du groupe comme un modérateur entre la justice
interpersonnelle du groupe de travail et le comportement innovant

La réflexivité du groupe se référe a la mesure avec laquelle les membres du groupe
réfléchissent de maniére collective et ouverte a propos de leurs objectifs, stratégies et
processus (West, 2000). En réfléchissant sur les stratégies, les objectifs, et les processus, les
groupes réflexifs peuvent planifier & I'avance, structurer activement les situations, avoir une
meilleure connaissance de leur travail, ainsi qu'anticiper les erreurs (Richardson & West,
2012). La réflexivité aide les groupes a aller au-dela des pratiques de travail existantes pour
développer une nouvelle compréhension et des nouvelles méthodes qui répondent aux
conditions et défis émergents (Hoegl & Parboteeah, 2006). Elle est particulierement utile pour
les groupes travaillant sur des taches difficiles et opérant dans des environnements complexes.
Elle peut garder les groupes concentrés et efficaces. Toutefois, le développement de la
confiance et les capacités de réflexion avec succés peuvent étre tres difficile. De plus, des
relations solides qui favorisent une capacité a résoudre les problémes semblent étre
nécessaires pour que les groupes réfléchissent sur leur expérience et leur changement

(Tjosvold et al., 2004).

La théorie du management de l'incertitude (Lind & Van den Bos, 2002 ; Van den Bos &
Lind, 2002) offre un meilleure apercu sur les raisons pour lesquelles I'effet indirect de la
justice interpersonnelle du groupe de travail sur le comportement innovant, a travers l'identité
du groupe, sera modéré par la réflexivité du groupe. Selon cette théorie, I'un des plus grands
défis de la vie d'un individu consiste a faire face aux diverses incertitudes qui caractérisent ses
relations sociales (Lind & Van den Bos, 2002 ; Van den Bos & Lind, 2002). Les individus ont
besoin d'une certaine prévisibilité dans leur environnement immédiat (Rosen et al., 2011),

ainsi qu'une réduction d'incertitude (Stevens & Fiske, 1995). L'incertitude est une expérience
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aversive et alarmante (Van den Bos et al., 2008), qui provoque chez les individus un
sentiment d'inquiétude sur le contrdle qu'ils ont sur leur vie ainsi que la qualité des résultats
qu'ils peuvent recevoir (Tangirala & Alge, 2006). Elle affecte les connaissances, les
perceptions, les sentiments et les comportements des individus (Van den Bos & Lind, 2002).
Vu que l'incertitude menace I'estime de soi de l'individu (Hogg, 2001), ce dernier essaye de
trouver un moyen pour la tolérer ainsi que la rendre plus gérable cognitivement (Van den Bos

& Lind, 2002).

Dans le contexte de groupe de travail, les employés accordent plus d'attention aux
informations relatives a I'équité afin de faire face a l'incertitude (Tangirala & Alge, 2006). En
effet, le traitement équitable recu par leur colléegues de travail apporte une heuristique
décisionnelle permettant de restaurer le sentiment de contrble ainsi que guider les
comportements (Van den Bos, 2007). Plus les employés ont une incertitude quant a leur statut,
valeur ainsi que leurs perspectives d'avenir dans leur groupe de travail, plus ils auront
tendance a tenir compte des informations concernant leur traitement au sein du groupe.
Lorsque les membres du groupe sont réflexifs, ils seront capables d'identifier les frustrations,
développer et mettre en ceuvre des solutions convenables. Leur sentiment d'incertitude
diminuera (Tjosvold et al., 2004). Avec cette diminution d'incertitude, I’effet du traitement
équitable sera plus faible. Sur la base de ces arguments, nous pensons que plus les groupes de
travail sont réflexifs, moins il y aura d'incertitude, moins les employés accordent d'attention
au traitement équitable au sein de leur groupe de travail. Nous supposons donc que l'effet
indirect de la justice interpersonnelle du groupe de travail sur le comportement innovant, a

travers l'identité du groupe, sera modéré par la réflexivité du groupe.
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H3: La réflexivité du groupe modeére la relation indirecte positive entre la justice
interpersonnelle du groupe de travail et le comportement innovant de sorte que cet effet sera

plus fort lorsque la réflexivité sera plus faible comparativement a plus élevé.

2. Méthodologie de la recherche

2.1 Présentation de I'échantillon

Les hypothéses ont été testées aupres d'un échantillon de 204 employés au sein d'un hopital
et 3 cliniques a Jendouba, une ville du Nord-Ouest de la Tunisie. Les données ont été
collectées par questionnaires retournés directement aux chercheurs. Les employés ont été
contactés par le chercheur qui leur a expliqué l'objectif de I'étude et les a assurés de
I'anonymat et de la confidentialité des réponses. Sur les 300 questionnaires distribués, 204
questionnaires exploitables ont été retournés. Le taux de réponse est donc de 68% ce qui est
appréciable. Sur les 204 réponses individuelles des employés, 67% sont des femmes. L'age
moyen des employés est entre 26 et 35 ans. En termes de niveau de dipléme, 42% sont
détenteurs d'une licence universitaire. En moyenne, 36% des employés interrogés avaient
travaillé dans cet hopital pour une période de plus de 10 ans et 31 % avaient travaillé dans

leur groupe de travail pour une période entre 3 et 10 ans.

2.2 Echelles de mesure

Les échelles composant le questionnaire ont fait lI'objet d'une traduction inversee de
I'anglais vers le francais (Brislin, 1980). Les items ont été développés en anglais et traduits en
frangais par des experts. La version traduite en frangais a été retraduite vers I'anglais par des

experts, qui a été ensuite comparée a la version originale anglaise. Quelques variations entre
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les deux versions ont été trouveées et corrigées en conséquence. Les items sont mesurés par
une échelle de likert a 7 points allant de 1= " Totalement en désaccord " a 7= " Totalement

d'accord ".

Justice interpersonnelle du groupe de travail: Les 4 items développés par Rupp &
Cropanzano (2002) ont été appliqués au groupe de travail et utilisés afin de mesurer la justice
interpersonnelle du groupe de travail. Un exemple d'item est "Les membres de mon groupe de
travail me traitent avec gentillesse et considération”. La fiabilité interne de cette échelle est

égale a 0.87.

Comportement innovant: L'échelle utilisée pour mesurer le comportement innovant est
composée de 17 items développés par Janssen (2000), Kleysen & Street (2001) et Scott &
Bruce (1994). Un exemple d'item est "Je fais attention aux problemes qui ne font pas partie

de mon travail quotidien™. La fiabilité interne de cette échelle est égale a 0.91.

Identité du groupe de travail : L'échelle & 6 items, développée par Mael & Ashforth
(1992) a été utilisée pour mesurer l'identité du groupe. Un exemple d'item est "Lorsque
quelqu'un critiqgue mon groupe de travail, je le prends comme une insulte personnelle”. La

fiabilité interne de cette échelle est égale a 0.87.

Réflexivité : L'échelle utilisée pour mesurer la réflexivité est composée de 6 items
développés par Schippers, Den Hartog & Koopman (2007) et Anderson & West (1998). Un
exemple d'item est "Dans mon groupe de travail, je discute souvent avec les autres membres

de I'efficacité de mon travail”. La fiabilité interne de cette échelle est égale a 0.90.

Les variables de contrble : Le sexe, l'age, le niveau d'études sont les variables

démographiques récurrentes dans les méta-analyses sur la justice organisationnelle (Colquitt

114



et al., 2001). La durée de travail dans I'népital et dans le groupe, ont aussi été mesurées

comme variables de controle dans notre modéle.

2.3 Analyse de données

Notre premiére hypothése prévoit que l'effet de la justice interpersonnelle du groupe de
travail sur le comportement innovant est médié par l'identification au groupe (voir Figure 1).
Le test de ce type de médiation est généralement effectué en utilisant I'approche de Baron et
Kenny (1986). Récemment, des chercheurs ont douté de la pertinence de cette approche
(Preacher, Rucker& Hayes, 2007). lls ont critiqué l'aide du test de Sobel afin d'évaluer les
effets de médiation. En effet, ce test suppose la normalité des termes de produits constituant
I'effet indirect, ce qui constitue un probléme, surtout dans un petit échantillon comme le nétre.
Les intervalles de confiance en bootstrap ont donc été utilisés afin d'obtenir de meilleures
estimations. Pour que l'effet indirect soit significatif, les intervalles de confiance doivent
exclure zéro. Les données ont ainsi été analysées grace a cette stratégie et a l'aide de SPSS

comme suggéré par Preacher et Hayes (2008) dans le cas de I'analyse d'un simple médiateur.

L'hypothese 3 de médiation modérée signifie que le processus de médiation entre la justice
interpersonnelle du groupe de travail et le comportement innovant dépend de la modération de
la réflexivité. SPSS a été utilisé aussi pour l'analyse de médiation modérée (Preacher,
Rucker& Hayes, 2007). Elle utilise également la démarche bootstrap afin de tester la

significativité de I'effet indirect conditionnel a différentes valeurs de variable modératrice.
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3. Résultats de la recherche

Les corrélations entre les variables, leur moyenne, écart type et fiabilité interne sont
présentées dans le tableau 4. Ces corrélations semblent cohérentes avec I'ensemble des
hypothéses du modéle : la justice interpersonnelle du groupe de travail est positivement
corrélée a la fois avec l'identification au groupe (r= 0,352, p<0.01) et avec le comportement
innovant des employés (r= 0.405, p<0.01) , le comportement innovant des employés est

également positivement corrélée avec I'identification au groupe (r=0.362, p<0.01).
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Tableau 4: Moyenne, Ecart type et inter correélations

8. Justice interpersonnelle du
groupe de travail

2 EtUde 4.03 1.619 -0,026** _

3. Durée de travail dans 291 1023 0,193+ -0.242% -

I'hopital

4. Durée de travail dans le 2.69 1.002 -0,146%* -0,246%* 0.876 -

groupe

5 RéﬂQXlVlté 5.21 1.033 -0,012** 0,007 0,028 -0,005** _

7 Comportement innovant 5.40 0.960 -0,102** -0,006** 0,182* 0,141* 0,556** 0,362** 0,682** _
5.36 1.073 -0,084** 0,061 0,123* 0,101* 0,378** 0,352** 0,405** 0,346**

Notes : n= 204, *p<0.05, **p<0.01




Afin de s'assurer de la dimensionnalite, de la validité convergente et discriminante des
variables latentes du modeéle, nous avons procéde a une analyse factorielle confirmatoire en
utilisant Lisrel 8.8. Les résultats de I'analyse factorielle confirmatoire montrent que notre
modele de mesure présente un bon ajustement aux données collectées (y2 = 1118.11, df =
489,RMSEA = 0.08, SRMR = 0.07, CFI = 0.94). Chaque relation entre un item et sa variable
latente est significative. Par ailleurs le modéle hypothétique a quatre facteurs et ses indices
d’adéquation obtenus laissent sous-entendre que ce modele constitue une représentation

adéquate des donnees.

Le tableau 5 présente les résultats de régression pour une simple médiation. La justice
interpersonnelle du groupe de travail est significativement corrélée avec le comportement
innovant (B= 0.22 ; p < 0.01). Cependant, apres avoir contrdlé le médiateur (identité du
groupe), le coefficient est de 0.08 (p<0.01). Ce résultat montre un cas de médiation partielle
de telle sorte que la justice interpersonnelle du groupe de travail exerce son influence a la fois
grace a l'identité du groupe (B=0.08, Sobel Z test= 2.58, p<0.01) et de maniére directe. Les
effets de médiation ont été confirmés en utilisant des intervalles de confiance en bootstrap.
Ces intervalles de confiance ont été calculés pour 5000 échantillons bootstrap. Ils ne
contiennent pas zéro, ce qui soutient une relation indirecte significative entre la justice
interpersonnelle du groupe de travail et le comportement innovant a travers l'identité du

groupe. Compte tenu de ces résultats, les deux hypotheses 1 et 2 sont confirmées.



Tableau 5 : Résultats de régression pour une simple médiation

Variables Coefficients

JIG*CI 0.2237 2.960 0.0034
IG*JIG 0.356 4177 0.000
IG*ClI 0.2413 3.391 0.0008
CI*JIG médié par IG 0.0861 2.9087 0.0007

Test de Sobel de I'effet indirect et I'intervalle de confiance en Bootstrap basé sur 5000 échantillons Bootstrap

95% Limites de I'intervalle de confiance

Valeur ES Z P Inférieur Supérieur

Effet Indirect 0.0861 0.0333 2.5885 0.0096 0.0385 0.1571

Notes: n=204 ; JIG= Justice interpersonnelle du groupe de travail ; Cl= Comportement Innovant; IG = Identité du groupe



Le tableau 6 présente les résultats de Il'analyse de médiation modérée afin de tester
I'nypothese 3. L'hypothese 3 prédit que la réflexivité du groupe agit comme un modérateur de
la relation indirecte positive entre la justice interpersonnelle du groupe de travail et le
comportement innovant, par l'intermédiaire de l'identification au groupe, de telle sorte que
cette relation serait plus faible lorsque la réflexivité est élevee. Cette hypothése a été testée
par l'intermédiaire d'une procédure de bootstrap (Preacher, Rucker et Hayes, 2007). Les
résultats présentés au tableau 3, montrent que la réflexivité du groupe a un effet modérateur
significatif sur le lien indirect entre la justice interpersonnelle du groupe de travail et le
comportement innovant (B= 1.175 , p<0.01). De plus, les résultats indiquent que l'effet
indirect conditionnel de la justice interpersonnelle du groupe de travail sur le comportement
innovant (a travers l'identité du groupe) était plus faible a des niveaux élevés de réflexivité.
Plus précisément, cet effet indirect conditionnel diminue lorsque la réflexivité augmente et
devient insignifiant au niveau de 5% pour des niveaux élevés de réflexivité. Afin d'interpréter
cet effet modérateur, nous avons réalisé la figure 5 qui représente graphiquement l'effet de
modération de la réflexivité du groupe sur la relation entre la justice interpersonnelle du
groupe de travail et l'identification au groupe. Le schéma permet de voir qu'en cas de
réflexivité élevée, la relation entre justice et identité est moins forte. L'hypothese 3 est donc

confirmée.



Tableau 6: Les résultats de I'analyse de médiation modéreée

IG(Variable médiateur du modéle)

Constante -2.28 1.5844 -1.4396 0.1516
Age 0.080 0.0758 1.0615 0.2898
Hopital 0.134 0.1365 0.9824 0.3271
Groupe -0.015 0.1403 -0.1129 0.9102
JIG 0.9709 0.3010 3.226 0.0015
REF 1.175 0.3149 3.7309 0.0002
JIG*REF -0.153 0.0580 -2.6515 0.0087
Cl(Variable dépendante du modeéle)
Constante 2.7515 0.3839 7.166 0.0000
Age 0.0786 0.0702 1.1197 0.2642
Hopital 0.1177 0.1264 0.9313 0.3528
Groupe -0.1066 0.1293 -0.8243 0.4107
JIG 0.2137 0.0606 3.5246 0.0005
[€] 0.2322 0.0609 3.8165 0.0002

Effet(s) conditionnels indirects de JIG sur Cl a différents valeurs du modérateur(REF )

REF Effet ES L U

[€] 4.1841 0.0760 0.0294 0.0291 0.1475

[€] 5.22 0.0390 0.02 0.0079 0.0899

[€] 6.2560 0.0020 0.0301 -0.0687 0.0524

Notes: n=204 ; Hopital = Durée de travail dans I'hdpital; Groupe = Durée de travail dans le groupe; JIG= Justice interpersonnelle du groupe de
travail ; Cl= Comportement Innovant; IG = Identité du groupe ; REF = Réflexivité



Figure 5: Graphique des interactions entre la justice interpersonnelle du groupe de travail, la réflexivité et I'identité

du groupe
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4. Discussion

4.1 Implications théoriques

L'objectif de cet article était d'examiner la relation entre la justice interpersonnelle du
groupe de travail, l'identité du groupe et le comportement innovant ainsi que le réle
modérateur joué par la réflexivité dans cette relation. Les résultats de notre recherche
confirment nos attentes en indiquant qu'un bon traitement interpersonnel des employés au sein
de leur groupe améliore leur identification au groupe. De ce fait, ils seront plus enclins a se
comporter positivement en exhibant des comportements innovants. Cependant, il existe des
conditions limitatives de cette relation du fait du r6le modérateur de la réflexivité. Lorsque les
membres du groupe sont réflexifs, leur sentiment d'incertitude quant a leur statut, valeur au
sein de leur groupe diminue. lls seront donc moins sensibles a des informations concernant

leur traitement au sein du groupe.

Nos résultats apportent plusieurs contributions a la recherche sur la justice
organisationnelle et sur les comportements innovants. Premierement, la présente recherche
offre une nouvelle perspective sur le rdle du groupe de travail dans la relation entre la justice
organisationnelle et le comportement innovant. La majorité des recherches antérieures traitent
principalement de la relation entre la justice organisationnelle et les comportements extra réle
des employés au niveau individuel (Barsky, Kaplan, & Beal, 2011). Récemment, d'autres
chercheurs ont commencé a traiter cette relation au niveau du groupe de travail (Cropanzano
et al., 2011; Li et al., 2013; Ohana, 2016). Les collégues de travail représentent une source
viable de perceptions de justice. Leur équité affecte significativement les attitudes et les
comportements des employés (Lavelle, Rupp, & Brockner, 2007 ; Liao & Rupp, 2005). Notre

recherche montre que la justice interpersonnelle des collégues de travail influence le



comportement innovant. Lorsque les employes pensent qu'ils sont traités avec respect et
dignité par la plupart de leurs collegues de travail, ils seront plus enclins a générer de
meilleures idées, partager leurs idées avec leurs collegues de travail et obtenir leur soutien

afin de mettre en ccuvre ces idées avec succes.

Deuxiemement, notre recherche explique le lien entre la justice interpersonnelle du groupe
de travail et les comportements innovants par l'identification au groupe. Elle offre une
validation empirique additionnelle en faveur du modéle d'engagement du groupe (Tyler &
Blader, 2003) confirmant ainsi I'idée selon laquelle la relation entre la justice interpersonnelle
du groupe de travail et le comportement innovant est partiellement médiatisée par
I'identification au groupe. Ainsi, notre présente recherche démontre la pertinence du processus
d'identification dans la relation entre la justice organisationnelle et les comportements
innovants. En effet, bien que l'identité sociale ait été suggérée comme un mécanisme
important dans la relation entre la justice organisationnelle et les comportements extra role
(Blader & Tyler, 2009), cette relation a été principalement étudiée en terme d'échange social
lorsqu'il s'agit des comportements innovants (Xerri, 2014 ; Young, 2012). Nos résultats ont
montré que la justice interpersonnelle du groupe de travail augmente l'identification au
groupe, ce qui entraine a son tour un comportement innovant accru. Lorsque les collegues de
travail sont percus comme étant respectueux et équitables, les employés se sentent obligés
d'adopter des comportements innovants. L'identification au groupe pourrait donc étre
considérée comme un mecanisme alternatif expliquant une forte relation entre la justice
interpersonnelle du groupe de travail et le comportement innovant en I'absence d'une forte
pratique d'échange entre les employés. Dans l'ensemble, nos résultats représentent une
premiere étape prometteuse vers une meilleure compréhension de la relation entre la justice

organisationnelle et le comportement innovant. Les recherches futures pourraient étudier
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simultanément le réle joué par les deux processus d'identité et d'échange sociaux dans la

relation entre la justice organisationnelle et le comportement innovant.

Finalement, notre recherche montre les conditions limitatives de la relation entre la justice
interpersonnelle du groupe de travail et les comportements innovants grace au role
modérateur de la réflexivité. Précisément, elle souligne que I'effet indirect de la justice
interpersonnelle du groupe de travail sur le comportement innovant, a travers l'identité du
groupe, sera modéré par la réflexivité du groupe. Dans le contexte du groupe de travail, les
employés accordent plus d'attention aux informations relatives a I'équité afin de faire face a
I'incertitude concernant leur statut, valeur ainsi que leurs perspectives d'avenir dans leur
groupe. Le traitement équitable recu par leurs collégues de travail apporte une heuristique
décisionnelle permettant de réduire ce sentiment d'incertitude (Van den Bos, 2007).
Cependant, lorsque les groupes de travail sont réflexifs, ils seront capables de développer et
mettre en ceuvre des solutions convenables a leur situation d'incertitude. Ainsi, les employés
s'intéressent moins a la qualité du traitement au sein de leur groupe. En d'autres termes, plus
les groupes de travail sont réflexifs, moins il y aura d'incertitude, moins les employés
accordent d'attention au traitement équitable au sein de leur groupe de travail. En montrant
que la réflexivité du groupe modére la relation entre la justice organisationnelle et les
comportements innovants, la présente recherche contribue a la littérature existante. Elle
apporte une meilleure compréhension des conditions limitatives de I'impact de la justice du
groupe de travail. Elle montre la nécessité d'explorer ces conditions limitatives a un niveau
supérieur d'étude, et pas seulement d'un point de vue individuel. Par conséquent, nous
recommandons que les recherches futures explorent d'autres modérateurs de l'impact de la
justice au niveau de I'organisation ou du groupe telles que la coordination, la communication

et la cohésion.
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4.2 Implications managériales

Les résultats de notre recherche renforcent I'effet des perceptions de justice sur les attitudes
et les comportements des employés au travail. Tout d'abord, afin de privilégier un esprit de
solidarité au sein de l'organisation, le traitement juste pour tous est logiquement demandé
(Bagger, Cropanzano, & Ko, 2006). Ce traitement renvoie aux employés leur position, statut
et valeur au sein de l'organisation. lls seront donc plus susceptibles de se comporter
positivement envers leur organisation. Ce comportement positif joue un réle crucial dans la
fiabilité et le succes organisationnel (Yuan & Woodman, 2010). Cependant, les employés
ayant des niveaux de réflexivité forts, auront moins d'incertitude quant a leur statut, valeur
ainsi que leurs perspectives d'avenir dans leur organisation, et ils accordent moins d'attention
au traitement équitable au sein de leur organisation. Les managers donc doivent inciter les
employés a prendre leur temps pour refléchir sur leurs habitudes de travail, objectifs
(pertinence, clarté, spécificité et engagement) , processus et résultats, faire des plans pour des
changements, les mettre en ceuvre et réfléchir a nouveau. Ce sentiment de sécurité aidera les

employés a étre plus réflexifs.

Afin de favoriser un sentiment de justice au sein de l'organisation, les managers doivent
avoir une formation spéciale sur les principes de la justice organisationnelle et les pratiques
qui favorisent efficacement la perception de I'équité (Skarlicki & Latham, 2005). Le manager
doit expliquer ses décisions aux employés de maniere digne et respectueuse. De plus, il doit
permettre aux employés de donner leur avis et essayer d'accorder l'attention voulue a leurs
préoccupations (Greenberg, 2004). Toutefois, ces programmes de formation doivent aller au-
dela du contexte individuel pour tenir compte des effets de I'influence des collégues de travail.

Ils doivent introduire la notion de la justice du groupe. De plus, les managers doivent assurer
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une communication efficace avec leurs employés. Lorsque les employés communiquent
efficacement avec leurs collégues de travail, cela influence la perception des employés que
leurs collegues les traitent équitablement et cela les encourage a promouvoir des

comportements innovants.

4.3 Limites et voies futures de recherches

Malgré les implications importantes décrites ci-dessus, notre recherche présente certaines
limites. Premierement, notre recherche empirique se limite au secteur santé tunisien. Il serait
intéressant de répliquer 1I’étude dans d’autres secteurs d’activités et dans d’autres pays. De
plus, les sujets de notre recherche ont été sélectionnés dans les différents services du secteur
santé. Bien que les résultats de notre recherche empirique soient assez représentatifs, ils ne
considerent pas tous les employés qui travaillent dans ce secteur. Deuxiemement, notre étude
empirigue se base sur des données obtenues a travers des questionnaires auto-administrés. Ce
type d'administration peut poser le probléme du biais de la variance de la méthode commune
(Podsakoff, MacKenzie, Lee, & Podsakoff, 2003). Cependant, la construction de notre
questionnaire dans lequel les variables sont séparées les unes des autres par d'autres non liées
a I'étude, les différences dans les échelles utilisées pour mesurer les variables, le recours a des
échelles de mesures valides et fiables, peuvent étre considérées comme des mesures de
précaution qui aident a réduire ce probléeme. Par conséquent, nous ne pensons pas que les
résultats présentés dans notre recherche soient biaisés via 1’auto-administration. Les
recherches futures peuvent compléter les données obtenues grace a des questionnaires
administrés a d’autres sources telles que le supérieur hiérarchique et les collegues de travail.
Troisiemement, la nature transversale de nos données ne permet pas d'avoir des relations

causales entre la justice interpersonnelle du groupe de travail, I'identification au groupe et le
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comportement innovant. Cependant, les relations causales présentées dans notre recherche
reposent sur des arguments et un cadre théorique éprouves dans les recherches précédentes.
Pour pallier cette limite, les recherches futures devraient chercher a utiliser des données
longitudinales congues pour tester les relations de cause a effet avec plus de précision. Enfin,
I'examen de la littérature peut révéler d'autres variables modératrices. Les futures recherches
peuvent envisager d'inclure d'autres variables qui affectent le comportement innovant des
employés, telles que le conflit au sein du groupe, la cohésion du groupe ainsi que le
leadership. L'inclusion de ces variables fournirait aux chercheurs des résultats plus

approfondis.
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Chapitre 5

Une étude multi niveau de la relation entre la justice
organisationnelle et le comportement innovant : le réle
mediateur de I'identification au groupe et I'engagement

collectif au travail

1. Cadre théorique et développement des hypothéses
2. Méthodologie de la recherche
3. Résultats de la recherche

4. Discussion
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Résumeé

Dans cette recherche, nous examinons I'effet du climat de justice interpersonnelle du groupe
(défini comme les perceptions communes d'un traitement interpersonnel équitable entre les
collégues) sur les comportements innovants. Plus précisément, nous testons un modele de
médiation en série de telle sorte que le climat de justice interpersonnelle du groupe provoque
une identification au groupe, ce qui a son tour provoque un engagement collectif au travail, ce
qui cause finalement un comportement individuel innovant. De ce fait, nous examinons le role
joué par le modele d'engagement du groupe et le modéle Demande-Ressource d'Emploi dans
ce mécanisme de médiation. Les données d'enquéte recueillies auprées de 528 individus
regroupés dans 114 groupes de travail, ont été testées en utilisant une approche de
modélisation multi niveau par équations structurelles. Les résultats montrent I'impact du
climat de justice interpersonnelle du groupe sur les comportements individuels innovants a
travers l'identification au groupe et l'engagement collectif au travail. Les implications

théoriques et pratiques seront discutées.

Mots CIlés : Climat de justice interpersonnelle du groupe, Identification au groupe,
Engagement Collectif au travail, Comportement innovateur.
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Introduction

L'innovation joue certainement un role central dans la compétitivité organisationnelle
(Shalley, Gilson & Blum, 2009). Les organisations ne peuvent pas innover sans leurs
employés (de Jong & den Hartog, 2007). Par conséquent, les comportements innovants des
employés définis comme une tentative intentionnelle d'introduire et de mettre en place de
nouvelles idées de production, de processus ou de procédures dans le cadre de leur travail,
groupe ou organisation (West & Farr, 1990) représentent un atout clé pour le succes des

organisations dans un environnement en évolution rapide (Yuan & Woodman, 2010).

La recherche des facteurs qui influencent le comportement innovant des employés est
impérative pour les organisations qui cherchent un avantage compétitif grace a I'innovation et
a l'amélioration des processus organisationnels (Anderson et al., 2014). La justice
organisationnelle joue un réle crucial dans la survenue de ces comportements (Akram, Haider,
& Feng, 2016). Bien que la plupart des recherches antérieures sur la justice organisationnelle
aient tendance a se concentrer sur les effets des perceptions de justice au niveau d'analyse
individuel, d'autres recherches s'intéressent aux effets des perceptions de justice a des niveaux
d'analyse supérieurs (Whitman, Caleo, Carpenter, Horner, & Bernerth, 2012). En effet, les
membres du groupe partagent leurs évaluations communes de la justice (Li & Cropanzano,
2009). Puisque les informations partagées et les expériences organisationnelles découlent
d'interactions communes, les membres du groupe partagent probablement les perceptions de
justice a propos de leur organisation et de leur superviseur. Ils peuvent former une cognition
ou un climat partagé si leurs perceptions convergent (Moliner, Martinez-Tur, Peiro, Ramos &
Cropanzano, 2005). Ces perceptions partagées de la justice ont été defini comme un climat de
justice. Le climat de justice renvoie a "une cognition partagée au niveau du groupe

concernant la facon dont un groupe de travail dans son ensemble est traite” (Naumann &
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Bennett, 2000, p.882). Bien que le climat de justice prédit les attitudes et les comportements
des employes au travail (Spell & Arnold, 2007 ; Liao & Rupp, 2005 ; Roberson & Colquitt,
2005), aucune étude a notre connaissance n'a examiné les effets du climat de justice sur les
comportements innovants. Trés peu d'attention a été accordée aux mécanismes sous-jacents de
tels effets. En effet, les recherches antérieures s'intéressent principalement aux effets du

climat organisationnel plutdt qu'aux mécanismes sous-jacents (Mayer & Kuenzi, 2010).

L'objectif principal de notre recherche sera donc d'ouvrir la "boite noire™ de la relation
entre le climat de justice et les comportements innovants en décrivant un certain nombre de
mécanismes théoriques qui peuvent aider a expliquer cette relation. Sur la base du modeéle
d'engagement du groupe (Tyler & Blader, 2003) et le modele Demande-Ressource d'Emploi
(Demerouti et al., 2001), notre recherche examine le réle médiateur en série de I'identification
au groupe et de I'engagement collectif au travail au niveau d'analyse du groupe. Elle dépasse
le simple constat de la relation entre les perceptions de justice organisationnelle et les
comportements innovants qui en résultent et ce en proposant une explication du processus

psychologique sous-tendant cette relation. La figure 6 illustre le modele proposé.

En répondant a ces objectifs, notre recherche apportera plusieurs contributions a la
littérature existante. Premierement, elle offre une nouvelle perspective sur les effets du climat
de justice sur les comportements innovants des employés. Deuxiemement, elle explique le
role médiateur en série de Il'identification au groupe et de I'engagement collectif au travail au
niveau d'analyse du groupe dans cette relation. Finalement, elle montre l'originalité
d'introduire I'engagement collectif au travail puisqu'elle permet dans ce schéma théorique de
combiner le modéle Demande-Ressource d'Emploi avec la littérature sur I'identité sociale et la

justice organisationnelle.
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Figure 6. Modéle de recherche théorique
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1. Cadre théorique et développement des hypotheses

1.1 Le climat de justice interpersonnelle du groupe et I'identification au
groupe au niveau d'analyse du groupe

Etant donné la prolifération récente des structures du travail en groupe dans les
organisations (Kozlowski & Bell, 2012), les collegues de travail sont susceptibles de jouer un
réle important dans la formation du climat de justice. Le climat de justice interpersonnelle du
groupe se réfere aux perceptions communes d'un traitement interpersonnel équitable entre les
collegues (Li & Cropanzano, 2009). Une explication des effets de climat de justice
interpersonnelle du groupe réside dans la théorie de l'identité sociale (Tyler, 1999), qui
suggere que lorsque les employés sont tous traités de maniére respectueuse au sein de leurs
groupes et que leurs collégues s'abstiennent d'utiliser un langage et des gestes inappropriés
dans leurs interactions, ils seront plus susceptibles de développer un sentiment d'identité
partagée avec leurs groupes. De plus, ils seront plus susceptibles d'agir comme une unité
cohérente et d'en tirer un sentiment collectif d'estime de soi en tant que membre du groupe.
Ainsi, le processus d'identité sociale devrait se produire au niveau du groupe et servir comme
mécanisme reliant le climat de justice aux résultats du groupe (Mayer & Kuenzi, 2010), tel
que l'identification au groupe au niveau d'analyse du groupe, défini comme "un sentiment
partagé d'attachement et d'appartenance des membres a leurs groupes” (Van der Vegt &

Bunderson, 2005, p.533).

D'un point de vue empirique, la relation entre la justice organisationnelle et I'identité
sociale a été montrée a de maintes reprises au niveau d'analyse individuel. Par exemple, une
étude menee par He et al. (2014) auprés de 222 employés dans un organisme financier au

Royaume-Uni montre que la justice procédurale au niveau d'analyse individuel augmente
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I'engagement des employés envers l'organisation a travers l'identification organisationnelle.
Cette relation se retrouve également a un niveau d'analyse supérieur. En effet, une autre étude
menée par Lin & Leung (2014) aupreés de 364 employés de 63 groupes de travail dans divers
organismes montre que le climat de justice procédurale prédit l'identification au groupe,
indépendamment de la perception individuelle de la justice procédurale. Ces résultats ont
confirmé le lien entre la justice organisationnelle et I'identification au niveau individuel ainsi
gu'au niveau d'analyse du groupe. Méme, si aucune étude ne montre jusqu'a maintenant le lien
entre le climat de justice interpersonnelle du groupe et l'identification au groupe au niveau

d'analyse du groupe, nous pouvons supposer que:

H1 : Le climat de justice interpersonnelle du groupe de travail est positivement lié a

I'identification au groupe au niveau d'analyse du groupe.

1.2 L'identification au groupe et I'engagement collectif au travail au niveau
d'analyse du groupe

L'engagement collectif au travail est défini comme " un état d'esprit, positif, satisfaisant, lié
au travail et partagé, caractérisé par la vigueur du groupe, le dévouement du groupe et
I'absorption du groupe. Il émerge de l'interaction et des expériences partagées des membres du
groupe " (Torrente et al., 2012, P.338). Plutdt qu'un état momentané et spécifigue comme une
émotion, I'engagement fait référence a un état affectif motivationnel plus persistant qui ne se
concentre pas sur un objet, un événement, ou un comportement particulier (Salanova &
Schaufeli, 2008). La premiere des trois dimensions de I'engagement collectif au travail, la
vigueur du groupe, se réfere a la volonté des membres du groupe d'investir des efforts dans
leur travail, d'étre persévérant face aux difficultés et d'afficher des niveaux élevés d'énergie et
de résilience mentale pendant le travail. Le dévouement du groupe se réfere a une implication
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psychologique particulierement forte et partagée avec le travail. 1l est caractérisé par un sens
de la signification, de I'enthousiasme, de l'inspiration, de la fierté et du défi. La derniere
dimension de I'engagement, I'absorption du groupe, représente une attention partagée d'étre
pleinement absorbée et concentré dans le travail, de telle sorte que le temps passe vite et les

membres du groupe auront du mal a se détacher du travail (Costa, Passos, & Bakker, 2016).

Le modéle d'engagement du groupe (Tyler & Blader, 2003) offre un meilleur apercu sur le
lien potentiel entre l'identification au groupe et I'engagement collectif au travail. Ce modele
soutient que l'identification au groupe est un élément essentiel pour la compréhension de la
base psychologique de I'engagement des employés avec leurs groupes (Blader & Tyler, 20009,
p.447). Selon ce modéle, les employés qui sont fortement identifiés a leur groupe, sont enclins
a étre plus engagés au travail. lls auront tendance a intérioriser le succes du groupe comme
leur propre succés personnel et a croire que dépenser plus d'efforts dans leur mission du
groupe est bénéfique pour eux-mémes (Van Dick, 2001). Ils auront des niveaux élevés
d'énergie et de résilience mentale, et seront donc préts a investir des efforts et a persévérer
dans leur travail (Vigueur). De plus, ils éprouveront un haut niveau d'enthousiasme
(Dévouement) et ils seront absorbé dans leur travail (Absorption) (Karanika-Murray, Duncan,
Pontes, & Griffiths, 2015). De ce fait, au niveau d'analyse du groupe, l'identification au

groupe est susceptible de conduire a I'engagement collectif au travail.

Plusieurs études empiriques confirment le lien entre I'identification au groupe et
I'engagement collectif au travail au niveau d'analyse individuel. Une premiére étude menée
par Bernabé et al. (2016) aupres de 266 participants de trois universités montre que
I'identification organisationnelle exerce un effet positif et indirect sur I'engagement au travail
alors que l'identification au groupe exerce un effet positif et direct sur I'engagement au travail.

Une autre étude menée par Zhang et al. (2017) aupres d'un échantillon de 481 employés de
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département RH dans deux hotels montre que I'identification organisationnelle exerce un effet
positif et direct sur I'engagement au travail. Ce lien entre l'identification au groupe et
I'engagement collectif au travail n'a jamais été démontré empiriquement au niveau d'analyse
du groupe. Toutefois, si I'ensemble des individus s'identifie au groupe alors, collectivement ils

seront tous engagés envers leur groupe. Nous pouvons donc supposer que:

H2 : L'identification au groupe est positivement liée a I'engagement collectif au travail au

niveau d'analyse du groupe.

1.3 L'engagement collectif au travail et le comportement individuel
innovant

Le comportement innovant des employés est défini comme "I’introduction intentionnelle,
I’application de nouvelles idées, produits, processus et procédures par les employés dans leur
réle de travail, groupe, ou organisation afin de bénéficier de la performance des rdles, du

groupe ou d'organisation” (West & Farr ,1990, p.9).

Le modéle Demande-Ressource d'Emploi (Demerouti et al., 2001 ; Bakker, Demerouti,
Sanz-Vergel, 2014 ; Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001 ; Bakker &
Demerouti, 2007) offre un meilleur apercu sur le lien potentiel entre I'engagement collectif au
travail et le comportement individuel innovant des employés. Ce modele propose une
modélisation assez simple de I'environnement de travail avec d'un cété les demandes et de
l'autre cOté les ressources. Les demandes d'emploi se référent aux "aspects physiques,
psychologiques, sociaux et organisationnels qui exigent des efforts physiques et mentaux
soutenus et sont donc associés a certains colts physiologiques et psychologiques”. En outre,

les ressources d'emploi font référence aux "aspects physiques, psychologiques, sociaux ou
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organisationnels du travail qui (1) menent a la réalisation des objectifs de travail, (2)
réduisent les demandes d'emploi et les colts physiologiques et psychologiques associeés et (3)
stimulent I'apprentissage et le développement de la croissance personnelle *(Demerouti et al.,
2001, p.501). Le modéle Demande-Ressource d'Emploi propose que les demandes et les
ressources d'emploi évoquent deux processus psychologiques différents a savoir un processus
néfaste d'épuisement de I'énergie disponible en raison de demandes d'emploi excessives et un
processus motivationnel qui encourage I'engagement au travail en cas de ressources d'emploi
excessives (Bakker & Demerouti, 2007). Les ressources d'emploi jouent donc un rdle de
motivation extrinséque et contribuent a la réalisation des objectifs de travail. De plus, elles
jouent un réle de motivation intrinseque puisqu'elles satisfont les besoins humains
fondamentaux. Ce processus motivationnel mene a I'engagement collectif des employés au
travail, et par conséquent, a un comportement individuel innovant. En effet, les employés
collectivement engagés sont susceptibles d'aller au-dela des exigences et des attentes de leur
role afin de collaborer avec leurs collégues, faire des suggestions pour améliorer
I'organisation et rechercher de nouvelles idées innovantes puisqu'ils «libérent» des ressources
a travers l'accomplissement de leurs objectifs, aussi bien qu'en exécutant leurs taches

efficacement.

Plusieurs études confirment empiriquement un lien potentiel entre I'engagement au travail
et le comportement innovant des employés au niveau individuel d'analyse. Une premiere
étude menée par Hakanen et al. (2008) auprés de 2555 dentistes finlandais montre que
I'engagement au travail exerce bien un effet positif et indirect sur l'innovation. Une autre
étude menée par Koch, Binnewies & Dormann (2015) auprés de 87 directeurs et 902
enseignants de 83 écoles allemandes montre que l'engagement au travail exerce un effet
positif et direct sur le comportement innovant des employés. Nous pouvons donc supposer
que :
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H3 : L'engagement collectif au travail au niveau d'analyse du groupe est positivement lié

au comportement individuel innovant des employés.

2.Méthodologie de la recherche

2.1 Présentation de I'échantillon

Les hypothéses ont été testées auprés d'un échantillon de 528 étudiants de premier cycle
d'un cursus académique en France, inscrits dans le méme cours et rassemblés dans des
groupes de travail. Les groupes sont formés par 3 a 6 étudiants. Les étudiants ont été invités a
répondre & un questionnaire sur leurs attitudes et comportements lors de leurs travaux de
groupe. Les participants ont été assurés de l'anonymat et de la confidentialité de leurs
réponses volontaires. Pour assurer une participation maximale et un taux de réponse éleve, les
participants ont été informés qu'ils seraient récompensés par des points supplémentaires sur
leur note du cours. Sur les 566 réponses obtenues, 528 réponses ont été exploitables. Les 528
répondants appartiennent a 114 groupes. Parmi ces 528 participants, 52.1% étaient des

femmes.

2.2 Echelles de mesure

Les échelles composant le questionnaire ont fait l'objet d'une traduction inversée de
I'anglais vers le francais (Brislin, 1980). Les items ont été développés en anglais et traduits en
frangais par des experts. La version traduite en frangais a été retraduite vers I'anglais par des
experts, qui a été ensuite comparée a la version originale anglaise. Quelques variations entre

les deux versions ont été trouveées et corrigées en conséquence. Les items sont mesurés par
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une échelle de Likert a 5 points allant de 1= "Totalement en désaccord” a 5="Totalement

d'accord".

Justice interpersonnelle du groupe de travail: Les 4 items développés par Rupp &
Cropanzano (2002) ont été appliqués au groupe de travail et utilisés afin de mesurer la justice
interpersonnelle du groupe de travail. Un exemple d'item est "Les membres de mon groupe de
travail me traitent avec gentillesse et considération”. La fiabilité interne de cette échelle est

égale a 0.87.

Identification au groupe : 5 items de I'échelle développée par Mael&Ashforth (1992) ont
été utilisées pour mesurer l'identification au groupe. Un exemple d'item est "Lorsque
quelqu'un critiqgue mon groupe de travail, je le prends comme une insulte personnelle”. La

fiabilité interne de cette échelle est égale a 0.87.

Engagement collectif au travail : L'échelle utilisée pour mesurer I'engagement collectif au
travail est composée de 9 items développés par Torrente et al (2012). Un exemple d'item est

"Pendant la tache, mon groupe se sent plein d'énergie".

Comportement innovant au travail : L'échelle a 5 items, développée par Bunce & West
(1995) a été utilisée pour mesurer le comportement innovant au travail. Un exemple d'item est
"Dans le cadre de ces travaux, je recherche des nouvelles technologies, processus, techniques

ou idées". La fiabilité interne de cette échelle est égale a 0.80.

2.3 Analyse de données

Compte tenu de la nature imbriquée de nos données, nous avons procédé a une
modélisation multi-niveaux par équations structurelles (MSEM) afin de tester nos hypothéses.
Le modele comporte deux niveaux : les individus (niveau 1) et le groupe (niveau 2). Une
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approche du traitement des données serait d'agréger toutes les variables individuelles afin
d'effectuer une analyse au niveau du groupe. Cependant, cette approche réduit le pouvoir
statistique et ne traite pas toutes les informations disponibles en ce qui concerne la variance au
niveau des employés (Hofmann, 1997). En revanche, la modélisation multi niveau nous

permet de traiter les informations de plusieurs niveaux en méme temps.

3. Résultats de la recherche

Dans le tableau 7, les statistiques descriptives, et les corrélations inter-construits entre

toutes les variables de notre recherche sont présentées.
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Tableau 7: Statistiques descriptives et inter corrélations entre les variables

‘ Variables M SD 1 2 3 4 5 6
1. Sexe - - -

Variables de niveau individuel

2.CIT 3.676 0.596 0.259***
Variables de niveau du groupe

3.CJIG

4.1G 3.436 0.736 0.520***

5 ECT 3.328 0.766 1.460%**

Notes: n=528. CIT= Comportement innovant au travail ; CJIG= Climat de Justice interpersonnelle du groupe; 1G= Identification au groupe ; ECT=
Engagement collectif au travail. Le sexe a été codé 1 pour les hommes et 2 pour les femmes.*p<.05., **p<.01., ***p<.001.



Comme l'indiquent le RMSEA (0.002) et le CFI (1.000), le modele hypothétique présente une bonne adaptation aux données.

Tableau 8 : Les indices d'ajustement

Tests du modgle

df 12

72 317.595
RMSEA 0.002
CFI 1.000

Notes: n=528. Root-Mean-Square Error of Approximation (RMSEA) et Comparative Fit Index (CFI).



Notre modele comprend des effets directs (a) de climat de justice interpersonnelle du
groupe sur l'identification au groupe au niveau d'analyse du groupe; (b) de I'identification au
groupe sur l'engagement collectif au travail au niveau danalyse du groupe; (c) de
I'engagement collectif au travail sur le comportement individuel innovant au travail (voir
figure 7). Le climat de justice interpersonnelle du groupe est positivement lié a l'identification
au groupe au niveau d'analyse du groupe (p = 0.520 , SE = 0.091 , p<0.001) ce qui confirme
I'nypothese 1. L'identification au groupe est positivement liée a lI'engagement collectif au
travail au niveau d'analyse du groupe (p = 1.460 , SE = 0.020 , p<0.001) confirmant ainsi
I'nypothese 2. L'engagement collectif au travail est également positivement lié au
comportement individuel innovant au travail (p = 0.259 , SE= 0.119 , p<0.001). Compte tenu

de ces résultats, I'nypothese 3 est confirmée.

Figure 7. Résultats du MES pour le modele de médiation

Climat de Justice Identification au

_ Engagement collectif
interpersonnelle du — groupe —

au travail
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De plus, nous avons observé des effets indirects significatifs de climat de justice interpersonnelle du groupe sur le comportement individuel
innovant au travail médié par l'identification au groupe et l'engagement collectif au travail (p= 0.197 , SE = 0.097 , p<0.001) (Tableau 9). En
outre, la relation entre le climat de justice interpersonnelle du groupe et I'engagement collectif au travail a éte médiée par I'identification au

groupe au niveau d'analyse de groupe (p =0.759 , SE = 0.141 , p<0.05).

Tableau 9 : Effets indirects

Liens Indirects

CJIG---1G---ECT---CIT (Niveau 1) 0.197 0.097 0.042

CJIG---1G---ECT (Niveau 2) 0.759 0.141 0.000




4.Discussion

4.1 Implications théoriques

L'objectif principal de notre recherche était d'ouvrir la "boite noire” de la relation entre le
climat de justice et les comportements innovants en decrivant un certain nombre de
mécanismes théoriques qui peuvent aider a expliquer cette relation. Sur la base du modeéle
d'engagement du groupe et du modéle Demande-Ressource d'Emploi, notre recherche
examine le role médiateur en série de I'identification au groupe et de I'engagement collectif au
travail au niveau d'analyse du groupe. Les résultats de notre recherche confirment nos attentes
en indiquant que les perceptions communes d'un traitement interpersonnel équitable entre les
collégues améliorent leur identification au groupe, ce qui améliore a son tour leur engagement

collectif au travail, et qui cause finalement un comportement individuel innovant au travail.

Nos résultats apportent plusieurs contributions a la recherche en justice organisationnelle et
en comportement innovant. Premiérement, notre recherche offre une nouvelle perspective sur
les effets du climat de justice sur les attitudes et les comportements des employés au travail.
Elle élargit nos connaissances sur les effets des perceptions collectives de la justice au niveau
du groupe d'analyse. Bien que certaines recherches suggérent que les membres du groupe
partagent souvent leur propre expérience et leurs opinions de justice, et réagissent
collectivement a un traitement (in)juste, la majorité des recherches antérieures tendent a se
concentrer sur les perceptions de justice au niveau individuel d'analyse (Whitman, Caleo,
Carpenter, Horner & Bernerth, 2012 ; Colquitt et al., 2013). Certes, de telles recherches ont
contribué a la compréhension de la fagcon dont les employés réagissent lorsqu'ils percoivent un
environnement de travail juste. Elles ont établi une base afin d'examiner comment les

perceptions de justice au niveau du groupe d'analyse peuvent étre conceptualisées a partir d'un



construit au niveau individuel d'analyse et comment elles affectent divers résultats liés au
travail. Etant donné que le climat de justice explique des écarts significatifs dans les résultats
au-dela du niveau individuel, il est intéressant d'explorer les perceptions de justice partagée au
niveau du groupe afin de faire progresser la compréhension de la justice organisationnelle. De
plus, la plupart des recherches existantes sur le climat de justice se limitent a I'examen des
effets du climat de justice procédurale, vu que les perceptions individuelles de la justice
procédurale sont basées sur des politiques, des procédures et des pratiques relativement
formelles qui s'appliquent a tous les membres du groupe et qui sont susceptibles de converger
entre les individus. L'information sur la justice procédurale au niveau collectif est également
facile a interpréter (Roberson & Colquitt, 2005). Cet article contribue ainsi a la littérature sur
la justice organisationnelle en montrant les effets potentiels du climat de justice

interpersonnelle.

Deuxiemement, notre recherche montre le r6le des groupes de travail dans la recherche sur
la justice. Alors que la majorité des chercheurs ont considéré les superviseurs et/ou les
organisations comme source de justice, d'autres ont commencé a suggérer que les collégues
peuvent également influencer les perceptions de justice (Li, Cropanzano & Bagger, 2013).
Néanmoins, les chercheurs n'ont pas testé empiriqguement les effets de climat de justice
interpersonnelle émanant des collégues au niveau d'analyse du groupe. Notre recherche fait un
pas en avant pour combler cette lacune en démontrant que le climat de justice interpersonnelle
du groupe joue un rdle important dans I'élaboration des comportements innovants. En effet,
lorsque les employés sont tous traités avec respect et dignité au sein de leurs groupes, ils
seront plus enclins a géneérer de meilleures idées, partager leurs idées avec leurs collégues de

travail et obtenir leur soutien afin de mettre en ceuvre ces idées avec succes.
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Troisiemement, notre recherche offre une validation empirique additionnelle en faveur des
antécédents des comportements innovants individuels au niveau d'analyse du groupe. En effet,
la majorité des recherches antérieures étudient les antécédents de I'innovation individuelle au
niveau individuel danalyse (Hammond, Neff, Farr, Schwall, & Zhao, 2011). Tres peu
d'attention a été accorde aux antécédents de l'innovation individuelle au niveau du groupe

d'analyse comme dans notre recherche.

Finalement, notre recherche explique le r6le médiateur en série de l'identification au
groupe et de I'engagement collectif au travail dans le mécanisme qui relie le climat de justice
a divers résultats. Pour soutenir ces médiateurs, deux cadres théoriques a savoir le modéle
d'engagement du groupe (Tyler & Blader, 2003) et le modeéle Demande-Ressource d'emploi
(Demerouti et al., 2001) ont éte utilisés. La majorité des recherches antérieures a mis I'accent
sur la théorie de I'identité sociale, la théorie de I'échange social, la théorie du traitement de
I'information sociale et la théorie de I'infusion (Mayer & Kuenzi, 2010). Aucune étude n‘avait
intégré le role du Modéle Demande-Ressource d'Emploi dans I'explication de ce mécanisme.
En effet, les employés percoivent I'équité comme des signes que leur groupe les valorise, les
respecte et les considere comme ayant un statut élevé. Ce haut niveau de respect et de statut, a
son tour, améliore l'identité sociale des employés, et a travers I'amélioration de I'identité
sociale, se crée un engagement collectif au travail. Ces employés engagés «libérent» des
ressources a travers I'accomplissement de leurs objectifs, aussi bien qu'en exécutant leurs
taches efficacement, ce qui provoque un comportement innovant accru. Dans I'ensemble, nos
résultats représentent une premiére étape prometteuse vers une meilleure compréhension de la
relation entre le climat de justice et le comportement individuel innovant en expliquant de

maniere plus précise les phénomenes a I'ceuvre dans ce processus.
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4.2 Implications managériales

Les résultats de notre recherche renforcent I'effet des perceptions de justice sur les attitudes
et les comportements des employés au travail. Il est vraiment nécessaire pour les managers de
prendre en compte les perceptions de justice au sein du groupe. Ces managers doivent étre
sensibilisés a la justice organisationnelle. lls devraient étre formeés pour promouvoir un
sentiment de justice chez les employés, car cela renforce leur comportement innovant. Les
programmes de formation doivent aller au-dela du contexte individuel pour prendre en
compte l'influence des collégues au travail et introduire la notion du climat de justice. Toute
personne ayant une mauvaise perception de justice peut contaminer le groupe. Plus que
jamais, la justice organisationnelle doit s'appliquer a tous les membres du groupe. Les
managers devraient également surveiller de prés la propension des individus a transmettre des
images de justice négatives au sein du groupe, de sorte que les managers puissent
immediatement nier toute fausse information. En contr6lant les principales voies de contagion
au sein du groupe, le manager peut limiter I'impact négatif d'un mauvais climat de justice.
Enfin, le réle du manager est de contrbler les effets possibles du climat de justice. Par
exemple, le manager peut avertir ses employés qu'ils sont soumis a un phénomene d'influence
négative des collégues pour les aider a résister a l'influence de leurs collégues au travail

(Degoey, 2000).

4.3 Limites et voies futures de recherches

Malgré les implications importantes décrites ci-dessus, notre recherche présente certaines
limites. Premiérement, notre recherche empirique se limite a des étudiants en France. Il serait

intéressant de répliquer I'étude aupres de professionnels provenant de différents pays.
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Deuxiémement, les données ont été obtenues a partir d'une seule source a un seul temps de
mesure. Par consequent, nous ne pouvons pas exclure I'existence d'une variance de méthode
commune (Podsakoff et al., 2003). Toutefois, la construction du questionnaire, dans lequel les
variables sont séparées les unes des autres par d'autres non liées a la recherche, et les
differences dans les échelles utilisées pour mesurer les variables, peuvent étre considérées
comme des mesures de précaution qui aident a réduire ce probleme. Par conséquent, nous ne
pensons pas que les résultats présentés dans notre recherche soient biaisés. Troisiemement, la
nature transversale des données ne permet pas d'avoir des relations causales entre le climat de
justice interpersonnelle du groupe, I'identification au groupe, I'engagement collectif au travail
et le comportement innovant des employés. Cependant, les relations causales présentées dans
notre recherche reposent sur des arguments et un cadre théorique éprouvés dans les recherches
précédentes. Pour pallier cette limite, les recherches futures devraient chercher a utiliser des
données longitudinales congues pour tester les relations de cause a effet avec plus de précision

et suivre la perception de la justice au fil du temps.
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Conclusion Générale
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Implications théoriques

L'objectif principal de notre recherche était d'ouvrir la "boite noire” de la relation entre la
justice organisationnelle et les comportements innovants en décrivant un certain nombre de
mécanismes théoriques qui peuvent aider a expliquer cette relation. Deux études ont été
menees afin d'atteindre cet objectif. La premiere étude a examiné la relation entre la justice
interpersonnelle du groupe de travail et le comportement innovant a un niveau individuel
d'analyse. Elle a souligné le role médiateur de I'identification au groupe dans cette relation
ainsi que le réle modérateur de la réflexivité. Les résultats de cette étude confirment nos
attentes en indiquant qu'un bon traitement interpersonnel des employés au sein de leur groupe
améliore leur identification au groupe. De ce fait, ils seront plus enclins a se comporter
positivement en exhibant des comportements innovants. Cependant, lorsqu'ils sont réflexifs,
leur sentiment d'incertitude quant a leur statut au sein de leur groupe diminue. Ils seront donc

moins sensibles a des informations concernant leur traitement au sein du groupe.

Notre premiere étude offre une nouvelle perspective sur le réle du groupe de travail dans la
relation entre la justice organisationnelle et le comportement innovant. Alors que la majorité
des recherches ont considéré les superviseurs et / ou les organisations comme sources d'équité
(Colquitt et al., 2013; Rupp et al., 2014), d'autres ont commencé a suggérer que les collégues
au travail peuvent également influencer les perceptions d'équité (Cropanzano, Li & Benson,
2011; Li, Cropanzano & Bagger, 2013). Conformément a une littérature émergente et rare
meneée au niveau individuel danalyse (Ohana, 2016) et au niveau du groupe d'analyse (Li et
al., 2013), nous avons montré que les membres des groupes de travail peuvent egalement étre
responsables des perceptions d'équité, méme s'ils n‘ont aucune autorité formelle les uns sur les
autres. Néanmoins, les chercheurs n'ont pas testé de maniére empirique I'impact de la justice

interpersonnelle émanant des collégues au niveau individuel. Cette recherche fait un pas en
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avant pour combler cette lacune en démontrant que la justice interpersonnelle joue un réle
important dans la formation des comportements innovants. Les employés qui pensent gu'ils
sont traités avec respect et dignité par la plupart de leurs collegues de travail, seront plus
enclins a générer de meilleures idées, partager leurs idées avec leurs collegues de travail et

obtenir leur soutien afin de mettre en ccuvre ces idées avec succes.

Deuxiemement, elle explique le lien entre la justice interpersonnelle du groupe de travail et
les comportements innovants a travers le r6le médiateur de l'identification au groupe. En
faisant cela, cette étude démontre la pertinence du processus d'identification dans la relation
entre la justice organisationnelle et les comportements innovants. En effet, bien que
I'identification ait été suggerée comme un mecanisme important dans la relation entre la
justice organisationnelle et les comportements extra role (Blader & Tyler, 2009), cette relation
a été principalement étudiée en terme d'échange social (Xerri, 2014 ; Young, 2012),
indépendamment du processus d'identification. Les échanges sur le lieu de travail, fondés sur
la confiance mutuelle et la réciprocité, créent des relations de travail ou les membres de
I'organisation se sentent obligé les uns envers les autres (Emerson, 1976). Les employés qui
percoivent leurs interactions sur le lieu de travail, les politiques et les procédures
organisationnelles comme étant équitables, réagiront positivement (Byrd, 2006). Cependant,
notre premiere étude a montré que la relation entre la justice interpersonnelle du groupe et le
comportement innovant est partiellement médiatisé par I'identification au groupe.
L'identification organisationnelle pourrait donc étre considérée comme un mécanisme
alternatif expliquant une relation forte entre la justice organisationnelle et les comportements
innovants en l'absence d'une forte idéologie d'échange entre les employes. Dans I'ensemble,
nos résultats représentent un premier pas prometteur vers une meilleure compréhension de la

relation entre la justice organisationnelle et les comportements innovants. Les recherches
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futures devraient étudier le réle joué par le processus d’identité sociale dans les relations entre
les autres variables d’échange social et d’autres attitudes et comportements au travail, tels que

la satisfaction au travail et le bien-étre au travail.

De plus, les résultats de cette étude ont montré que la relation entre la justice
interpersonnelle du groupe et l'identification au groupe était modérée par la réflexivité du
groupe. Précisément, le schéma d’interaction indique qu’a un niveau élevé de justice
interpersonnelle du groupe, les employés sont susceptibles de s’identifier fortement a leur
groupe, quel que soit leur niveau de réflexivité. Au contraire, lorsque les employes percoivent
un traitement équitable faible de la part de leur groupe, leur réflexivité influe fortement sur
leur identification au groupe. Dans ce cas, une réflexivité élevée induit un niveau
d'identification du groupe assez élevé, méme si ce niveau est nettement inférieur a celui
obtenu lorsque la justice interpersonnelle du groupe est éleveée. En montrant que la réflexivité
du groupe n'influe sur I'identification au groupe uniquement lorsque les employés percoivent
un traitement équitable faible de la part de leur groupe, la présente recherche contribue
grandement a la littérature existante. Elle souléve en effet la question de I'importance relative
des facteurs du groupe tels que la réflexivité du groupe dans la prédiction de I'identification au

groupe.

La deuxieme étude a examiné la relation entre la justice interpersonnelle du groupe de
travail et le comportement innovant a un niveau supérieur d'analyse. Elle offre une nouvelle
perspective sur les effets du climat de justice sur les attitudes et les comportements des
employés au travail. En fait, elle élargit nos connaissances sur les effets des perceptions
collectives de la justice au niveau du groupe d'analyse. Bien que certaines recherches
suggerent que les membres du groupe partagent souvent leur propre expérience et leurs

opinions de justice, et réagissent collectivement a un traitement (in)juste (Whitman, Caleo,
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Carpenter, Horner & Bernerth, 2012), la majorité des recherches antérieures tend a se
concentrer sur les perceptions de justice au niveau individuel d'analyse (Colquitt et al., 2013).
Certes, de telles recherches ont contribué a la compréhension de la facon dont les employés
réagissent lorsqu'ils percoivent un environnement de travail juste. Elles ont établi une base
afin d'examiner comment les perceptions de justice au niveau du groupe d'analyse peuvent
étre conceptualisées a partir d'un construit au niveau individuel d'analyse et comment elles
affectent divers résultats liés au travail. Etant donné que le climat de justice explique des
écarts significatifs dans les résultats au-dela du niveau individuel, il est intéressant d'explorer
les perceptions de justice partagée au niveau du groupe afin de faire progresser la
comprehension de la justice organisationnelle. De plus, la plupart des recherches existantes
sur le climat de justice se limitent a I'examen des effets du climat de justice procédurale, vu
que les perceptions individuelles de la justice procédurale sont basées sur des politiques, des
procédures et des pratiques relativement formelles qui s'appliquent a tous les membres du
groupe et qui sont susceptibles de converger entre les individus. L'information sur la justice
procédurale au niveau collectif est également facile a interpréter (Roberson & Colquitt, 2005).
Ce travail de recherche contribue ainsi a la littérature sur la justice organisationnelle en

montrant les effets potentiels du climat de justice interpersonnelle.

Alors que les effets du climat de justice commencent a étre largement étudiés, on en sait
peu sur les mécanismes sous-jacents a ces relations. Au niveau individuel d'analyse, une
myriade d'études utilise la théorie de I'identité sociale, la théorie de I'échange social, la théorie
du traitement de l'information sociale et la théorie de I'infusion comme médiateur dans la
relation entre la justice organisationnelle et les comportements et les attitudes au travail
(Mayer & Kuenzi, 2010). Mais rien ne garantit que le méme mécanisme explique les effets du

climat de justice sur les comportements innovants, car la logique peut bien étre différente
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parmi les différents niveaux d'analyse. Notre étude va plus loin en montrant le role médiateur
en série de I'identification au groupe et de I'engagement collectif au travail dans le mécanisme
qui relie le climat de justice a divers résultats. Pour soutenir ces médiateurs, deux cadres
théoriques a savoir le modele d'engagement du groupe (Tyler & Blader, 2003) et le modele
Demande-Ressource d'emploi (Demerouti et al., 2001) ont été utilisés. Aucune étude n'avait
intégré le role du Modéle Demande-Ressource d'Emploi dans I'explication de ce mécanisme.
En effet, les employés percoivent I'équité comme des signes que leur groupe les valorise, les
respecte et les considere comme ayant un statut élevé. Ce haut niveau de respect et de statut, a
son tour, améliore l'identité sociale des employés, et a travers I'amélioration de l'identité
sociale, se crée un engagement collectif au travail. Ces employés engagés «libérent» des
ressources a travers l'accomplissement de leurs objectifs, aussi bien qu'en exécutant leurs
taches efficacement, ce qui provoque un comportement innovateur accru. Dans I'ensemble,
nos résultats représentent une premiere étape prometteuse vers une meilleure compréhension
de la relation entre le climat de justice et le comportement individuel innovateur en expliquant

de maniére plus précise les phénomeénes a I'ceuvre dans ce processus.
Implications managériales

Nos resultats de recherches ont des implications managériales importantes, en particulier
dans un environnement de travail en groupe. Compte tenu du rble de la justice
interpersonnelle des collégues dans la determination des comportements innovants, nos
résultats soulignent I'importance d'établir une culture du travail ou chaque employé traite ses
collegues de maniere équitable. Dans cet esprit, trois pratiques managériales peuvent étre
suggerées (Cropanzano et al., 2011 ; Li et al., 2013). Premiérement, la formation des
employes, qui s'est réveélée étre un outil efficace pour diffuser la justice dans les organisations

(Skarlicki & Latham, 1997), doit faire face a la nécessité de traiter les autres employés de
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maniere équitable. Par exemple, une formation sur la gestion des conflits ou la
communication interpersonnelle peut améliorer les perceptions interpersonnelles des
collegues et bénéficier ainsi le groupe de travail et, enfin de compte, l'organisation.
Cependant, ces programmes de formation doivent aller au-dela du contexte individuel pour
tenir compte de l'influence des collegues de travail et introduire la notion du climat de justice.
Toute personne ayant une mauvaise perception de justice peut contaminer le groupe. Plus que
jamais, la justice organisationnelle doit s’appliquer a tous les membres du groupe. Les
managers doivent également surveiller de prés la propension des individus a transmettre des
images de justice négatives au sein du groupe, de sorte qu'ils puissent instantanément nier
toute fausse information. En contrélant les principales voies de contagion au sein du groupe,
le manager peut limiter I'impact négatif d'un mauvais climat de justice. Le rdle du manager
sera donc de controler les effets possibles du climat de justice. Par exemple, il peut avertir ses
employés qu'ils sont soumis a un phénomene d’influence négative des collégues pour les aider
a résister a leur influence (Degoey, 2000). Deuxiémement, il est essentiel de récompenser de
maniére extrinséque ou intrinseque équitable le traitement des membres du groupe. Par
exemple, la direction pourrait introduire de telles attitudes et comportements dans des
évaluations de performance ou des processus de rétroaction de performance a 360° degrés

(Cropanzano et al., 2011).

Limites et vois futures de recherches

Bien que les résultats de notre recherche soient prometteurs, aucune recherche ne peut
résoudre toutes les questions theéoriques. Pour cette raison, nous porterons notre attention sur
une série de limites, en discutant de la maniére dont elles ont été abordées. Ces questions
doivent servir de guide pour les enquétes futures. Premiérement, la nature transversale du plan

de recherche ne nous a pas permis d’inférer la causalité sur les liens hypothétiques entre les
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variables incluses dans nos études. Les recherches futures devraient donc examiner les
relations entre ces variables en utilisant des conceptions longitudinales avec des mesures
répétées. Deuxiéemement, les données ont été obtenues a partir d'une source unique a un
moment précis de mesure. Par conséquent, nous ne pouvons pas exclure I'existence d'une
variance de méthode commune (Podsakoff et al., 2003). Cependant, la construction du
questionnaire, dans laquelle les variables sont séparées les unes des autres par d'autres non
lices a I'étude, et les différences d'échelles utilisées pour mesurer les variables, peuvent étre
considérées comme des mesures de précaution contribuant a réduire ce probleme. Bien que
cela correspond bien aux concepts étudiés et montre de bonnes validités, il rend difficile toute
comparaison directe avec d'autres études. Troisiemement, nos deux études ont été mené en
Tunisie et en France. Il serait utile de les reproduire dans d'autres pays. Comme les processus
d'échange sociaux et les normes de réciprocité sont plus ou moins importants selon les
cultures (Wiener, 2006), la mesure dans laquelle les employés s'identifient a leur organisation
et I'impact de I'identification organisationnelle sur les attitudes et les comportements liés au
travail peuvent varier selon les cultures (Abrams, Ando, & Hinkle, 1998). Il serait donc
intéressant d'examiner la généralisabilité de nos découvertes a travers les cultures.
Quatriemement, nos deux études ont été limité a une seule forme de justice organisationnelle.
Il aurait été intéressant de traiter les trois formes de justice simultanément. Malheureusement,
comme le notent Liao et Rupp (2005), cela pourrait avoir entrainé de graves problemes de
multi colinéarité en raison des corrélations entre les variables de la justice. Finalement,
I'examen de la littérature peut révéler d'autres variables modératrices. Les futures recherches
peuvent envisager d'inclure d'autres variables qui affectent le comportement innovant des
employes, telles que le conflit au sein du groupe, la cohésion du groupe ainsi que le
leadership. L'inclusion de ces variables fournirait aux chercheurs des résultats plus

approfondis.
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Annexe 1

Etude 1

Justice interpersonnelle du groupe

1.Les membres de mon groupe de travail me traitent avec gentillesse et considération.

2.Les membres de mon groupe de travail font en sorte de me traiter de maniére sincere.

3.Les membres de mon groupe de travail me traitent avec respect.

4.Les membres de mon groupe de travail s'abstiennent de commentaires ou remarques

déplacées.

Réflexivité du groupe

1. Dans mon groupe de travail, je discute souvent avec les autres membres de I'efficacité de
mon travail.

2. Dans mon groupe de travail, les méthodes que j'utilise pour que le travail soit fait sont
souvent discutees.

3. Dans mon groupe de travail, je vérifie souvent mes approches pour que le travail soit fait.

4. Dans mon groupe de travail, je discute souvent ma maniére de communication en tant que
membre du groupe.

5. Dans mon groupe de travail, je vérifie fréguemment la pertinence de mes objectifs.

6. Dans mon groupe de travail, on évalue de maniére critique les faiblesses potentielles de ce

qui est fait.
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Identification au groupe

1. Lorsque quelqu’un critique mon groupe de travail, je le prends comme une insulte
personnelle.

2. Lorsque je parle de mon groupe de travail, je dis souvent « nous » plutdt qu’ « ils ».

3. Je m'intéresse a ce que les autres pensent du groupe de travail pour lequel je travaille.

4. Je vois le succes de mon groupe de travail comme mon propre succes.

5. Lorsque quelgu'un vante mon groupe de travail, je le prends comme un compliment
personnel.

6. Si une histoire dans les médias critique mon groupe de travail, je me sentirais embarrassé.

Comportement innovant

1. Je fais attention aux problémes qui ne font pas partie de mon travail quotidien.
2. Je cherche des opportunités pour améliorer les choses.

3. Je prends en considération les opportunités innovantes.

4. Je me demande comment les choses peuvent étre améliorées.

5. J'explore de nouveaux produits ou services.

6. J'aspire a de nouvelles méthodes, techniques ou instruments de travail.

7. Je génére des solutions originales aux problémes.

8. Je crée de nouvelles idées.

9. Je trouve de nouvelles approches pour exécuter les taches.

10. Je mobilise du soutien pour les idées innovantes.

11. J'obtiens des accords pour les idées innovantes.

12. Je rends les membres importants de l'organisation plus enthousiastes pour les idées

innovantes.
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13. Je tente de convaincre les gens pour soutenir une idée innovante.

14. Je transforme les idées innovantes en applications utiles.

15. P’introduis systématiquement des idées innovantes dans les pratiques de travail.

16. Je contribue a la mise en ceuvre des idées nouvelles.

17. Je fais I'effort dans le développement de nouvelles choses.

214



Etude 2

Justice interpersonnelle du groupe

1.Les membres de mon groupe de travail me traitent avec gentillesse et considération.

2.Les membres de mon groupe de travail font en sorte de me traiter de maniére sincere.

3.Les membres de mon groupe de travail me traitent avec respect.

4.Les membres de mon groupe de travail s'abstiennent de commentaires ou remarques

déplacées.

Identification au groupe

1. Quand quelqu'un critiqgue mon équipe, je le ressens comme une insulte personnelle.
2. Ce que les autres pensent de mon équipe m'intéresse beaucoup.

3. Quand je parle de mon équipe, je dis généralement "nous" plutdt que "ils".

4. Les succes de mon équipe sont mes succes.

5. Quand quelqu'un fait I'éloge de mon équipe, je le ressens comme un compliment personnel.

Engagement collectif au travail

Vigueur du travail en groupe
1. Pendant la tache, mon groupe de travail se sent plein d’énergie.
2. Mon groupe de travail se sent tres persévérant durant la tache.

3. Mon groupe de travail se sent fort et vigoureux durant la tache.

Dévouement en groupe
1. Mon groupe de travail est enthousiaste a la tache.
2. Mon groupe de travail a plaisir a faire la tache.
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3. Mon groupe se sent trés motivé pour faire un bon travail.

Absorption du travail du groupe
1. Quand mon groupe travaille, nous oublions tout autour de nous.
2. Le temps passe vite lorsque mon groupe travaille.

3. Mon groupe se sent heureux lorsque nous sommes absorbés par la tache.

Comportement innovant au travail

1. Dans le cadre de ces travaux, je recherche des nouvelles technologies, processus,
techniques ou idées.

2. Dans le cadre de ces travaux, je génere des idées créatives.

3. Dans le cadre de ces travaux, je fais la promotion de mes idées et je les défend.

4. Dans le cadre de ces travaux, je développe des plans et plannings adéquats pour la mise en
ceuvre de ces idées.

5. Dans le cadre de ces travaux, je suis innovant.
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