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Introduction générale

La fonction ressource humaine occupe une place primordiale au sein des
organisations. C’est pourquoi, parmi les difficultés auxquelles les organisations, sont,
aujourd’hui, confrontés on cite, souvent la problématique de la gestion des ressources
humaines. Batir un modele de gestion de ses ressources en mesure d’attirer les meilleures

compétences, de les fidéliser et les motiver au service de son développement durable.

Cette derniére de nos jours a intégré dans sa stratégie une dimension ressource
humaine qui recouvre une necessité reconnue. Les directions générales savent que les
structures et les travailleurs peuvent donner un avantage compétitif a leur, elle adopte leur

stratégie économique.

En effet, la gestion des ressources humaine couvre de nombreux domaines, intervenant
a tous les stades de la vie de travailleur dans I’organisation, la justice organisation, le
renforcement de rendement organisationnel, la motivation au travail, I’implication du

personnel et la rémunération.

La question de la justice organisationnelle se situe, par nature au fondement mémedes
pratiques de gestion du personnel. La gestion des ressources humaines s’organise a partir du
contrat de travail et de I’échange que I’employeur établit en fonction du travail fourni et de
la rémunération attribuée, pour raison de justice distributive. La participation active du
personnel employé dans les entreprises ne doit pas étre freiné par un systeme de remunération

inadapté, voir irrationnel.

Chaque dirigeant doit prendre conscience de cette réalité pour éviter d’en subir les
conséquences, il doit faire un systétme de justice équitable un moteur de progrés pour
I’entreprise, celle-ci est une opération tres importante au sein de toute organisation car, elle
constitue un moyen et un facteur de renforcement comme elle est considérée une source de

motivation personnelle.

Aujourd’hui, la justice organisationnelle, et le rendement ont une grande importance

dans la vie professionnelle des salariés.

Notre recherche permet de savoir quel est I’'impact de la justice organisationnelle sur

le rendement des salariés de I’entreprise SONATRACH de Bejaia.

La cause principale qui nous a poussées a traiter ce theme « I’'impact de la justice

organisationnelle sur le rendement organisationnel» c’est d’acquérir de nouvelles
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connaissances sur le theme et de montrer I’incidence de la justice organisationnelle sur le

rendement des salariés de I’entreprise SONATRACH de Bejaia.

Pour bien se rapprocher de ce théme, nous avons devisé notre recherche en deux

parties : I’une théorique, I’autre est pratique.

La premiere partie est théorique, elle contient trois chapitres, le chapitre de cadre
méthodologique de la recherche, ou nous allons commencer en premier lieu par la
problématisation de notre recherche, en second lieu I’élaboration des hypothéses de recherche,
en troisieme lieu, la citation des objectifs de la recherche, définition des concepts clé, les
études antérieurs,, la population d’enquéte, la méthode utilisée, les techniques utilisées et

enfin on termine par les difficultés rencontrée durant notre parcours de recherche.

Le deuxieme chapitre porte sur la premiere variable de notre recherche qui est « la
justice organisationnelle » dans ce sens nous allons présenter le fondement et définition de la
justice organisationnelle, ses dimensions, les facteurs déterminants de la perception de la
justice organisationnelle, le lien entre la justice organisationnelle et le bien-étre au travail, les

conséquences de la justice organisationnelle.

Le troisieme chapitre porte sur la deuxieme variable qui est «le rendement
organisationnel » dans ce sens nous allons présenter la définition du rendement
organisationnel,l’évaluation du rendement, la gestion du rendement, type de systéeme de
rendement, les facteurs influencant le rendement, le rendement et sa productivité physique au

travail et les déterminants de la performance et du rendement.
La deuxiéme partie est la partie pratique qui est devisé en deux chapitres :

La méthodologie suivie sur le terrain qui contient, le lieu de I’enquéte, durant la
réalisation de cette recherche. Puis nous allons entamer le deuxieme chapitre qui est
I’interprétation et I’analyse des résultats. Et enfin nous terminerons notre recherche avec une

conclusion qui jumele les données de I’étude.

Nous souhaiterons de porter le plus possible d’importance sur le sujet « I’impact de la
justice organisationnelle sur le rendement des salariés de I’entreprise SONATRACH de

Bejaia » en tant que notion nouvelle dans les entreprises et les organisations algériennes.
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Préambule :

Ce premier chapitre est d’ordre théorique, il est consacré pour le cadre
méthodologique de la recherche qui illustre: la problématique de la recherche, les
hypotheses de la recherche, les objectifs de la recherche, définition des mots clés les
études antérieures et les difficultés rencontrés dans notre parcours de la recherche
théorique et pratique.

1. Problématique :

« L’entreprise est le lieu par excellence ou devient se modeler des normes valeurs et
comportements nouveaux qu’il faut intérioriser pour atteindre un certain niveau de
développement simple qui releve de la connaissance du métier et qui se trouve a la porté de

I’ensemble du personnel de 1’entreprise »

Parler des ressources humaines ce n’est pas considéré que les hommes soient des
ressources mais que les hommes aient des ressources, la mission de management de
ressources est de développer et mobiliser les salariés. L’intégration de la stratégie des
ressources humaines dans I’entreprise est une nécessité reconnue et les hommes donnent un

avantage coopératif a leur organisation. *

La GRH est I’'une des pratiques fondamentales qui permettent le développement de
tout organisme, il s’agit d’une activité qui vise & améliorer la communication tout en faisant
respecter ’organisation de D’entreprise, a ce titre la gestion des ressources humaines
comportent plusieurs facettes complémentaires, indissociables et surtout indispensables a la
bonne marche de I’entreprise . Donc il est important pour 1’entreprise de pouvoir trouver des
solutions afin de faire face a ce phénomeéne existant au sein de 1’organisation. Au-dela les
sciences sociales ont développé une approche descriptive de la facon dont les individus
évaluent en termes de justice les situations de travail et réagissent lorsque ce sentiment n’est

pas atteint.>

Donc il est important pour I’entreprise de pouvoir trouver des solutions afin de faire
face a ce phénomeéne existant au sein de 1’organisation. Au-deld les sciences sociales ont
développé une approche descriptive de la fagon dont les individus évaluent en termes de

justice les situations de travail et réagissent lorsque ce sentiment n’est pas atteint.

LJEAN LE Roy, Perception de justice et engagement organisationnel, Edition Dunod, Paris, 2017, P 125.
2 GREENBERG Jerald, Progress in organisationnel justice turmeling through the mase, Edition East Bridge, New York,
1997, P 27.



Chapitre | Cadre méthodologique de la recherche

Cette approche, aujourd’hui connue sous le nom de justice organisationnelle, elle s’est

développée depuis les années 1960.

Ainsi que cette derniere apparait comme ’un des éléments principaux a traiter par la
direction, la mise en place d’une bonne et équitable justice dans les organisations lui permet
de motiver et renforcer les travailleurs. Autrement dit la justice organisationnelle permettrait
d’augmenter le bien étre des salariés et cela aurait pour conséquence de réduire les intentions
de quitter.® Donc, cette derniére constitue I’un des éléments essentiels permettant 1’influence

des systéemes de rémunérations sur les attitudes et les comportements au milieu professionnel.

Plusieurs recherches, dont font état deux méta analyse, rapportent des résultats
significatifs sur les liens entre la justice organisationnelle et des comportements et des
attitudes individuelles qui méritent 1’attention. Le nombre de conséquences reliées a la justice

organisationnelle est beaucoup plus élevé que dans le cas des enjeux politique. Il y en a

\

cependant qui sont communes a ces deux construits, notamment 1’intention de quitter, la
satisfaction au travail et la satisfaction a I’égard de superviseur. De plus, les employés qui
pergcoivent une injustice peuvent développer de la détresse psychologique, de 1’épuisement

professionnel ou encor des troubles de sommeil.

La justice organisationnelle est une notion complexe qui renvoie a un monde
de justice équitable dans wune organisation étatique a caractére économique en
Algérie, elle fait aussi référence a un concept de justice sociale et professionnelle,
ressentie par I’ensemble des travailleurs d’'une méme organisation.

Dans la pratique, la justice organisationnelle d’écris une ¢€quité
professionnelle réservé par I’employeur a ses salariés. L’¢équité une fois ressentie
correctement se transforme a une justice organisationnelle qui traduit suffisamment
et honnétement les comportements des décideurs et des chefs d’entreprise. Cela,
introduit la perception de I’employeur au sujet de la justice organisationnelle qui
traduit 1’anticipation, la compréhension et la modification d’'un mode de gestion
juste et équitable  favorisant des relations  professionnelle  conviviales.*
L’environnement social favorise 1’émergence de 1’activité professionnelle seine et
permet la promotion et I’amélioration de la qualit¢ de vie au travail, des exigences

de fonctionnement et la primité des organisations.

4 BRANGIER Eric, LANCRY Alain et LOUCHE Cloude, Les dimensions humaines du travail, théories pratiques en
psychologie du travail et des organisations, Edition PUN, Nancy, 2004, P670.
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La justice organisationnelle dans le domaine de travail qui est le notre
posseéde trois dimensions : la dimension distributive, procédurale et interactionnelle.®

La premi¢ére dimension renvoie dans les organisations a [’équité entre les
salariés en matiere de payement sans distinction entre ni sexe, ni age, ni diplome et
entre elément national et étranger.

La dimension procédurale consiste les moyens et les procédures utilisés par
I’administration pour appliquer ses décisions (pour ou contre) les salariés.

La dimension interactionnelle fait référence a la qualit¢ de D’interaction et de
la communication entre les supérieurs et les subordonnés, elle reflete au juste la
méthode de gouvernance dans l’organisation. Cette derniére si son application est en
faveur des travailleurs le rendement attendu serait que positif, un que la justice
sociale motive plus salariés au rendement et a la production.®

Notre intérét porté sur la justice organisationnelle pour but de valoriser le
rendement et la production par des procédés humains négligés, et non appliqués, par
les dirigeants d’état, par des raisons politiques ou économiques.

Dans la perspective d’une recherche pratiqgue et descriptive, nous tenterons
d’apporter des réponses a I’ensemble des questions posées autant de la justice
organisationnelle et de sa perception au niveau des entreprises.

A cet effet nous proposons des questions suivantes :

-Quel est I’impact de la justice organisationnelle sur le rendement des
salariés de I’entreprise SONATRACH de Bejaia ?

- il 'y a-t-il une différence de la perception de la justice organisationnelle
selon le niveau d’instruction des travailleurs de [D’entreprise SONATRACH de
Bejaia ?

- il 'y a-t-il une différence de la perception de la justice organisationnelle
entre les catégories socioprofessionnelles de I’entreprise SONATRACH de Bejaia?

- il y a-t-il une différence de la perception de la justice organisationnelle
entre les hommes et les femmes de 1’entreprises SONATRACH de Bejaia?

SGREENBERG Jerald, The Social Side of Fairness, Edition SAGE Publications, Washington, 1993, p 255.
6GREENBERG Jerald, The Social Side of Fairness, Edition SAGE Publications, Washington, 1993, p 256.
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2. Les hypotheses :

Les interrogations de la problématique orientent notre étude vers la
veérification des quatre hypothéses.

Selon Madeline Grawitz : «I’hypothése est une proposition de réponses de la
question posé, elle tente & formuler une relation entre des faits significatifs ».’

Hypotheses suivantes :
Hypothese 01 :

La justice organisationnelle influe positivement sur le rendement des salariés
de I’entreprise SONATRACH de Bejaia.

Hypothése 02 :

Le niveau d’instruction permet une meilleure appréciation significative de la
justice organisationnelle, favorisant un climat de stabilit¢é et de confiance a
I’intérieur des catégories socioprofessionnelles de I’entreprise SONATRACH de
Bejaia.

Hypothése 03 :

La perception de la justice organisationnelle est sociologiquement différente
chez les catégories socioprofessionnelles de 1’entreprise SONATRACH de Bejaia.

Hypothese 04 :

Le sexe peut étre un facteur déterminant, entre les hommes et les femmes
pour une meilleure perception de la justice organisationnelle, nécessaire a la
satisfaction individuelle au sein de I’entreprise SONATRACH de Bejaia.

3. Les objectifs de la recherche :
Les objectifs de notre recherche sont les suivants:

o Vérifier la relation existante entre la justice organisationnelle et le
rendement des travailleurs de ’entreprise SONATRACH de Bejaia ;

e Examiner si la justice organisationnelle est I’'une des facteurs qui encourage
les travailleurs de 1’entreprise  SONATRACHA a étre rentable dans leur
travail ;

e Diagnostiquer I'impact de la justice organisationnelle sur le rendement des
travailleurs de I’entreprise SONATRACH de Bejaia;

7 GRAWITZ Madeline, Méthodes des sciences sociales, Edition Dalloz, Paris, 2000, p 322.
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e comprendre le sens de la justice organisationnelle avec toutes ces
dimensions.

4. Définition des concepts :
= Lajustice :

-Définition théorique : la justice est un principe moral de la vie sociale fondé sur la
reconnaissance et le respect du droit des autres qui peut étre un droit naturel
(I’équité) ou le droit positif (la loi).

La justice est aussi le pouvoir d’agir pour faire reconnaitre et respecter ces
droits (ex: rendre la justice). Elle est symboliqguement représentée par le glaive et la
balance traduisant son double r6le d’administration des chatiments et de détentrice
de la vertu morale lui permettant d’imposer son arbitrage.

* L’organisation :

-Définition théorique : une organisation est un ensemble de personnes qui ont entre
elles des relations en partie réguliere et prévisible, ayant un but collectif, mais dont
des preférences, les informations, les intéréts et les connaissances peuvent diverger :
une entreprise, une administration publique, un syndicat, un parti politiqgue, une
association, etc.

= La justice organisationnelle :

a)-Définition théorique : le concept justice organisationnelle fait référence a la
perception de la justice a I’égard du traitement re¢u par un travailleur au sein d’une
organisation.®

b)-Définition  opérationnelle : La justice organisationnelle est une politique
primordiale et tres importante dans chaque organisation, elle concerne les
attributions et les rétributions des récompenses, elle est utilisée pour décrire le role
de I’équité dans le monde professionnel.

= Lajustice distributive :

a)-Deéfinition théorique : est une évaluation qu’un employé fait de sa contribution a
I’entreprise par rapport a ce qu’il regoit.

b)-Définition opérationnelle: La justice distributive est une évaluation qu’un
employé fait de sa contribution a D’entreprise par rapport a ce qu’il recoit, et ce,
apparait a partir des réponses que les membres d’échantillon donnent selon notre
questionnaire distribué au sein de I’entreprise SONATRACH de Bejaia.

8GREENBERG et R. Willis, Social exchange Advances in Theory Research, Edition Plenum, New-York, 1980, pp 27-55.

10
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» Lajustice procédurale :

a)-Définition théorique : est I’ensemble de moyens et de procédures utilisées par
I’administration pour faire face aux décisions prisent par les autorités.

b)-Définition opérationnelle: La justice procédurale est 1’ensemble des
moyens et des procédures utilisés par 1’administration pour faire face aux decisions,
et ce, apparait a partir des réponses qu’il donne selon notre questionnaire distribué
au sein de I’entreprise SONATRACH de Bejaia.
= La justice interactionnelle :

a)-Définition théorique : est une dimension qui se pose sur le respect, 1’honnéteté
et la dignité de la part du subordonné et les responsables hiérarchiques.

b-Définition opeérationnelle : La justice interactionnelle est une dimension qui se
pose sur le respect, I’honnéteté et la dignité de la part du subordonné et les
responsables hiérarchiques, et ce, apparait a partir des réponses qu’il donne selon
notre questionnaire distribué au sein de I’entreprise SONATRACH de Bejaia.

= L’équité :

-Définition théorique : est un sentiment de justice naturelle et spontanée, fondée
sur la reconnaissance des droits de chacun.

= L’équité sociale :

-Définition théorique : c’est 'une des composantes de la dimension humaine, qui
signifie : équilibre plus juste entre société et personnes riches et pauvres.

= L’équité professionnelle :

-Définition théorique : est un principe régi par les lois sur 1’équité et les lois sur les
lois sur le contrat de travail. Selon celles-ci, les employés doivent étre traités de
maniére équitable dans le cadre de I’embauche, des conditions de travail, des clauses
de travail, de la formation du personnel et de I’évolution de carriere.

= Le rendement au travail :

-Définition théorique : le rendement est une proportion entre le résultat obtenu et
les moyens ayant utilisés.

= Mode de gestion :

- Définition théorique: c’est I’action d’administrer, d’encadrer, de wveiller au
bon  déroulement, s’applique a une grande quantit¢ de  milieu
socioprofessionnel.

= L’environnement social :

- Définition théorique : ’environnement social d’un individu est formé de ses
conditions de vie et de travail, des études qu’il a poursuivies, de son niveau de
revenus et de la communauté dont il fait partie...

11
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= La justice sociale :

- Définition théorique : la justice sociale est un principe politique et moral qui a
pour objectif une égalité des droits et une solidarité collective qui permettent
une distribution juste et équitable des richesses, qu’elles soient matérielles ou
symboliques, entre les différents membres de la sociéte.

5-Les études antérieures :

5-1-La relation entre la justice organisationnelle et la santé
au travail :

Les travaux de Adams (1965) et sa théorie de 1’équité suggere que les
individus évaluent ce qui est juste en calculant un ratio entre leurs efforts et leurs
rétributions en comparaison [’autre référent ( personne placé dans la méme
situation qu’eux ) c’est 1’équilibre résultats de la comparaison entre ces ratios qui
ameénera l’individu & ressentir une certaine satisfaction( bien étre) a percevoir la
distribution  des ressources dans son organisation comme juste. En 1965, Adams
soulignait le risque qui représente une injustice distributive sur la santé mentale des
individus.

Aujourd’hui les chercheurs ont démontrés que la perception des individus de
la justice qui entoure la distribution des ressources organisationnelle (salaire,
promotion ...) influence des attitudes et des comportements au travail. Selon d’une
récente ¢tude, la perception d’injustice  distributive entraine une augmentation du
stress, qui a long terme peut provoquer des problémes de santé mentale.®

5-2- la justice procédurale et la santé :

Deux grandes approches ont marqué 1’évolution de la justice procédurale,
celle de Thibault et Walker (1975) et celle de Leventhal (1980).

Selon Thibault et Walker (1975), le contrle des processus et des décisions
est au cours de la perception de justice procédurale, alors que pour Leventhal
(1980), ce sont des eléments (consistance, neutralité, information adéquate,
possibilité de révisions, représentation et éthique mémes de processus plutdt que la
perception de contréle de ce dernier qui importe cette deuxiéme forme de justice
affecterai des relations entre les employés et 1’organisation et semble avoir un
impact significatif sur la santé mentale des employés. Tepper (2001) s’intéresse a la
relation entre la justice organisationnelle (distributive, et procédurale) et la détresse
psychologique. Dans son étude, il supposait que la perception de la justice
(distributive et procédurale) influence directement et de maniere négative la détresse
psychologique des employés.

SBRANGIER Eric, LANCRY Alain et LOUCHE Cloude, Les dimensions humaines du travail, théories pratiques en
psychologie du travail et des organisations, Edition Grasset, Paris, 2004, p 680.
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Ces deux relations ont été confirmées par les travaux de Tepper (2001).

5-3-La justice interactionnelle et la santeé :

La justice interactionnelle tire ses origines des travaux de Bies et Mouag
(1986). Elle correspond a la perception qu’un individu se fait de la qualit¢ des
communications et des échanges avec ces supérieurs. Lorsque les individus se
sentent traités avec respect et dignite, ils ont tendance & percevoir leurs milieux de
travail comme équitable. Alors que certains auteurs Bies, Mouag (1986) et
Moorman (1991) considére la justice interactionnelle comme une forme distingue de
justice organisationnelle, d’autres la congoivent comme sous-catégorie de la justice
procédurale.’® Néanmoins, une récente étude de Colquitt (2001) a démontré
empiriquement que ces deux formes de justice sont différentes.

Des résultats des récentes études empiriques démontrent un lien significatif
entre la perception de justice interactionnelle et la santé mentale des employés.

Toute fois ces mémes études soulignent la prédominance de justice
procédurale sur la justice interactionnelle dans I’explication du développement des
problemes de santé au travail.

A la suite des travaux de Thibault et Walker (1975) sur les procédures
juridiques, les chercheurs se sont intéressés a la justice procédurale, car les individus
car les individus sont sociaux de la maniere avec laquelle les rétributions sont
allouées.

La justice procédurale représente les perceptions subjectives des individus
quant la distribution des rétributions (p. ex., salaire, avantages sociaux).

Peu de temps apres la mise en évidence de la justice procédurale, Bies et
Moag (1986) ont proposé une autre facette de la justice organisationnelle et la
justice interactionnelle.

Celle-ci repose sur le respect, la dignité, I’honnéteté, les informations et les
explications dont font preuve les superviseurs a 1’égard de leurs subordonnés. Selon
Greenberg (1993), cette forme de justice peut étre analysée en deux dimensions : la
justice informationnelle et la justice interpersonnelle. .

La justice Informationnelle fait référence aux informations et explications sur
les procédures et les rétributions qui sont données aux salariés de I’organisation. La
justice interpersonnelle renvoie au respect et a la dignité avec lesquels sont traités
les salariés au sein de 1’organisation.

Et d’autres recherches ont montré que la justice organisationnelle était
négativement reliée aux intentions de quitter.

10 EL AKREMI Assaad, Comportement organisationnel : Justice organisationnelle, enjeux de carriére et épuisement
professionnel, Edition Eres, Toulouse, 2006, p 89.
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En effet, si les employés estiment que le traitement recu dans leur

organisation Actuelle n’est pas juste, ils n’auront pas [Dintention de rester
définitivement au sein de celle-ci et chercheront alors une meilleure reconnaissance
dans une autre entreprise Adams (1965). En outre, selon la théorie de 1’échange
Social.
Les individus qui percoivent un Traitement juste de la part de leur organisation se
sentent redevables vis-a-vis de celle-ci et sont ainsi contraints de continuer a
travailler dans cette Structure. Employés vont par conséquent estimer que le contrat
psychologique Promesses et obligations réciproques reliant les employeurs et les
Salariés est rompu.!

6. La population d’enquéte :

La population d’enquéte est hétéroclite, composée de plusieurs catégories
socioprofessionnelles (A.E, A.M, C), l’accés a la population d’étude est tributaire
d’un accord préalable de l’administration de I’entreprise. Le choix des individus est
relié a un impératif de la liste disponible. Donc la population d’étude est hétérogeéne
aléatoire.

Dans notre recherche, notre échantillon est I’ensemble de femmes et hommes
qui travaillent au sein de [Dentreprise  SONATRACH de Bejaia, nous allons
construire une méthode aléatoire simple, cette derniére est un type d’échantillonnage
tiré sur une technique qui accorde a chaque individu une chance comme égale et non
nulle d’étre choisi.

L’échantillon :

Dans cette recherche, notre échantillon est composé de 82 individus (répartis
en 45 hommes et 37 femmes), et suivant les catégories socioprofessionnelles, ainsi
nous avons 35 cadres, 44 agents de maitrise et 3 agents d’exécution. La proportion
d’apparition est nettement supérieure chez les agents d’exécution en raison du
nombre restreint, tandis que chez les deux autres catégories la représentativité est
égale, vu le petit écart qui les sépare. Le tirage des individus a obéi a la logique du
hasard, au motif de la liste des éléments disponibles. Méme si le choix de
I’échantillon est aléatoire, reste que tous ses ¢€léments ont la méme chance de
représentativité.

La pré-enquéte :

En vue de découvrir notre terrain, ainsi de choisir les aspects qui vont é&tre
pris en considération dans notre recherche, nous avons réalisé une pré-enquéte qui
nous donnera une idée générale sur notre terrain d’étude et pour bien construire le

HSALEK Salwa, La justice organisationnelle et ses effets sur la santé mentale des employés d’un pénitencier,
Edition Béliveau, Québec, 2006, p 09.
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questionnaire, effectuer des entretiens et saisir la réalité sur le terrain lors de
I’enquéte.

L’enquéte :

Est une deuxiéme étape de ma recherche, elle nous a permis de recueillir des informations
concernant notre sujet de recherche. Elle s’est déroulée du 16/02/2020 au 15/03/2020, durant
laquelle nous avons distribué 82 questionnaires aupres des travailleurs relevant des différentes

catégories socioprofessionnelles.
a-validité :

La validité d’une recherche tient a la correspondance entre les trames ayant servie a sa
définition et ce qu’on a effectivement rapporté de la réalit¢ observée. Ainsi, si on veut
connaitre le degré d’intérét et qu’on observe pour le sport d’une population et qu’on observe
uniquement le nombre de manifestations publiques de cet intérét, on peut étre critiqué parce
qu’il s’agit d’une partie seulement du phénoméne et qu’il faudrait d’autres types
d’observations pour obtenir suffisamment de la validité. La validité¢ s’évalue donc sur la
nature des observations par apport aux formulations. Plus les données recueilles rendent

compte de ce qu’on voulait étudie, plus grande est la validité de la recherche.?

Apres avoir ¢€laboré les items qui construisent ’ensemble du questionnaire, nous
I’avons déposé auprés d’un comité d’expertise dont: Notre encadreur a I'université de
Abderrahmane Mira-Bejaia (Mr DABOUZ) ainsi que le chef de Service Chargé du de la
Formation (Mr MAOUCHE) de la direction régionale SONATRACH de Bejaia. Cela pour
vérifier d’une part 1’adéquation et la pertinence de ces items, et d’une autre part la langue

utilisée.
Pour la validité interne nous avons opte pour deux étapes :

-validité de contenu : nous avons veillé sur ’adéquation de ses items avec les objectifs de ma

recherche.

-validité de construction : nous avons gardé la cohérence interne entre les éléments de

questionnaire.

12 ANGERS Maurice, Initiation & la méthodologie des sciences humaines, Edition Casbah, Alger, 1997, p 58.
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7. La méthode de recherche utilisée :

La partie pratique est trés importante dans n’importe quelle recherche
scientifique, puisqu’elle nous apporte des vérités et des informations sur une réalité
sociale, mais pour la réalisation, il faut suivre une méthode bien précise. Car chaque
recherche scientifique implique une méthode a suivre qui permet d’atteindre un but
tracé. Elle englobe un ensemble des régles et procédures que le chercheur doit suivre
pour mener sa recherche afin d’atteindre des résultats conformés a la réalité.

Selon ANGERS Maurice : «la méthode est un ensemble des procédures, des
démarches précises adoptées pour en arriver a un résultat ».13

Notre recherche porte sur I’impact de la justice organisationnelle sur le
rendement des salaries de [D’entreprise « SONATRACH de Bejaia».Les méthodes
sont différentes, et le choix de méthode détermine par la nature du théme étudie afin
d’engager une méthode et technique adéquate.

La nature de notre théme choisie nous a exigé d’opter pour la méthode
guantitative qui est défini selon BOUDON Raymond: «celle qui recueille des
informations compatibles d’un élément a un autre parmi 1’ensemble des éléments et
que celle compatibilité entre les informations c’est celle qui permet apres de faire les
statistiques et d’une maniére générale I’analyse quantitative des donnes ».*

8. Les techniques de recherche utilisées :

Chaque recherche scientifigue a une technique a suivre. Les techniques de
recherche est utilisée comme des moyens permettant de recueillir des données dans
la réalite.

Selon GRAWITZ Madeleine la technique c’est: «[’ensemble de procédés et
instruments d’investigations utilisées méthodologiquement dans le but de recueillir
des données dans la réalité ».*

«Les techniques de recherches sont des moyens qui permettent d’aller recueillir les
données dans la réalité.si les méthodes impliquent des orientations générales quant
aux facons d’aborder un objet d’étude. les techniques indiquent comment accéder a
I’information que cet objet est susceptible de fournir, ces techniques qui représentent
les principaux moyens d’investigation de la réalité sociale ».1°

Pour acquérir plus d’information et des données sur notre thématique, nous
avons optés pour la technique suivante :

BANGERS Maurice, Initiation & la méthodologie des sciences humaines, Edition Casbah, Alger, 1997, p 58.
14 BOUDON Raymond, les méthodes en sociologie, press universitaire de France, paris, 1969, p 128.
15Madeline Grawitz, Méthodes des sciences sociales, Edition Dalloz, Paris, 2000, p 322.

IBANGERS Maurice, Initiation & la méthodologie des sciences humaines, Edition Casbah, Alger, 1997, p 59.
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-Le questionnaire :

Dans notre étude, nous avons opté pour un questionnaire, qui est un mode
d’investigation plus pratique le genre des recherches descriptives comme dans notre
cas.

Le questionnaire est défini comme «une technique directe d’investigation
scientifique utilis¢é auprés d’individus qui permet de les interroger de fagon directive
et de faire un préléevement quantitatif en vue de trouver des relations mathématiques
et de faire des comparaisons chiffrée ».’

Le questionnaire est I'un des outils les plus importants de la réussite d’une
recherche, qui a été defini comme une technique d’¢laboration et de collecte de
données chiffrée.il prend la forme d’une série de questions rédigées et préétablies et
posées de fagon standardisée a un échantillon d’individus, de fagon a établir des
liaisons statistiques destinées a expliquer leurs pratiques, conduites ou opinions a
partir de leurs positions dans 1’espace social.

Selon CLAUDE jean est une «technique directe pour la recherche
scientifique qui permet de questionner les individus d’une manic¢re directe pour
collecter des informations et de constituer des relations méthodiques et faire des
comparaisons numériques ». 8

Notre questionnaire comporte (50) questions répartis en trois principaux axes, dont
nous avons pu formuler d’apres les lectures faites sur la justice organisationnelle que nous

avons choisie, ces questions sont posées sous forme des questions fermées et bien sur sans

oublier les données personnelles.

Les questions de premier axe portent sur les données personnelles qui contiennent les
caractéristiques sociodémographiques qui sont comme suite: Age, sexe, niveaux d’instruction,
situation familiale, statut professionnel, ancienneté, et des questions de deuxiéme axe sur la
justice organisationnelle, qui sont représentés sous forme des échelles, celui-ci comprenait 25

questions mesuraient en trois dimensions qui sont les suivantes :
-I’échelle de la justice distributive : comprend (07) énoncés
-I’échelle sur la justice procédurale : comprend (12) énoncés

-L’échelle sur la justice interactionnelle : comprend (06) énoncés

YANGERS Maurice, Initiation a la méthodologie des sciences humaines, Edition Casbah, Alger, 1997.
BBRANGIER Eric, LANCRY Alain et LOUCHE Cloude, Les dimensions humaines du travail, théories pratiques en
psychologie du travail et des organisations, Edition PUN, Nancy, 2004, P670.
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Les questions de troisieme axe concernant le rendement organisationnel au sein de
I’entreprise SONATRACH, sont des items qui sont représentés sous forme d’échelles, elles

comprenaient 10 items, comme nous avons opté pour des questions ouvertes.

Pour les modes de réponse, j’ai adopté I’échelle de Likert qui est en ordre de gauche a
droite en commencant par tout a fait contre jusqu’a tout a fait en d’accord. Pour la cotation

des réponses ; les sujets qui répondent avec :

Tout a fait contre ont une note 01.
Contre auront une note 02.
Sans avis auront une note 03.

D’accord auront une note 04.

AU NEE R NN

Tout a fait d’accord auront une note 05.

-L’entretien :

Au sens scientifique, D’entretien est wune technique de recherche et
d’investigation. Par le biais de cette méthode, 1’enquéteur cherche a obtenir des
informations b sur les attitudes, les comportements, les représentations d’un ou de
plusieurs individus dans la société (organisation). A propos de cette méthode,
signale qu’elle permet «1’analyse du sens que les acteurs donnent a leur pratiques et
aux évenements auquel ils sont confrontés: leurs systeme de valeurs, leurs repéres
normatifs, leurs interprétations des situations conflictuelles ou non, leurs lecture de
leurs propres expériences ».1°

Dans notre recherche au niveau de I’entreprise  SONATRACH de Bejaia,
nous avons établis une série de questions directifs qui sont posées aux différents
catégories socioprofessionnelles (agent d’exécution, agent de maitrise, cadres) qui
sont de deux sexe (femmes, hommes).

9. Les difficultés rencontrées :

On ne peut pas réaliser un travail ou une recherche sans rencontrer des
difficultés, des obstacles et des entraves durant ce parcours, pour cela, on signale
que, durant la période de notre recherche, nous avons rencontrés quelques difficultés
a savoir :

e Le manque d’information concernant notre théme de recherche.
e Le manque de confiance de certains enquétés, car ils évitent de répondre
malgré nous avons leur a assurés 1’anonymat de leurs réponses.

I9MARSAN Christine, Gérer les conflits, Edition Dunod, Paris, 2004, p120.
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e [’absence de certains ouvrages concernant notre théme de recherche

Résumé du chapitre

En guise de conclusion, il apparait clairement que nous avons utilisés une
méthodologie des sciences humaines et sociales, d’une pré-enquéte, d’une enquéte,
d’une méthode bien déterminée (méthode mixte) et d’une technique (questionnaire
et ’entretien) et I’échantillon de la population.
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Préambule :

La justice organisationnelle fait référence a la notion d’équité dans les relations, les
procedures et la distribution des ressources au travail, il s’agit d’un « construit » qui évalue la
qualité des interactions sociales au travail, les régles et les normes sociales qui régissent
I’entreprise et concerne la perception par les salariés du caractére juste ou injuste de

traitement auquel ils sont soumis au sein de 1’organisation qui les emploie.

La justice organisationnelle a fait 1’objet de nombreux travaux visant a comprendre ses

dimensions, ses déterminants ce que nous allons exposer dans ce présent chapitre.
1-La justice organisationnelle : fondement et définition :

1-1- Fondement :

Avant d’étre organisationnelle, la justice est par nature un phénoméne social et
humain. L’étre humain désire la justice pour avantages qu’elle apporte, par exemple la
tranquillité, I’ordre social etc. Ainsi, la justice a suscité la curiosité et I’intérét de nombreuses
disciplines comme la philosophie, la sociologie, la psychologie, le droit a la considérer, il

existe plusieurs fagons de I’appréhender.

En effet, la philosophie concoit la justice dans une optique normative et perspective,
selon la théorie de la justice de Rawls (1970) <la justice est la premiére vertu des vertus des
institutions sociales comme la vérité et celle des systemes de pensées. Si élégante et
économique que soit une théorie, elle doit étre rejetée si elle n’est pas vraie ; Si efficace et si
bien organisée que sont les institutions et les lois, elles doivent étre abolies si elles sont
injustes) la justice est la valeur fondamentale pour la société, les philosophes tentent de
déterminer quelles sont les actions qui sont justes et celles qui ne sont pas alors que les
psychologues vont se préoccuper des conditions dans lesquelles une personne va apprécier
une situation comme juste ou pas. Ils s’inscrivent dans une approche descriptive de la justice.
Les psychologues cherchent & savoir pourquoi les individus congoivent certaines situations
comme juste et ils s’intéressent aussi aux différentes conséquences que produisent cette

évaluation de la situation.

Une personne va dire que qu’une situation est juste uniquement si elle percoit juste. Ce

jugement est donc subjectif. Il ne se construit pas sur la base des critéres fixes et stables et ne
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s’élabore pas non plus a partir des caractéristiques objectives d’une situation, c’est ce que 1’on

peut appeler le sentiment de justice et ¢’est ce sentiment de justice dont il va étre question.

1-2- Deéfinition de la justice organisationnelle :

La justice est une notion complexe. Tout un chacun ressent face a une décision prise
par un dirigeant une impression de justice en fonction de différents parametres ou de
différentes comparaisons implicites, mais la difficulté réside dans la compréhension du
fonctionnement d’un objet connu de tous et en méme temps difficile a circonscrire ou a

décrire.?* Afin d’éclaircir les différentes notions liées & la justice.
2- les dimensions de la justice organisationnelle :

2-1-La justice distributive :

La justice distributive est inscrite aussi bien dans I’histoire des sciences humaines que
dans la philosophie normative. La justice distributive renvoie aux perceptions et aux réactions
quant aux rétributions obtenues, au regard a la fois de ce que les employés croient mériter et
de leur comparaison a autrui.?? C’est le pionnier Stacy Adams qui fit entrer en 1963 la justice

distributive dans la psychologie organisationnelle.

Le sentiment de la justice distributive repose donc sur 1’évaluation des contributions
apportées par le salarié (efforts fournis, temps passé sur la tache, investissement, etc.,) et des

rétributions accordées en retour par I’entreprise (salaire, primes, promotions, statut, etc. .)

Colquitt (2001) ainsi que Folger et Konovsky (1989), a = 0,95 : « Je suis payé équitablement
compte tenu a ma performance », « ma rémunération refléte bien mon niveau de rendement »,
« ma performance est remunérée a sa juste valeur »

L’échelle de Likert en cinq points s’étendait de «Complétement faux» a «parfaitement

vrai »

21 GREENBERG Jerald, Han book of Organisationnel Justice Psychology, Edition Presse Ltd, Londres, 1993, p 189.
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2-2- La justice procédurale :

Alors que les recherches sur la justice distributive ont dominé les années 1960 et 1970,
la fin des années 1970 et les années 1980 ont marqué de I’avénement des recherches sur la
justice procédurale. Celle-ci insiste sur le fait que les individus sont sensibles aux procédures
suivies par les décisionnaires pour déterminer la distribution des ressources et prendre les
décisions. Thibault al Walker (1975) ont marqué ce tournant grace a des études sur la
résolution des conflits dans un contexte judicaire. Ils montrent que lorsqu’une personne peut
exercer un contrdle sur un processus de prise de décision, elle considere celle-ci comme étant
plus juste, y compris si elle ne lui est pas favorable. Ce contrdle consiste en une possibilité
donnée a la personne a qui la décision s’applique de donner un avis, de faire part de ses

sentiments durant la procédure qui permettra d’arréter la décision.

Leventhal (1976,1980) avait également évoqué 1’idée dans le méme temps que Thibaut et
Walker que la seule théorie de 1’équité était insuffisante a couvrir I’ensemble des facteurs qui
expliquent les enjeux de la justice. Il a ¢largi la connaissance des conditions d’application de
justice procédurale dans ces contextes plus organisationnels. Leventhal a établi différentes
regles qui doivent étre appliquées en amont de la décision ou de la distribution de ressources

pour qu’une procédure soit ressenti de fagon juste. Elles sont au nombre six :

e La cohérence : les procédures ne doivent pas étre affectées par 1’intérét personnel ou
se baser sur des préconceptions existantes.

e La précision : les procédures doivent étre basées sur I’information la plus valide
possible et I’opinion la plus informée possible avec un minimum d’erreur.

e Lacorrection : les procédures doivent contenir 1’opportunité de modifier et d’inverser
les décisions en allouant des possibilités de recours et griefs.

e La représentative : les procédures doivent refléter les préoccupations de base, les
valeurs et les perspectives des individus et sous-groupes concernés par la décision.
C’est cette regle que 1’on retrouve dans le concept de controle de processus de
Thibault et Walker (1975).

o L’éthique : les procédures doivent entre cohérentes avec la morale fondamentale et
les valeurs éthiques des individus impliqués. Par exemple, les procédures doivent

éviter la déception, la supercherie, I’intrusion dans la vie privée, ou de la corruption.
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Les criteres identifiés par Thibaut et Walker (1975) et Leventhal (1980) ont tres largement
servi de base théorique aux études sur la justice procédurales qui 1’on retrouve dans la
littérature. Ils permettent d’évaluer aussi bien la perception de justice des procédures que
I’acceptation des décisions et rétributions. Les effets de la justice procédurale ont donné lieu a
des nombreuses découvertes sur les comportements organisationnels, et cette forme de justice
s’est imposée rapidement comme structurellement constitutive de la notion méme de justice,

notamment parce qu’elle interagit directement avec la justice distributive.

Bies et Moag (1986) ont par la suite introduit une nouvelle dimension de justice
organisationnelle qui n’était pas explicitement évoquée dans les théories de justice

procédurales. Il s’agit de la justice interactionnelle.
2-3- La justice interactionnelle :

Les recherches de Bies (1987) et Greenberg (1990) ont démontré que la perception de la
justice procédurale est influencée par des facteurs qui dépassent les procédures formelles
employeées pour résoudre des conflits ou pour assigner des récompenses. Bies et Moag (1986)
La justice procedurale correspond aux issues équitables concernant des méthodes, des
mécanismes et des processus employés pour déterminer des résultats Folger et Cropanzan
(1998). Pour Folger (1996), elle correspond a I’aptitude présumée des procédures a
transformer les contributions personnelles en rétributions. Selon Leventhal (1980), la justice
procédurale renvoie a la perception par un individu de la justice des composants procéduraux
du systéme social qui régle le processus d’allocation des ressources. Cette approche se fonde
sur un modele cognitif des faits précédant la distribution des rétributions et sur I’évaluation de
ces faits. Ce modele traite des composants procéduraux d’un processus d’allocation et des
régles de justice employées pour évaluer 1’équité des procédures appliquées a ces composants.

Leventhal, Karuza et Fry (1980) distinguent sept composants.

Le choix d’un agent qui collecte I’information dans le processus d’allocation.
L’ajustement des régles de base.
Le recueil d’informations fiables sur les comportements du récepteur de 1’allocation.

La structure de la décision par laquelle la récompense ou la punition est assignée.

vV V V V V

L’appel qui permet aux personnes insatisfaites de chercher a modifier la distribution

de la rétribution.
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» La protection assure que le décideur exécute ses responsabilités avec honnéteté et

intégrité¢ et décourage certains individus opportunistes d’obtenir des ressources par

des moyens illicites.

Le changement des mécanismes implique des méthodes pour modifier les procédures qui

réglent le processus d’allocation.

Chaque individu dispose d’un modele cognitif sous forme de représentations internes de

son environnement social qui comporte des composants procéduraux. Il évalue ces éléments

structuraux a partir de regles procédurales justes. Leventhal (1980) en identifie six:

L’uniformité stipule que les procédures d’allocation, pour étre percues par un individu

comme justes, devraient étre uniformes a travers les personnes et dans le temps.

La suppression du parti pris par la réduction des préjugés dans les procédures
d’allocation des ressources.

La précision de 1’information.

La possibilité de révision. La perception de I’équité des procédures est tributaire de la
présence des procédures d’appel qui permet de modifier les décisions a diverses étapes
du processus d’allocation. Barrett-Howard et Tyler (1986) ont confirmé
empiriquement le poids de cette régle dans la perception de la justice procédurale.

La représentativité. Tous les individus doivent étre représentés lors de la prise de la

décision. Les principes moraux et éthiques.

Tyler et Bies (1989) ont intégré ’aspect interpersonnel dans 1’approche procédurale

(justice interactionnelle). Tyler et Bies (1989) ont présenté la justice interactionnelle comme

une variable indépendante de la justice organisationnelle. Folger et Cropanzano (1998) la

considerent comme une composante de la justice procédurale. Bies (1997) reconnait la

difficulté de distinguer la justice interactionnelle de la justice procédurale car les procédures

formelles et les interactions interpersonnelles comportent conjointement le processus qui

mene a une décision d’attribution. Ces deux formes de justice ont des conséquences fortement

semblables.

Selon Bies et Moag (1986), la justice interactionnelle renvoie aux préoccupations des

personnes concernant la qualité du traitement interpersonnel re¢u pendant la mise en ceuvre

des procedures. Moag (1986), Tyler et Bies (1989) ont démontré que la perception de la
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justice est influencée particulierement par deux facteurs : la perception par les individus des
traitements interpersonnels et 1’adéquation avec laquelle les procédures formelles sont

expliquées. Bies (1986) a identifié quatre critéres déterminants :

Traitement équitable : I’honnéteté, la courtoisie, le respect et le feedback opportun. Il suggére
que I’importance de ces critéres est indépendante des résultats obtenus. Liwicki (1989)

introduit la notion de morale.

Tyler et Bies (1989) ont identifié cing criteres déterminants dans la perception de la
justice des traitements dans 1’organisation :
1- la considération adéquate des opinions,
2- la suppression des préjugés personnels,
3- I’application uniforme des prises de décisions a travers les personnes et dans le temps,
4- la remise d’informations précises concernant les décisions,
5- I’explication adéquate des décisions.
Des études comme celles de Bies et Shapiro (1988) ont prouvé que la perception de la
justice est influencée non seulement par les procédures employees pour déterminer les

résultats, mais aussi par les explications de ces procédures.

3- les facteurs déterminants de la perception de la justice

organisationnelle :

A Dinstar de la logique de Greenberg (1990) et de Bies (2001), pour établir une
meilleure distinction entre les différentes dimensions de la justice et pour appréhender son
importance dans la multitude de contextes organisationnels, il importe d’étudier les différents

déterminants ou facteurs explicatifs :
3-1 les déterminants individuels

-L’age : c’est une variable qui a été rarement prise en compte séparément dans les
recherches sur la perception de I’injustice organisationnelle. Elle faisait uniquement partie
d’étude concernant I’impact de différentes caractéristiques démographiques, prises
conjointement sur la perception des individus de la justice ou de leurs superieurs. L’age est
souvent rattaché a une capacité plus grande de s’adapter avec les politiques de gestion et les

maniéres des supérieurs et plus impliqués a 1’organisation.
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-L’ancienneté : le lien entre ’ancienneté et I’employé et sa perception de I’injustice
est selon certains auteurs, positifs en raison de la tendance de celui-ci mémoriser les
expériences négatives vécus tout au long de son parcours professionnel. Cependant, selon

d’autres auteurs tels que Leventhal, I’ancienneté réduit le sentiment d’injustice.

-Le niveau hiérarchique : la position hiérarchique est liée au réle joué au sein de
I’organisation. Le lien significatif entre le statut de I’employé et sa perception de la justice
organisationnelle a été vérifie par plusieurs études, Lansberg (1984), a Vérifié que les
employés a bas niveau hiérarchique approuvent peu 1’équité des procédures d’allocation et
percoivent mieux cette équité au niveau des unités de travail qu’au niveau de I’organisation en
général. Par contre les responsables hiérarchiques et intermédiaires accordent beaucoup
d’importance au fait d’étre équitablement traité quant aux procédures d’allocation (justice

procédurale).

-Niveau de formation : il est communément admis que les personnes plus instruites
bénéficient d’un niveau de conscience et de maturité plus élevé. Ainsi, a un niveau de
formation plus élevé, les employés seraient plus sensibles aux évenements organisationnels
liés a la justice organisationnelle. Ils seraient aussi plus disposés a revendiquer leurs propres
droits et a participer aux decisions prises par les supérieurs. Ils pourraient aussi percevoir et

juger I’équité de leurs supérieurs autant que les personnes ayant un niveau d’instruction

faible.
3-2-les determinants organisationnels :

-Le climat social : I’analyse de climat social ou organisationnel sur la perception des
salaries de la justice organisationnelle n’a pas suscité 1’intérét de nombreux chercheurs. Le
climat social peut étre définit comme étant « 1’atmosphére psychologique générale qui
prévaut sur le lieu de travail ».22 Une double dimension objective et subjective est inhérente.
Ceci dit, les facteurs expliquant les caractéristiques du climat social sont composés d’un

ensemble d’attributs a la fois individuels et organisationnels.

-Les caracteristiques de la fonction occupée : ils ont de tout temps constitué 1’un des
déterminants de I’attitude et de ’humeur de ’employé attribuent a toute fonction un potentiel
de motivation. Il s’agit de I’aptitude d’une fonction, grice a ces ses caractéristiques, de

motiver la personne qui ’occupe. Les caractéristiques de la fonction représentants donc

23 LAROCHE Josépha, Mondialisation et gouvernance mondiale, Edition Presses Universitaires de France, paris, 2003, SP.
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I’ensemble des aspects stables de I’environnement de travail relatif a cette fonction.
L’ensemble de ses caractéristiques sont répartis a la variété de compétences mobilisées,
I’identification aux taches, ’autonomie. La perception de la justice organisationnelle est un
sentiment qui peut étre renforcé en bénéficiant d’un poste de travail ayant un potentiel de

motivation.

-La politique de la rémunération : la décomposition de la satisfaction percue par
I’employé vis-a-vis de la politique salariale de 1’organisation permet de trouver un lien intime
avec les différentes dimensions de la perception de justice organisationnelle. La satisfaction
vis-a-vis de rémunération comporte une composante relative au niveau de salaire recu aux
fréquences des augmentations des salaires alloués es par I’entreprise. Elle renvoie en d’autre
terme a la dimension distributive de la politique de rémunération et touche par conséquent a la
perception de I’employé de la justice distributive. La politique salariale comporte aussi
certains aspects relatifs a ma structure et les modes d’administration des salaires, elle
constitue ainsi un antécédent de la perception de celui-ci de la justice dans ces dimensions
procédurale et interactionnelle puisqu’elle est reliée aux procédures utilisées par

I’organisation lors de la mise en place des politiques salariales.

-La politique d’appréciation des compétences : la justice percue par les employés
est déterminée dans une large mesure par le systeme d’évaluation des compétences mise en
place par ’organisation. Nombre recherches s’accordent sur le fait qu’un systeéme
d’appréciation permettant la connaissance et la participation de I’employ¢ a la détermination
des critéres d’évaluation, ainsi qu’un feedback donné avec celui-ci concernant le processus et
les résultats de I’appréciation, peut influencer positivement I’équité percue de ce systeme. Ce
type de systéeme renforce chez I’employé le sentiment d’estime de soi et de sécurité

concernant les résultats de son travail.
04-Le lien entre la justice organisationnelle et le bien-étre au travail :

Depuis quelques temps, la justice organisationnelle identifiée comme un « nouveau
prédicateur psychosociale la santé au travail » qui semble intéressant a prendre en compte

pour promouvoir le bien-étre.

A contrario, I’injustice organisationnelle est préjudiciable pour les employés mais
aussi pour les organisations. Le concept de justice devrait ainsi étre considéré comme une

source clef pour promouvoir le bien-étre et peut étre utilisé largement dans la gestion des
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ressources humaines (recrutement, évaluation des performances, la gestion du systeme de

récompenses, le management des conflits...).

Pour mieux comprendre en quoi I'utilisation des concepts de justice peut étre indispensable
dans une démarche de prévention des risques psychosociaux et en terme de management,
nous aborderons dans un premier temps, les liens que la justice ou I’injustice peut avoir avec
le stress et la santé des salariés puis dans un second temps, les répercussions qu’elle peut
avoir au niveau organisationnel a travers les effets sur les attitudes et comportements des

salariés.

05-Les effets de la justice organisationnelle sur le stress et la

sante :
5-1- L’injustice organisationnelle :

De nombreuses ¢tudes ont met en exergue I’existence d’une relation entre la justice et le stress
et ont met 1’accent sur 1’effet nuisible de I’injustice sur la santé des salariés (Barling,Rogers et
kelloay, 2001).

Des études empiriques indiquent que 1’injustice est associée au faible bien-étre, a une
augmentation des maladies et des probléemes de santé mentale, et a une plus grande

probabilité d’adopter des stratégies de camping inadaptées (Elovainio et al, 2001).

A ce sujet, le récent méta analyse de Robbins (2012) fournit un examen dense de la
littérature en ce qui concerne les liens entre la perception d’injustice et la santé. En effet, il
apparait que les symptémes en liens avec une mauvaise santé mentale tels que la dépression,
I’anxiété et la détresse psychologique sont étroitement liés a une perception d’injustice

notamment en termes d’iniquité et de déséquilibre effort-récompenses Robbins (2012).

Au méme titre que les modeéles de stress les plus reconnus, suggérant que la
combinaison des exigences élevées, un faible contrdle de 1’emploi, et de soutien social ou un
désequilibre Efforts-récompenses, présentent des risques majeurs pour la santé psychosociale

au travail, I’injustice apparait trés prédictive des atteintes de la santé.

D’un point de vue descriptif, la notion d’injustice distributive se rapproche du mod¢le

de stress de Siegrist (1996). Dans ce mod¢le, le stress apparait lorsqu’il existe un déséquilibre
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entre les efforts et les récompenses, au méme titre que 1’injustice apparait si la rétribution

recue ne correspond pas a ce que 1I’individu mérite ou attend en terme de contribution.

Plusieurs études ont ainsi apparentés le modele de la justice et le modele de Siegrist
pour étudier les répercussions du stress Head (2007). Ainsi, toute comme le déséquilibre entre
les efforts/ récompenses est prédictif des troubles physiques et mentaux (maladies
cardiovasculaires, detresse mentale, dépendance a I’alcool, diabéte...). Une faible justice
distributive est susceptible d’étre corrélée a une moins bonne santé (Greenberg, 1991). En
effet, les travailleurs qui percoivent une situation qui n’est pas équitable, démontent un plus

haut niveau de probleme de santé mentale Robbins (2012).

Comme vu précédemment, plusieurs recherches Moliner, Martinez-tur, Cropanzano,
(2005) ont apporté un éclairage sur les liens de I’injustice avec la santé psychologique au
travail. Vesina, Ndjaboué et Brison (2010) ont montré que la justice organisationnelle
influencait la santé mentale. Les employes qui percoivent de I’injustice semble d’avoir

d’avantage de sentiments négatifs et manifester de la détresse mentale.

L’injustice est d’ailleurs liée significativement a la dépression est 1’anxiété Spellet
Arnold (2007). Associée a des symptémes de stress, I’injustice représente un vécu douloureux
pour les individus. Par exemple, en cas de récompenses inadéquates percues comme injustes,
une baisse de I’estime de soi peut s’observer Siegrist (1996). En effet, cette distribution
défavorable et non méritante sinon le salarier va venir bloguer le sentiment
d’accomplissement personnel Plasecki (2014). La justice ou I’injustice percue affecte les
croyances qu’un individu posséde a propos de lui-méme et notamment de sa valeur au travail
Miller ( 2001) pouvant ainsi entrainer la personne vers la dépression. Selon Frone (2008), les
facteurs de stress ternissant I’image que 1’0n a de soi-méme auraient un impact plus important
sur le bien-étre individuel que ceux affectent moins notre image. Le sentiment d’iniquité
atteint I’estime de soi tandis qu’un traitement juste renforce celle-ci et permet de maintenir un

sentiment d’auto- efficacité dans la capacité influer les résultats.

Les perceptions de la justice semblent ainsi étroitement associées aux indicateurs de
santé mentale et les travailleurs signant davantage de problemes de santé physique lorsqu’il

régne une injustice générale.
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Cependant, la santé physique serait atteinte (probléemes cardiovasculaires,
immunitaire...) par I’injustice mais de maniére indirecte Robbin (2012) par I’intermédiaire du

stress qu’elle engendre.

Les problemes de santé en lien avec les traitements injustes seraient ainsi la

conséquence de 1’exposition & un stress prolongé Elovainio (2001).
5-2-L’injustice et le burnout :

Moliner (2005) avancent que les diverses forment de justice sont liées négativement a
certaines caractéristiques de [’épuisement professionnel (cynisme et 1’épuisement
émotionnel). Les auteurs montent également la relation négative entre le climat de justice et le
burnout. En effet, on associe les indicateurs de santé mentale tels que le burnout, le stress et
les émotions négatives en tant qu’états a I’injustice. Le burnout, associé au déséquilibre
Efforts-Récompenses est une conséquence de I’injustice. Par exemple, les salariés se sente
sous-payeés, ressentent plus de fatigue émotionnelle, ont plus de signe de cynisme (symptomes
et burnout), déclarent plus de plainte lies a leur santé et sont plus malades que ceux
s’estimant équitablement payés.?* Les sentiments d’injustice sont donc des éléments moteurs
dans I’apparition du burnout au-dela des autres facteurs de stress. Maslach et Leiter((2008)
ont notamment montré dans leur étude longitudinale que les perceptions de justice ou
’injustice organisationnelle feraient partie des facteurs principaux susceptible de précipiter le
salarié vers le burnout ou I’engagement. A ce sujet, le manque d’iniquité dans 1’échange
sociale avec les supérieurs ou collégues ou dans un milieu hospitalier avec les patients par
exemple, semblerait expliquer en partie le burnout. Plusieurs études menées notamment
aupres des infirmieres confirment d’ailleurs que le perception d’iniquité des professionnels est
liés aux trois dimensions du burnout Truchot (2009) aussi dans son expérience sur les
médecins, avait monté que les relations iniques avec les patients sont un déclencheur de

I’épuisement.
6-Les effets des différentes perceptions de justice sur la santé :

Comme nous 1’avons vu précédemment, la dimension d’équité seule ne contribue pas
a expliquer la justice organisationnelle. Nous pouvons mieux comprendre ces répercussions
sur la santé par I’étude d’un éventail plus large des types de justice car chacune apporte des

effets supplémentaires sur la santé Robbins (2012). En effet, comme nous I’avons vu

24 GEENBERG Jerald, Managing Behavior in Organisations, Edition Pearson, New York, 1996, p 206.
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précédemment, le modéle de justice ne se limite pas au processus d’échange entre efforts et
récompenses, il s’intéresse plus largement a comment I’individu est traité au travail
(procédure employée pour prendre une décision, relation, informations...). Nous verrons au

cours de cette partie comment les différentes dimensions de justice peuvent agir sur la santé.

Selon Janssen (2004), les sentiments de justice distributive et procédurale permettent

de sentir moins de stress et de baisser le risque de dépression en renforcant les ressources.

De plus, le degré de justice distributive mais aussi procédurale semblerait jouer un réle

important dans I’apparition du burnout et de ’engagement.

Néanmoins, la justice procédurale airait plus d’impact sur la santé que la justice

distributive.

Les effets néfastes de 1’injustice peuvent étre plus au moins atténués si au moins un
composant de la justice est maintenu. Par exemple, pour ce qui est de la justice procédurale,
nous pouvons faire le paralléle avec le modele de stress de karasek ou une demande
importante de travail combinée a une faible latitude (faible contréle) ameéne I’individu au

stress.

Ici, le fait de ne pas avoir de controle sur la décision malgré une distribution négative
(charge du travail) accentuera le sentiment d’injustice, 1’injustice diminuant le sentiment de
controle des événements et créant de I’incertitude. Selon Tepper (2001), les personnels ayant
percus les niveaux les plus bas de justice distributive et procédurale manifestaient davantage
des effets de stress. Ainsi, si on associe une importante charge de travail (Distribution injuste)
a un traitement injuste (procédure injuste), il y aura un facteur de stress aggravant et les

conséquences seront amplifiées.

Dans une expérience faite auprés des gestionnaires de la santé publique sur les
comportements innovants, considérés comme tresseurs potentiels, il a été démontré que le
stress provoqué dans ce contexte d’innovation est modérée par 1’effet interactif de la justice
distributive et procédurale (Janssen,2004). Cependant, I’auteur monte que lorsqu’une injustice
distributive est combinée avec de la justice dans les procédures, I’expérience de stress induite
est tout de méme faible. Dans une autre étude, Vrmunt et Steensma (2003) ont observé qu’en
situation de stress induite, par la réalisation d’une tache. En la combinant avec un traitement

(possibilité d’argumenter sa performance par exemple), on note une baisse de la fréquence
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cardiaque, symptomes physique bien connu le stress. La procédure juste semble ainsi atténuer

les effets délétéres d’un résultat peu favorable et peu de stress.

Dans plusieurs recherches épidémiologiques récentes, il était aussi prouvé que
I’injustice des procédures mais aussi l’injustice interpersonnelle sont liées a la santé
Elovainio (2004) combinées ensemble les justices ou injustices procédurales et
interactionnelles accentuent les dégats sur la santé (insomnie absence pour maladie...) ou
peuvent compenser une injustice distributive et réduire les effets delétéres. Des injustices
distributives et procédurales auront ainsi moins de conséquences négatives si la justice
interactionnelle est élevée Cropanzano (2007). A ce propos, Greenberg (2006) a démontré que
les insomnies en réaction a une injustice distributive pouvaient étre atténuées au cas de

formation des managers aux justices interpersonnelles et informationnelles.

Dans 1’étude de L’aschenger (2004), faite auprés de 285 infirmiéres, il a était
démontré que le sentiment d’étre respecté augmente la satisfaction au travail, facilite la
confiance envers ’organisation et baisse 1’épuisement émotionnel. Ainsi la mesure avec
laquelle les individus sont traités avec justice au travail semble prédire 1’état de santé

indépendamment des autres facteurs de stress.

Cependant, méme si chaque dimension, de justice a son importance sur la santé, on
note que d’une maniére générale, I’injustice interactionnelle est la moins prédictive (Robbins
2012). La justice procédurale aurait en effet un poids que les autres dimensions dans
I’apparition du burnout. Le déséquilibre mental mineur et 1’état de santé auto évalué seraient
plus fortement associés a la justice procédurale qu’interactionnelle. Ce ci coincide avec le fait
que les politiques organisationnelles injustes (pratique et procédures) représentent un plus
grand risque pour la santé que le trainement injuste de supérieur. Néanmoins, concernant le
climat de justice, Molinet (2005) indiquent que c’est la dimension interactionnelle de climat
de justice percue qui prédit le mieux les deux composantes principales du burnout la fatigue

émotionnelle et le cynisme. Les autres dimensions de justice jouant un réle secondaire.

Comme nous I’avons vu I’injustice constitue une source supplémentaire de stress a ne
pas négliger. En effet, la justice organisationnelle aujourd’hui est considérée comme un
facteur psychosocial a part entiére et apporte des bénéfices en plus sur la santé des modéles de
réference tel que Siegrist et karasek Vézina (2010). Les modeles de santé au travail peuvent
agir comme un tresseur et avoir des dégats sur la santé si rien n’est fait. En effet, comme nous

I’avons vu, en cas d’injustice, la santé de salari¢ peut tre atteinte notamment a travers le
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stress et le burnout, et la santé des organisations atteintes & travers les comportements

contreproductifs ou de retrait.

La perception de la justice influence le bien-étre individuel mais guide également les
attitudes et comportements des salariés suivant qu’ils per¢oivent des décisions comme justes

ou injustes.

7-Les effets de la justice organisationnelle sur les attitudes et les

comportements au travail :

Mis a part les liens évident de la justice avec le stress et la santé, la justice
organisationnelle se trouve avoir un lien avec les attitudes organisationnelles et les

comportements des employés (Lind et Tyler, 1988).

La perception de justice semble guider les attitudes, comportements et réactions des
salariés suivant qu’ils pergoivent ces décisions comme justes ou injustes. Autrement dit, une
décision juste va provoquer des attitudes positives envers 1’organisation et inversement si elle
ne D’est pas(Tyler et Lind, 1992), de méme les comportements des salariés sont fortement

influencés par leurs jugements de justice et d’injustice (Colquitt et al, 2001).
7-1-La justice, les attitudes et comportements au travail :

Les différentes recherches sur le sujet ont toutes souligné les effets favorables de la
justice en milieu de travail. La justice organisationnelle crée des bénéfices importants pour les
organisations et leurs employés a travers davantage de comportements positifs et une
meilleure attitude envers le travail. Les résultats de différentes recherches et méta-analyses
confirment que les perceptions de justice encouragent la satisfaction, [’engagement
organisationnel, les performances et les comportements de citoyenneté. En effet, la
performance et les attitudes telles que la satisfaction, la confiance et 1’attachement a
I’organisation, ainsi que l’augmentation des comportements citoyens et la diminution des
conflits font partie des effets bénéfiques que peut apporter I’utilisation des principes de justice
sur ’organisation. Diverses études associent d’ailleurs les jugements de justice a des
comportements positifs, comme les comportements de citoyenneté tels que 1’entraide dans un
groupe ou une meilleure acceptation des decisions. Inversement, la présence de la justice
organisationnelle peut prévenir des agressions. D’ailleurs les justices, procédurale et

interactionnelle, semblent modérer les comportements agressifs en cas d’injustice distributive,
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en venant atténuer le sentiment d’un individu qui percoit de la justice organisationnelle sur les
trois niveaux aura moins envie d’adopter des comportements hostiles et agressifs envers

I’organisation ou d’autres employés.

Au contraire, en cas de justice organisationnelle, 1’organisation est souvent
récompensée par des actions correspondantes et réciproques comme des comportements

positifs de citoyenneté.

7-2-Les effets des différentes perceptions de la justice sur la satisfaction et

I’attachement :

D’une maniére générale, les différentes dimensions de la justice sont toutes corrélées

aux attitudes et aux comportements organisationnels.

Cependant, la justice distributive et procédurale est particulierement considérée
comme d’important prédateur des attitudes des employés car elles permettent notamment de

prédire la satisfaction et I’attachement organisationnel.

En effet, bien souvent rattachées a I’organisation, les dimensions de justice distributive

et procédurale influencent conjointement les attitudes et les comportements envers celles-ci.

Ainsi, la justice distributive et procédurale sont corrélées a la satisfaction plus en

moins de fagon similaire.

Cependant, suivant que la satisfaction soit spécifique ou globale, les corrélations
peuvent différer avec les différentes dimensions de la justice.

Par exemple, la justice distributive semblerait étre un déterminant principal de la
satisfaction des résultats au travail, elle prédit notamment la satisfaction de la paie. Mcfarlin
et Sweeney (1992) avaient montré que la justice distributive était un prédicteur plus puissant

de la satisfaction au travail que ne 1’était la justice procédurale.

D’autre part, Simon et Roberson (2003), ont montré que la justice interactionnelle est
la dimension qui prédit le plus la satisfaction spécifique envers des supérieurs. En effet, dans
la méta-analyse de Colquit et al. (2001), les justices interpersonnelles et informationnelles
possédent des corrélations fortes avec 1’évaluation du supérieur et plus modérément et

faiblement a la satisfaction des résultats, I’attachement organisationnel et le retrait.
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La justice interactionnelle influence pat les comportements des supérieurs directs, de
ce fait, les attitudes et les réactions comportementales seront dirigées vers les supérieurs lui-

méme (par exemple, comportement de citoyenneté dirigé vers le supérieur.

Enfin, lorsqu’on considére la satisfaction au travail en tant que réponse plus globale
que la satisfaction liée aux résultats personnels, des études ont indiqué des corrélations plus
élevées entre la justice procédurale et la satisfaction professionnelle 