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Résvmé .

Cette communication expose les avancées théorigues de la recherche sur la justice
organisationnelle et ses conséquences sur les attitudes et les comportements de
Vindividu au travail. L’ étude empirique vise & tester apartir d’un échantillon de 3067
cadres Uinfluence des différentes formes de justice organisationnelle sur des attitudes
telles que la satisfaction & I'égard de la rémunération, du travail, de Uentreprise et
Vintention de se syndiquer. La force de ces différentes relations de cause & effet est
comparée entre les variables explicatives de justice distributive et de justice des
processus sur les variables & expliguer d'attitudes. Les relations causales sont testées
avec un modéle d’équations siructurelles sous LISREL VI

1. Introduction

Lesrecherchesrécentesontmisenévidencequelaperceptiondelajusticeorganisationnelle
était un cadre & analyse des plus utile pour expliquerles attitudes etles comportements au
travail. Deux perspectives de justice ont principalement dominé les émdes suria justice en
milieu de travail : 1a justice distributive et la justice de processus. La justice distributive
cherche a expliquer comment les personnes réagissent a1’ égard des diverses récompenses
qu"ellesregoivent Lajusticedeprocessus ¢ intéresse pour sapartaux réactions desindividus
en regard des processus utilisés pour déterminer les récompenses (Greenberg, 1990). La
premiére forme de justice §’intéresse aux «fins» alors que la seconde «aux moyvens»
(Sweeney et McFarlin, 1993).

1 attention de la communauté scientifique §” est principalement portée vers I étude des
conséquences de la justice distributive (Greenberg, 1987). Ces études ont cherché, pour la
plupart, 4 vérifier les fondements de la théorie de I’ équité &’ Adams (1963) et de la théorie
de la privation relative de Crosby (1976). Plusicurs études surle terrain ontmis en évidence
quelesindividus qui pergoiventétre globalementen situation d’ équité sont plus satisfaits de
leur salaire, de leur emploi et adoptent de meilleurs comportements au travail que les
individus qui estiment &tre rémunérés de facon inéquitable (Aghoetal., 1993; Berg, 1991;
Covin et al., 1993; Sweeney et al., 1990; Witt et Nye, 1992). Bien que ces travaux de
recherche aient permis de faire avancer nos connaissances sur les déterminants dela justice
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organisationnelle et sur ses conséquences, dans le contexte de la rémunération, le rdle des
référents et de la justice procédurale dans 1a chaine des attitudes et des comportements a été
jusqu’ici peu exploré. A notre connaissance, aucune recherche n' a testé I’ effet direct des
référents salariaux etdelajustice procédurale. A la suite des travaux de Sumimers et Hendrix
{1991}, cetie présente étude a pour but & explorer I influence directe des référents salariaux
et de la justice procédurale sur fa satisfaction 21" égard du salaire, la satisfaction au travail,
la satisfaction & I’ égard de |’ entreprise, et le 1ble intermédiaire de ces facettes de la
satisfaction entre les formes de justice et le désir de rejoindre un syndicat. Pour vérifier
I’importance et la direction de ces relations, nous aurons recours a un modele d’ équations
structurelles de type LISREL (Joreskog et S6rbom, 1989).

2. La justice distributive et ses conséquences

Les théories associées ala justice distributive ont cherché 4 comprendre et & expliquer
commentlesindividusréagissentlorsd’une distributioninjuste desrécompenses {Greenberg,
1990). Le modéle explicatif 1e plus souvent cité dans la littérature est1a théorie de I’ équité
d’ Adams (1963). Selon cette théorie, une personne calcule un ratio correspondant 4 ses
contributions comparées 2 ses rétributions et effectue le méme calcul pour d'autres
personres appelées «référents» (Other). La question des comparaisons sociales demeure
toutefois encore mal connue, en particulier en ce qui concerne le choix des référents (Pinder,
1984; Scholl, Cooper et McKenna, 1987; Tremblay et al., 1996). Bien que de nombreuses
taxonomies de référents aient é1€ proposées, cing catégories de référents salariaux peuvent
étreidentifiées selon Blau (1994), soit: les référents sociaux (ex : familles, amis), financiers
(la suffisance du salaire pour §” ajuster aux besoins financiers), historique (salaire recu en
comparaison aux emplois précédents), organisationnels (comparaisons a I intérieur de
I’ organisation), externes (comparaisons &I’ extérienr del’ organisation).

La relation entre la perception de justice et la satisfaction & I"égard du salaire est
probablement celfe qui a regu fa plus grande attention des chercheurs. Les résultats de ces
recherches fournissent une forte évidence que la satisfaction A1’ égard du salaire estliée i la
justice distributive (Oldham et al., 1986; Sweeney et al., 1990; Sweeney, 1990; Summers
et Hendrix, 1991; Summers et DeNisi, 1991). Par exemple, I étude de Sweeney (1990} a
moniré guel’ Equité percue avaitanmeilleur pouvoirdeprédictiondelasatisfactional’ égard
du sataire que le niveau du salaire. Dans une étude de type causale, Summers et Hendrix
(1991) ont trouvé que la perception de la justice distributive avait fe meilleur pouvoir
prédictif de la satisfaction 21 égard du salaire. Ces émdes ont toutefois eu recours a des
meswres globales de perception del’ équité, par conséquent, elles ne permettent pas d’inférer
sur " importance & un référent en particulier. I semble exister une évidence relativement
forte que 1a satisfaction 4 I égard du salaire varie suivant I importance et le niveau des
référents (Dyer et Thériault, 1976; Goodman, 1974; Summers et DeNisi, 1990; Sweeney et
al., 1990). En revanche, il 0’ existe pas 4’ unanimité en ce qui concerne !’ importance de
I’ influence des classes de référents salariaux sur la satisfaction A1 égard du salaire. Selon
certaines études, les comparaisons internes favoriseraient davantage la satisfaction que les
comparaisons externes (Capelli and Sherer, 1988; Finn et Lee, 1972; Hills, 1980; Scholl,
Cooperet McKenna, 1987; Tayloret Vest, 1992). Blau (1994) apour sapart observé que les
comparaisonsinternes etexternes permettaient d expliquer d’ une fagon comparablel’ insa-
tisfaction a1’ égard du salaire. D’ autres recherches suggérent que tous les types de référents
peuvent influencer d’ une fagon positive la satisfaction " égard du salaire (Ronan, 1986;
Summers et DeNisi, 1990). Les résultats de ces recherches suggérent que les principales
classes de référents peuvent tottes influencer la satisfaction vis-2-vis de larémunération.
Toutefois, it est difficile de spéculer sur leur importance. Pour conclure on peut poser
" hypothése suivante :

511



H1: Les perceptions d équité organisationnelle’ (interne, individuelle) et 4 équité
externe influencent & une fagon positive la satisfaction 1’ égard du salaire.

Certaines recherches ontpar ailleurs misen évidence quelaperception de justice ponvait
influencer & autres variables que la rémunération. Par exemple, Agho etal. (1593), Berg
(1991), de méme que Witt et Nye (1992) ont trouvé des relations positives entre la justice
distributive etla satisfaction dans 1’ emploi. Les études qui ont cherché a cerner le rdle des
référents sur la satisfaction dans I’ emploi ont montré que cette facette était davantage
influencée parles perceptions & équité de type interne plutdt qu’ externe (Covinetal., 1993;
Dittrich et Carrell, 1979). Pour sa part, Ronen (1986) n’ a pas été en mesure d' établir des
relations entre les perceptions d équité interne et externe et la satisfaction intrinséque. Les
résultats de larecherche suggérent que les comparaisons de type interne peuvent avoir des
effets plus probants dans le jugement du travail.

H2 : Les perceptions &’ équité organisationnelie (interne et individuelle) expliquent
davantage la satisfaction a1 égard du travail que les perceptions  équité externe.

1 influence de la justice distributive surla satisfaction a1’ égard del’ entreprise aété peu
étudide. Alexander et Ruderman (1987) onttrouvé que la perception de justice distributive
était associée d une fagon significative & Ja conflance vis-3-vis du management. Ronen
(1986) a pour sa part observé que les comparaisons de type externe étaient plus étroiteent
associées & la satisfaction 4 I égard de I’ entreprise que les comparaisons de type interne.
Comme les politiques de rémunération (niveaux, structures, augmentations) sont détermi-
nées principalement par la haute direction de!” entreprise, tne perceptiond injustice salariale
devrait, selon toute vraisemblance, &tre attribuée aux décideurs de 1’ entreprise. Par ailleurs,
il existe pen d évidence pour nous permettre de statuer sur I’ importance d un référent en
particulier. A titre exploratoire, nous poserons I hypothése suivante :

H3 : Les perceptions 4’ équité organisationnelle (interne et individuelle) et d' équité
externe influencent d’ une fagon positive 1a satisfaction I’ égard de ! entreprise.

3. La justice procédurale et ses conséquences

La motivation des individus & réagir d’une fagon ou d’une autre par rapport a un
traitement injuste ne peut étre comprise sans recourir & une deuxiéme forme de justice
organisationmelle : 2 justice de processus. Il s’agit de Ia perception de justice dans les
procédures utilisées dans la prise de décision (Folger et Greenberg, 1985). En matiére de
rémunération, deux éléments de procédures apparaissent pertinents, en I occurrence, le
degré de contrdle sur le processus qui donne lieu ala décision salariale etle contrdle surles
décisions en matiére de rémunération. Certaines recherches ont montré que le contrdle sur
le processus était associé 2 un plus fort sentiment de justice au plan du processus et 4 des
attitudes plus positives 31 égard des résuitats et des institutions (T'yler, 1989). L' indépen-
dance des concepts de justice distributive et de processus a été I’ objet de nombreux
questionnements. 1l existerait une certaine évidence aux faits que les individus soient en
mesure de distinguer ces deux formes de justice (Sheppard et Lewicki, 1987; Thibault et
Walker, 1975), etque ces formes de justice aient des incidences indépendantes (Alexander
et Ruderman, 1987; Dailey et Kirk, 1992; Folger et Konovsky, 1989; Lee, 1995; Lind et
Tyler, 1988; Moorman, 1991; Sweeney et McFarlin, 1993). Plusieurs de ces recherches ont
par ailleurs mis en évidence que la justice distributive permet de mieux prédire les attitudes
au niveau individuel alors que la justice procédurale permet d’expliquer davantage les
attitudes au pivean organisationnel.

L’ idée que la justice distributive a un meilleur pouvoir prédictif pour la satisfacton a

1. Péquité organisationnelle au sens de Blau (1994), est1’équité dont les référents se trouventau
sein de ]’organisation, Rappelons que le concept de justice organisationuelle au sens de Greenberg
(1990} est le construit qui distingue la justice distributive de 1a distributive des processus
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¥ égard du salaire quela justice de processus a trouvé plusieurs appuis jusqu’ici (Citeraetal.,
1992; Folger et Konovski, 1989; Konovsky et Folger, 1987; Roussel, 1996; Sweeney et
McFarlin, 1993 ; Weiner, 1980). Celane signifie pas pour antantque la justice de processus
1’ exerce pas une influence positive sur la satisfaction & I'égard du salaire. Par exemple,
Capelli et Sherer (1988), de méme que Jenkins et Lawler (1981) ont trouvé une relation
positiveentre ledegré de participation dansles décisions etlasatisfaction vis-a-vis du salaire.
Nous pouvons donc émettre les deux hypothéses suivantes :

H4a: Les perceptions de justice de processus sont positivement liées A la satisfaction a
I égard du salaire.

H4b : Les perceptions de justice distributive expliquent une plus grande variation dans
1a satisfaction a1 égard du salaire que ne le font les perceptions de justice de processus.

Suivant! argument évoqué précédemment, que la justice procédurale influence davan-
tage les attitudes 2 I’ égard des institutions, on devrait §* attendre a ce que la satisfaction &
I égard de ! entreprise soit plus étroitement associée 4 la justice procédurale, Alexander et
Ruderman (1987)ainsi que Folger et Konovsky (1989) ont mis enévidence unetellerelation
danslecontexte de Jarémunération. Ils ont rouvé que laconfiance 31 égard dumanagerment
et de F encadrement était mieux expliquée par la justice de processus que par la justice
distributive. On peut donc émetire les hypothéses suivantes :

HS5a: Les perceptions de justice de processus sont positivement liées ala satisfaction 2
I’ égard de | entreprise.

HS5b : Les perceptions de justice de processus expliquent une plus grande variation dans
la satisfaction 21" égard de I entreprise que ne le fontles perceptions de justice distributive.

Dans lamesure ot existe une perception de justice an regard des processus, cela devrait
conduire les employés 2 évaluer plus favorablement leur travail. A cet égard, Jenkins et
Lawler(1981) ontmontré que laparticipation aux décisions en matiére de rémunération était
associée & une plus forte satisfaction dans 1’ emploi. En outre, la satisfaction dans I emploi
pourrait &tre davantage expliquée par la perception de justice des processus que par la
perception de justice des résultats (Alexander et Ruderman, 1987; Moorman, 1991). Dailey
et Kirk (1992), de méme que Lowe et Vodanovich (1995) ont trouvé, au contraire, que la
satisfaction &1 égard de I’ emploi était seulement expliquée par la perception de la justice
distributive. Ces résultats contradictoires peuvent étre expliqués en partie par le fait que ces
chercheurs ont inclus des éléments différents dans leur mesure de la satisfaction dans
¥ emploi. A potre connaissance, seuls Alexander et Ruderman (1987) ont testé spécifique-
ment I' influence de la justice de processus sur la satisfaction au travail. Néanmoins, les
recherches semblent militer en faveur des hypothéses suivantes :

Ho6a: Les perceptions de justice de processus sont positivernent lides 4 la satsfaction a
I' égard du travail en sok.

H6b : Les perceptions de justice de processus expliquent une plus grande variation dans
lasatisfaction a1’ égard du travail en soi que ne le fontles perceptions de justice distributive.

4. Role intermédiaire de la satisfaction entre les
perceptions de justice et I’intention de se syndiquer

Des études récentes ont cherché & cerner Ia relation de causalité entre la justice
organisationnelle et ses conséquences présumées et a identifier les antécédents des consé-
quences de!’ injustice. Moorman (1991) amontré que seulela justice procédurale avaitune
influence directe sur les comportements de citoyenneté, et que cette relation était plus forte
que celle entrela satisfaction dans 1’ emploi et les comportements. De Jaméme maniére, Lee
(1995) arécemment suggéré que les perceptions de justice surpassentla satisfaction a I’ égard
du salaire dans le pouvoir de prédiction des comportements prosociaux, L' étude causale de
Summers et Hendrix (1991) arévélé quel effet de la justice distributive sur les comporte-
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ments était indirect via la satisfaction 2 I’ égard du salaire, de I’ emploi et de I engagement
organisationnel. Witt et Wilson (1991} ontpourleur part mis en évidence que la satisfaction
a ¥ égard du travail en soi jousit un 16le modérateur dans la relation entre les perceptions
&’ équité et les comportements hors role. lls ont montré que I équité €tait une variable
explicative de ces comportements seulement chez les employés les plus satisfaits dansleur
emploi. Ces recherches offrent des conclusions mixtes. D’ un coté, les formes de justice
auratent des effets directs sur les comportements, et ces relations seratent plus fortes que
celles entre les antécédents (ex: salaire) et les comportements. I un autre ¢6t€, on a aussi
montré quel effet des perceptions de justice sur les comportements estindirect, via certains
antécédents. Le réle de la justice demande & étre exploré davantage. A notre connaissance,
aucune étude n’ aencore testé ] effet de ka justice distributive et dela justice procédurale en
matidre de rémunération sur I’ intention de se syndiquer. Selonle modéle de Lawler (1971),
1’iniquité salariale peut influencer le désir de rejoindre un syndicat via ' insatisfaction 2
¥ égard du salaire.

Ies études sur la syndicalisation ont montré que la variable prédictive la plus souvent
étudide était la satisfaction dans I emploi. Deux dimensions de la satisfaction ont été
principalement étmdiées : 1asatisfaction a ¥ égard des conditions de travail (économiques et
extrinséques) et la satisfaction par rapport au contexte de I'emploi (non €économique et
intrinséque). L insatisfaction a1’ égard des salaires, des avantages sociaux et de la sécurité
del emploi aété plus fortement associée audésir derejoindre un syndicatquelinsatisfaction
al’ égard dn contexte del’ emploi (Brett, 1980; Zalesny, 1985). Cesrésultats ne signifientpas
pour autant que la satisfaction vis-2-vis des facteurs non économiques et intrinseéques
1’ exerce aucune influence. Plusieurs études ont montré que I'insatisfaction 2 I’ égard du
contexte del’ emploi pouvaitétre étroitement reliée au désir de se syndiquer (DeCotiis et Le
Louarn, 1981; Deshpande et Fiorito, 1989; Kochan, 1979; Hammer et Berman, 1981,
Youngblood et al., 1984). Les différents niveaux de satisfaction a I égard du supérieur
hiérarchique, du travail en soi, de la carriére, du degré de participation et de !’ influence sur
la prise de décision représentent les principaux facteurs non économiques qui sont reliés 4
I’inclinaison pour la syndicalisation. Bien que Weiner (1980} ait trouvé que la justice de
processus avaitune plus grande influence sur les attitudes 2 I’ égard de lasyndicalisation que
lajustice distributive, I’ évidence suggére que cette intention de comportement soitaffectée
par la satisfaction 4 I’ égard du salaire, du travail et de I’ entreprise. Ces recherches nous
permetient de poser I hypothése générale snivante :

H7:Lasatisfactional’ égard du salaire, de I’ entreprise et du travail influence larelation
entre la justice organisationnelle et1'intention de se syndiquer.

5. Méthode

Lacollecte des donnéesa été effectuée dans trois secteurs d activités, enl’ occurrenceles
pites et papiers, I’ agro-alimentaire, enfin le secteur public et parapublic, d’une grande
province canadienne. 1.” échantillon total ainsi formé comprend 3067 cadres provenant de
plus de41 établissernents etassociations du Québec. Letaux de réponse variede 23% 480%
selon les sites. Dans I’ échantillon, 83,7% des répondants étaient des hommes (2562) et
16,3% étaient des femmes (498). L 4ge variait entre 20 ans et 66 ans, avec une moyenne de
41 Bans. Les données ont été collectées a partir &’ unquestionnairedontles échelles multiples
et simples avaient toutes des coefficients de fiabilité interne (alpha de Cronbach) pour les
premiéres et dereproductibilité pourles secondes, supérieurs 20.70. L’ analyse des données
procide & une étude statistique basée surunmodele d' équations strocturelles sous LISREL
V1I. Laméthode pas A pas proposée par Joreskog et Sorbom (1989) a été appliquée dans son
intégralité (cf. Roussel, 1996).
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6. Résultats

Le caleud des corrélations de Pearson entre toutes les variables du modéle permet de
détecter la présence possible de multicolinéarité. 1" analyse du tableau 1 ne révéle aucun
probléme de multicolinéarité sérieux (0,8 4 1). Le test concernant les variables de justice
distributive montre des indices de corrélation qui varient entre .52 ¢t .66. Ceci nous permet
de considérer les différentes facettes de 1a justice distributive comme des concepts rappro-
chés mais distinets.

Tablean 1 : Corrélations entre les variables explignées et explicatives

Y Y2 Y3 T4 Xt X2z X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9
REE)
vz | atsoesT {0000
¥3 | ranovel 2084 1,0000
v4 1 oaisore] jouseel. os7ere] 1.0000
X1 ] orsare] 13930 ORagwe] ORI § 0000
X : OV |- 1elgeer O762%% ) [789%%| .6930+*| | 0000
X3 3 01%* | 1542 OR7B**] 1B21%E| Sap3e% ] Mot | | 0000
Xe ] o111 |- 14570=] 09370#] 3033e] 655508 ] GRA0eE] GYSTER] 10000
X3 D oeases] jougesl ORIQ¥e] 2ndgee] 67664%] £50Tent Gagane] doq0ee] | O0OG
X} oad1e [ 117ave] 07754 2737%* ] 672747 ] 66017 | 6701 %« | £O6an+ [ 8537w+ 1 0000
87 comg | iisee~] oR3geel oo70ee | gaspee] ghoner] easien| ogyee] 81260 ] 84390 ] 1.0000
X8 orer ] onivee] Daggee| op7der] 51RO | S16Rv+] S001en] as08*r] a0agwe] sprove] casied] {0000
X9 [ fwaees] coyvee] 0119 [ 117875 083be%) 0325 § 0374 [ 00854s [ {1284+] ORIO*w| poSewn] g3gqve] 16000

£ p<00S ** p<0.01

Indicateurs des variables expliguées Indicateurs des variables explicatives
Y1 satsfaction au travail (satistra) X1 : sabvsub (€ouité interne) | X5: salcomp (équité individuelie)

Y32 satistaction daps lentreprise {satisent) | X2 : salvice (Equité interne) | X6 ; salvsre (€guité individuelle)
¥3 : intentron de se syndiguer (intsynd) X3 : sulvsyn (Gouité interne) | X7 : salvspo (équité individuelle)
Y4 ; satisfaction a P'égard de Ia X4 : sabvsex (quité externe) § X8 : jusremu (justice du processus
rérmunération {satisrem) a I'épard de la rémunération)

X9 1 juseva (justice du processus
d'évaluation performance)

Le schéma I présente le modele final avec les coefficients de régression du modéle
d’équations structurelles. Seuls les résultats significatifs sont présentés. Encequiatraita
I'influence de la justice organisationnelle sur lasatisfaction &1’ égard de larémunération, nos
résultats révélent que cette facette est influencée positivement par les quatre variables
explicatives dumodéle. Mais ce sont surtout les variables 4’ équité externe (gamma=0,167)
etd équitéindividuelle (g=0,253) delarémumération qui agissent surla variable i expliquer.
Quant 1’ équité inierne, son influence positive sur Ia satisfaction a1’ égard de la rémunéra-
tion, quoique significative, apparait faible dans notre modéle. Enfin, Ia justice de processus
se révéle étre la variable indépendante expliquantle moins bien la satisfaction 1’ égard du
salaire {g=0,059). Ces résultats confirmentles hypothéses 1 et 4a.

Ence qui atraitlasatisfaction 21’ égard de !’ entreprise et du travail , aucun lien de cause
A effet o’ apparait entre les trois variables d’ équité et ces deux facettes de la satisfaction. En
revanche, 1a justice des processus joue un role déterminant dans la satisfaction des salariés
interrogés vis-a-vis d une part, de leur entreprise (g=0,325), &’ autre part, de leur travail
(g=0,233). 1l ressort également que ¢’est la justice du processus d'évaluation de la
performance des individus qui représente le mieux la justice du processus?®. Ces résultats
appuient nos hypotheses 5a, 5b, 6a, 6b, mais infirment les hypothéses 2 et 3.

En ce qui a trait 4 I'intention de se syndiquer, le modéle explique mal cette variable
(R*=0,063). Le role des différentes facettes de la justice apparait statistiquement fragile et
difficilement interprétable par rapport 21’ intention de se syndiquer. Enrevanche, le modéle
structurel révéle que ka satisfaction I égard de |’ entreprise explique de maniére négative

2. lacontribution factorielle dans le modale de mesure est de 0,80 au lien de 0,30 pourla justice
du processus 4 [ égard de la rémunération
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I'intention de se syndiquer (beta=-0,844). Si les variables de satisfaction aI'égard de la
rémunération et du travail influencent également de maniére négative I'intention de se
syndiquer, la faiblesse du coefficient de détermination R* de I’ équation structurelle nous
invite 2 ne pas interpréter ce résultat au méme titre que les variables explicatives de justice
organisationnelle. Ces analyses nous aménent  la conclusion que " hypothese 6 est
partiellement confirmée.

Bienquenous o’ ayons faitaucune hypothése ence qui conceme les relations de causalité
entre les variables de satisfaction, le modéle structurel révéle I’ existence d’'un lien de
causalitéentre, d’ une part, la satisfaction 2l §gard du travail en soi etla satisfactional’ égard
de I’ entreprise (b=0,554), d’ autre part, entre la satisfaction & I’ égard de la rémunération et
la satisfaction a1 égard du travail en soi (b=0,088). Aucunlien de causalité significatif n’a
toutefois été observé entre la satisfaction 2 I’ égard de la rémunération et la satisfaction &
Pégard del entreprise.

__ Schéma 1: Relations causales
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7. Discussion

Lebut de cette recherche étaitd’ examiner, enpremier lien, I’ effetdifférentiel delajustice
de processus et de la justice distributive sur la satisfaction et & explorer, en second lieu, la
relation entre 1a perception de justice organisationnelle et’intention de se syndiquer. La
justice distributive était dans cette analyse conceptualisée en terme d’ équitésinterne, externe
et individuelle. Lerecours alatechnique des équations structurelles sous LISREL a permis
de tester nos principales hypothéses de recherche.

7.1 Les effets différentiels de la justice organisationnelle

Notre recherche a moniré que les perceptions de justice distributive et de justice de
processus sont liées positivement a la satisfaction a1’ égard du salaire, de I entreprise et du
travail en soi. Nos tests ont perntis de montrer que les perceptions de justice de processus
jouentun rdle plus déterminant dans la satisfaction 2 égard de I'entreprise etdu travail en
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soi que I justice distributive. En outre, la justice de processus est égalementreliée, quoique
faiblement, 2 la satisfaction & I’ égard du salaire. Inversement, les perceptions de justice
distributive expliquent plus fortementla satisfaction 41’ €gard du salaire et son mfluence se
limite seulement 2 cette facette. Nos résultats confirment en tout point les recherches
antérieures (Lind et Tyler 1987; Folger et Konovsky, 1989; Citeraetal., 1992; Sweeney et
McFarlin, 1993) qui ont mis en évidence que les attitudes envers les institutions et les
autorités étaient davantage influencées par la justice de processus et que les résultats
personnels étaient plus tributaires delajustice distributive, Piusles cadres considérentqu’ils
ont été traités équitablement sur le plan du montant de la rétribution, plus ils seront satisfaits
deleur salaire et ce, indépendamument de la procédure qui adonné lien aux résultats obtenus.
Lefortlien de cansalité quenous avons observéentre lajustice de processus etlasatisfaction
du travail en soi supporte, dans une certaine mesure, I’ étude de Alexander et Ruderman
(1987), ot un plus fort lien entre la justice procédurale etla satisfaction dans I emploi avait
été décelé. Notre étude précise davantagela pature delasatisfaction dans I emploi et suggere
que 1 effetdelajustice procédurale ne se limite pas seulement ala satisfaction vis-a-vis des
institutions. La justice de processus peut rendre également le travail en soi plus satisfaisapt.
En ce qui a trait aux composantes de la justice procédurale, celles-ci ont été rendues
opérationnelles par deux mesures : laparticipation dans les décisions relatives aux politiques
salariales etla participation dans les décisions d évaluation des performances individuelles.
Le tablean des corrélations révéle que la seconde forme de participation estplus étroitement
associéeaux trois faceties delasatisfaction quelapremiére. L' importance de laparticipation
dans les décisions en matiére de rémunération avait été démontrée par Jenkins et Lawler
(1981). Nos résultats suggérentque certaines décisions sont plus saillantes que d’ autres dans
1 évaluation de la justice procédurale. Permettre 4 un employé de s’ exprimer ou de donner
son avis dans le cadre du processus 4’ évaluation du rendemsent peut accroitre le sentiment
decontrdle sur le travail, I imypression qu'il peutinfluencer le jugement de son supérieur et
du méme coup, avoir une certaine influence sur son salaire. Cette influence individuelle
apparait sans doute plus limitée en ce qui concerne les politiques salariales (ex: la structure
salariale, la politique de marché). Il n’est pas moins intéressant de remarquer que les
corrélations entre les mesures de justice procédurale etles variables de justice distributive
sont nettement plus fortes dans le cas dela participation aux politiques salariales. Cerésultat
suggere que cet élément peut agir aussi comme un déterminant de la perception de justice
distributive. Pour ce qui est des référents salariaux, les résultats révélent que les effets de
P équité individuelle et de I’ équité externe sont plus saillants que celui de I’ équité interne.
Comme les cadres tendent & étre plus mobiles dans leur carrigre, et qu’ ils sont plus disposés
3 &tre rémunérés en fonction de leur rendement que les autres catégories d employés, cela
peut expliquer pourquoi leur satisfaction est davantage liée a I’ équité individuelle et &
I' équité externe.

7.2 Perceptions de justice organisationnelle et intention de se
syndiquer

Le modéle d’ équations structurelles a permis de mettre en relief les lens de causalité
entre les variables de justice organisationnelle et I intention de rejoindre un syndicat.
1. analyse causale a permis de constater que le pouvoir de prédiction des formes de justice
organisationmelle au regard du salaire était trés faible sur les attitades & 1" égard de I’ action
collective, et inférieur au pouvoir de prédiction qu’ elles détiennent sur les facettes de la
satisfaction. Johnson et Johnson (1991) o’ avaient pas non plus observé de relations entre les
perceptions &’ équité salarialeet!’ engagementenversiesyndicat Cesrésultats suggerentque
1a justice organisationnelle o’ aurait qu’ une influence indirecte sur les attitudes des cadres &
I’égard de I'action collective. Son influence passerait par la satisfaction vis-a-vis de
I’ entreprise. De la méme maniére que Summers et Hendrix (1991) ' avaient démontré, les
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considérations de justice 0’ influencent que trés peu les comportements si elles n’ induisent
aucune satisfaction ouinsatisfaction. Il estintéressant de constater que la chaine derelations
causales que nous avons trouvée est trés comparable  celle de Summers et Hendrix. Nous
avons observéune relation causale de la perception d’ équité vers lasatisfaction al’ égard du
salaire, puis vers la satisfaction du travail en soi, la satisfaction dans I’ entreprise et enfin
I’ intention de se syndiguer. Une recherche conduite par Roussel (1996), auprés de salariés
frangais, avait aussi observé un lien de causalité entre la satisfaction a1’ égard du salaire et
la satisfaction au travail. Les premiers auteurs o’ avaient toutefois pas testé I influence
causale de la justice de processus. Notre modgle structurel suggére une chaine cansale de la
justice de processus, vers la satisfaction dans I’ entreprise, puis I’ intention de se syndiquer.
Ces résultats sont conformes aux étades qui ont montré que la satisfaction €tait le meilleur
factewr explicatf de la syndicalisation, et quele contexte de travail pouvait mieux expliquer
latendance ala syndicalisation queles aspects économiques (ex : Maxey et Morhman, 1980).
Notre modéle d” équations structurelles o’ est toutefois pas en adéquation avec les résultats
de Dailey et Kirk (1992). Certaines différences conceptuelles entreleur recherche etlanotre
peuventexpliquer ces divergences derésultats. Dansleur étude, la satisfaction dans I’ emploi
constituait le pnncipal critére, alors que daos le notre, le principal critére était celui dela
satisfaction 21" ¢gard du salaire. En outre, leurs mesures de justice organisationnelle étaient
associées au contexte de I évaluation de Ia performance, et ne tenaient pas compte de celui
de la rémunération. Ces divergences suggérent la nécessité d’ interpréter les conséquences
de la justice organisationneile dans leur contexte.

8. Conclusion

Cette étude est la premiére, 3 notre connaissance, a avoir testé a1’ aide d' un modéle de
type causal, I effet de la justice distributive et de Ia justice procédurale surla satisfaction et
Iintention de se syndiquer. Surleplan théorique, notrerecherche soutient!’idée quela justice
distributive est un concept a plusieurs facettes. Il semble que les individus aient une
disposition & réagir différemmentlorsque I'une ou’ autre des formes de justice distributive
o’ estpas respectée. Cecd pourrait permettre de prédire avec plus d’ exactitude les conséquen-
ces du respect de normes de justice touchant & la rétribution dans uae organisation. Nous
avons montré que 1a justice de processus en matigre de rétribution semble influencer un
ensemble plus large d attitudes et de comportements que la justice distributive. Ceci 2 des
implications pratiques pourles gestionnaires en rémunération. En effet, quoique les résuliats
d’ une rétribution pergue come juste demeurent importants dans la détermination de la
satisfaction a1’ égard du salaire de 1’ individu, lafagon dontles décisions sont prises, si elle
ne semble pas juste, peut porter le cadre A étre moins satisfait vis-a-vis de son entreprise et
du travail en lui-méme. Dans la détermination des rétributions, le gestionnaire aura tout
avantage & porter son attention sur la justice des procédures dont il est le responsable.
L’ adoption de procédures justes ne pourra cependant générer les comportements et les
attitudes escomptés si les salariés ne les reconnaissent pas comme telles. La communication
et? information 2 I’ égard des procédures revétent dés lors une grande importance dans cette
quéte pour Ia justice en milicu de travail.
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