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Résume :cet article analyse l'influence de la justice oligationnelle et du feedback de
performance sur la motivation intrinséque au tiaWlaéxamine également le réle modérateur
du feedback de performance dans la relation eatpastice organisationnelle et la motivation
intrinseque des salariés. Les résultats, issusatyses de régressions multiples réalisées sur
un échantillon de 787 salariés, montrent que lesedsions de la justice organisationnelle
sont positivement associées a la motivation inkdog, excepté la justice procédurale. Par
ailleurs, le feedback de performance est positiveéragsocié a la motivation intrinséque et
joue un rble de modération totale entre la justiganisationnelle et la motivation intrinséque

au travail. Les contributions théoriques et manags de cette recherche sont discutées.

Mots clés: justice organisationnelle, feedback de perforteamotivation intrinséque

Abstract: this paper analyzes the influence of organizatiguoatice and performance
feedback on intrinsic motivation at work. It exaesnthe moderating role of performance
feedback in the relationship between organizatignatice and intrinsic motivation of
employees. The results from multiple regressiorlyaea conduct on 787 employees, show
that the dimensions of organizational justice arsitpvely associated to intrinsic motivation,
excepting procedural justice. Moreover, performdeeglback is positively related to intrinsic
motivation. It also moderates the relation betweawganizational justice and intrinsic
motivation at work. The theoretical and managegahtributions of this research are

discussed.
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Introduction

Si I'importance d’'un concept se mesurait a la git@amt a la qualité des recherches
gu’il suscite, il n’y a plus aucun doute que le cgot de motivation intrinseque (Deci, 1971;
Ryan, 1982; Deci et Ryan, 1985) a offert un largdaiéage. Depuis la premiere
expérimentation de Deci (1971), plus de 800 pubboa portant sur ce concept ont été
recensées dans la recherche académique (Guayravidllet Blanchard, 2000). Ce constat
témoigne de tout l'intérét que suscite la motivatiotrinseque. Elle est au coeur des
problématiques de performance individuelle et ctiNve, de santé et de bien-étre au travail,
d’'implication et de fidélisation des salariés (Falh11). Définie comme une force dynamique
qui pousse lindividu a agir pour le plaisir etdatisfaction inhérente a son activité (Deci,
1971, Deci et al., 1975), réfléchir sur la motieatintrinseque au travail revient a s'interroger
sur les pratiques qu’il faudrait appliquer aux s&kpour susciter chez eux, la volonté de
faire des efforts de fagcon autonome. Cette étutte &nsi, d’examiner au travers d’'une étude
empirique, l'influence de certaines pratiques manates sur la motivation intrinseque au
travail. Elle vise, plus précisément, a examinerdktion entre les pratiques de justice
organisationnelle et la motivation intrinseque galariés, en mettant en évidence le feedback
de performance. En effet, si les théories de lavaidn ont déja fait I'objet d’'une abondante
littérature, force est de constater qu'il n'existe, a notranaissance, aucune étude ayant
associée et testée, au sein dun seul et méme eyoted relations entre la justice
organisationnelle, le feedback de performance etd#vation intrinseque au travaiinsi,
dans la présente recherche, la justice organisudilenet le feedback seront mises a I'épreuve.
Elles sont considérées comme d’importants levierdadmotivation au travail (Hackman et
Oldham, 1975; Stajkovic et Luthans, 1997, 2001jelgs et Roussel, 1999 ; Morgeson et
Humphrey, 2006) mais n’ont jamais été testées samé@ment dans un méme modéle.
Pour apporter un début de réponse a cette insnffisacette recherche va donc tenter de
répondre a la problématique suivante : quels eféepsstice organisationnelle et le feedback
de performance exercent-ils sur la motivation msique des salariés ?
Un premier point permettra d'aborder le cadre coiuet de cette recherche pour ensuite

formuler des hypothéses. Dans un deuxieme poim,puésentation des résultats de I'étude

Théorie de I'équité (Adams, 1965), théorie de lstipe organisationnelle (Greenberg, 1987), thédeela
fixation des objectifs (Locke et Latham, 1990),atié des caractéristiques du travail (Hackman ethén,
1975), théorie des attentes (Vroom, 1964; Portéaetler, 1968), théorie de l'autodétermination (DetdRyan,

1985), sont autant de théories de la motivatiosgntes dans la littérature académique.



guantitative sera effectuée. Dans un dernier plaatcontributions théoriques et managériales
de ce travail seront présentées avant de conciurkeg principales limites et voies futures de
recherches.

1. Cadre conceptuel de I'étude

Le cadre conceptuel de cette recherche integre peispectives théoriques : la motivation
intrinseque (Deci, 1971; Deci et al., 1975; Deci Ryan, 1985, 2002), la justice
organisationnelle (Greenberg,1987, Folger et Crppam, 1998; Colquitt, 2001) et le
feedback de performance (Hackman et Oldham, 19&bd&a, 1986; Kluger et DeNisi,
1996; Stajkovic et Luthans, 2001; Morgeson et Huraph2006).

La motivation intrinséque est présentée par la théorie de 'autodétermmat®8DT (Deci et
Ryan, 1985, 2002) comme le plus haut niveau de vatitn autodéterminée que peut
atteindre l'individu. L'autodétermination désigre dapacité de choisir et de prendre des
décisions de sa propre initiative. C'est le sentinge pouvoir peser sur des décisions,
sentiment qui releve de la perception d'un locusalesalité interne (Deci et Ryan, 1985).
Etre motivé de facon intrinseque impligue donc durdividu se comporte en ayant
pleinement un sentiment de libre choix (Deci et iRy2000), mais aussi qu'il pratique une
activité parce qu'’il en retire du plaisir et deskttisfaction (Deci et al., 1975). Dans des termes
plus concrets, Roussel (1996) dira que la motiwatidrinseque correspond au plaisir que
lindividu peut éprouver en réalisant son travaibida satisfaction qui en résulte. Cette forme
de motivation implique ainsi le plaisir, le contement et la satisfaction. A titre d’exemple,
entreprendre une activité parce qu'on la trouvensgquement gratifiante, signifie que sa
réalisation ne se fait pas pour répondre a une déenmdépendante a l'activité. En effet, une
activité intrinséquement motivante est une actigte I'on trouve intéressante, que l'on
accomplit de maniére autonome et pour laquelle §esent compétent (Deci et Ryan, 1985).
Cette forme de motivation est considérée comme nmtécadent majeur du bien-étre
psychologique (Ryan et Deci, 2000; Weinstein etrRy010), de la santé mentale (Deci et
Ryan, 2008) et de la performance individuelle (8belet al., 2003; Ryan et Deci, 2007).

?Self Determination Theory - SDT



Concernant lgustice organisationnelle elle est développée par Greenberg (1987) pour
qualifier les théories dites de « I'éqdité dans le milieu organisationnel. Elle est défipée
Byrne et Cropanzano (2001), comme le champ de Uiéegpsychologique gsiintéresse a la
perception de I'équité sur le lieu de travail. Ele réfere aux regles et aux normes sociales
qui régissent I'entreprise au plan de la distribmitides ressources et des avantages, des
processus et des procédures conditionnant cettébdifon, et des relations interpersonnelles
gui sont associées a ces procédures et distrilsuffemiger et Cropanzano 1998). Considérée
ainsi comme un construit multidimensionnel, laigesiorganisationnelle regroupe : la justice
distributive, la justice procédurale et la justioteractionnelle (Bies et Moag, 1986; Beugreé,
1998; Folger et Cropanzano, 1998; Lind, 2001; Bywh€ropanzano, 2001; Colquitt, 2001).
La justice distributive se rapporte a I'évaluatides résultats et des conséquences des
décisions d’allocation, surtout en termes de priomonalité entre les rétributions et les
contributions (El Akremi et al., 2006). La justipeocédurale concerne I'évaluation des regles
et procédures formelles mises en application pdiginare les résultats d’allocation (El
Akremi et al., 2006). Elle fait référence a la mgrion de justice vis-a-vis des régles et des
procédures utilisées. La justice interactionnelkt eelative a I'évaluation des aspects
interpersonnels, en termes de communication etptd&ation sur la mise en ceuvre des
décisions par les supérieurs hiérarchiques (BieMadg, 1986; Bies, 2001). Elle a une
composante informationnelle et une composantepatsonnelle (Colquitt, 2001).

Concernant lefeedback de performance il est présenté dans la littérature comme une
pratigue manageériale qui contribue a la motivatiartravail, a la performance des salariés et
I'atteinte des objectifs (Hackman et Oldham, 19%&cke et Latham, 1990; Deci et al., 1999;
Stajkovic et Luthans, 2001). Le mot « feedbackt>agant tout un terme anglais tres utilisé en
francais pour désigner I'ensemble des commentajwesrecoit I'individu sur son travail. |l
s’agit d'une rétroaction verbale positive ou négatiqui porte sur les réalisations ou les
performances de lindividu. C'est une pratique trépandue dans le management des
hommes qui permet au salarié de recevoir un juges@nle niveau et la qualité de ses
réalisations (Morgeson et Humphrey, 2006). Ce jug@mréhiculant une information sur les
performances du salarié amene a parler de feedtbgberformance (Early et al.,, 1990;
Williams et Luthans, 1992; Kluger et DeNisi, 19%ajkovic et Luthans, 2001). Le feedback

*L'individu développe des croyances sur ce qui s juste reconnaissance en contrepartie d’un travai
accompli. S'il recoit une rétribution correspondantses attentes, il ressent un sentiment d'équités des

pratiques de management (Adams, 1965).



de performance se réfere ainsi a linformation eosnant le niveau de performance, la
maniéere et l'efficacité par laquelle les résultdes I'individu ont été obtenus (Kluger et
DeNisi, 1996; Stajkovic et Luthans, 2001; MorgesirHumphrey, 2006). Il correspond a
linformation sur la performance du salarié, foernpar l'organisation et transmise
directement au salarié par ses supérieurs hiéguresi ou ses collegues (Morgeson et
Humphrey, 2006). Le feedback de performance reBétee sens le niveau et la qualité des
réalisations et permet au salarié de faire lestejusnts requis en termes de comportement
pour améliorer ses résultats (Hackman et Oldham5;1®lorgeson et Humphrey, 2006). Sa
capacité d’influencer le comportement des salat&®end donc de l'information qu'il fournit
sur leur performance (Bandura, 1986; Kluger et BeNL996) qui doit étre clairement
prononcée, transmise de maniére positive et imrme{iajkovic et Luthans, 2001). Dans ses
travaux, Bandura (1986) souligne que le feedbadktindans sa formulation méme, la
communication sur des performances réalisées régille en ce sens le comportement de
lindividu par sa capacité humaine d’autoréfleXiohe feedback de performance jouerait
ainsi un réle important dans la régulation du cortggoent de l'individu (Bandura 1986).

1.2. Hypothéses de recherche

L'existence d'une relation entre la justice orgaiosnelle et la motivation intrinseque a été
établie au milieu des années 1970 par Deci, Relslteiston (1977). Selon ces auteurs, quand
les salariés ressentent de linjustice dans lefigoies manageériales, ils se sentent moins
satisfaits et feront moins d’effort au travail. aDires, comme Tremblay, Senécal et Rinfret
(2001) ont aussi examiné cette relation sur un rédlman de 611 fonctionnaires québécois.
Ces auteurs soulignent que la perception de justganisationnelle impacte positivement sur
la motivation intrinseque au travail. Les travaug Huvaas (2006) réalisés dans une
multinationale norvégienne, ont aussi révélé gseplerceptions de justice organisationnelle
affectent positivement la motivation intrinseque modele théorigue de Gagné et Forest
(2008) sur les récompenses a aussi souligné qustiee distributive et la justice procédurale
pourraient encourager la motivation intrinséque taavail. D’autres travaux réalisés
egalement par Gagné et al., (2007) ou par Grehial;,§2010) ont aussi révélé des résultats

similaires. Ces conclusions nous amenent a comsitgjustice organisationnelle comme un

* Traduction de « self-reflection » qui est défin@nmme la conscience de soi qui permet a l'indivddupenser,

d’analyser et de tenir compte de ses expériencasdiBa, 1986).



important antécédent de la motivation intrinseque taavail et a formuler I'hypothése
suivante:

Hypothese 1la justice organisationnelle exerce un effet fiiosur la motivation intrinséque
au travail

» Hla: la justice distributive exerce un effet pdgstir la motivation intrinséque au travail

» H1b: lajustice procédurale exerce un effet positif la motivation intrinséque au travail

» Hlc: lajustice interpersonnelle exerce un effetififosur la motivation intrinseque au travalil

» H1d: la justice informationnelle exerce un effesitibsur la motivation intrinseque au travalil

La relation entre le feedback de performance ehddivation intrinséque au travail mérite
aussi d'étre analysée. En effet, méme si certamaux ont déja établi I'existence d'une
relation entre le feedback de performance et lavaitidn au travail (Bandura, 1986 ; Kluger
et DeNisi, 1996; Stajkovic et Luthans, 1997, 200dl),ne portent que sur la motivation
extrinséque au travailQu'en est-il de la relation entre le feedback defqgrenance et la
motivation intrinseque en particulier?

Les contributions théoriques des précurseurs 8®IR (Deci, 1971, et Ryan, 1982), devraient
permettre d'examiner cette relation. En effet, dauss tout premiers travaux, ces auteurs, ont
souligné le rble positif des rétroactions positiveas milieu de travail. Selon eux, les
rétroactions verbales positives qui mettent engaieta compétence de l'individu favorisent
sa motivation intrinséque. Ces rétroactions passtige rapportent a tous les commentaires
positifs relatifs aux compétences et a la perfoeatiu salarié. Selon Deci et Ryan (1985),
les commentaires positifs sur les résultats peuadratusser la perception de compétence et la
motivation intrinséque, alors que les comportemesdstraignants et les commentaires
négatifs produisent I'effet inverse. Dans une natalyse de Deci, Koestner et Ryan (1999)
relative a I'effet des réecompenses sur la motivaindrinséque, ces auteurs insistent aussi sur
le fait qu'un simple feedback consécutif & une mégense monétaire puisse favoriser la
motivation intrinséque. Dans la mesure ou les pe&aus de la SDT soutiennent eux-mémes
gue le feedback favoriserait la motivation intriqpge, une autre hypothese peut en étre
déduite :

Hypotheése 2le feedback de performance exerce un effet pasitila motivation intrinseque

au travail

Cest le fait d'étre motivé par des facteurs extsriels que des récompenses financiéres ou I'ésitexte

sanctions (Deci et Ryan, 1985)



Etant donné que la littérature permet d’établixiseence d’une relation positive entre la
justice organisationnelle et la motivation intriggé (Deci et al., 1977; Tremblay et al., 2001;
Kuvaas, 2006; Gagné et al., 2007) et qu'un feedbankécutif a une pratique managériale
favoriserait la motivation intrinseque (Deci et Ryd985; Deci, Koestner et Ryan, 1999), on
peut envisager que le feedback de performance gabvenforcer positivement l'influence de
la justice organisationnelle sur la motivation iméeque au travail et y jouer ainsi un role
modérateur positif.

Hypothese 3le feedback de performance modére positivememeliion entre la justice

organisationnelle et la motivation intrinseque raail
2. Méthodologie

2.1. Caractéristiques de I'échantillon

L’étude empirique a été réalisée en juin 2010,queastionnaire sur 787 salariés en formation
continue appartenant a différentes familles d'einpdd divers secteurs d'activit®és
L’échantillon est composé de 43% de femmes et 5THgntmes. Pres de 60% des répondants
ont moins de 36 ans et 75% une ancienneté dansnéaprise inférieure a 10 ans. Seul 1,7%
ont plus de 56 ans. Prés de 42% sont cadres, 38%dmiciens et agents de maitrise et 19%
d’employés. lls sont 39% a travailler dans l'infatigque ou la recherche développement,
13% dans les services administratifs financiersc@anptables, 26% dans le marketing
commercial, les ressources humaines et la comntionicaCeux qui déclarent appartenir a
une autre famille d’emploi (22%) sont : juristesymhateurs, consultants, architectes ou
travaillant dans les métiers du transport, de §aéutique, de la santé, du social et du BTP.

2.2. Instruments de mesure utilisés
Les instruments de mesure sont des échelles det.Lik@ur la justice organisationnelle, elle

est évaluée par I'échelle de Colquitt (2001), canpaur ses qualités psychométriques. Elle

est composée de 20 items pour quatre dimensioaké&as sur 5 pointsChaque dimension

8l s'agit d'un échantillon trés varié composé dargs inscrits dans des Universités, des IAE,@&AM et des
écoles d'ingénieurs. lls travaillent dans diffésetidbmaines d'activités et viennent des régionsastis : Midi-
Pyrénées, lle-de-France, Provence-Alpes-Cote d'ézAuvergne.

"Justice distributive 4 items (exemple : ce que vobienez reflete votre contribution & I'organisajigustice

procédurale 7 items (exemple : les procédures appliquées de facon cohérente entre les salajiésice
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génere une fiabilité de cohérence satisfaisan®80). Des analyses factorielles exploratoires
et confirmatoires, conduites sur cette échelle remses qualités d’ajustement aux donhées
Concernant la motivation intrinseque au travaile edst évaluée par une dimension de
I'échelle de Gagné et al., (2010) consacrée a taraale la motivation intrinseque au travail.
Cette échelle est choisie pour sa concordance la@geapports de la SDT (Deci et Ryan,
1985), mais aussi pour ses qualités psychométriqeifiées sur deux échantillons
indépendants Elle est composée de trois itéthgénérant une fiabilité de cohérence interne
de 0,93 évalués sur 7 points allant de "pas dugout cette raison” a "exactement pour cette
raison”. Concernant le feedback de performancee rabioix s'est porté sur une dimension de
I'échelle de Morgeson et Humphrey (2006) validéasdaur modéle des caractéristiques du
travail. Elle mesure la qualité de I'appréciatioasdperformances venant, a la fois, des
supérieurs et des collégues. Elle est composéeoideitems’ suffisamment bien formulés,
évalués sur 5 points et restituant une fiabilit€deérence interne de 0,88. Ces deux dernieres
échelles étant unidimensionnelles, il est impossiy conduire une analyse confirmatoire.
En revanche, leur fiabilité de cohérence interas satisfaisante-(0.80) permet de confirmer

leur validité.

3. Résultats

Afin de tester les hypothéses, la méthode de réigresnultiple hiérarchique a été utilisée.
Une premiere analyse des corrélations sera tostefiectuée avant de poursuivre par une
série de régressions linéaires. Le tableau 1 presers statistigues descriptives et les
corrélations bivariées entre les variables du meodegs coefficients de fiabilité des échelles

de mesure sont présentés sur la diagonale et tnésparentheses.

interpersonnelle 4 items (exemple : vos supérieats traitent avec dignité) et justice informatietia 5 items
(exemple : vos supérieurs sont sinceres dans teamuinication avec vous).

8Les analyses confirmatoires ont été réaliséesidel'du logiciel EQS 6.1. Les indices d'ajusteméstitant de
'analyse sont : Chi2 = 34.6; DL = 16,7; GFI = B9&GFI = 0.936; RMSEA = 0.039 et CFIl = 0.987.
°L’auteur principal avait mis & notre dispositiomsgchelle au moment de la collecte des donnéesnet avant
méme sa publication.

%Exemple d'item : parce que jai du plaisir & faiestravail

11Exemple d’'item: mes supérieurs et mes colléguesiomment des informations sur le niveau et la ghialé

mes réalisations dans le travail.



Tableau 1 Statistiques descriptives et corrélations bivemiéntre les variables

Variables du modéle Moyenne Ecart-Type 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. Sexe - - -

2. Age 252 086 -188 -

3. Ancienneté dans I'entreprise 1.99 1.19 -104" 478" -

4. Niveau de salaire net mensuel 2.57 1.91 ,033 ,137° 116" -

5. Justice distributive 2.49 1.20 ,034 118" 041 ,118" (.94)

6. Justice procédurale 2.35 1.03 ,023 049 -001 ,077 ,497° (.89)

7. Justice interpersonnelle 3.79 1.02 ,033  ,008 ,005 ,048 ,324" 417" (.90)

8. Justice informationnelle 2.80 1.13 -,013 -012 -045 ,036 ,429° 615 ,638 (.91)

9. Feedback de performance 2.86 1.09 -,058 ,032 -011 ,039 ,330° ,405"° ,348" 506" (.88)
10. Motivation au travail 4.71 1.70 -,044 144" 068 ,136° ,285" 284" 282" 329" 307" (.93)

N=787; *p<0.01;* < 0.05

L'analyse des données descriptives mérite un precoimmentaire. Elle fait ressortir un
niveau de motivation intrinseque supérieur a la emog théorique (4.71 sur une échelle de 7
points). Cela indique que les répondants ont éttdpt’accord avec les énonceés relatifs a la
motivation intrinseque. lls se sont majoritairemenbnoncés dans un sens favorable aux
items définissant la motivation intrinséque au aiavCeci est également valable pour la
justice interpersonnelle (3.79 sur une échelle gmibts). Par ailleurs, toutes les variables
sont positivement associées a la motivation indkgoe, avec notamment une plus forte
corrélation avec la justice informationnelle (r329,p= 0.000 et le feedback de performance
(r = .307,p= 0.000. Parmi les variables de contrdle, seuls I'age (L44,p= 0.000 et le
niveau de salaire net mensuel (r = .1136,0.000 sont positivement associés a la motivation
intrinseque au travail. Pour statuer définitivemsunt ces relations, des analyses de régression
multiples hiérarchiques seront effectuées. Le tabl2 présente les résultats entre la justice

organisationnelle et la motivation intrinséque rawvail.

Tableau 2 Justice organisationnelle et motivation intrinsgqu travail

Motivation intrinséque Modele 1 Modele 2
Variables de controle B B
Sexe -.025 -.034
Age .125** .104**
Ancienneté dans l'entreprise -.007 .007
Niveau de salaire net mensuel .119** .090**
Variables indépendantes

Justice distributive .126**
Justice procédurale .065
Justice interpersonnelle .101**
Justice informationnelle 167+
R2 .034 .166

N=787; *p<0.01;* < 0.05



Les résultats montrent que la justice organisagtienagit positivement sur la motivation
intrinseque au travail. Elle expligue au moins %b,6le la variation de la motivation.
L’hypothése 1 est donc validée. Toutefois, on peier I'effet non significatif de la justice
procédurale sur la motivation intrinseque. Dondeseles sous-hypothéses Hla, H1c et H1d
sont validées. Ce résultat est intéressant, dansekure ou il révele que parmi les quatre
dimensions de la justice organisationnelle, cajl@sagissent sur la motivation intrinséque au
travail sont : la justice distributivg & .126,p= 0.019, la justice interpersonnell@ € .101,

p= 0.00]) et la justice informationnellgd (= .167,p= 0.00)). Parmi les variables de controle
introduites dans la régression, on peut noter &siague seuls I'age et le niveau de salaire net
mensuel ont une influence significative sur la wetion.

Le tableau 3 présente les résultats entre le fek&dida performance et la motivation
intrinseque au travail. Il permet également defiedri'effet modérateur supposé du feedback,
entre la justice et la motivatith Pour cela, les recommandations de Baron et K&hog86)
sont suivies. Selon ces auteurs, pour vérifielekahodérateur d'une variable Z sur la relation
entre une variable indépendante X et une variadteenidante Y, il est recommandé d'utiliser
la méthode de régression multiple modérée. Ellegibra calculer d'abord, le produit des
variables (X' Z), et decentrer les variables mesurées en retranchantmeyenne afin de
réduire le risque de multicolinéarité (Aiken et We$991). Ensuite, deux équations de
régressions sont testées pour vérifier |'effet matéér de la variable Z.

Tableau 3Justice organisationnelle, feedback de performa&benotivation intrinseque

Motivation intrinseque Modéle 1 Modéle 2 Modéle 3
Variables de controle B B B
Sexe -.025 -.024 -.020
Age .125** .104** .104**
Ancienneté dans l'entreprise -.007 .007 .003
Niveau de salaire net mensuel 119%* .090** .091**
Variables indépendantes

Justice organisationnelle .160*** -.061
Feedback de performance .282%** .105
Variable d'interaction

Justice organisationnelle x Feedback de performance .351**
R2 .034 179 .187

N =787 *p<0,05; *p < 0,01; **p < 0,001

Dans la mesure ol 'analyse de régression simwtangévélé que parmi les quatre dimensions desticgu
organisationnelle, c’est la justice distributive, justice interpersonnelle et la justice informatielle qui
agissent sur la motivation intrinséque au travak trois dimensions sont agrégées dans la sistartgdyses,

pour évaluer la justice organisationnelle dansaettherche.
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Les résultats montrent avant tout que le feedbacgeiformance est positivement associée a
la motivation intrinseque au travaip € .282,p= 0.000. Ce résultat confirme celui de la
matrice de corrélation (r = .30@= 0.000 et permet donc de valider I'hypothése H2.

Par ailleurs, on peut constater que l'interactietadustice organisationnelle avec le feedback
de performance est positivement et significativeinassociée a la motivation intrinseqe=(
351, p= 0.003. On peut aussi remarquer que le R2 du deuxiemdelaale régression est
meilleur que celui du premier modele (R2 = 0.187R? = 0.179). Conformément aux
recommandations de Baron et Kenny (1986), I'effett@nateur du feedback de performance
est bien établi et I'nypothese 3 validée. On pe@nm ajouter qu'il s'agit d'une modération
totale, dans la mesure ou en présence de la varikihteraction, la justice organisationnelle
et le feedback de performance deviennent non gigtiifes. Il est important de noter la aussi,
I'influence significative de l'age et du niveau si@aire net mensuel sur la motivation

intrinseque au travail.

4. Discussion

Le but de cette recherche était d’examiner I'afiela justice organisationnelle et du feedback
de performance sur la motivation intrinseque avaifaLes analyses ont permis de vérifier la
validité des différentes hypothéses formulées.sEtlermettent toutefois de constater I'effet
non significatif de la justice procédurale sur lativation intrinseque. Seules la justice
distributive, la justice interpersonnelle et latjcs informationnelle exercent réellement un
effet positif sur la motivation, lorsque les quatlienensions sont testées simultanément. I
apparait donc plus judicieux de privilégier cesstidimensions de la justice organisationnelle
pour encourager la motivation intrinseque au tlawrar ailleurs, I'effet positif de la justice

organisationnelle et du feedback de performancelasunotivation intrinseque au travail

semble dépendre de I'age des salariés et de kawnde salaire net mensuel. Ainsi, comme
la plupart des études relatives aux pratigues néaisdgs, cette recherche fournit des

contributions théoriques et des implications manafgs qu’il convient de présenter.

4.1. Contributions théoriques

Dans la littérature du comportement organisatignmel nombreux travaux supportent
l'influence de la justice organisationnelle et dadback sur la motivation au travail (Bandura,
1986, Stajkovic et Luthans, 1997, 2001; Tremblagplet2001; Kuvaas, 2006; Gagné et al.,

2007, Grenier et al., 2010). Toutefois, aucune etld testé a ce jour, les relations entre ces
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trois variables dans un seul et méme modéle desrelch. Ce constat nous conduit ainsi a
affirmer que notre étude est la premiére a intégesrtrois variables et a tester simultanément
linfluence la justice et du feedback de performeasar la motivation intrinseque travail.

Les résultats obtenus confirment que la justiceamiggtionnelle et le feedback de
performance jouent un réle important dans la métwaintrinséque des salariés. lls révelent
gue les quatre dimensions de la justice organizagite sont positivement corrélées a la
motivation intrinseque. Ces résultats rejoigneatdentributions de Tremblay et al., (2001),
de Kuvaas (2006) et de Gagné et al., (2007) quetatili I'existence d'une relation positive
entre la justice organisationnelle et la motivaiimmnseque au travail. Toutefois, une analyse
de régression plus fine, montre que tester siméiteamt, seules la justice distributive, la
justice interpersonnelle et la justice informatielhm sont associées positivement et
significativement a la motivation intrinseque aavail. Ces résultats apportent une importante
précision et permet de relativiser les contribugiaie certaines recherches (Tremblay et al.,
2001; Kuvaas, 2006; Gagné et al., 2007, Grenieal.et2010) faisant état d'une relation
positive entre la justice organisationnelle et latiwation intrinseéque. Nos résultats
permettent en effet, de constater que lorsqueuas@dimensions de la justice sont mises en
evidence conjointement, la justice procédurale ra'aaucun impact sur la motivation
intrinseque. Ce qui remet méme en question lesltaésude Grenier et al., (2010), qui
établissent l'existence d'une relation positivereetid justice procédurale et la motivation
intrinséque au travail

Nos résultats montrent aussi que le feedback derpence est positivement associé a la
motivation intrinseque au travail. lls vont ainsing le sens des conclusions de Deci, Koestner
et Ryan, (1999) qui ont soutenu a travers leur ragtdyse, I'effet positif du feedback sur la
motivation intrinseque. lls corroborent égalemest travaux de Stajkovic et Luthans, (2001)
qui ont souligné l'effet beaucoup plus positif dedback de performance sur la motivation et
sur la performance individuelle par rapport auxitaions financiéres. Nos résultats sont
également conformes avec les travaux de Hackm@déam, (1975), de Bandura (1986) et
de Kluger et DeNisi, (1996) qui font partie desmigrs auteurs a soutenir l'influence du
feedback de performance sur la régulation du cotapmnt de l'individu, notamment sur sa

motivation.

pour relativiser, on peut dire que leur résultandrait du fait qu'ils n'ont testé que l'influerde la justice
procédurale sur la motivation intrinséque, et gurdcommandent méme d'intégrer les autres dimensiera
justice organisationnelle dans les futures reclesch
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Les résultats montrent aussi I'effet modérateurtipati feedback de performance dans la
relation entre la justice organisationnelle et latiwation intrinséque. Ce résultat apporte une
importante contribution permettant d'approfondidetmieux appréhender la relation entre les
trois variables du modéle de recherche. Il permssiade confirmer I'importance du feedback
de performance dans I'étude de la motivation iségue au travail. Cette étude contribue
ainsi a élargir les connaissances théoriques vekthu concept de motivation intrinséque et
sa relation avec la justice organisationnelle deéslback de performance. Cet élargissement
conceptuel nous parait significatif dans la mestrel n’existe, a notre connaissance aucune
étude empirique réalisée dans le contexte despeistes en France, ayant testé les relations
entre ces trois variables. Elle enrichit en ce seditérature sur la motivation intrinseque et
fournit un éclairage empirique sur linfluence léeldes dimensions de la justice

organisationnelle sur la motivation intrinsequerawail.

4.2. Implications managériales

Notre étude apporte des contributions intéressadtass la compréhension de I'effet
gu'exercent certaines pratigues manageériales smotavation intrinseque des salariés. Pour
favoriser cette forme de motivation des salariéssiérée comme un important antécédent
du bien-étre psychologique et de la performancwithaelle (Deci et Ryan, 2000; Sheldon et
al.,, 2003; Ryan et Deci, 2007; Weinstein et Ryafl®, nos résultats ont montré
limportance qu'il faut accorder, notamment a trdisiensions de la justice organisationnelle
et au feedback de performance. La justice integperslle, la justice informationnelle et la
justice distributive sont les dimensions de laipgsbrganisationnelle les plus influentes pour
favoriser la motivation intrinséque au travail. €aleut dire que dans les pratiques de
management des hommes au travail, les manageraiel®@vagir en priorité sur ces trois
leviers pour développer cette forme de motivatimmnséque au travail qui se définit par le
plaisir et par la satisfaction inhérente a I'atéivdu salarié. A titre d'exemple, la distribution
des ressources de I'organisation doit se faireadenfjuste et équitable, de telle sorte que les
salariés puissent jugés que, comparé a un collegere, leur contribution est égale a leur
rétribution. Un moyen d'y arriver serait de se s@udavantage du I'équité interne et d'éviter a
tout prix toutes les formes de favoritisme dansélaartition des ressources de I'entreprise.
Les managers devraient aussi se préoccuper de rigations interpersonnelles avec leurs
subordonnés mais aussi de la qualité des informatammmuniquées. Pour ce faire, les
salariés doivent étre traités avec respect et dighes informations communiquées doivent

étre claires, sinceres et données au bon momestmiamagers doivent également éviter de
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faire des remarques ou commentaires déplacésaad'ég leurs subordonnés et adapter leur
communication aux besoins spécifiques de chaqueiéala courtoisie dans les relations
interpersonnelles et I'honnéteté dans les infoonaticommuniquées sont, en résumé, les
maitre-mots qui doivent caractériser un managem@nieut encourager le développement de
la motivation intrinseque au travail.

Les résultats suggérent aussi que les manageistéréit a mieux prendre en considération le
feedback de performance et l'appréhender commeevier| potentiel de la motivation
intrinseque au travail. Un moyen pour y arriveraged'accorder plus d'importance a la
communication entre supérieurs et subordonnésymoéat sur le niveau et la qualité des
réalisations de chaque salarié. Il serait ainshtageux de communiquer davantage sur la
qualité des réalisations des salariés et ne pesrgenter seulement de pratiques managériales
justes et equitables. En effet, les informations gecoivent les salariés sur le niveau et la
gualité de leurs réalisations renforcent positivenieffet des pratiques manageériales justes
sur leur motivation intrinséque au travail. Elleoivént également étre transmises
immédiatement et de fagon spontanée pour qu'allissgnt posséder les attributs qui en font
une pratique managériale efficace. Pour finir, remiltats peuvent servir de support a tout
dirigeant d'entreprise souhaitant mettre en plax® mratiques manageériales susceptibles de

favoriser la promotion de la motivation intrinseguetravail.

4.3. Limites et voies de recherche

Si ce travail apporte une contribution significatida la compréhension de la motivation
intrinseque, il n'est pas exempt de limites. Nousns, en effet, identifié quelques limites
habituelles a un travail quantitatif de nature Higgtico-déductive. D’'une part, il serait
intéressant de réaliser une étude qualitative, mérpdoratoire, pour mieux appréhender
I'effet des variables sur la motivation des sakarléne confrontation des relations observées a
un discours venant des salariés eux-mémes, peaiettmc d'approfondir ces résultats. Par
ailleurs, étant donné que notre étude est trarmieerd semble important d'interpréter les
résultats avec précaution. En effet, méme si fbhgéneéité de I'échantillon permet une
généralisation les résultats, lI'aspect temporesehs des relations n'a pas été verifie. Une
étude longitudinale permettrait dans l'avenir ddligvacette limite. Par conséquent, des
travaux futurs de recherche intégrant ces prinegphinites, habituellement présentes dans les
études déductives, permettraient d'enrichir daggnta littérature, tout en complétant ces
résultats empiriques. Nos résultats ont égalememitnd I'influence significative de I'age et

du niveau de salaire net mensuel sur la motivaitrnseque des salariés. Il serait donc

14



intéressant dans les futurs travaux de prendre anssonsidération ces deux variables de

contrble dans I'étude de la motivation intrinsegueravail.
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