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L'interaction entre facteurs
organisationnels et locus de contrble
dans la prédiction de I'engagement
organisationnel affectif

Xavier Parent-Rocheleau, Gilles Simard, Kathleen Bentein
et Michel Tremblay

Cette étude vise a examiner dans quelle mesure I'effet de la justice procé-
durale et de la fierté organisationnelle sur I'engagement affectif d'un indi-
vidu envers son organisation varie selon l'internalité ou I'externalité de son
locus de controéle. Les résultats indiquent que le locus de contrdle exerce un
effet modérateur dans la relation entre I'engagement affectif et ses deux
antécédents proposés, de sorte que les perceptions de justice procédurale
et la fierté organisationnelle conduisent davantage a I'’engagement affectif
chez les individus qui croient détenir le contrdle sur leur environnement. En
plus d’enrichir notre compréhension du mécanisme de développement de
I'engagement, les résultats mettent de I’'avant I'importance d’investiguer
I'interaction de facteurs individuels et organisationnels dans la prédiction
des attitudes et comportements au travail. Ces résultats permettent aux
professionnels en relations industrielles (RI) et en relations du travail (RT)
de mieux comprendre les réactions des salariés en regard des perceptions
de justice organisationnelle.

MOTS-CLES : Attributioninterne, identification organisationnelle, personnalité,
fierté organisationnelle, justice procédurale.

Introduction

L'époque ou le travailleur était considéré comme une ressource de moindre
importance par la majorité des entreprises s'estompe progressivement au profit
d’une conception qui attribue un réle central aux employés en les traitant plutdt
comme une ressource essentielle et a haute valeur ajoutée. Ce constat s'applique
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plus particulierement dans les secteurs économiques émergeants dont le succes
repose en grande partie sur les compétences et les attributs du capital humain.
Dans ce contexte, I'ensemble des acteurs de I'organisation a tout intérét a accor-
der une importance considérable aux facteurs qui favorisent la rétention et la
performance du personnel, de méme que sa satisfaction et son bien-étre. A ce
titre, I'engagement organisationnel affectif, dont I'influence sur la rétention, la
performance et la satisfaction a été observée a maintes reprises (Meyer, Stanley,
Herscovitch et Topolnytsky, 2002 ; Riketta, 2002), retient I'attention des cher-
cheurs depuis plusieurs décennies.

Devant ce constat, nombreux sont les chercheurs a s'étre interrogés sur les
facteurs qui favorisent le développement de I'engagement organisationnel affec-
tif (EOA). Parmi les antécédents étudiés, les perceptions de justice procédurale
(Colquitt et al,, 2001) figurent parmi les plus fréguemment observés. Quel-
gues auteurs se sont également penchés sur I'influence potentielle de la fierté
organisationnelle sur I'engagement affectif (Boezeman et Ellemers, 2007). Par
ailleurs, en plus des facteurs organisationnels, la recherche scientifique montre
gue le développement de I'engagement organisationnel affectif serait également
affecté par des caractéristiques individuelles, notamment les facteurs de person-
nalité (Erdheim et al., 2006 ; Panaccio et Vandenberghe, 2012).

Toutefois, des écrits influents sur I'engagement organisationnel avancent que
ni les facteurs organisationnels ni les facteurs individuels ne permettent, a eux
seuls, une compréhension complete du contexte le plus favorable a I'apparition
de I'engagement affectif (Becker, Klein et Meyer, 2009). Devant ce constat, cer-
tains auteurs se sont penchés sur I'interaction possible des facteurs individuels
et organisationnels dans la prédiction de I'engagement organisationnel affectif
(Meyer et al., 1998; Meyer et Allen, 1997 ; Aubé, Rousseau et Morin, 2007).

Parmi les facteurs individuels susceptibles d’influencer la perception des
facteurs organisationnels et, par le fait méme, de moduler leurs effets sur le
développement d'attitudes et de comportements positifs en milieu de travail,
le locus de controle (LDC) a largement été étudié dans la littérature (Spector,
1988; Ng et al., 2006; Martin, Thomas, Charles, Epitropaki, et McNamara,
2005). Le locus de contréle, qui représente la propension d'un individu a croire
gu'il exerce un contrdle sur son environnement (LDC interne) ou, a l'inverse,
gue sa destinée est guidée par des facteurs hors de son contréle (LDC externe)
(Rotter, 1954; 1966), exercerait une influence dans le développement de I'EOA
(Ng et al., 2006). Par ailleurs, quelques rares études, comme celles d’Aubé et
al. (2007) et de Chiu et al. (2005), ont évalué I'effet modérateur du locus de
contréle dans la relation entre I'engagement organisationnel affectif et certains
de ses antécédents organisationnels (i.e. le soutien organisationnel). Toutefois, a
notre connaissance, aucune recherche ne s'est penchée sur le réle modérateur
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du lieu de contréle dans la relation entre la justice et I'engagement, et encore
moins dans la relation entre la fierté organisationnelle et I'engagement. Pourtant,
les théories sous-jacentes a ces relations, soit le modéle d’engagement au groupe
de Tyler et Blader (2003) et la théorie de I'échange social (Blau, 1964), laissent
envisager une telle possibilité.

Notre étude embrasse un double objectif. Elle vise d'abord a confirmer I'influence
des perceptions de justice procédurale (JP) sur le développement de I'engagement
organisationnel affectif, mais aussi a vérifier I'existence d'une relation significative
entre la fierté organisationnelle et I'engagement organisationnel affectif. Le
second objectif est d'évaluer I'effet modérateur du locus de contréle (LDC) dans
ces deux relations.

L'étude est novatrice a plusieurs niveaux. En plus de contribuer a développer le
réseau nomologique de la fierté organisationnelle, le caractére novateur de cette
recherche repose sur I'étude du role du LDC sur I'effet d'expériences de travail
et de facteurs organisationnels peu étudiés jusqu'ici. Le cadre conceptuel dans
lequel s'inscrit I’étude, de méme que les hypothéses de recherche, sont décrits
dans la prochaine section, qui est suivie de la présentation des aspects métho-
dologiques et des résultats. Ces résultats sont ensuite discutés au regard des
contributions théoriques et pratiques qu'ils soulévent. Des avenues de recherche
future sont finalement proposées.

Cadre conceptuel

A l'origine, la définition du concept d’engagement organisationnel affectif
était caractérisée par une forte internalisation et acceptation des valeurs et objec-
tifs de I'organisation, par une volonté de fournir un effort considérable pour
I'organisation et par le désir d’en demeurer membre (Porter et al., 1974). Par
la suite, Meyer et Allen (1991) ont défini I'engagement organisationnel affectif
comme «un état psychologique qui: a- caractérise la relation de I'employé a
son organisation; et b- a des effets sur la décision de rester ou de ne plus rester
membre de I'organisation » (p. 67). L'engagement affectif désigne alors un atta-
chement de type émotionnel a I'organisation (Meyer et Allen, 1991; Meyer et
Herscovitch, 2001).

L'engagement affectif et la justice procédurale

Plusieurs considérations théoriques et empiriques permettent d’envisager que
les perceptions de justice procédurale jouent un réle dans le développement de
I'EQA. Tel que le précise Levanthal (1980), la justice procédurale référe a la per-
ception des regles et procédures en vigueur lors de la distribution des ressources
(ex: vacances, promotions, rémunération, etc.). Lorsque les procédures sont per-
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cues comme justes, les décisions ou résultats découlant de ces procédures sont
mieux acceptés par les employés. La théorie de I'échange social (Blau, 1964)
est fréquemment évoquée pour expliquer la relation entre la JP et 'EOA. Cette
théorie stipule que les relations d’échange sont maintenues lorsque les individus
percoivent recevoir des bénéfices en retour des efforts investis et des services
rendus en raison de la norme de réciprocité. Le caractére réciproque gque percoit
I'individu quant au rapport entre ce qu’il donne a I'organisation et ce qu'il en
recoit serait largement attribuable a ses perceptions de justice procédurale. Ainsi,
un employé percevant des procédures justes et équitables serait plus enclin a
considérer que la norme de réciprocité est respectée, ce qui I'aménerait a déve-
lopper un engagement affectif envers I'organisation.

Le modeéle de I'engagement au groupe (Tyler et Blader, 2003) fournit également
un soutien théorique au role de la JP dans le développement de I'EOQA. Visant
a expliquer le mécanisme par lequel les perceptions de justice influencent la
coopération dans les groupes et les organisations, I’hypothése sous-jacente a
ce modele stipule que l'importance accordée a la JP dans un groupe ou une
organisation et les perceptions qui en découlent forment les motivations a s'engager
auprésde ce groupe ou de cette organisation (TyleretLind, 1992). Plus précisément,
ce modeéle affirme que I'évaluation que font les individus des procédures en
vigueur dans |'organisation contribue a développer leur identification et que ce
lien identitaire influence a son tour les attitudes et comportements des acteurs
organisationnels. Dans cette optique, les individus utilisent leurs perceptions
de justice pour développer et maintenir une identité au sein du groupe. C'est
d'ailleurs ce qui améne Lind et Tyler (1988) a affirmer que les individus sont
préoccupés par la justice procédurale parce qu’ils craignent I'exclusion de leur
groupe ou de I'organisation. La justice procédurale exprimerait le respect que
I'organisation développe pour ses employés et les individus développeraient
des sentiments de «valeur de soi» grace aux procédures justes. A |'opposé,
des procédures injustes montreraient que I'individu n’est pas digne de valeur
aux yeux du groupe (ici, I'organisation) et qu’il n'en est donc pas un membre a
part entiére. Ainsi, la perception de procédures justes au sein de I'organisation
contribuerait a construire I'identification de I'individu a celle-ci et a favoriser le
développement d’une relation a long terme entre I'individu et son organisation.
Plusieurs études soutiennent empiriquement les conséquences organisationnelles
positives des perceptions de JP en vertu du modele de I'engagement au groupe
(Tyler et Blader, 2009; Erdogan et Bauer, 2010).

Sur le plan empirique, de nombreux chercheurs ont investigué I'influence de la
justice procédurale sur I'engagement organisationnel affectif (Simard, Doucet, et
Bernard, 2005; Colquitt etal., 2001 ; Viswesvaran et Ones, 2002 ; Cohen-Charash
et Spector, 2001; Meyer et al., 2002). Les résultats de ces travaux démontrent
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gu'un employé qui percoit que les procédures mises de I'avant par |'entreprise ou
les gestionnaires sont justes aura tendance a étre davantage engagé affective-
ment envers son organisation. Afin de vérifier la présence de cette relation dans
I'échantillon utilisé par cette étude, I'hypothése suivante est formulée:

H1: Les perceptions positives de justice procédurale influencent positivement I'enga-
gement organisationnel affectif.

L'EOA et la fierté organisationnelle

La fierté organisationnelle est un concept largement évoqué dans le langage
courant, mais faiblement étudié dans les écrits spécialisés en relations industriel-
les et en gestion des ressources humaines. D'abord définie et étudiée par des
chercheurs en psychologie, la fierté est abordée comme une émotion activée
par un processus d'auto-évaluation qui s'actualise lorsque les standards sociaux
ou les attentes de résultats sont dépassées (Lewis et al., 1992 ; Tracy et Robins,
2004). Mais comme le précisent Tyler et Blader (2002), la source de fierté peut
étre autonome ou comparative, c’est-a-dire que la fierté peut se développer
conséquemment a I'atteinte ou au dépassement d’objectifs ou de standards per-
sonnels ou encore résulter d’'une comparaison entre soi et autrui. Dans le cadre
de cette étude, la fierté organisationnelle est abordée en tant qu’'émotion vécue
suite a I'évaluation de I'organisation a laquelle I'individu appartient, que cette
évaluation soit basée sur des jugements autonomes ou comparatifs. En d’autres
termes, nous nous concentrons sur la fierté d'appartenir a I'organisation.

La notion d'identification organisationnelle se trouve au cceur de la relation
présumée entre la fierté organisationnelle et I'engagement affectif. Porter et al.
(1974), suivis de Meyer et Allen (1997) et Meyer, Becker et Van Dick (2006), affir-
ment que l'identification est un mécanisme important du développement de la
composante affective de I'engagement. Le modele de I'engagement au groupe
(Tyler et Blader, 2003) qui, tel que mentionné précédemment, contribue a expli-
quer le développement de I'engagement affectif, stipule que I'identification au
groupe est le fruit de deux évaluations de le part des individus; I'une concernant
la fierté et I'autre le respect. Ainsi, I'individu évalue d'une part le statut du groupe
ou de I'organisation et développe ou non un sentiment de fierté a son égard et,
d’autre part, il évalue son propre statut au sein du groupe ou de |'organisation
sous I'angle des procédures organisationnelles. Enfin, I'individu fusionne I'évalua-
tion qu'il fait de sa propre personne avec les jugements qu'il porte a I'égard des
caractéristiques et du statut du groupe ou de I'organisation. Cette identification
serait donc en partie conséquente de la fierté qu'il retire de son appartenance au
groupe ou a |'organisation.

Des études ont notamment observé un lien entre la fierté organisationnelle
et I'identification au groupe ou a I'organisation (Tyler et Blader, 2002 ; Jones,
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2010), I'intention de rester (Helm, 2013; Kraemer et Gouthier, 2014 ; Gouthier
et Rhein, 2011; Boezeman et Ellemers, 2007 ; Appleberg, 2005) et I'adoption
de comportements positifs a I'égard des collegues ou de I'organisation (Tyler et
Blader, 2002; Arnett et al., 2002 ; Hodson, 1998). Boezeman et Ellemers (2007)
ont observé que la fierté organisationnelle est associée avec I'engagement dans
une activité de bienfaisance, alors que Gouthier et Rhein notent que la fierté
favorise I'engagement du personnel envers le service a la clientéle. Finalement,
a la suite d'observations au sein de grandes entreprises, Katzenbach (2003)
affirme, quant a lui, que la fierté organisationnelle est un levier incontestable
de I'engagement envers celle-ci, mais il ne fournit pas d'appuis empiriques a
ses propos. Compte tenu des arguments précédents et malgré le peu d'appui
empirique, tout indique que la fierté organisationnelle peut mener a I'adoption
d'attitudes et de comportements positifs au travail.

Devant ces constats, il semble Iégitime d'avancer que la fierté organisation-
nelle exerce une influence sur I'engagement affectif des individus envers leur
organisation, ce qui nous conduit a formuler I'hypothése suivante:

H2: La fierté organisationnelle influence positivement I'engagement organisationnel
affectif.

L'effet modérateur du locus de contréle

Dans un ouvrage visant a faire le point sur I'état actuel des connaissances
sur I'EOA, Klein, Becker et Meyer (2009) affirment que I'effet simple des
antécédents de I'EOA ne permet pas une compréhension fine du contexte
favorable a son développement. Ils encouragent notamment les chercheurs a
se pencher sur I'interaction entre des facteurs individuels et des expériences de
travail en tant que mécanisme induisant I'EOA. Meyer et Allen (1997) et Meyer
et al. (1998) soutenaient déja I'importance d’étudier les facteurs contribuant
a moduler les réactions attitudinales aux expériences de travail percues. A ce
titre, Aubé, Rousseau et Morin (2007) et Chiu et al. (2005) ont investigué le
réle modérateur du locus de contrdle dans la relation entre I'EOA et certains de
ses antécédents, notamment le soutien organisationnel. Considéré comme un
trait de personnalité relativement stable a travers le temps et les expériences de
vie (Luthans et al., 1987), le locus de contréle (LDC) référe a la tendance des
individus a s'attribuer les causes ou le controle des événements (locus interne)
ou, au contraire, a octroyer la responsabilité de ce qui leur arrive a des facteurs
extérieurs a eux-mémes, comme la chance ou le destin (locus externe) (Rotter,
1954; 1966).

Une personne ayant un LDC interne aura tendance a croire, par exemple, que
I'obtention d’une promotion est attribuable a ses efforts et a son travail acharné
tandis qu’une personne ayant un LDC externe dira plutot qu'elle a eu de la
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chance. Les renforcements entrainés par cette promotion motiveront la personne
au locus interne a reproduire le comportement qui a entrainé ces renforcements.
A l'inverse, la personne au LDC externe, croyant que ses comportements ont
joué un faible réle dans I'obtention de ce renforcement, ne verra pas d'intérét a
reproduire ces comportements. (Rotter, 1954; 1966).

En contexte organisationnel, le locus de contrdle d'un employé influence ses
attitudes et comportements au travail. Les études recensées par Spector (1982)
relevent notamment une corrélation significative entre I'internalité du locus de
contréle, la motivation au travail, la performance et la satisfaction au travail.
Cette influence de l'internalité du locus de controéle serait expliquée par la pro-
pension des personnes ayant un locus interne a adopter des attitudes orientées
vers les taches et I'atteinte des objectifs, puisqu'ils percoivent que leurs résultats
sont attribuables a leurs comportements et actions (Spector, 1982). De plus, les
personnes ayant un LDC interne percoivent spontanément qu’ils contrélent leur
destinée, ce qui les inciterait plus aisément a quitter un emploi qu'ils jugent insa-
tisfaisant.

Plus récemment, une méta-analyse de Ng et al. (2006) vient appuyer I'influence
d'un LDC interne sur différents comportements et attitudes au travail. Les
chercheurs observent une corrélation positive et significative entre I'internalité
du lieu de controle et la satisfaction générale en emploi, la motivation a la tache,
et I'habilitation (empowerment). Leurs résultats démontrent aussi qu'un LDC
interne est inversement relié aux perceptions de conflit de réle, d’ambiguité de
role, de méme qu'a I'épuisement professionnel. L'étude de Blau (1993) démontre
guant a elle que le LDC permet d’expliquer certains aspects de la performance
individuelle. Les résultats de plusieurs études (Meyer et al., 2002 ; Popoola, 2009;
Munir et Sajid, 2010; Coleman et al,, 1999; Luthans et al., 1987; Ng et al.,
2006; Suman et Srivastava, 2012) indiquent également que les individus ayant
un locus de controle plutét interne seraient davantage engagés affectivement
envers leur organisation. Luthans et al. (1987) expliquent I'influence du LDC
dans le développement de I'EOA par la prémisse voulant que les individus au
locus interne, s'estimant en controle du cours des événements, percoivent
généralement davantage de choix et d'alternatives. S'ils demeurent au service
d’'une organisation, c'est donc parce qu'ils I'ont choisi.

Toutefois, dans I'objectif d’améliorer notre compréhension de la relation entre
I'ECA et ses antécédents (Becker, Klein et Meyer, 2009), quelques arguments
nous amenent a investiguer |'effet modérateur du locus de controle dans le déve-
loppement de I'EQA. D'abord, Rotter (1954) fait appel a la théorie de I'apprentis-
sage social pour expliquer le développement du locus de contrdle chez le jeune
enfant. Selon cette théorie, un renforcement positif associé a un comportement
Ou a une action crée |'attente de retrouver ce renforcement si le comportement
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ou l'action sont reproduits. Si le renforcement est retrouvé conformément aux
attentes, I'individu développera plus probablement un LDC interne puisque les
récompenses sont associées a la répétition de son propre comportement.

Il a été expliqué précédemment que les perceptions de justice procédurale
suscitent I'engagement affectif en fonction de la croyance ou non que les pro-
cédures continueront a étre justes dans |'entreprise. Si un individu ayant un LDC
interne a généralement la croyance gu’un renforcement positif se reproduira s'il
adopte les mémes comportements ou actions, il est logique de croire qu'il s'at-
tendra a ce que I'entreprise continue a user de procédures justes a long terme.
En ce sens, et selon un des principes de base du modele de I'engagement au
groupe, il est logigue de croire que les perceptions de JP d'un individu le condui-
sent a s'engager affectivement seulement s'il croit que cette justice sera mainte-
nue a long terme.

De plus, selon la théorie du Self-Interest Model (Thibaut et Walker, 1975), les
individus se préoccupent de la justice procédurale parce qu'ils souhaitent dis-
poser de plus de contréle sur la distribution des ressources. Ce modele amene
également a faire I'hypothése que les individus au LDC interne, qui entretien-
nent plus fortement la croyance que ce qu'ils recoivent est di a leurs actions et
qui s'attendent a ce que les renforcements se reproduisent, sont plus suscepti-
bles de penser que la justice procédurale n'est pas aléatoire et sera maintenue.
C'est de cette facon que le modele d'engagement au groupe et le Self-Interest
Model appuient la plausibilité d'un effet modérateur du LDC dans la relation
entre la JP et 'EOA. En fonction de ces arguments, nous proposons I’hypothese
suivante:

H3: Le locus de contréle agit comme modérateur de la relation entre la justice procé-
durale et I'engagement affectif, de sorte qu’un LDC interne augmente I'effet des
perceptions de JP sur le développement de I'EOA.

Tel qu’explicité, le modele de I'engagement au groupe (Tyler et Blader, 2003)
permet également d’expliquer la relation présumée entre la fierté organisation-
nelle et I'EQA et place le concept d'identification au groupe au coeur de cette
relation. Tyler et Blader (2003) considérent I'identification au groupe comme la
fusion du soi et du groupe, au sens oU ce qui se rapporte au groupe se rapporte
également a l'individu. Qui plus est, les employés deviennent identifiés a leur
organisation lorsqu’ils s’attribuent a eux-mémes les caractéristiques de I'organi-
sation (Dutton et al., 1994). Un employé dont I'identification envers son entre-
prise est forte aurait donc une identité partagée avec celle-ci. Son identification
pourrait, toutefois, étre plus forte s'il percoit qu'il contréle les événements relatifs
a cette entreprise. En effet, un individu qui entretient la croyance que les intéréts
de I'entreprise échappent a son contréle pourrait avoir tendance a moins s’y iden-
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tifier. A I'inverse, un individu qui croit que le succés de son entreprise dépend,
entre autres, de ses comportements et actions serait davantage enclin a partager
son identité avec celle-ci. Selon cette logique, un lieu de contréle interne serait
influent dans le processus d'identification, qui régit la relation entre la fierté orga-
nisationnelle et I'EOA. Appleberg (2005: 46) décrit, a ce sujet, le cas de figure
d'un cadre d'une entreprise qui a récemment fait I'acquisition d'une entreprise
concurrente, la propulsant ainsi au rang de chef de file de son secteur d'activité.
Si ce cadre percoit que ce succes est attribuable a ses propres efforts et a ceux de
I'équipe qu'il dirige, il est probable que son identification a I'entreprise le rende
personnellement fier et engagé affectivement & la poursuite de sa croissance. A
I'inverse, s'il attribue le succés de son entreprise aux déboires du compétiteur
acheté (cause externe), il est probable qu'il en soit fier, mais moins engagé affec-
tivement puisqu'il ne peut s'attribuer les causes de cette fierté. Donc, considérant
gue l'identification a I'organisation, élément central de la relation entre la fierté
organisationnelle et I'EOA, pourrait varier selon le lieu de contréle des employés,
nous formulons I'hypotheése suivante.

H4: Le locus de controle agit comme modérateur de la relation entre la fierté organi-
sationnelle et I'engagement affectif, de facon a ce qu’un LDC interne augmente
I'effet de la fierté sur le développement de I'EOA.

Le modele d’analyse intégrant les quatre hypotheses est schématisé dans la
figure 1.

FIGURE 1
Modéle d'analyse

Justice procédurale H1
H3
LOCUS DE CONTROLE

H4
Fierté organisationnelle H2

Cadre méthodologique

Contexte de I'étude et collecte de données

Les données utilisées dans notre étude proviennent d'une démarche de dia-
gnostic organisationnel réalisée en 2011 dans une grande organisation québé-
coise ceuvrant dans le secteur de l'investissement et des placements financiers
qui a fait face a une forte croissance depuis les cing derniéres années. Ce diagnos-
tic a été mené dans le respect des régles éthiques de la recherche, a partir d'un
guestionnaire de 213 items validés dans les écrits scientifiques et permettant de
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mesurer toutes les variables du modele de mobilisation de Tremblay et Simard
(2005). Les activités de cette organisation s'insérent dans divers secteurs d’acti-
vités et mettent a profit des employés non-syndiqués généralement fortement
scolarisés: 35% d’entre eux détiennent une maitrise ou un doctorat, 48% pos-
sédent un dipléme de premier cycle universitaire, alors que 11,5% ont complété
un grade de niveau collégial et 5,5% un dipldbme de niveau secondaire. Les caté-
gories d’emploi qui y sont le plus fortement représentées sont des analystes et
planificateurs stratégiques et financiers ainsi que des actuaires. Lors de la collecte
de données, I'organisation comptait 58% d’hommes et 42% de femmes et la
moyenne d'age était de 54 ans. L'ancienneté moyenne peu élevée (4 ans) indique
gue |'organisation a procédé a de nombreuses embauches dans les dernieres
années en raison de sa croissance marquée. L'étude s'est déroulée dans le cadre
d’une vaste démarche initiée par la direction de I'organisation visant notamment
a évaluer et & expliquer la mobilisation de son personnel. A I'automne 2011,
I'ensemble des employés et cadres (N=710) a ainsi recu une invitation par courriel
a participer a I'enquéte diagnostique en remplissant un questionnaire en ligne
comprenant 213 questions. De ce nombre, 610 personnes ont complété intégra-
lement le questionnaire sur une base volontaire, parmi lesquels 544 ont consenti
formellement a ce que leurs réponses soient utilisées aux fins de la présente
recherche universitaire. Le taux de réponses pour cette étude est donc de 77%.
Pour préserver et garantir I'anonymat des sujets, aucune question sociodémogra-
phique ou nominative n’était inclue dans le questionnaire et I'organisation n’a
jamais eu acces aux données brutes, seulement aux résultats agrégés. Ces mesu-
res permettent d'éliminer tout risque d'identification des répondants de la part
de I'organisation, garantissant ainsi un consentement libre et éclairé de leur part.
Toutefois, malgré I'absence de données sociodémographigues, le taux de réponse
élevé permet de considérer que les caractéristiques de I'échantillon s'apparentent a
celles de la population organisationnelle décrites ci-dessus.

Mesures

Le questionnaire permettant de mesurer les quatre variables a I'étude com-
portait 14 énoncés. L'échelle de mesure utilisée pour chacune de ces variables est
de type Likert a sept points, allant de « Fortement en désaccord » a « Fortement
en accord ».

Trois items provenant de I'échelle de Allen et Meyer (1990) et adaptés a
I'entreprise ont été utilisés pour mesurer I'EOA (a. = 0,94). Ces items sont: «Je
me sens émotionnellement attaché a cette organisation »; « Cette organisation
signifie beaucoup pour moi»; «J'éprouve un fort sentiment d'appartenance
envers cette organisation». Le choix de ces items est fondé sur leur inclusion
dans I'échelle écourtée proposée par Meyer et Allen (1997), et par I'étude de
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Simard, Chénevert et Tremblay (2000) qui obtiennent une consistance interne
satisfaisante en utilisant les trois mémes items pour mesurer I'EOA (o = 0,89).

Les perceptions de justice procédurale ont été évaluées a I'aide de quatre
items provenant de |'échelle de Colquitt et al. (2001) et adaptés au contexte
de I'entreprise: « Avant de prendre une décision, les autorités de notre secteur
s'assurent d’entendre les préoccupations des employés»; « Les décisions des
autorités de notre secteur sont prises de facon impartiale»; «Les décisions
des autorités de notre secteur sont appliquées de facon uniforme pour tous les
employés »; « Nous avons la possibilité d'exprimer notre désaccord par rapport
aux décisions prises par les autorités de notre secteur». (o = 0,89). Ces quatre
items ont été utilisés par I'étude de Tremblay, Guay et Simard (2000) avec une
bonne consistance interne (o = 0,88).

La fierté organisationnelle a, quant a elle, été mesurée par quatre énoncés
inspirés de I'échelle de Gouthier et Rhein (2011) (o = 0,86): «Je suis fier de
contribuer a la mission de cette organisation»; «Je suis fier du travail et des
résultats que j'accomplis au quotidien » ; « Je suis fier de faire partie de mon équipe
de travail » ; «Je suis fier d'étre un membre de cette organisation ». Cette échelle a
notamment été validée par I'étude de Kraemer et Gouthier (2014) (o = 0,91).

Enfin, trois items de I'échelle de Rotter (1966) ont été utilisés pour situer le lieu
de contréle du répondant sur le continuum interne/externe: « Dans une grande
mesure, la vie est controlée par des événements que personne ne pourrait pré-
voir » ; « Le bonheur est une question de chance » ; « Il m’arrive souvent de penser
gue j'aimerais étre plus chanceux»; (o = 0,70). La sélection de ces items a été
effectuée sur la base de leur contribution factorielle élevée au facteur «lieu de
contréle » selon Rotter (1966).

Analyses

Les données recueillies ont été soumises a différentes analyses. Premiérement,
dans le but de nous assurer de la validité discriminante des variables de notre
modele d'analyse, nous avons effectué une analyse factorielle confirmatoire a
I'aide du logiciel AMOS 21. Deuxiemement, des analyses descriptives nous ont
permis d'observer la moyenne et I'écart-type des scores recueillis pour chacune
des variables, apres quoi nous avons évalué les corrélations entre chacune des
variables afin de voir les liens qu’elles entretiennent entre elles. Enfin, nous avons
effectué des régressions linéaires hiérarchiques afin de tester nos hypothéses et
d'observer I'effet d'interaction entre les variables organisationnelles et indivi-
duelles. Pour ce faire, les variables indépendantes et la variable modératrice ont
été centrées et multipliées en vue de créer le terme d'interaction, tel que recom-
mandé par Cohen (2003).
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Résultats
Analyse factorielle confirmatoire

L'analyse factorielle confirmatoire visait a s'assurer de la validité du modele
d’'analyse, principalement en regard a l'indépendance du construit de la fierté
organisationnelle et de celui de I'EOA. La définition de la fierté organisationnelle
n'étant pas encore bien délimitée, certains chercheurs, comme Zeffane (2009),
ont regroupé la fierté et I'engagement organisationnel sous un méme concept.
Par ailleurs, dans d'autres études, la fierté a été étudiée distinctement et en
relation avec I'engagement dans le bénévolat (Boezeman et Ellemers, 2007) et
I'engagement dans le service a la clientele (Gouthier et Rhein, 2011). Les items
gue nous avons utilisés pour mesurer la fierté affichent une bonne consistance
interne (o = 0,86). Toutefois, au niveau sémantique, les énoncés mesurant la fierté
s'approchent de ceux qui mesurent I'engagement organisationnel affectif. De plus,
nos résultats affichent des corrélations élevées entre les items de I'engagement
et ceux de la fierté (r allant jusqu’a 0,80, p < 0,01). Pour ces raisons, nous avons
effectué une analyse factorielle confirmatoire afin de nous assurer que I'échelle de
I'EOA et celle de la fierté évaluent bien deux concepts différents.

Deux modeles furent donc soumis au logiciel AMOS 21; I'un intégrant les
items de la fierté organisationnelle et de I'EOA dans le méme facteur, et 'autre
les répartissant en deux facteurs distincts et en relation entre eux. Les résultats
du test de x2 et les indices d'adéquation, présentés dans le tableau 1, démon-
trent que la fierté organisationnelle et I'EOA forment deux construits différents.
Effectivement, mis a part le RMSEA qui affiche une valeur légérement plus élevée
(Byrne, 2001), les indices d'ajustement (CFl, GFI, NNFI et SRMR) du modéle a
deux facteurs sont trés bons. En outre, comme le montre la différence de %2
entre les deux modeéles, le modéle a deux facteurs présente un ajustement aux
données significativement meilleur qu‘un modéle a un facteur, dans lequel la
fierté organisationnelle et 'EOA sont combinés (A %2 (1) = 194,931).

TABLEAU 1
Analyse factorielle confirmatoire

x2 di CFI GFI NNFI RMSEA SRMR
Modele 2 facteurs 195,759 13 ,942 ,935 ,907 161 ,0528
Modele 1 facteur 390,521 14 ,881 ,830 ,822 223 ,0778
A 194,931 1

Analyses descriptives et corrélationnelles

Les résultats des analyses présentés dans le tableau 2 démontrent que les
indices de fiabilité (alphas de Cronbach) sont élevés pour ce qui est de I'EQA, de
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TABLEAU 2
Statistiques descriptives et corrélations bivariées
M SD 1 2 3 4
1. Justice procédurale 3,73 1,29 (.89)
2. Fierté organisationnelle 5,01 0,93 429+ (.86)
3. Locus de contrdle 4,36 1,2 178+ RVAR (.70)
4. EOA 4,54 1,29 ,278% 739+ ,070 (.94)

la justice procédurale et de la fierté, alors que I'indice de fiabilité du LDC se situe
au seuil acceptable de 0,70. Ces résultats démontrent également que la justice
procédurale et la fierté sont positivement corrélées avec I'EQA et que le lieu de
contréle ne présente pas de lien significatif avec I'EOA, mais un lien significative-
ment positif avec la justice procédurale et la fierté.

Analyses de régression

Les résultats des analyses de régression multiple sont présentés dans le
tableau 3. Dans un premier temps, le bloc 1 de la premiere analyse de régression
démontre I'effet direct de la justice procédurale sur I'engagement organisation-
nel affectif (B = 0,28, p <0,01), soutenant ainsi I’'hypothése 1. Les résultats du
bloc 1 de la seconde analyse de régression valident également I’hypothese 2 en
indiquant qu'il existe un fort effet significatif de la fierté organisationnelle sur
I'engagement organisationnel affectif (3 = 0,74, p <0,01).

TABLEAU 3
Analyses de régression multiple

Régression 1 : Justice procédurale et EOA

Variables Engagement organisationnel affectif
B SE Bstandardisé R2 ajusté
Bloc 1 P ,28 ,04 ,28** ,08
LDC ,08 ,05 ,07 -
Bloc 2 JPXLDC ,07 ,03 ,09* ,08

Régression 2 : Fierté organisationnelle et EOA

B SE Bstandardisé R2 ajusté
Bloc 1 Fierté 1,02 ,04 14 ,55
LDC ,08 ,05 ,07 -
Bloc 2 Fierté X LDC ,08 ,03 ,08* 58

*p< .05 **p<.01
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Les effets d'interaction entre les variables indépendantes et la variable modé-
ratrice ont été évalués dans le bloc 2 des analyses de régression. Les résultats
démontrent que le locus de controle modere la relation entre la justice procédu-
rale et 'EOA (B = 0,09, p < 0,05), confirmant I'hypothese 3. Les résultats indi-
guent aussi que lieu de controle exerce également un effet modérateur dans la
relation entre la fierté et I'EOA (f = 0,08, p < 0,01), confirmant I'hypothese 4. Les
figures 2 et 3 illustrent dans quel sens les variables modératrices influencent les
deux relations étudiées. Pour représenter ces pentes, I'échantillon a été scindé en

FIGURE 2
L'interaction du LDC et de la justice procédurale
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FIGURE 3
L'interaction du LDC et de la fierté organisationnelle
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deux groupes; un groupe ayant un LDC plut6t interne (moyenne +1 écart-type) et
un autre ayant un LDC plutét externe (moyenne -1 écart-type), conformément a
la méthode préconisée par Cohen et al. (2003). L'inclinaison de la pente obtenue
est donc représentative de la force de la relation entre chacune des variables indé-
pendantes et la variable dépendante pour chacun des deux groupes ainsi créés.
L'inclinaison des pentes dans les deux figures indique que la relation entre la jus-
tice procédurale et I'EOA est plus forte chez les individus ayant un locus interne, et
gu’il en va de méme pour la relation entre la fierté organisationnelle et I'EOA.

Discussion

Les résultats de cette étude indiquent que les individus qui percoivent les
procédures organisationnelles comme étant justes ainsi que ceux qui sont fiers
d’'appartenir a I'organisation sont davantage engagés envers celle-ci. Qui plus est,
la fierté et les perceptions de justice sont davantage associées a I'engagement
organisationnel affectif chez les individus ayant un LDC interne.

Le lien observé entre la perception de justice procédurale et 'EOA n’est pas
surprenant. Il corrobore les résultats de nombreuses études (Simard, Doucet
et Bernard, 2005; Colquitt et al.,, 2001; Viswesvaran et Ones, 2002; Cohen-
Charash et Spector, 2001 ; Meyer et al., 2002). Cependant, la relation observée
dans la présente recherche est considérablement moins forte (B =0,28) que celle
révélée par d'autres études, notamment celle de Meyer et al. (2002) qui avaient
obtenu un coefficient de 0,75 entre la JP et 'EOA. Ce constat rejoint la position
de Klein, Becker et Meyer (2009) selon laquelle la force de la relation entre I'EOA
et ses antécédents varie sensiblement en fonction du contexte organisationnel.

Contrairement a la perception de justice procédurale, les résultats concernant
la fierté organisationnelle ne peuvent étre comparés a ceux obtenus dans d'autres
études. Ces résultats vont cependant dans le méme sens que ceux ayant démontré
I'influence de la fierté sur d’'autres effets souhaitables, tels que l'identification
au groupe ou a l'organisation (Tyler et Blader, 2002 ; Jones, 2010), I'intention
de rester (Helm, 2013; Kraemer et Gouthier, 2014 ; Gouthier et Rhein, 2011;
Boezeman et Ellemers, 2007 ; Appleberg, 2005), I'adoption de comportements
positifs a I'égard des collegues ou de |'organisation (Tyler et Blader, 2002;
Arnett et al., 2002 ; Hodson, 1998), I'engagement dans le service a la clientéle
(Gouthier et Rhein, 2011) et les comportements prosociaux (Michie, 2009). Les
résultats fournissent, en quelque sorte, un soutien empirique a la suggestion de
Katzenbach (2003) selon laquelle la fierté d'appartenir a I'organisation constitue
un levier de I’engagement envers celle-ci, tout en contribuant a élargir le réseau
nomologique de la fierté organisationnelle.

Concernant le développement du concept de fierté organisationnelle, les
résultats de I'analyse factorielle confirmatoire indiquent que les énoncés utilisés
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pour évaluer la fierté mesurent un concept différent de ceux retenus pour
circonscrire 'EOA. Ceci étant dit, des recherches supplémentaires sont nécessaires
pour statuer sur la nature exacte de la différence entre I'EAO et la fierté. En effet,
les corrélations obtenues entre les items de la fierté et ceux de I'EOA sont élevées
(r allant jusqu’a ,80), et la droite de régression présentée a la figure 3 indique
aussi qu'il s'agit de deux concepts fortement similaires. En somme, les résultats de
I'analyse factorielle confirmatoire sont concluants par rapport a I'indépendance
des deux concepts, mais d’autres éléments aménent a nuancer ces conclusions et
a suggérer de développer des items de mesure de la fierté organisationnelle qui
ne font pas référence a des dimensions de I'engagement.

Les résultats soutiennent également la pertinence d’étudier I'interaction entre
des facteurs individuels et organisationnels dans la prédiction de I'EQA. Klein,
Becker et Meyer (2009) soutiennent que nous connaissons mal l'interaction des
facteurs pouvant prédire 'EOA de facon précise. Meyer et Allen (1997) avaient
déja abondé dans cette direction en affirmant que ce sont les perceptions des
expériences de travail qui prédisent I'engagement et qu’une perception étant
d'abord individuelle, il faut s'interroger sur I'interaction des variables individuel-
les et organisationnelles. Ces résultats permettent une avancée en la matiére en
démontrant la présence d'un effet modérateur du locus de controle.

Ainsi, pour deux collegues ayant des perceptions de justice procédurale sem-
blables et un niveau de fierté similaire, c’est celui qui a le plus tendance a se
sentir en contréle de son environnement qui éprouverait davantage un enga-
gement affectif envers |'organisation, toutes choses étant égales par ailleurs. |l
a été dit que la relation entre la JP et I'EOA s’explique notamment par la théorie
de I'échange social (Blau, 1964) et par le modele d’engagement au groupe de
Tyler et Blader (2003). En fonction des présents résultats, il semblerait que le LDC
ait bel et bien une influence sur I'un et I'autre de ces mécanismes explicatifs,
confirmant les conclusions de Rotter (1954) voulant que les personnes ayant un
LDC interne s'attendent a ce que les renforcements positifs soient reproduits.
Egalement, tel qu’envisagé, un locus de contréle interne aménerait I'individu a
croire que ce qu'il recoit de la part de I'organisation est attribuable a ce qu'il lui
donne et que cela continuera s'il maintient les mémes comportements, et ainsi a
percevoir le respect de la norme de réciprocité.

Les résultats démontrent également que l'internalité du locus de contréle est
associée a une plus grande sensibilité aux perceptions de justice procédurale. Un
individu au LDC interne, qui croit que la tournure des événements repose sur
ses actes, pourrait donc interpréter les perceptions d'injustices comme étant des
conséquences de ses actions, plutot que de les attribuer a un climat d'injustice,
comme le ferait unindividu au LDC externe. En percevant que le climat se caractérise
par un fort niveau de justice procédurale, 'individu détenant un locus de contréle



L'INTERACTION ENTRE FACTEURS ORGANISATIONNELS ET LOCUS DE CONTROLE DANS LA PREDICTION 125
DE L'ENGAGEMENT ORGANISATIONNEL AFFECTIF

interne pourrait davantage s'engager affectivement envers son organisation. En
regard de ces résultats, il appert que les professionnels en relations industrielles et
en GRH ont avantage a valoriser les mécanismes d'expression (ex: consultation,
partage d‘information), d'arbitrage (ex: comité de révision, ombudsman) et de
participation des employés a I'élaboration des regles de justice, tel que le suggere
la théorie du Self-Interest Model (Thibaut et Walker, 1975).

En ce qui concerne l'interaction entre la JP et le LDC, il importe également
de s'interroger sur l'influence potentielle que pourrait avoir la premiére variable
sur la seconde. Autrement dit, a la lumiére de nos résultats, il est pertinent de se
demander si ce n'est pas plutot la JP qui influence le LDC. Or, au regard de la défi-
nition du locus de contréle et des analyses d’utilité, il appert que cette possibilité
est peu probable puisque le LDC est généralement décrit comme une disposition
individuelle dont le développement s'effectue principalement en bas age et qui,
par conséquent, est peu affectée par les attitudes et les expériences au travail
(Rotter, 1966, Spector, 1982).

La relation entre la fierté et I'EOA est, quant a elle, régie par I'identification
au groupe. Si le locus de controle, tel que démontré ici, agit sur cette relation,
c'est donc gu'il influence le processus d'identification. Sachant que I'identification
consiste en |'appropriation personnelle des attributs organisationnels (Dutton et al.,
1994), il s'avere que I'individu qui croit avoir le contréle sur son environnement
augmente, tel qu’envisagé, cette appropriation. Les résultats de la présente étude
vont dans le méme sens que plusieurs auteurs. Tyler et Blader (2002) démontrent
que la fierté influence positivement I'identification et, par association, I'engagement
organisationnel affectif, tel que I'avancent les travaux de Meyer et Herscovitch (2001)
ainsi que ceux de Meyer, Becker et Van Dick (2006). Des recherches supplémentaires
sont toutefois nécessaires afin de clarifier la facon dont la fierté organisationnelle et
I'identification interagissent dans la prédiction de I'engagement affectif.

Rares sont les études qui avaient investigué le réle modérateur du locus de
contréle dans le développement de I'EOQA. Les résultats obtenus ici convergent
toutefois avec ceux de Meyer et Allen (1995) voulant que le mode d'attribution
modere la relation entre les expériences de travail et I'EOA, mais divergent des
conclusions d'Aubé, Rousseau et Morin (2007) ainsi que de celles de Chiu et al.
(2005), selon lesquelles un locus de contréle externe renforce la relation entre
une expérience de travail positive (dans ce cas-ci, le soutien organisationnel posi-
tif) et I'EOA. lls expliquent leurs résultats par le principe voulant que plus les gens
percoivent avoir le contréle des événements, moins ils sont dépendants du sup-
port fourni. Autrement dit, moins les individus percoivent qu'ils sont responsa-
bles des résultats obtenus, plus le soutien recu du superviseur aura un effet dans
le développement de leur EOA. Or, cette logique se trouve inversée dans le cas
de la relation entre la justice et I'EOA. Selon nos résultats, les individus qui ont un
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LDC plutét interne tendent a démontrer davantage de sensibilité aux variations
de justice procédurale puisqu’ils percoivent que les procédures utilisées a leur
égard sont attribuables a leurs actes et non a un climat d'injustice. Dans le cas de
la fierté, les résultats montrent que c’est également un LDC interne qui renforce
son influence sur I'EOA puisque celui qui percoit qu'il joue un réle dans I'évolu-
tion de son entreprise aura davantage tendance a s'y identifier. L'identification
est, rappelons-le, le mécanisme par lequel la fierté influence I'EOA. Il appert donc
gue la divergence entre nos résultats et ceux d’Aubé, Rousseau et Morin (2007)
s'explique par la différence de variable indépendante, et par les différences dans les
théories sous-jacentes aux relations entre ces variables indépendantes et I'EOA.

Limites de I'étude et conclusion

Cette étude comporte quelques limites. D'abord, le biais de variance com-
mune, associé au devis transversal utilisé, a pu faire en sorte que les variables
indépendantes et la variable dépendante varient dans le méme sens puisqu’elles
ont été évaluées par les mémes individus et a la méme occasion. Egalement, dans
un souci de concision du questionnaire lié¢ aux impératifs de la démarche de dia-
gnostic organisationnel, les échelles de mesure intégrales n‘ont pu étre utilisées.
Toutefois, tel que mentionné, des études antérieures ont, cependant, permis de
valider I'utilisation des échelles écourtées utilisées. De plus, les données ont été
collectées auprés des employés d’une seule organisation, ce qui limite considéra-
blement la généralisation des résultats de notre étude.

Aussi, dans un souci de précision et de réplicabilité, I'absence de données
sociodémographiques représente une limite importante, qu'il est, par ailleurs,
difficile de contourner dans une démarche de diagnostic organisationnel dont un
des impératifs est de garantir la confidentialité afin d’obtenir des réponses fran-
ches aupres d'une majorité de répondants. Toutefois, le fait que la population
étudiée s'étende a I'ensemble des employés de I'organisation et que le taux de
réponse soit élevé (77%) indique que les caractéristiques de I'échantillon s’appa-
rentent grandement a celles de I'ensemble des employés de cette organisation.

Les résultats actuels laissent entrevoir plusieurs avenues de recherche intéres-
santes. Le concept de fierté organisationnelle mérite certainement davantage
d’attention, notamment en ce qui a trait aux diverses natures de ses détermi-
nants potentiels. La clarification du réle de l'identification dans la manifestation
des attitudes et comportements qui, comme I'EQA, résultent de la fierté organi-
sationnelle pourrait également faire I'objet d'études approfondies. Enfin, la boni-
fication des connaissances quant a d'autres variables modératrices qui pourraient
peaufiner notre compréhension du contexte de développement de I'EOQA doit
étre encouragée. En somme, si cette étude s'inscrit dans ce dernier objectif, elle
a surtout démontré qu'il reste de nombreuses pistes a explorer.
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RESUME

L'interaction entre facteurs organisationnels
et locus de contréle dans la prédiction de I'engagement
organisationnel affectif

Nombreuses sont les études ayant répertorié les facteurs susceptibles de favoriser
I’engagement affectif des employés envers leur organisation. Toutefois, davantage
de recherches sont requises afin de comprendre les mécanismes par lesquels ces
facteurs agissent sur le niveau d’engagement organisationnel affectif (EOA), et
de cerner dans quel contexte et sous quelles conditions leurs effets s'averent les
plus puissants (Becker, Klein, et Meyer, 2009). La présente étude s’inscrit dans la
lignée des études récentes qui visent a surmonter cette limite en investiguant
I'interaction entre les facteurs organisationnels et les caractéristiques individuelles
dans la prédiction de I'EOQA, soutenant que des dispositions individuelles modulent
les perceptions des expériences de travail, influencant par le fait méme les réactions
attitudinales et comportementales. Plusieurs études démontrent que le locus de
controle, défini comme la tendance des individus a croire qu'ils contrélent ou non
leur environnement et le cours des événements (Rotter, 1954), joue notamment
un role sur la facon dont les individus percoivent leur environnement. Appuyant
son raisonnement sur la théorie de I’'échange social (Blau, 1964) et sur le modéle
de I'engagement au groupe (Tyler et Blader, 2003), I'objectif de cette étude est
d’examiner |'effet de I'interaction entre le locus de contréle (interne/externe) et
les perceptions de justice procédurale ainsi que la fierté organisationnelle des
employés sur leur niveau d’engagement affectif.

Les résultats indiquent que le locus de controle exerce un effet modérateur
entre I'EOA et les deux antécédents proposés. Ainsi, en vertu de la norme de
réciprocité, la tendance des individus a croire que la fierté organisationnelle et la
justice procédurale sont le produit de leurs actions les conduiraient a s'engager
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affectivement auprés de cette derniére. En plus de souligner le role important du
locus de contréle dans les réactions attitudinales aux facteurs organisationnels,
les résultats démontrent la pertinence d’'étudier I'effet modérateur d’autres traits
individuels susceptibles de moduler I'adoption de certains comportements et
attitudes, ce qui peut représenter un avantage pour les salariés et les dirigeants.

MOTS-CLES: Attribution interne, identification organisationnelle, personnalité, fierté
organisationnelle, justice procédurale.

SUMMARY

The Interaction between Organizational Factors and
the Locus of Control in Predicting Emotional Engagement
within Organizations

Numerous studies have identified the factors that promote the affective commit-
ment of employees to their organization. However, further research is still needed
in order to understand the mechanisms by which these factors affect affective
organizational commitment (AOC), and to identify in what context and under
which conditions their effects prove to be the most powerful (Becker, Klein and
Meyer, 2009). This research is in line with recent studies that seek to overcome
this limitation by investigating the interaction between organizational factors and
individual characteristics in predicting AOC, arguing that individual factors affect
perceptions of work experience, thereby influencing attitudes and behaviours at
work. Several studies show that the locus of control, defined as the tendency of
individuals to believe that they can, or cannot, control their environment and the
course of events (Rotter, 1954), plays a role in the way individuals perceive their
environment. Based on social exchange theory (Blau, 1964) and on the group en-
gagement model (Tyler and Blader, 2003), the purpose of this study is to examine
the effect of the interaction between the locus of control (internal/external) and
perceptions of procedural justice, as well as the organizational pride of employees
on their level of emotional commitment.

The results show that the locus of control has a significant moderating effect
between the AOC and the two aspects mentioned above. Thus, under the norm
of reciprocity, the tendency for individuals to believe that organizational pride
and procedural justice are the products of their actions, leads them to engage
emotionally with the organization. Furthermore, in highlighting the important
role of the locus of control in affecting attitudinal reactions to organizational
factors, the results demonstrate the relevance of studying the moderating effect
of other individual traits that are likely to influence the adoption of attitudes and
behaviours that are beneficial to organizational performance, something which is
advantageous to both employees and managers.

KEYWORDS : internal allocation, organizational identification, personality, organiza-
tional pride, procedural justice.
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RESUMEN

La interaccién entre los factores organizacionales
y el locus de control en la prediccién del compromiso
organizacional afectivo

Muchos estudios han listado los factores susceptibles de favorecer el compromiso
afectivo de los empleados con sus organizaciones. Sin embargo, serian necesarias
muchas mas investigaciones para comprender el mecanismo por el cual la presen-
cia de estos factores se traduce o non en un nivel elevado de compromiso organiza-
cional afectivo (COA) e identificar en cual contexto y bajo cuales condiciones el
efecto de los antecedentes del COA resultan los mas poderosos (Becker, Klein y
Meyer, 2009). El presente estudio se inscribe en la linea de estudios recientes que
apuntan a superar este limite investigando la interaccion entre los factores orga-
nizacionales y las caracteristicas individuales en la prediccion del COA, sosteniendo
que las disposiciones individuales modulan las percepciones de las experiencias de
trabajo, influenciando por el hecho mismo sus reacciones de actitud y de compor-
tamiento. Varios estudios demuestran que el locus de control, definido como la
tendencia de los individuos a creer que ellos controlan o no su entorno y el curso de
los acontecimientos (Rotter, 1954), juegan un rol particularmente sobre la manera
como los individuos perciben su entorno. Apoyando su razonamiento sobre la teo-
ria del intercambio social (Blau, 1964) y sobre el modelo del compromiso con el
grupo (Tyler y Blader, 2003), el objetivo de este estudio es de examinar el efecto
de la interaccién del locus de control (interno/externo) entre las percepciones de
justicia procedural y el orgullo organizacional de los empleados sobre su nivel de
compromiso afectivo.

Los resultados indican que el locus de control ejerce un efecto moderador entre el
COAy los dos antecedentes propuestos. Asi, en virtud de la norma de reciprocidad
inherente a la teoria del intercambio social, el hecho de creer que lo que se recibe de la
organizacion (aqui en términos de justicia procedural, y de orgullo organizacional)
deriva [bel et bien] de sus propias acciones y comportamientos conduce el indivi-
duo a comprometerse mas aun. Ademas de remarcar el rol importante del locus de
control en las reacciones de actitud, los resultados demuestran la pertinencia de
estudiar el efecto moderador de otros rasgos individuales susceptibles de modular
la adopcién de actitudes y comportamientos deseables en organizacién.

PALABRAS CLAVES: Atribucion interna, identificacién organizacional, personalidad,
orgullo organizacional, justicia procedural.



