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Chapitre 1 : Introduction

1.1. Contexte

Comme en témoignent les quinze milliards de dollars dépensés annuellement dans des
activités de responsabilité sociétale par les 500 entreprises du Fortune Global (Davidson, Dey,
& Smith, 2016), la responsabilité¢ sociale et environnementale n’est plus une pratique
organisationnelle marginale (Babiak & Trendafilova, 2010). D’autre part, les parties
prenantes demandent davantage de transparence aux organisations (Odriozola & Baraibar-
Diez, 2017) car ces derni¢res participent significativement a la dégradation de
I’environnement. Pour cette raison, elles ont également le potentiel de contribuer
significativement a protéger I’environnement naturel (Lamm, Tosti-Kharas, & Williams,

2013).

Le concept de responsabilité sociétale des entreprises (RSE) repose sur 1’idée que « affaires et
société sont entremélées plutot que des entités distinctes » [traduction libre] (Wood, 1991, p.
695). Consciente du role grandissant de la RSE dans la conduite des affaires, 1’Organisation
internationale de normalisation a établi des lignes de conduites depuis 2010 au travers de la
norme ISO 26000-Responsabilité sociétale (Babiak & Trendafilova, 2010; Organisation
internationale de normalisation, s.d.). Plusieurs facteurs peuvent expliquer cet intérét croissant
pour la RSE. Premic¢rement, de nombreuses organisations recourent a la RSE afin d’améliorer
leur image auprés du public. Deuxiémement, certaines entreprises connaissent une croissance
rapide qui ¢largit leur domaine d’influence au-dela des simples responsabilités managériales.
Enfin, dans une ére ou les réseaux sociaux occupent de plus en plus de place, les actions des
entreprises sont rapidement évaluées par les consommateurs. Si ceux-ci les considérent
comme inappropriées, I’image et le prestige de 1’organisation peuvent se dégrader et ainsi
affecter ses ventes et sa performance (Gonzalez-Rodriguez, Diaz-Fernandez, & Simonetti,

2015).

Les entreprises subissent des pressions externes (des parties prenantes ou institutionnelles) a
adopter des pratiques visant a limiter leur impact environnemental (Cantor, Morrow, &
Blackhurst, 2015). L’un des moyens de répondre aux pressions du marché est d’adopter une

orientation environnementale qui consiste en la « reconnaissance par les managers de




I’importance des problématiques environnementales auxquelles leur entreprise est
confrontée » [traduction libre] (Banerjee, Iyer, & Kashyap, 2003, p. 106), et d’intégrer ces
préoccupations dans la stratégie de 1’entreprise (Banerjee et al., 2003). Les employés, quant a
eux, subissent des pressions externes implicites en matiere de RSE car ils ne veulent pas étre
embarrassés par les actions de leur employeur (Onkila, 2015). L’étude de Carmeli, Gilat et
Waldman (2007) poursuit dans cette direction en affirmant que la performance des employés
serait davantage impactée par leur perception de la responsabilité sociale de leur organisation

que par celle de la performance financiére et de marché.

Divers auteurs ont identifi¢ un lien entre la politique RSE d’une organisation et les
comportements pro-sociaux de ses employés via I’engagement organisationnel (e.g. Chun,
Shin, Choi, & Kim, 2013; Ditlev-Simonsen, 2012; Fu, Ye, & Law, 2014). Par contre, bien que
I’engagement organisationnel semble également influencer les comportements pro-
environnementaux des employés, les liens entre politique RSE et comportements pro-
environnementaux ont été plus rarement étudiés (Temminck, Mearns, & Fruhen, 2015). C’est

dans ce contexte que s’inscrit notre recherche.

1.2. Les comportements verts des employés : objet et motivations de la recherche

Lorsque I’entreprise émet un signal clair en faveur de la protection de I’environnement, via
ses politiques, par exemple, les employés sont plus susceptibles de s’engager dans des
comportements pro-environnementaux (Cantor, Morrow, & Montabon, 2012; Raineri &
Paillé, 2016). Ceci confirme la conclusion de Norton, Zacher et Ashkanasy (2014, p. 50) se
basant sur les travaux d’autres auteurs et stipulant que « les politiques [environnementales
organisationnelles] sont des précurseurs du comportement en communicant les standards de
conduite acceptés » [traduction libre]. Les comportements pro-environnementaux peuvent étre
appréhendés selon deux perspectives distinctes mais complémentaires, a savoir: (1) le
management environnemental qui considére les comportements pro-environnementaux
comme faisant partie d’un processus de changement et de pratiques environnementales plus
larges ainsi que (2) la psychologie industrielle et organisationnelle qui axe ses recherches sur
les initiatives individuelles et volontaires (Boiral, Paillé, & Raineri, 2015). Notre recherche se
situe dans le cadre de la psychologie industrielle et organisationnelle car 1’étude des

comportements verts discrétionnaires reléve principalement de ce niveau (Boiral et al., 2015).



Les comportements des employés au travail peuvent é&tre formellement requis par
I’organisation ou proactifs. Ce dernier type est conceptualisé par la notion de comportement
de citoyenneté organisationnelle (Organizational Citizenship Behavior ou OCB) (Podsakoff,
MacKenzie, Paine, & Bachrach, 2000; Williams & Anderson, 1991) c’est-a-dire un
« comportement individuel discrétionnaire, non directement ou explicitement reconnu par le
systtme de récompense formel et qui, lorsqu’il est agrégé, promeut le fonctionnement
efficient et efficace de ’organisation » [traduction libre] (Organ, Podsakoff, & MacKenzie,
2006, p. 8). Selon Katz (1964), ces comportements discrétionnaires sont 1’un des trois types

de comportements nécessaires au fonctionnement d’une organisation.

L’engagement dans des comportements pro-environnementaux se fait principalement de
maniere discrétionnaire (Cantor et al., 2015). Ce sont ces actions individuelles qui, agrégées,
contribuent a la performance environnementale de I’organisation (Raineri & Paillé, 2016).
Dans ce contexte, Ciocirlan (2016) propose une catégorisation qui permet de prendre en
compte les situations de conflit entre valeurs personnelles et organisationnelles. Elle subdivise
les comportements pro-environnementaux sur le lieu de travail en trois ensembles : les
comportements  pro-environnementaux  contre-productifs, les comportements pro-
environnementaux intra-role et les comportements pro-environnementaux discrétionnaires
(Organizational Citizenship Behaviors for the Environment ou OCBE) que nous qualifierons
de « comportements verts discrétionnaires » dans la suite de ce travail. Considéré comme une
sous-catégorie des comportements de citoyenneté organisationnelle, le concept de
comportement vert discrétionnaire a récemment fait son apparition dans la littérature (Paillé,
Mejia-Morelos, Marché-Paill¢, Chen, & Chen, 2016). Du fait de ses spécificités
environnementales, celui-ci est plus spécifique et donc distinct du concept de comportement
de citoyenneté organisationnelle (Paillé & Boiral, 2013). Il est défini comme un
« comportement discrétionnaire par le biais duquel les employés démontrent leur volonté a
coopérer avec I’organisation et ses membres en effectuant des comportements qui bénéficient
a I’environnement naturel » [traduction libre] (Paill¢ et al., 2016, p. 661). Les comportements
verts discrétionnaires peuvent se manifester a tout niveau hiérarchique (Erdogan, Bauer, &
Taylor, 2015). D’autres termes tels que les comportements verts volontaires (Kim, Kim, Han,
Jackson, & Ployhart, 2014) ou les comportements discrétionnaires environnementalement
responsables (Smith & O’Sullivan, 2012) sont parfois utilisés en substitution a celui de

comportements verts discrétionnaires.



1.2.1. Motivations sociétales a la recherche

Depuis le Sommet de la Terre de Rio en 1992, les organisations, aussi bien publiques que
privées, ont pris conscience de l’interconnexion des problématiques environnementales,
d’équité sociale et de croissance économique (Dyllick & Hockerts, 2002). La presse tant
populaire qu’académique souligne que les préoccupations sociales et environnementales font
désormais partie intégrante des organisations. Celles-ci s’engagent par ailleurs de manicre
significative vers un développement durable (Lamm et al., 2013) et selon Cooperrider et Fry
(2009), cet engagement va continuer a gagner en importance. Dans cette perspective, les
efforts des employés, aussi insignifiants qu’ils puissent paraitre, ont un impact important sur
I’utilisation des ressources organisationnelles et environnementales en général (Lamm et al.,
2013). En outre, les comportements pro-environnementaux en matiere de prévention de la
pollution, d’internalisation des pratiques de management environnemental, d’éco-innovation
et de gestion des connaissances contribuent a la performance environnementale des

entreprises (Boiral et al., 2015).

1.2.2. Motivations managériales a la recherche

Selon Paill¢, Chen, Boiral et Jin (2014), les comportements verts discrétionnaires améliorent
la performance environnementale. Par ce biais, ils peuvent influencer indirectement la
performance financiére de 1’entreprise (Robertson & Barling, 2017). Ils aident notamment a
éviter certains colts environnementaux en identifiant des nouvelles solutions via un partage
de connaissances tacites entre employés (Boiral, 2009). Ce sont ces connaissances tacites qui
sont a la base du développement d’un avantage compétitif (Prahalad & Hamel, 1990). Or, les
comportements verts discrétionnaires promeuvent le partage de ce type de connaissances
entre employés. Ceci rejoint la conclusion de Paillé et al. (2014) démontrant que les
comportements verts peuvent procurer un avantage compétitif a 1’organisation. Par ailleurs,
les comportements verts discrétionnaires constituent un cadre propice a I’'implémentation de
pratiques de management environnemental (Boiral, 2009). Les problématiques
environnementales étant diverses et complexes, la seule performance intra-role n’est pas
suffisante pour contribuer a la performance environnementale de 1’organisation (Raineri &
Paill¢, 2016). L’importance des comportements verts discrétionnaires a également été

soulevée par I’étude de Ones et Dilchert (2012) citée par Raineri et Paillé (2016) qui indique



que seuls 13 a 29% des comportements verts des employés au travail font partie des taches
qui leur sont assignées dans leur description de fonction. Outre ces impacts sur 1’organisation,
les comportements verts discrétionnaires ont également des impacts sur le bien-&tre subjectif,
le bonheur pergu et la satisfaction des individus ainsi que sur leur santé mentale et physique

(Robertson & Barling, 2017).

Malgré les impacts positifs des comportements verts discrétionnaires sur 1’organisation et les
individus, peu de priorité leur est donnée car ils ne sont pas susceptibles d’influencer les
¢évaluations de la performance des employé€s, contrairement aux comportements intra-role.
D’autre part, les comportements verts au travail sont rarement requis par 1’organisation et leur
suivi est moins rigoureux que celui d’autres comportements organisationnels. Pour cette
raison, il peut étre difficile pour I’entreprise d’identifier les moyens de promouvoir
efficacement les comportements verts discrétionnaires (Cantor et al., 2015). Enfin, s’engager
dans des comportements verts discrétionnaires demande du temps aux employés, ce qui

engendre un colt pour I’organisation (Boiral, 2009).

1.2.3. Motivations scientifiques a la recherche

Les comportements pro-environnementaux a domicile ont fait 1’objet davantage d’attention
que ceux au travail (Paillé¢ et al., 2016) alors que ces derniers ne se limitent pas a la
conservation des comportements adoptés par les employés a leur domicile (Raineri & Paillé,
2016). Par ailleurs, il est compliqué de mettre en place des mécanismes formels visant a
récompenser ou & punir les comportements pro-environnementaux car ceux-ci ont pour
finalit¢ 1’environnement externe (et non les individus) et sont donc difficiles a reconnaitre
(Boiral, 2009). 11 est des lors important pour I’organisation de créer un contexte favorable a
I’émergence de comportements verts discrétionnaires. Tandis que la RSE peut étre considérée
comme un acte de citoyenneté au niveau organisationnel, un comportement de citoyenneté
organisationnelle peut I’étre au niveau individuel (Lin, Lyau, Tsai, Chen, & Chin, 2010).
Norton et al. (2014) ont, par exemple, identifié une relation positive entre la perception de la
présence d’une politique organisationnelle de développement durable et les comportements
pro-environnementaux intra et extra-role des employés. Pourtant, au contraire des
caractéristiques personnelles, organisationnelles ou liées au travail, peu de recherches ont été
menées sur le lien entre la perception de la RSE et les comportements de citoyenneté

organisationnelle des employés. En outre, un manque de recherche sur la compréhension des



mécanismes via lesquels les facteurs du niveau organisationnel influencent les comportements
des employés est également a noter (Norton, Parker, Zacher, & Ashkanasy, 2015). Plus
particulierement, le role des émotions comme mécanisme d’influence a été négligé (Gond, El

Akremi, Swaen, & Babu, 2017).

Notre étude visera a combler ces lacunes en analysant le lien entre la perception par les
employés de la responsabilité environnementale de leur organisation et leurs comportements
verts discrétionnaires. La théorie des attributions nous permettra d’aborder la perception de la
RSE par les employés sous la forme d’un jugement des motivations organisationnelles a

s’engager dans des activités de RSE (Vlachos, Panagopoulos, Bachrach, & Morgeson, 2017).

1.3. Question de recherche

Notre recherche sera animée par la question suivante :

Dans quelle mesure les attributions causales RSE influencent-elles les comportements verts

discrétionnaires des employés ?

L’objectif est d’accompagner les entreprises dans leur démarche environnementale en
répondant plus spécifiquement aux sous-questions suivantes :

(1) Comment une entreprise peut-elle créer des émotions positives en réaction aux initiatives
environnementales qu’elle met en place ?

(2) De quelle maniére une entreprise peut-elle favoriser les comportements verts

discrétionnaires de ses employés ?



1.4. Structure de la recherche

Aprées avoir décrit le contexte et les motivations a la recherche dans le présent chapitre, nous
poserons le cadre théorique de la recherche sur base de la littérature existante (chapitre 2).
Nous y détaillerons tout d’abord le concept de RSE et I’importance de la perception par les
employés de la responsabilité environnementale de leur entreprise. Le mod¢ele de justice
déontique, ses implications sur la perception de la RSE par les employés et sur leurs émotions
morales seront ensuite présentés. Enfin, la derniére section du chapitre sera consacrée aux
comportements verts discrétionnaires des employés et au lien qui peut étre établi avec les

émotions morales des employés.

Dans un second temps, la recherche se penchera sur une analyse quantitative du modele
développé théoriquement. Dans cette perspective, le modéle conceptuel global établi lors de la
revue de littérature et reprenant les hypotheéses a tester sera exposé (chapitre 3). La
méthodologie utilisée dans le cadre de la recherche quantitative sera ensuite décrite (chapitre
4) en se focalisant sur la méthode de collecte, la population de recherche et les échelles de
mesure. Par la suite, les résultats obtenus sur base de I’analyse quantitative seront détaillés

(chapitre 5), discutés et interprétés en regard du modele théorique proposé (chapitre 6).

Conséquemment aux résultats de 1’analyse quantitative, nous résumerons les implications
théoriques et managériales de I’étude et formulerons des recommandations aux organisations
désireuses de promouvoir les comportements verts discrétionnaires de leurs employés. Enfin,
la recherche se conclura par un résumé de I’étude et de ses limites. Des pistes pour des
recherches futures dans le domaine de la micro-RSE et des comportements verts

discrétionnaires seront é¢galement proposées.



Chapitre 2 : Cadre théorique

2.1. La RSE d’une organisation et sa perception par les employés

La littérature ayant trait a la RSE recourt parfois a d’autres concepts tels que la performance
sociale organisationnelle (corporate social performance) ou le développement durable
(sustainable development) (Glavas, 2016; Glavas & Kelley, 2014). L’utilisation de ces termes
variés témoigne d’un manque de consensus sur la signification exacte de la RSE. Ceci peut
s’expliquer par des interprétations qui dépendent des parties prenantes ainsi qu’une
perspective évolutionnaire du concept de RSE qui combine diverses approches (Gonzalez-
Rodriguez et al., 2015). Puisqu’aucune définition n’est universellement reconnue, les résultats
obtenus sont difficilement généralisables (Glavas, 2016). A I’image d’autres auteurs (Rupp,
Williams, & Aguilera, 2010), nous avons retenu la définition de la RSE comme étant un
ensemble d’«actions et [de] politiques spécifiques au contexte d’une organisation qui
prennent en compte les attentes des parties prenantes ainsi que la triple performance

¢conomique, sociale et environnementale » [traduction libre] (Aguinis, 2011, p. 858).

La RSE peut étre étudiée au niveau macro (organisationnel et institutionnel) ou micro
(individuel). C’est le niveau macro qui a majoritairement été étudié (Aguinis & Glavas, 2012;
De Roeck, El Akremi, & Swaen, 2016) tandis que seulement 4% de la recherche s’est
penchée sur le niveau individuel (Aguinis & Glavas, 2012). Cependant, les publications des
cinq dernicres années se sont davantage penchées sur le niveau individuel de la RSE (Gond et
al., 2017). Puisque les comportements de citoyenneté organisationnelle se manifestent au
niveau individuel (Lin et al., 2010), nous nous focaliserons sur la micro-RSE c¢’est-a-dire
« I’étude psychologique de la manicre dont la RSE affecte les individus » [traduction libre]
(Rupp & Mallory, 2015, p. 211). En outre, il manque actuellement de recherche sur les
mécanismes de réponse des employés a la RSE (De Roeck et al., 2016; Glavas & Kelley,
2014) alors qu’il est important de comprendre comment la RSE peut avoir une influence
positive sur les employés (Glavas & Godwin, 2013) et leurs comportements au travail (Gond
et al., 2017). D’une part, les réactions a la RSE peuvent influencer les attitudes positivement
(e.g. engagement organisationnel, satisfaction au travail, identification organisationnelle) et
négativement (e.g. intention de quitter 1’organisation). D’autre part, les réactions peuvent

influencer les comportements organisationnels positivement (e.g. performance intra et extra-




role, comportements verts discrétionnaires) et négativement (e.g. déviance, comportements
contraires a 1’éthique). Les mécanismes de réponse des employés a la RSE permettent
d’expliquer le « pourquoi» de ces réactions (Gond et al., 2017). Parmi les mécanismes
¢tudiés, Gond et al. (2017) mettent en avant 1’échange social, 1’identité sociale, les besoins
psychologiques ou encore les attributions. L’ influence de la RSE sur les employés varie en
fonction des formes de RSE (De Roeck et al., 2016). Suivant la revue de littérature de Glavas
(2016), la RSE peut étre classifiée selon trois perspectives :

(1) La RSE est-elle tournée vers le gain des actionnaires ou vers le bien-étre des parties
prenantes ?

(2) La RSE est-elle symbolique ou substantielle ?

(3) La RSE est-elle une activité périphérique ou intégrée a 1’organisation ?

Les employés n’étant pas toujours conscients des actions RSE de leur organisation, c’est la
perception de ces actions RSE qui est susceptible d’influer sur leurs comportements (Rupp,
Shao, Thornton, & Skarlicki, 2013). Se basant sur de précédentes études, De Roeck et al.
(2016, p. 1142) définissent la RSE percue comme « la perception par un employé de 1’impact
des actions discrétionnaires de 1’organisation visant a améliorer le bien-étre des parties
prenantes externes (y compris 1’environnement naturel) » [traduction libre]. La perception de
la RSE par les employés inclus les jugements des motivations organisationnelles a s’engager
dans la RSE (Vlachos et al., 2017). A cette fin, la théorie des attributions peut étre utile pour
identifier les mécanismes psychologiques a 1’ceuvre lors de 1’évaluation de la RSE par les
employés. Ceci répond a I’appel de Gond et al. (2017) quant au manque de recherche a ce
sujet. La section suivante se penchera sur les attributions causales RSE des employés vis-a-vis

des pratiques RSE de leur organisation.
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2.2. Les attributions causales de la responsabilité sociétale d’une organisation

Jusqu’ici peu utilisée dans le domaine des sciences organisationnelles, la théorie des
attributions gagne en popularité¢ dans la recherche en micro-RSE et plus précisément dans
I’analyse des motivations organisationnelles sous-jacentes a la RSE (Donia, Ronen, Tetrault
Sirsly, & Bonaccio, 2017; Martinko, Harvey, & Dasborough, 2011). Outre I’article de
Vlachos, Epitropaki, Panagopoulos et Rapp (2013) démontrant I’intérét de la théorie des
attributions dans le contexte de micro-RSE, d’autres auteurs ont également souligné
I’importance de cette théorie. A commencer par Lange et Washburn (2012) qui soutiennent
que les attributions servent de contexte social a la compréhension des comportements de
I’organisation. Ceci est d’autant plus pertinent dans le cas ou I’organisation est percue comme
agissant de manic¢re paradoxale a sa nature (Vlachos et al., 2017). Harvey, Madison,
Martinko, Crook et Crook (2014) affirment que la théorie des attributions permet de prédire et
d’analyser pratiquement tous les comportements au travail, au méme titre que d’autres

théories déja utilisées en sciences organisationnelles.

Cette théorie permet d’expliquer la maniére dont un individu « déduit les causes d’un résultat
particulier » [traduction libre] (Harvey et al., 2014, p. 128). Elle vise également a analyser les
conséquences de ces perceptions causales (Martinko, 1995). 11 s’agit donc d’une évaluation
cognitive de la RSE, au contraire d’une évaluation RSE affective telle que la passion
environnementale harmonieuse (Gond et al, 2017). Les intentions ou causes du
comportement sont identifiées pour pouvoir ’interpréter (Ferris, Bhawuk, Fedor, & Judge,
1995). 1l s’agit ici d’une analyse des causes sous-jacentes a un événement, peu importe
I’intentionnalité¢ de ces causes. C’est cet ¢lément qui distingue les causes des raisons, ces
dernieres étant liées exclusivement aux actions intentionnelles (Weiner, 2006). Bien que les
cibles des attributions soient normalement des individus, elles peuvent étre dirigées vers des
groupes sociaux lorsque ceux-ci sont unifiés, cohérents et ont du sens (Lange & Washburn,
2012). La théorie des attributions peut donc étre appliquée a une organisation. Dans cette
lignée, la politique RSE d’une entreprise peut faire I’objet d’attributions. Les attributions RSE
des employés sont alors définies comme une « mesure capturant les évaluations des employés
quant aux motivations de leur organisation a s’engager dans la RSE » [traduction libre]

(Donia, Tetrault Sirsly, & Ronen, 2017, p. 108).
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Se basant sur le jugement de la RSE par les consommateurs, Ellen, Webb et Mohr (2006)
distinguent quatre types de motivations a la RSE : égoiste, stratégique, basée sur les valeurs et
provenant des parties prenantes. Cette typologie a été reprise par Vlachos, Epitropaki, et al.
(2013) qui ont regroupé ces quatre types de motivation en deux dimensions a savoir la RSE
induite intrinséquement (motivation égoiste et stratégique) et extrinséquement (motivation
basée sur les valeurs et provenant des parties prenantes) en s’appuyant sur le modele de
Kelley (1967). Ce dernier postule que les individus récoltent des informations concernant le
consensus (réactions de différents individus @ un méme stimulus), la cohérence (réactions
identiques a un méme stimulus au cours du temps) et le caracteére distinctif (réaction différente
a un stimulus différent) d’une situation. Une attribution est dite interne (ou spécifique a la
personne) lorsque le consensus et le caracteére distinctif sont faibles tandis que la cohérence
est ¢levée. Dans la configuration contraire, 1’attribution est dite externe (ou spécifique a la

situation) (Hilton & Jaspars, 1987).

Nous retiendrons la classification de Vlachos et al. (2017) qui reprend les travaux de Ferris et
al. (1995) selon lesquels la perception des intentions méne a des attributions dites
d’intentionnalité. Cette approche s’inscrit dans la seconde classification de la RSE énoncée
précédemment et caractérise les attributions RSE comme étant authentiques (genuine) ou
¢goistes (self-serving). D’aprés Donia, Ronen, et al. (2017), les deux types d’attributions

influencent différemment les employés et notamment leur performance au travail.

2.2.1. Attributions RSE authentiques

Une attribution RSE est dite attribution authentique (ou altruiste) lorsque la RSE est percue
comme principalement destinée a servir une cause; 1’attention porte sur la cause et la réponse
a des besoins sociétaux (Alhouti, Johnson, & Holloway, 2016; Dasborough & Ashkanasy,
2002; Donia, Ronen, et al., 2017; Vlachos et al., 2017). Les consommateurs qui jugent la
cause soutenue comme hautement importante auront davantage tendance a considérer que
I’action est authentique (Alhouti et al., 2016). C’est ce type d’attribution qui méne a des
attitudes bénéfiques pour I’organisation (Donia, Tetrault Sirsly, et al., 2017) telles que : la
satisfaction au travail (Vlachos, Panagopoulos, & Rapp, 2013), la mobilisation des employés
(Vlachos et al., 2017), I’identification organisationnelle et les connections entre employés au
sein de 'organisation (McShane & Cunningham, 2012). Selon cette dernicre étude, les

employés jugeraient la RSE comme authentique en fonction du stade de développement du
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programme RSE et de 1’alignement du programme RSE avec l’identité¢ organisationnelle.
L’attribution authentique se forme sous des conditions identiques a celles de 1’attribution
interne dans le modele de Kelley (1967), a savoir: des activités RSE authentiques et
véritables ne nécessitant pas un consensus ¢levé, qui touchent au domaine environnemental

ainsi que social et qui se maintiennent dans la durée (Donia, Ronen, et al., 2017).

2.2.2. Attributions RSE égoistes

Une attribution RSE est dite égoiste (ou manipulatrice) lorsque la RSE est per¢gue comme
¢tant le fruit de politiques organisationnelles (Vlachos et al., 2017); 1’attention porte sur le
gain de I’organisation sous forme de profit ou de réputation (Dasborough & Ashkanasy, 2002;
Donia, Ronen, et al., 2017). D’aprés Vlachos et al. (2017), les attributions égoistes sont
socialement moins désirables que les attributions authentiques. En outre, bien qu’elles ne
menent pas aux résultats positifs découlant des attributions authentiques, ils ont émis
I’hypotheése que les employés seraient relativement tolérants voire conciliants par rapport a
des initiatives RSE attribuées a des motifs égoistes car ils en reconnaissent les bénéfices.
Ainsi, Dattribution RSE égoiste ne porte par exemple pas préjudice a la mobilisation des

employés (mais ne la favorise pas).

Comme souligné par Donia, Tetrault Sirsly, et al. (2017), il est important de garder a I’esprit
que les initiatives RSE étant diverses, 1’engagement organisationnel en mati¢re de RSE se
présente sous la forme d’un continuum et non d’une dichotomie stricte comme le laisserait

suggérer ce modele d’attributions RSE authentiques et égoistes.
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2.3. Le modéle de justice déontique

A Tinstar des entreprises qui recourent a des sanctions, les pratiques de management
environnemental actuellement mises en place se basent souvent sur des mécanismes de
motivation externe pour promouvoir les comportements verts des employés. Plusieurs études
expliquent ceci par le fait que les employés sont percus comme ne ressentant pas d’obligation
morale a adopter de tels comportements de leur propre initiative (Ruepert et al., 2016).
Toutefois, lorsque les employés attribuent des caractéristiques, ils tiennent également compte
du contexte organisationnel en évaluant s’il aurait été possible et s’il aurait fallu agir
autrement (Donia & Tetrault Sirsly, 2016). Nous retrouvons 1a le concept de justice défini
comme « une norme morale qui régule le comportement humain » [traduction libre] (Rupp,

2011, p. 82).

2.3.1. Justice organisationnelle

Cropanzano, Byrne, Bobocel et Rupp (2001) ont montré que la perception de la justice
organisationnelle affecte les comportements des employés via les réponses affectives et
cognitives qui en découlent. Elle contribue, par exemple, aux comportements de citoyenneté
organisationnelle (Colquitt, Conlon, Wesson, Porter, & Ng, 2001). Etudier la justice est donc
pertinent dans le cas de notre modéle cherchant a expliquer les comportements verts des
employés. De surcroit, justice organisationnelle et RSE sont étroitement liées car la premicre
¢tudie la facon dont les individus sont traités au sein de I’organisation tandis que la seconde
¢tudie la fagon dont les individus externes a 1’organisation sont traités (Rupp, Ganapathi,

Aguilera, & Williams, 2006).

L’employ¢ peut étre confronté a une situation de justice ou d’injustice selon différentes
perspectives. D’une part, I’employé peut poser un regard intérieur sur la manicére dont
I’organisation le traite en tant qu’individu. D’autre part, I’employé peut poser un regard aux
alentours sur les processus sociaux entrant en jeu dans la perception de justice (par exemple,
sur la maniére dont son département est traité par la direction). Enfin, I’employ¢ peut poser un
regard extérieur sur la manicre dont 1’organisation traite une tierce personne (théorie de la
tierce partie) (Rupp, 2011). C’est cette perspective qui entre en jeu dans 1’évaluation de la
RSE par les employés car, d’aprés la revue de littérature de De Roeck et al. (2016), la RSE

peut étre considérée comme une forme de justice envers une tierce partie.
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Selon Colquitt (2001), la justice d’une situation peut étre appréhendée d’aprés quatre
dimensions ; dimensions entre lesquelles il existe des interactions (Rupp, 2011).
Premiérement, la justice distributive a trait a la perception des résultats par rapport a des
«normes implicites d’allocations telles que I’équité ou 1’égalité » [traduction libre] (Colquitt,
2001, p. 386). Ensuite, la justice procédurale a trait a la perception des processus sur base
desquels les décisions sont prises (Colquitt, 2001). D’un point de vue RSE, la perception de
justice procédurale porte sur 1’intégration des préoccupations sociales dans les actions (Rupp
et al., 2006). La justice interpersonnelle, quant a elle, a trait a la perception du comportement
des autres envers soi-méme en tant qu’individu (Janiczek, d’Hoore, & Vas, 2012), notamment
selon des critéres de respect et de dignité (Folger & Skarlicki, 1999). En effet, « [les
individus] sont préoccupés par le traitement interpersonnel qu’ils regoivent d’une autre
personne » [traduction libre] (Bies, 2001, p. 91) lors de la mise en vigueur des procédures.
Pour finir, la justice informationnelle a trait a la perception de la «justification des
décisions » [traduction libre] (Janiczek et al., 2012, p. 101) donnée par les supérieurs
hiérarchiques (Bies & Shapiro, 1988). Elle prend également en compte la perception par les
individus de leur inclusion dans les décisions (Tyler & Bies, 1990). Avant le travail de
Colquitt (2001), les dimensions interpersonnelles et informationnelles étaient rassemblées
sous une étiquette commune de justice interactionnelle, celle-ci ayant trait a la perception de
la maniére dont les procédures traitent les individus. Ces perceptions des événements suivant
les quatre dimensions vont ensuite étre combinées pour se présenter sous la forme d’un
jugement holistique de la justice de 1’organisation envers un ensemble d’individus
(Cropanzano et al., 2001; De Roeck et al., 2016; Lind, 2001). Dans notre cas, il s’agit d’un
jugement global de la responsabilité de 1’organisation et de la maniére dont elle respecte les

standards éthiques et moraux (Rupp et al., 2006).

2.3.2. Justice organisationnelle et attributions RSE

Rupp et al. (2006) proposent que les réactions des employés a la RSE sont globalement
similaires a leurs réactions a des événements intra-organisationnels impliquant une dimension
de justice. La recherche de McShane et Cunningham (2012) énoncée précédemment appuie
cet argument en affirmant que les attributions RSE des employés reposeraient en partie sur un
jugement de I’alignement entre programme RSE et identité organisationnelle qui inclus, entre
autres, la dimension de justice. D’autre part, la revue de littérature de Lange et Washburn

(2012) révele qu’une évaluation morale entre en jeu lors d’une attribution. Les attributions
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RSE permettraient deés lors de déceler si les besoins psychologiques des employés ont été

satisfaits (Rupp et al., 2006).

Les raisons pour lesquelles les employés s’intéressent a la justice organisationnelle se
déclinent en trois types de motivations, appelées « motifs » qui répondent a des besoins
fondamentaux des employés (Rupp et al., 2006). Les raisons de I’engagement RSE d’une
organisation peuvent, elles aussi, étre des trois types (Aguilera, Rupp, Williams, & Ganapathi,
2007). Un parallele entre le développement moral des individus et I’évolution des types de
motivations (d’instrumentales a déontiques en passant par relationnelles) peut étre dressé
(Rupp, 2011). Plusieurs auteurs (Rupp et al., 2006; Vlachos et al., 2017) suggeérent que la
RSE attribuée a des motifs authentiques peut satisfaire les besoins instrumentaux, relationnels
et déontiques des employés tandis que la RSE attribuée a des motifs égoistes entrave la

satisfaction de ces besoins.

Dans le cas des motifs instrumentaux de la justice, la justice est pergue comme un moyen de
maximiser les résultats (Colquitt, 2001). Elle répond au besoin de controle des employés
(Rupp et al., 2006) tandis que ’injustice est pergue comme compromettant 1’atteinte des
objectifs personnels (Cropanzano, Goldman, & Folger, 2003). Un employ¢ peut également
s’intéresser a la justice de son organisation pour des motifs relationnels. La justice est alors
percue comme signe de la qualité des relations de 1’organisation avec ses employés et comme
un moyen de rassembler les individus (Aguilera et al., 2007). Elle répond au besoin d’estime
sociale (Cropanzano et al., 2003) et d’appartenance a un groupe social (Rupp et al., 2006)
tandis que l’injustice menace l’identité¢ car elle est percue comme un signe d’exclusion
(Cropanzano et al., 2003). C’est cette composante qui différencie la responsabilité sociale de
la responsabilité environnementale ; la premiere incluant les relations aux autres (Glavas &
Kelley, 2014) et favorisant les relations sociales positives entre 1’organisation et ses parties
prenantes (Aguilera et al., 2007). Enfin, sous I’angle des motifs moraux de la justice, la justice
est percue comme le signe que 1’organisation traite les individus avec dignité et respect
(Folger & Skarlicki, 1999). Elle répond au besoin d’une existence ayant du sens (Rupp et al.,
2006) tandis que I’injustice est pergue comme contraire a I’éthique (Cropanzano et al., 2003).
Dans le cadre de notre étude, nous approfondirons cette dimension car elle est
particulierement pertinente en matiére de RSE. En effet, Aguilera et al. (2007) affirment que
les employés s’engagent dans des initiatives qu’ils jugent justes et pertinentes d’un point de

vue moral.
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2.3.3. Les motifs moraux de la justice

Le terme déontique est utilisé en référence aux raisons morales de I’action. Dans ce contexte,
un individu n’agit pas pour les conséquences de son acte car ses principes déontiques peuvent
étre contraires a ses désirs instrumentaux ou interpersonnels. Son raisonnement est basé sur
un standard qu’il posséde a priori a propos du traitement des autres en tant qu’étres humains.
Un éveénement sera jugé relativement a ce standard afin de déterminer si la situation en
présence s’y conforme (c’est-a-dire est juste) ou non (Cropanzano et al., 2003). Selon Kim et
al. (2014), les motifs moraux sont a I’ceuvre dans les préoccupations sociales et
environnementales des individus. Par ailleurs, un lien entre la considération d’un individu
pour la morale et sa considération pour le bien-étre d’autrui a été mis en évidence par

Reynolds (2008).

Le mode¢le de justice déontique s’attele a étudier les réactions des individus aux injustices
percues envers une tierce partie (Rupp, 2011). Il suggere que «la justice est une norme
universelle de conduite interpersonnelle et les individus ont une réponse automatique basée
sur la moralité lorsqu’ils sont témoins d’une injustice, méme s’ils ne sont pas eux-mémes
victimes de 1’acte injuste » [traduction libre] (Rupp et al., 2006, p. 538). L’injustice est pergue
comme « un acte discrétionnaire et contraire a 1’éthique envers une partie qui ne le mérite
pas » [traduction libre] (Rupp, 2011, p. 74). Ainsi, lorsqu’un individu est témoin d’une
injustice, il va tenter de rétablir la justice quitte a aller a I’encontre de son intérét personnel
(Kahneman, Knetsch, & Thaler, 1986; Rupp, 2011). La réaction comportementale a cette
injustice per¢ue dépend des préoccupations morales des employés (Aguilera et al., 2007).
Toutefois, elle implique également des motivations plus personnelles ; elle dépendra entre
autres de « I’intérét personnel, des préoccupations relationnelles, des normes morales et
éthiques » [traduction libre] (Rupp, 2011, p. 83). Dans la section ci-apres, nous étudierons la
manicre dont les motifs moraux de la justice peuvent influencer le lien entre les attributions

causales RSE des employés et leurs émotions.
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2.4. Les émotions morales

Weiner (1985) a fait le lien entre les attributions et les émotions qui en découlent. Dans son
modéele, les « émotions surviennent de la maniére dont un événement est construit ou évalué »

[traduction libre] (Weiner, 1985, p. 560). Le processus se déroule en deux phases.

Dans un premier temps, une attribution dépendante du résultat de I’événement est déterminée
en fonction de I’atteinte ou non du but attendu par I’individu. Ainsi, un événement génére une
réaction émotionnelle « primitive » positive (e.g. joie) ou négative (e.g. déception) en
fonction de la perception du résultat de 1I’événement comme étant respectivement une réussite
ou un échec (Krehbiel & Cropanzano, 2000; Weiner, 1985). Il s’agit d’une évaluation globale
de la contribution d’un événement au bien-étre de 1’individu (Krehbiel & Cropanzano, 2000).
Nous appliquons ce modéle aux motifs de la justice. Suivant les travaux de Folger et
colléegues mis en avant par Colquitt et Zipay (2015) et Greenbaum, Folger et Ford (2011), les
individus jugent la manic¢re dont I’organisation traite les tierces parties comme respectant
(uphold) ou non (fail) ses devoirs moraux. La RSE étant une forme de justice envers une
tierce partie (De Roeck et al., 2016), elle peut étre considérée comme respectant ou non des
devoirs moraux. Il est souvent compliqué de distinguer les motifs (authentiques ou égoistes)
sous-jacents aux initiatives RSE, ce qui peut mener les employés a attribuer une activité RSE
identique a des motifs différents (Dasborough & Ashkanasy, 2002). Dans le cas d’une
attribution RSE authentique, la RSE est per¢gue comme altruiste et sinceére (Vlachos et al.,
2017). Elle est mise en ceuvre car elle est « la bonne chose a faire »; elle est donc morale
(Folger & Cropanzano, 1998). Dans le cas d’une attribution RSE égoiste, la RSE est percue
comme bénéficiant en priorité a I’organisation (Donia, Ronen, et al., 2017). Elle est mise en
ceuvre dans un but commercial ; elle est donc instrumentale. Le respect ou non des devoirs
moraux entrainera des émotions morales, respectivement positives ou négatives. Une émotion
est dite morale lorsqu’elle est « liée aux intéréts ou au bien-€tre soit de la société dans son
entiéreté soit de personnes autres que le juge ou ’agent » [traduction libre] (Haidt, 2003, p.
853). Elle permet de comprendre a quel point les comportements des individus reflétent

I’adhésion a leurs standards moraux (Tangney, Stuewig, & Mashek, 2007).

Dans un second temps, 1’individu cherche a déterminer les causes du résultat de I’événement.
De la méme maniére que Rupp et al. (2013) soutenaient que c’est la perception des actions

RSE et non les actions RSE elles-mémes qui influence le comportement des employés, Donia,
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Ronen, et al. (2017) affirment que ce qui importe pour les employés n’est pas le fait que leur
organisation s’engage dans la RSE mais bien les causes se cachant derriere un tel
engagement. Trois dimensions déterminent les causes pergues de réussite ou d’échec (Weiner,
1985):

(1) Le locus de causalité. Les causes sont-elles internes ou externes ?

Cette dimension influence significativement les réactions émotionnelles (morales dans
notre cas).

(2) La stabilité. Les causes restent-elles identiques au cours du temps ?

La variabilité percue du facteur causal amplifie ou atténue les réactions émotionnelles
(morales) issues du locus de causalité.

(3) La controlabilité. Les causes résultent-elles de la volonté d’une personne en particulier ?
Cette dimension a été moins étudiée car elle présente certains chevauchements avec
les dimensions précédentes. A titre d’exemple, ’effort sera per¢gu comme un facteur
contrdlable, un résultat déja prédit par les deux autres dimensions qui considerent

I’effort comme un facteur respectivement interne et instable (Harvey et al., 2014).

C’est lors de cette étape d’évaluation du contexte dans lequel 1’événement se déroule que des
¢tats émotionnels discrets émergent (Krehbiel & Cropanzano, 2000). Les émotions morales
positives et négatives primitives se différencient en des émotions discrétes (Weiss, Suckow, &
Cropanzano, 1999). 1l existe différents types d’émotions morales discrétes. D’une part, les
émotions centrées sur soi (self-conscious) positives (fierté) ou négatives (culpabilité, honte,
embarras) proviennent d’une évaluation de soi ou de son propre comportement (Tangney,
1990; Tangney et al., 2007). D’autre part, les émotions centrées sur les autres (other-
focused) positives (€lévation, gratitude) ou négatives (haine, mépris, dégolt) proviennent
d’une évaluation des comportements des autres (Tangney et al., 2007). Les comportements
des autres peuvent ainsi respectivement faire 1’objet d’éloges ou de condamnations (Haidt,

2003).

Différentes émotions discrétes (méme négatives et positives) peuvent éEtre €prouvées
simultanément. Ainsi, un individu pourra se sentir a la fois fier, heureux et coupable si le
résultat d’un événement est positif mais que ce dernier provient d’une procédure biaisée en
faveur de I’individu (Weiss et al., 1999). Dans le cadre de notre étude visant a expliquer les
comportements des employés dans un contexte de justice déontique, nous nous attarderons sur

les émotions morales centrées sur soi. En effet, les employés restreignent leurs
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comportements afin de respecter ce qu’ils considérent comme des devoirs moraux et en
attendent de méme de leur organisation (Greenbaum et al., 2011). D’aprés les travaux de
Folger et collégues repris par Greenbaum et al. (2011), des réactions déontiques ont lieu chez
les employés lorsqu’ils considérent que leur organisation ne respecte pas ses devoirs moraux
de traitement interpersonnel juste. Ainsi, une réponse ¢émotionnelle automatique se
manifestera chez I’employé qui ressentira une tension ou un inconfort psychologique
(émotion morale centrée sur soi). L’employ¢ adoptera alors des comportement moraux visant
a mettre fin a cet inconfort psychologique et donc a rétablir la justice. Nous détaillerons ci-
apres les émotions sur lesquelles notre modele théorique se base, a savoir les émotions

morales centrées sur soi.

2.4.1. Fierté

La fiert¢ se manifeste lorsque le résultat positif d’un événement est attribué¢ a des efforts
personnels (Krehbiel & Cropanzano, 2000). L’émotion de fierté est plus forte dans le cas ou
le résultat positif est associé a un processus biaisé défavorablement pour I’individu que dans
le cas ou il est associé a un processus juste envers 1’individu (Weiss et al., 1999). Cette
émotion est principalement déterminée au premier stade, stade de 1’évaluation du résultat de
I’événement (Weiss et al., 1999). Dans le contexte environnemental, elle favorise I’intention
de protéger I’environnement. Enfin, I’émotion de fierté est négativement corrélée a 1’émotion
de culpabilité (Harth, Leach, & Kessler, 2013). Nous pouvons supposer que dans le cas d’une
attribution RSE authentique, I’organisation sera percue par les employés comme respectant
ses devoirs moraux de traiter les individus avec respect et dignité. Ceci générera des émotions

morales positives chez les employés.

Hypothese 1a : Un employé attribuant [’engagement RSE de son organisation a des

motifs authentiques éprouvera une émotion morale positive de fierté.

L’enjeu de I’organisation désireuse de créer des émotions positives aux initiatives RSE (et de
facto des comportements qui les supportent) est donc de développer une perception positive

des employés vis-a-vis de ces initiatives (De Roeck et al., 2016).
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2.4.2. Culpabilité

La culpabilité survient lorsque la cause d’une situation est considérée comme contrdlable
(Weiner, 1985) et que l’individu pense qu’il «aurait di penser, se sentir ou réagir
différemment » [traduction libre] (Kubany & Watson, 2003, p. 53). Plus précisément, un
échec attribu¢ a des causes internes, instables et contrdlables influence positivement la
culpabilité (Tracy & Robins, 2006). La culpabilité est associée a conduite morale prescriptive
(plus abstraite, discrétionnaire et basée sur le devoir ou le désir), c’est-a-dire a un systéme qui
promeut une conduite morale en dictant ce qui devrait étre fait (Janoff-Bulman, Sheikh, &
Hepp, 2009; Sheikh & Janoff-Bulman, 2010). Par opposition a la honte, c’est le
comportement spécifique d’un individu qui est mis en cause et non I’individu dans son
entiereté. Cette émotion donne lieu a de la tension, des remords et des regrets. En cas de
transgression des devoirs moraux, la culpabilité¢ a la capacit¢ de motiver les individus a
prendre leur responsabilit¢ et a adopter un comportement moral visant a réparer cette
transgression (Tangney et al., 2007). La culpabilit¢ favorise une intention de réparer le
dommage causé (Baek & Yoon, 2017; Harth et al., 2013; Schmader & Lickel, 2006). La
culpabilité peut également étre anticipée, par exemple lorsqu’un résultat est favorable et que
le processus est biais¢ en faveur de I’individu (Krehbiel & Cropanzano, 2000). Cette
anticipation permet a un individu d’éviter les émotions désagréables liées a la transgression de
ses standards moraux (Elgaaied, 2012; Huhmann & Brotherton, 1997). Ainsi, la culpabilité
anticipée par un individu diminue la probabilité que celui-ci transgresse ses devoirs moraux.
Ceci n’est pas le cas pour la honte qui peut, au contraire, favoriser des comportements qui
détériorent la situation (Tangney et al., 2007). Nous pouvons supposer que dans le cas d’une
attribution RSE égoiste, ’engagement RSE de 1’organisation sera pergu par les employés
comme ne respectant pas ses devoirs moraux de traiter les individus avec respect et dignité et,

de ce fait, générera des émotions morales négatives chez I’employ¢.

Hypothese 1b : Un employé attribuant [’engagement RSE de son organisation a des

motifs égoistes éprouvera une émotion morale négative de culpabilité.
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2.4.3. Honte

La honte survient lorsque la cause d’une situation est considérée comme incontrdlable
(Weiner, 1985). Plus précisément, un échec attribué a des causes internes, stables et
incontrdlables influence positivement la honte (Tracy & Robins, 2006). La honte est associée
a une conduite morale proscriptive (concréte, obligatoire et basée sur le devoir), ¢’est-a-dire a
un systéme qui restreint la conduite immorale en dictant ce qui ne devrait pas étre fait (Janoft-
Bulman et al., 2009; Sheikh & Janoff-Bulman, 2010). Elle est I’émotion la plus douloureuse
des trois émotions négatives centrées sur soi et donne lieu a des sentiments plus intenses et
dysphoriques que la culpabilité. Davantage d’attention est portée aux réactions des autres que
dans le cas de la culpabilité (Tangney, Miller, Flicker, & Hill Barlow, 1996). C’est pourquoi
un individu ressentant de la honte aura tendance a s’isoler (Turner, 2014) ou se cacher pour
¢viter les évaluations négatives (Baek & Yoon, 2017; Schmader & Lickel, 2006). La honte est
une réaction a 1’échec inadaptée provenant d’un fonctionnement social négatif. Elle génére un
sentiment d’impuissance chez I’individu et peut mener a des réactions destructrices telles que
I’agression ou I’esquive (Bohns & Flynn, 2013). Comme dans le cas de la culpabilité, nous
pouvons supposer qu’une organisation dont I’engagement RSE est attribué¢ a des motifs
égoistes sera pergue par les employés comme ne respectant pas ses devoirs moraux de traiter
les individus avec respect et dignité, ce qui générera des émotions morales négatives chez

I’employé.

Hypothese 1c : Un employé attribuant I’engagement RSE de son organisation a des

motifs égoistes éprouvera une émotion morale négative de honte.

En tant qu’émotions pour lesquelles un individu se sent personnellement responsable d’un
événement négatif (Bohns & Flynn, 2013), honte et culpabilité possédent certains similarités
comme le suggere la corrélation positive entre la propension d’un individu a ressentir de la
honte et celle a ressentir de la culpabilité¢ (Tangney, 1990). En outre, il est possible de
ressentir simultanément des émotions de honte et de culpabilité pour un méme événement

(Bohns & Flynn, 2013).
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2.4.4. Embarras

L’embarras se manifeste dans des situations plus inattendues et dans lesquelles les individus
se sentent moins responsables. Parmi les trois types d’émotions morales négatives centrées
sur soi, I’embarras est la moins douloureuse. De plus, il est plus probable de rencontrer des
émotions positives, de 1’étonnement et de la surprise en conjonction avec une émotion
d’embarras qu’avec les émotions morales négatives décrites précédemment. L’embarras
possede également moins d’implications morales que les deux précédentes (Tangney et al.,
1996). Pour cette raison, nous ne I’inclurons pas dans notre modele visant a expliquer un lien

entre attributions causales RSE et comportement moraux par les émotions morales.

Maintenant que nous avons établi un lien entre attributions causales RSE et émotions morales,
surgit la question des conditions sous lesquelles la relation prend forme. Nous avons identifié
dans les sections 2.5. et 2.6. deux variables susceptibles d’influencer cette relation : 1’identité

environnementale et la responsabilisation environnementale.

2.5. Le role de ’identité environnementale dans la relation entre attributions RSE et

émotions

Les individus évaluant différemment les causes des événements, leurs réponses cognitives,
émotionnelles et comportementales ne seront donc pas identiques (Douglas et al., 2008). En
effet, les attributions résultent de I’interprétation faite par un individu. Or, celle-ci dépend de
la mani¢re dont I’information est présentée, du jugement rationnel de 1’observateur et est
sujette aux biais de la perception (Lange & Washburn, 2012). En outre, les attributions ne
sont pas le fruit d’un processus individuel isolé de I’environnement extérieur. Comme 1’ont
démontré Vlachos et al. (2017), les attributions RSE authentiques des managers influencent
positivement et significativement les attributions RSE authentiques des employés dés lors que
le manager est en poste depuis plus de 5,7 ans. Il en découle que « les attributions causales

peuvent étre socialement construites » [traduction libre] (Vlachos et al., 2017, p. 1124).
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2.5.1. Le role des valeurs personnelles

Puisque le modéle que nous étudions concerne un processus cognitif individuel, nous nous
penchons sur les déterminants individuels (et non contextuels) aux perceptions de la RSE et
plus particuliérement sur les valeurs personnelles. Les valeurs servent d’étalons pour évaluer
les événements (Schwartz, 2005), elles reflétent ce que les individus considérent comme
important et, a ce titre, influencent donc leurs aspirations et la fagon dont ces individus se
percoivent (Van der Werff, Steg, & Keizer, 2014). Selon Stern et Dietz (1994), les valeurs
agissent comme un filtre d’information selon lequel un individu retiendrait les informations
compatibles avec ses valeurs. Ainsi, les valeurs personnelles influencent la perception de la
RSE (Gonzalez-Rodriguez et al., 2015). Cette affirmation se base sur le modéle de Schwartz
(1992) dans lequel dix valeurs sont représentées selon un continuum de motivation et définies
par rapport & deux dimensions. La premiere dimension oppose les valeurs d’ouverture au
changement (poursuite de ses intéréts émotionnels et intellectuels dans une direction
incertaine) a celles de continuité (conservation du statu quo donc direction connue). La
seconde dimension oppose les valeurs de dépassement de soi (promotion du bien-étre des
autres, au-dela de préoccupations égoistes) a celles d’affirmation de soi (poursuite de ses
intéréts personnels). De 1’étude du lien entre les quatre valeurs d’ordre supérieur de Schwartz
(1992) et la perception des trois dimensions de la RSE (sociale, environnementale et
¢conomique) par Gonzalez-Rodriguez et al. (2015), il ressort que la valeur de continuité
influence positivement la perception de la dimension sociale et environnementale de la RSE
tandis que la valeur d’ouverture au changement influence négativement la perception de ces

dimensions RSE.

Si les valeurs individuelles influencent les perceptions de la RSE, elles sont également
susceptibles d’influencer les attributions causales RSE en aval. Dans cette perspective, Donia,
Ronen, et al. (2017, p. 15) affirment que « les attributions RSE que les employés font de leur
organisation sont fortement reliées a ’alignement qu’ils percoivent entre leurs valeurs et
celles de leur organisation » [traduction libre]. Effectivement, leur étude a attesté que les
conséquences négatives des attributions RSE égoistes sont atténuées si I’employ¢ attache peu
d’importance a la RSE tandis qu’elles sont exacerbées si I’employ¢ attache de I’importance a
la RSE. Il nous faut dés lors comprendre le lien entre les valeurs personnelles et les

préoccupations des employés.
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Stern et Dietz (1994) proposent un lien entre les valeurs d’ordre supérieur de Schwartz (1992)
et les préoccupations environnementales des individus. Ces derniéres se basent sur trois types
d’orientation de valeurs qui influencent les croyances en mati¢re de justice environnementale.
Premieérement, 1’orientation  égoiste consiste a juger un phénomene sur base des
conséquences personnelles auxquelles il conduit. Elle correspond a la valeur d’affirmation de
soi de Schwartz (1992). Deuxiémement, 1’orientation traditionnelle correspond en grande
partie a la valeur de conservation de Schwartz (1992) incrémentée d’un élément du
dépassement de soi (loyauté). Troisiémement, I’orientation biosphérique-altruiste correspond
a la valeur de dépassement de soi de Schwartz (1992) incrémentée de trois éléments
biosphériques (1’unité avec la nature, la beauté du monde et la protection de I’environnement).
Seule cette orientation influence positivement les croyances des individus quant aux
conséquences néfastes des changements environnementaux sur la biosphére, sur eux-mémes
et sur les autres. La spécificit¢ de cette étude est 1’absence de différenciation entre
’orientation biosphérique (consistant a juger un phénomene sur base des cofits ou bénéfices
pour les écosystémes auxquels il conduit) et ’orientation altruiste (consistant a juger un
phénomeéne sur base des colits ou bénéfices pour des personnes tierces auxquels il conduit).
Ainsi, les valeurs biosphériques sont étroitement liées a la notion de RSE et sont donc
susceptibles d’influencer les attributions causales RSE. Pour comprendre cette influence de
ces valeurs sur les attributions causales RSE, nous faisons appel au concept d’identité

environnementale de Van der Werff et al. (2014).

2.5.2. Le role de I’identité environnementale

L’identité environnementale provient de la combinaison entre les valeurs biosphériques d’un
individu et ses comportements passés. Ainsi, un individu ayant agit fréquemment en faveur de
I’environnement par le passé est davantage susceptible de se percevoir comme quelqu’un de
respectueux envers l’environnement. Par conséquent, 1’identité environnementale est un
concept dynamique dans lequel 1’effet des valeurs biosphériques considérées comme stables
et acquises des I’enfance est modelé par les comportements passés. Elle peut étre définie

comme :

La mesure selon laquelle [un individu se percoit] [...] comme une personne
dont les actions sont respectueuses de I’environnement. [L’identité

environnementale] prescrit le cours d’une action étant compatible avec ce que
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nous sommes et, par cela, promeut les actions pro-environnementales. Par
conséquent, les individus avec une forte identit¢ environnementale se
percevront davantage comme respectueux envers l’environnement et seront
davantage susceptibles d’agir conformément a cette identité. [Traduction libre]

(Van der Werff et al., 2014, p. 627)

De surcroit, la perception d’injustice en cas de transgression des normes morales est accrue
lorsqu’un individu posséde une forte identité environnementale (Van der Werff et al., 2014).
Or, en se référant au lien entre attributions causales et émotions morales précédemment
propos¢€, nous nous attendons a ce que le non respect des devoirs moraux entraine des
émotions morales négatives. Puisque ’identit¢ environnementale contribue a expliquer la
maniére dont les différences individuelles renforcent la relation entre transgression des
devoirs moraux et émotions morales négatives, elle peut étre considérée comme une variable
modératrice (Muller, Judd, & Yzerbyt, 2005). Une variable est dite modératrice lorsqu’elle
modifie systématiquement la forme ou lintensit¢ de la relation entre une variable
indépendante et une variable dépendante (Sharma, Durand, & Gur-Arie, 1981). Nous faisons
I’hypothése que cette variable modératrice influencera également, et dans la méme direction,

la relation entre respect des devoirs moraux et émotions morales positives.

Hypothese 2a : L’identité environnementale modere [’effet des attributions causales
RSE authentiques sur les émotions morales positives d’une facon telle que la relation

sera plus intense lorsque [’identité environnementale de l’individu est forte.

Hypothese 2b : L’identité environnementale modere [’effet des attributions causales
RSE égoistes sur les émotions morales négatives d’une facon telle que la relation sera

plus intense lorsque [’identité environnementale de l’individu est forte.
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2.6. Le role de la responsabilisation environnementale dans la relation entre attributions

RSE et émotions

L’intensité de la relation entre attributions causales RSE et émotions morales négatives est
¢galement susceptible d’étre influencée par le degré de responsabilisation des employés au
sein de I’organisation. Cette responsabilisation se manifeste sous la forme d’une implication
des employés et leur apporte une motivation intrins€éque au travail (pour une revue, voir Tariq,
Jan, & Ahmad, 2016). Le processus de responsabilisation s’ancre autour de trois principes :
un partage d’information au sein de 1’organisation, une structure organisationnelle permettant
I’autonomie des employé€s et un remplacement de la structure hiérarchique traditionnelle par
des équipes de travail (Randolph, 1995). Lorsque la responsabilisation a pour objectif de
favoriser les taches environnementales, c’est le terme de responsabilisation environnementale
qui est utilisé (Tariq et al., 2016). Elle implique un sens de controle et, a ce titre, elle
influence 1’évaluation secondaire d’une situation c’est-a-dire 1’évaluation des ressources et
capacités a faire face a une situation (Mishra & Spreitzer, 1998). Dans la mesure ou la
responsabilisation influence positivement la perception de contréle d’une situation, nous
faisons I’hypothése qu’elle influencera les émotions morales négatives des employés. En
effet, la honte survient dans des situations considérées comme incontrdlables tandis que la
culpabilité¢ survient dans des situations considérées comme contrélables (Weiner, 1985).
L’émotion de honte est donc susceptible d’étre atténuée lorsque I’employé percoit que,
malgré la responsabilité lui étant conférée, il ne peut pas agir sur la situation. Au contraire, sa
culpabilité est susceptible d’étre renforcée s’il est en mesure d’agir sur la situation et que, de

surcroit, il posséde des responsabilités.

Hypothese 3a : La responsabilisation environnementale modere [’effet des attributions
causales RSE sur [’émotion de culpabilité d’une facon telle que [’émotion de
culpabilité éprouvée sera plus intense lorsque [’employé possede un certain degré de

responsabilité.

Hypothese 3b : La responsabilisation environnementale modere [’effet des attributions
causales RSE sur [’émotion de honte d’une facon telle que [’émotion de honte
éprouvée sera moins intense lorsque [’employé possede un certain degré de

responsabilité.
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Nous avons ainsi posé le cadre théorique du lien entre attributions causales RSE et émotions
morales. La section suivante étudie les liens théoriques entre émotions morales et

comportements verts discrétionnaires.

2.7. Les comportements verts discrétionnaires

Diverses études ont identifié une corrélation entre perception de justice organisationnelle et
comportements de citoyenneté organisationnelle (Jafari & Bidarian, 2012; Moorman, 1991;
Niehoff & Moorman, 1993). Etant donné que les effets des comportements pro-
environnementaux bénéficient a des personnes tierces, ils peuvent étre assimilés a des
comportements pro-sociaux (Elgaaied, 2012). Nous cherchons donc ici a établir un lien entre
émotions morales et comportements verts discrétionnaires par le biais de la justice

organisationnelle.

La recherche dans le domaine de la justice propose que « 1’émotion est le mécanisme central
par le biais duquel un sentiment d’injustice est traduit en un comportement au travail »
[traduction libre] (Weiss et al., 1999, p. 786). Des lors, les réponses aux injustice sont
émotionnellement chargées (Weiss et al., 1999). Dans notre étude des comportements verts
discrétionnaires, il est également important de souligner que les problématiques
environnementales et notamment celles liées au changement climatique s’ancrent dans « un
milieu volatile et émotionnel » [traduction libre] (Wright & Nyberg, 2012, p. 1561). Puisque
I’environnement naturel peut étre considéré comme une tierce partie potentiellement victime
d’injustices (Takacs, 2014), il peut étre source de violation des devoirs moraux et donc
d’émotions morales. Lorsqu’un employé percoit son organisation comme traitant
I’environnement de maniére injuste (ou juste) par le biais de ses actions RSE, il ressent des
émotions morales négatives (ou positives) centrées sur lui-méme. Chacune de ces émotions
morales influence les comportements moraux a sa maniére (Haidt, 2003). Alors que certains
ont postulé un lien de causalité directe entre émotions et comportements, nous avons retenu le
double processus d’influence des émotions sur le comportement de Baumeister, Vohs,
DeWall et Zhang (2007) selon lequel causalité directe et indirecte coexistent. Leur théorie
s’appuie sur 1’hypothése que les émotions conscientes influencent le comportement tel un
systtme de retour d’information (feedback). Au-dela des réponses automatiques rapides

(conscientes ou non) d’un individu a une émotion, les émotions influencent les processus
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cognitifs qui guident le comportement. Dans cette perspective, « les émotions conscientes
commandent D’attention, stimulent 1’analyse, I’apprentissage et 1’adaptation » [traduction
libre] (Baumeister et al., 2007, p. 172). Ceci explique que le comportement d’un individu
puisse étre dicté par D’anticipation d’états émotionnels futurs. Ainsi, « les personnes [...]
anticipent ce qu’elles vont ressentir & propos des résultats des décisions et utilisent leurs
prédictions pour guider leur choix » [traduction libre] (Mellers, Schwartz, & Ritov, 1999,
p. 332). Cette idée rejoint celle de Tangney et al. (2007) avancant que des réactions
émotionnelles anticipatives pourraient faire référence a des émotions étant survenues dans des

situations similaires par le passé.

Nous pouvons a présent intégrer ce lien de causalité entre émotions et comportements a notre
modele global. Le processus initié cognitivement se présente alors sous la forme d’un
processus en chaine selon lequel les attributions impactent les émotions (Douglas et al., 2008)
de maniere réelle ou imaginaire qui, a leur tour, affectent les choix que les individus posent
(Mellers et al., 1999). Lorsque ce processus est répété au cours du temps, les attributions se
renforcent grace a la formation de «nceuds cognitifs ». Le processus sera davantage
automatique et pourra alors prendre la forme d’un processus initié par P’attitude ou des

attributions sont déduites des émotions (Douglas et al., 2008).

Puisque « les perceptions RSE des employés déclenchent des réponses émotionnelles [...] et
comportementales » [traduction libre] (Rupp et al., 2006, p. 537), les émotions morales liées
aux motifs de la RSE peuvent influencer les comportements moraux pro-environnementaux
au sein de 1’organisation (Fineman, 1996). Notre modéle a pour ambition d’établir un lien
entre les différents types d’émotions morales et les comportements moraux pro-
environnementaux y étant associés. A cet effet, il est nécessaire d’examiner les différentes
formes de comportements pro-environnementaux qui peuvent étre rencontrées. Et ceci
d’autant plus que I’engagement d’un individu dans un type de comportement pro-
environnemental n’implique pas nécessairement son engagement dans d’autres types de

comportements pro-environnementaux (Robertson & Barling, 2017).

D’une part, Ones & Dilchert (2012) cités par Ciocirlan (2016) ont proposé une classification
des comportements pro-environnementaux des employés en cinq catégories non mutuellement
exclusives sur base de la performance au travail: travailler durablement, conserver les

ressources, influencer les autres, prendre I’initiative et éviter les dommages. Par ailleurs, les
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comportements peuvent étre de forte ou faible intensité. Ces derniers étant difficilement
détectables car moins visibles (Ciocirlan, 2016), ils sont considérés comme une extension des
comportements domestiques (Smith & O’Sullivan, 2012). Les comportements pro-
environnementaux de forte intensité engendrent, quant a eux, des colits pour I’organisation et
I’employ¢ dans le court terme tandis qu’ils bénéficient sur le long terme a de multiples parties
prenantes (Ciocirlan, 2016). Smith et O’Sullivan (2012) qualifient Dintensité des
comportements sous le terme d’« impact » (local ou large). A cette dimension, ils ajoutent
celle de la «direction » (directe ou indirecte) afin de classifier les comportements pro-
environnementaux en: extension des comportements domestiques, influence sur les

collégues, création de nouveaux comportements et influence sur le management.

D’autre part, Organ et al. (2006) ont proposé une classification des comportements de
citoyenneté organisationnelle en cinq catégories basées sur la performance organisationnelle
et les relations humaines internes : 1’aide (comportements collaboratifs), 1’esprit d’équipe
(acceptation des difficultés organisationnelles), la loyauté envers 1’organisation (adhésion aux
objectifs et défense de 1I’image d’entreprise), I’initiative individuelle (implication interne et
partage d’idées) et le développement personnel (acquisition volontaire de compétences et
capacités pouvant contribuer a améliorer 1’organisation). Voyant une application
environnementale dans cette typologie, Boiral (2009) la reprendra pour classifier les
comportements verts discrétionnaires en ajoutant une sixiéme catégorie aux cinq précédentes :

la conformité aux normes de 1’organisation (politiques, valeurs, régles informelles).

Plus récemment, Boiral et Paillé (2012) ont identifié trois catégories de comportements verts
discrétionnaires sur base d’une étude quantitative : 1’engagement éco-civique, 1’éco-aide et
I’éco-initiative. C’est cette classification que nous retiendrons dans notre ¢tude car il s’agit
d’une mesure plus inclusive des comportements verts discrétionnaires (Boiral et al., 2015) qui
s’applique a divers types d’industries, d’organisations et de métiers (Robertson & Barling,
2017). Nous étudierons plus particulicrement les comportements directs des employés, a

savoir les éco-initiatives.
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2.7.1. L’engagement éco-civique

Il se fonde sur la loyauté envers ’organisation et consiste a contribuer aux initiatives
environnementales organisationnelles. Le support des employés est nécessaire pour atteindre
les objectifs environnementaux et requiert le « développement d’une politique
environnementale globale » [traduction libre] (Boiral & Paill¢, 2012, p. 441). Lorsque ce
support est insuffisant, des contradictions entre les engagements officiels et les actions des
organisations peuvent survenir. Mettre a jour les procédures environnementales, participer a
I’implémentation d’un systeme de management environnemental ou contribuer a la rédaction
de rapports de développement durable sont des exemples d’une telle pratique. Les
comportements d’engagement éco-civique correspondent aux comportements indirects de

Smith et O’Sullivan (2012) (Boiral et al., 2015).

2.7.2. L’éco-aide

Elle consiste en une assistance mutuelle entre employés en matiere de problématiques
environnementales. Cette coopération est nécessaire pour identifier et implémenter des
actions environnementales car celles-ci proviennent généralement d’une approche
interdisciplinaire. Aider a identifier les sources de pollution, expliquer les procédures
environnementales aux collégues ou proposer a des collégues de participer a la création d’un
comité vert sont des exemples d’une telle pratique. Les comportements d’éco-aide
correspondent aux comportements indirects de Smith et O’Sullivan (2012) (Boiral et al.,

2015).

2.7.3. L’éco-initiative

Elle provient de I’employé¢ et vise a accroitre 1’efficacité et la performance environnementale
de I’organisation par des actions ou suggestions pratiques (Boiral & Paillé, 2012). Elle
présuppose que I’employé posséde une marge de manceuvre par rapport aux pratiques
actuellement en place. Le contexte organisationnel joue dés lors un rdle primordial dans
I’émergence de ce type de pratiques. Organiser du covoiturage entre collégues, éteindre
I’éclairage en quittant le bureau ou trier ses déchets sont des exemples d’une telle pratique.
Les comportements d’éco-initiative correspondent aux comportements directs de Smith et
O’Sullivan (2012). Par ailleurs, les douze comportements verts discrétionnaires typiques de

Lamm et al. (2013) tels que recycler ses déchets, éteindre I’éclairage et I’ordinateur en
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quittant le bureau, imprimer en double face ou encore prendre note sur du papier de brouillon

font partie de cette catégorie (Boiral et al., 2015).

Nous inscrivons notre hypothése du lien entre émotions morales et comportements verts
discrétionnaires dans celle de Weiss et al. (1999) proposant que différentes émotions menent a
des comportements au travail différents. Tout d’abord, il a ét¢ démontré que I’émotion morale
positive de fiert¢ influence positivement les comportements pro-sociaux de justice sociale et
d’altruisme des dirigeants (Michie, 2009). En supposant que ce type de réaction se manifeste
¢galement chez les employés et qu’elle peut s’appliquer au domaine environnemental, nous
faisons I’hypothése que les employés qui ressentent de la fierté a travailler pour une
organisation qui ne transgresse pas ses devoirs moraux envers l’environnement auront

tendance a s’engager dans des comportements verts discrétionnaires.

Hypothese 4a : L’émotion de fierté ressentie par un employé vis-a-vis des pratiques
environnementales de son organisation influence positivement |’engagement de cet

employé dans des comportements verts discrétionnaires.

Le lien entre émotions et comportements verts discrétionnaires est particulierement important
dans le cas des émotions morales négatives qui, comme précisé a la section 2.4., peuvent
prendre plusieurs formes. A ce titre, elles influencent différemment les comportements.
L’émotion de honte méne a des comportements inadaptés tels que la fuite face a une situation
vécue comme un échec (Bohns & Flynn, 2013; Turner, 2014). Ces réactions se différencient
nettement de celles issues d’une émotion de culpabilité qui incitent les individus a réparer la
transgression des devoirs moraux pergue (Tangney et al., 2007). Lindsey (2005) a d’ailleurs
démontré que la culpabilité anticipée influence positivement les comportements pro-sociaux.
Nous pouvons dés lors supposer que les employés qui ressentent de la culpabilité a travailler
pour une organisation qui transgresse ses devoirs moraux envers l’environnement auront
tendance a s’engager dans des comportements verts discrétionnaires dans 1’optique de réparer
cette transgression. En revanche, les employés qui ressentent de la honte a travailler pour une
organisation qui transgresse ses devoirs moraux envers 1’environnement auront tendance a
fuir en se désolidarisant de leur organisation et ne s’engageront donc pas dans des

comportements verts discrétionnaires.
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Hypothese 4b : L’émotion de culpabilité ressentie par un employé vis-a-vis des
pratiques environnementales de son organisation influence positivement l’engagement

de cet employé dans des comportements verts discrétionnaires.

Hypothese 4c : L’émotion de honte ressentie par un employé vis-a-vis des pratiques
environnementales de son organisation influence négativement [’engagement de cet

employé dans des comportements verts discrétionnaires.

En conclusion, nous proposons un processus d’influence cognitif — émotionnel —
comportemental pour expliquer I’influence des attributions causales RSE sur les
comportements verts discrétionnaires des employés au travail. Le modele théorique proposé

sur base de la littérature existante est résumé dans le chapitre suivant.



33.

Chapitre 3 : Modéle et hypothéses

Un phénomene peut rarement étre appréhendé uniquement par des relations causales entre une
variable indépendante et une variable dépendante. Pour mieux comprendre un phénomene, il
est intéressant d’analyser les mécanismes liant la ou les variable(s) indépendante(s) a la
variable dépendante ainsi que les conditions sous lesquelles ces relations existent. Ainsi, une
variable médiatrice vise a expliquer une relation entre variables soit la maniére dont une
variable indépendante (ici, les attributions causales RSE) peut influencer une variable
dépendante (ici, les comportements verts discrétionnaires) (Hayes & Preacher, 2013). Dans
notre modele, nous avons comme variables médiatrices : les émotions morales positives
(fierté) et négatives (culpabilité, honte). D’autre part, la variable modératrice spécifie les
conditions sous lesquelles cet effet médiateur existe de telle maniére que 1’effet d’une variable
dépendante sur une variable indépendante dépend d’une troisiéme variable (Hayes &
Preacher, 2013). Dans notre modé¢le, nous avons deux variables modératrices: 1’identité
environnementale et la responsabilisation environnementale. Toutes deux sont supposées
influencer ’effet des attributions causales RSE sur les émotions morales. L’étude vise donc a
¢tablir un lien entre la perception des employés quant aux causes d’engagement de leur
entreprise dans des pratiques environnementales et les comportements verts discrétionnaires

de ces employés sur le lieu de travail par le biais des émotions morales.

Puisque notre modéle combine modération et médiation, il s’agit d’un processus conditionnel
(Hayes, 2013). Celui-ci prend en considération «la nature conditionnelle [...] des
mécanismes par lesquels une variable transmet son effet sur une autre » [traduction libre]
(Hayes, 2013, p. 10). Ce terme proposé par Hayes (2013) reprend ceux de modération
médiatisée (Baron & Kenny, 1986) et de médiation modérée (James & Brett, 1984). C’est
dans cette dernicre catégorisation que notre modele s’inscrit. Sur base du modele théorique
développé précédemment, nous tenterons donc d’établir des liens entre les différents concepts

tels que représentés a la figure 1.
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Figure 1 Modele théorique d’influence des attributions causales RSE sur les comportements verts

discrétionnaires des employés au travail
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Seul le niveau individuel de I’employé¢ est considéré. Les contraintes de temps ne nous ayant

pas permis d’étudier le phénomene sur différentes périodes, notre étude est transversale

(Saunders, Lewis, & Thornhill, 2009).
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Chapitre 4 : Méthodologie

4.1. Méthode de recherche

Notre étude s’inscrit dans une approche déductive, a savoir le développement d’un cadre
théorique duquel des hypothéses sont déduites et testées avec I’idée d’expliquer des relations
entre variables (Saunders et al., 2009). Par ailleurs, notre démarche de tester I’effet de
variables indépendantes sur une variable dépendante (ici les comportements verts
discrétionnaires) releve d’une recherche de type quantitatif. Cette derniére consiste a étudier
un échantillon de population afin d’en tirer des conclusions généralisables a une population
plus large (Lowhorn, 2007). Le but de notre recherche visant a établir une corrélation entre la
perception de la responsabilité environnementale par les employés et leurs comportements
verts discrétionnaires sur le lieu de travail justifie ’utilisation d’une méthode de recherche
quantitative de terrain. D’autre part, nous avons opté pour une stratégie de sondage, stratégie
communément utilisée dans les approches déductives. Elle permet de récolter un nombre
important de données sur une large population tout en limitant les cotts liés a la collecte

(Saunders et al., 2009).

4.2. Participants et procédure

4.2.1. Identification de la population de recherche

Notre étude a ciblé des entreprises belges ou les filiales belges d’entreprises internationales
car les préoccupations environnementales varient d’un pays a ’autre (Franzen & Vogl, 2013).
Le questionnaire a été diffusé dans des entreprises possédant une politique environnementale.
Cet aspect a été¢ évalué sur base de la communication disponible sur le site internet des
entreprises, de la mention d’initiatives RSE (et plus particuliérement environnementales) dans
les rapports d’activité annuels ou encore de 1’existence de rapports RSE ou de développement

durable a part enticre.
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Nous avons veillé a collecter des données provenant d’entreprises impliquées dans différents
secteurs d’activités économiques : activités socio-médicales, commerce de détail (alimentaire,
automobile, sport, textile), consultance, génie civil, hotellerie, industrie chimique, industrie
pharmaceutique, produits informatiques, ¢lectroniques et optiques, programmation et activités
informatiques, services financiers, transport. Cette hétérogénéité de [’échantillon est
importante puisque nous étudions les déterminants individuels (et non organisationnels) des
attributions causales. Dans un souci de généralisation des conclusions, il est dés lors
important de disposer de divers contextes organisationnels. En effet, une recherche est
considérée comme fiable si sa reproduction sur un échantillon différent (provenant de la
méme population de recherche) aboutit aux mémes conclusions (Saunders et al., 2009).
Toutefois, les industries dites « vertes» n’ont pas fait 1’objet de notre étude car les
comportements pro-environnementaux des employés dans ce type d’industries peuvent étre

considérés comme requis par I’organisation et non discrétionnaires (Paillé & Boiral, 2013).

4.2.2. Collecte des données

Les organisations peuvent &tre préoccupées par I’impact que pourrait avoir la collecte de
données internes et notamment par ’utilisation que le chercheur est susceptible d’en faire.
L’inquiétude porte généralement sur le temps et les ressources a mobiliser, la confidentialité
des données des employés et les implications des résultats sur ’image et la réputation de
I’organisation. Pour cette raison, il est important de rassurer 1’entreprise, par exemple en
garantissant le caractere éthique de la recherche (Saunders et al., 2009). Et ce d’autant plus
que les sujets environnementaux sont considérés comme sensibles par de nombreuses
organisations. La confidentialité des résultats se traduit par le fait que le nom des entreprises
participantes n’est pas mentionné dans notre étude. L’anonymat des participants ainsi que la
confidentialit¢ de leurs réponses ont été garantis en ne collectant aucune autre donnée que
celles expressément transmises par les participants et en ne communiquant que les résultats

agrégés a I’organisation.

Le questionnaire est une des techniques de collecte de données (Saunders et al., 2009) et c’est
celle que nous avons retenue (voir annexe 1). Aprés avoir obtenu un accord formel de
I’entreprise a notre demande d’enquéte, le questionnaire en ligne a été diffusé en interne par le
département des ressources humaines, de communication ou de RSE (N= 199). Comme

recommandé par Saunders et al. (2009), les employés ont été invités a participer a 1’enquéte
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par un courriel explicitant I’objectif de la recherche et contenant le lien vers le questionnaire.
Celui-ci possédait un titre clair quant a I’objet de 1’étude. Par ailleurs, une note introductive
au questionnaire détaillait 1’utilisation qui serait faite des données collectées. Elle mentionnait
¢galement une adresse e-mail a laquelle s’adresser en cas de question. L’avantage d’un
questionnaire en ligne est qu’il permet de toucher une population diverse et dispersée
géographiquement (Saunders et al., 2009). Des questionnaires papier avec un contenu et une
mise en page identiques a ceux en ligne ont été distribués aux employés (N= 122) dans les cas
ou une partie du personnel n’a pas accés a son courrier électronique sur le lieu de travail (e.g.
ouvriers, vendeurs) ainsi que dans les cas ou D’entreprise n’accepte pas de diffuser des
enquétes en ligne. Sur les 321 réponses regues au total, 13 ont di étre rejetées pour cause de
données manquantes. Ce faible chiffre peut s’expliquer par I’activation d’une fonctionnalité
sur le logiciel de questionnaire en ligne (Google Form) qui oblige le répondant a compléter
I’ensemble des questions pour valider le questionnaire. Ce sont donc 13 questionnaires papier
qui ont été rejetés. La taille de I’échantillon global s’¢léve ainsi a 308 données. Dans notre
¢chantillon, 57% des répondants sont des hommes, 13% des répondants ont moins de 25 ans,
22% des répondants ont entre 25 et 30 ans, 14% des répondants ont entre 31 et 35 ans, 12%
des répondants ont entre 36 et 40 ans, 12% des répondants ont entre 41 et 45 ans et enfin 10%
des répondants ont entre 46 et 50 ans. Par ailleurs, la proportion des répondants qui travaillent
dans I’entreprise depuis moins de 5 ans s’¢éléve a 45% contre une proportion de 54% pour une
ancienneté¢ de moins de 5 ans dans 1’équipe de travail. Enfin, 51% des répondants sont
titulaires d’au moins un diplome de bachelier. Le profil sociodémographique complet des

répondants est disponible a I’annexe 2.

Le questionnaire a été complété durant les heures de travail et la langue de travail a déterminé
la langue dans laquelle il a été diffusé : Francais (N=279) ou Anglais (N= 29). L’équivalence
des deux versions a été garantie par une rétro-traduction tel que préconisé par Brislin (1970).
Le processus de rétro-traduction se déroule en trois étapes comme suit: les échelles de
mesures sont traduites de 1’Anglais (version source) vers le Francais et cette version cible est
ensuite traduite vers 1’Anglais afin de vérifier 1’équivalence des deux versions. Une rétro-
traduction est dite répétée lorsque ce processus est exécuté plusieurs fois jusqu’a 1’obtention

d’une version cible de bonne qualité.
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Enfin, la représentativit¢ de 1’échantillon passe par un bon taux de réponse. Un taux de
réponse de 30% est estimé raisonnable pour des questionnaires diffusés en ligne au sein d’une
organisation. Pour chaque entreprise sondée, nous avons calculé le taux de réponse actif c’est-
a-dire le rapport entre le nombre de réponses obtenues et le nombre de répondants dans
I’échantillon, non inclus les répondants inéligibles et inatteignables (dans notre cas, le nombre
d’employés ayant recu le questionnaire) (Saunders et al., 2009). En moyenne, le taux de
réponse actif est de 39%. Les résultats obtenus dans les différents secteurs d’activité sont

repris dans le tableau 1.

Tableau 1 Taux de réponse actif obtenu dans les différentes entreprises sondées

Secteur d’activité Nombre de réponses par Taux de réponse actif
entreprise
Activités socio-médicales Entreprise 1 (N=7)* 50%
Entreprise 2 (N=13) 62%
Entreprise 3 (N=14) 48%
Commerce de détail Entreprise 4 (N=51)* 33%
Entreprise 5 (N=7)* 23%
Entreprise 6 (N=17)* 55%
Entreprise 7 (N=19)* 38%
Entreprise 8 (N=5) 83%
Entreprise 9 (N=8) 47%
Consultance Entreprise 10 (N=6) 25%
Génie civil Entreprise 11 (N=19) 63%
Hotellerie Entreprise 12 (N=27)* 30%
Industrie chimique Entreprise 13 (N=6)* 13%
Industrie pharmaceutique Entreprise 14 (N=7) 32%
Produits informatiques, électroniques et optiques Entreprise 15 (N=28) 40%
Programmation et activités informatiques Entreprise 16 (N=27)* 5%
Services financiers Entreprise 17 (N=20) 38%
Entreprise 18 (N=23)* 44%
Transport Entreprise 19 (N=4) 13%

Moyenne : 39%

* L’enquéte a été transmise a |'ensemble des employés de 1’établissement

Les entreprises se sont montrées réticentes a la diffusion d’enquétes externes aupres de leurs
employés pour des raisons de temps et donc de colit engendré ainsi que de protection des
données liées aux employés. Lorsqu’elles ont accepté de diffuser I’enquéte, celle-ci a, dans la

plupart des cas, été restreinte a un groupe d’employés, souvent a un département.
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4.3. Mesures

Afin d’éviter une discordance entre la valeur mesurée et la valeur réelle, aussi appelée erreur
de mesure, la validité et la fiabilité¢ de 1’échelle de mesure doivent étre vérifiées. La premicre
¢value si 1’échelle mesure effectivement le construit visé. La seconde controle que

I’utilisation de I’échelle fournit des résultats cohérents, quelque soit la situation (Field, 2009).

La fiabilité de 1’échelle est généralement mesurée par le alpha de Cronbach qui prend en
compte la variance des scores pour un item et la covariance de I’item comparativement aux
autres items de 1’échelle (Field, 2009). Une échelle sera considérée comme fiable lorsque le
alpha de Cronbach est supérieur a 0,8. Cependant, pour des construits psychologiques, il est
possible qu'une échelle avec un alpha de Cronbach inférieur a 0,7 soit considérée comme
fiable (Kline (1999) cité par Field (2009)). D’autre part, Cortina (1993) a démontré que la
valeur du coefficient alpha augmentait avec le nombre d’items inclus dans 1’échelle. Nous
veillerons donc a ce que la corrélation entre I’item et le score global de I’échelle soit d’au
moins 0,3 afin de ne pas conserver des items qui ne contribuent pas substantiellement a la

mesure du construit (Field, 2009).

La validité interne de I’échelle peut étre vérifiée empiriquement en confirmant la relation
entre 1’échelle de mesure et des critéres externes (validité¢ de critére). Cette évaluation de
I’échelle de mesure se base sur quatre types de validité : la validité concomitante (relation
entre 1’échelle et des critéres supposément liés a la variable cible), la validité prédictive
(capacité de 1’échelle a prédire les résultats empiriques), la validité convergente (capacité de
différents items a mesurer un méme construit) et la validité divergente ou discriminante
(capacité de différents items a mesurer des construits différents). La recherche en sciences
sociales se focalise généralement sur ces deux derniers types de validité¢ (Bhattacherjee,
2012). Nous évaluerons donc la validité convergente et divergente des échelles a plusieurs
dimensions. Pour ce faire, nous effectuerons une analyse factorielle exploratoire des items de
laquelle nous pourrons extraire les facteurs représentant un concept théorique et qui possedent
une valeur propre supérieure a 1,0. La validité convergente impose des coefficients de
saturation des items mesurant un méme construit d’au moins 0,6 sur un méme facteur tandis
que la validit¢ divergente impose des coefficients de saturation des items mesurant des

construits différents d’au plus 0,3 sur ce méme facteur (Bhattacherjee, 2012).
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La validité interne d’une échelle de mesure peut également étre déterminée théoriquement en
s’assurant que les items couvrent les particularités du construit mesur¢ (validité de contenu) et
en vérifiant que I’échelle mesure adéquatement le concept théorique sous-jacent (validité de
construit) (Saunders et al., 2009). Dans le but de garantir le respect de ces critéres, nous avons
eu recours a des échelles existantes et dont la validité a été prouvée dans la littérature. De
plus, la technique du questionnaire s’adapte particuliérement bien a des questions
standardisées qui ne méneront pas a des interprétations divergentes (Robson (2002) cité par
Saunders et al. (2009)). Il est donc approprié de recourir a des échelles existantes dans notre
¢tude. Nous détaillons ci-aprés les échelles de mesure que nous avons retenues pour nos
différentes variables et nous commentons leur fiabilité ainsi que leur validité convergente et
divergente sur base de 1’échantillon. L’annexe 3 reprend I’ensemble des résultats statistiques

obtenus pour les différentes échelles.

4.3.1. Attributions causales RSE

A partir de travaux de précédents auteurs sur la perception de la RSE par les consommateurs
et de discussions avec des cadres, Vlachos et al. (2017) ont développé une échelle a six
¢léments. Les trois premiers mesurent les attributions authentiques et les trois suivants les
attributions égoistes : « [Nom de I’entreprise] est sincérement soucieuse de sa responsabilité
environnementale » (Al), «[Nom de Dentreprise] s’engage dans des pratiques
environnementales parce qu’elle se sent moralement obligée d’aider » (A2), « [Nom de
I’entreprise] s’engage dans des pratiques environnementales afin de donner quelque chose en
retour a la communauté » (A3), «[Nom de D’entreprise] s’engage dans des pratiques
environnementales pour avoir plus de clients » (E1), « [Nom de I’entreprise] s’engage dans
des pratiques environnementales parce qu’elle ressent des pressions de la concurrence a
s’engager dans de telles pratiques » (E2) et « [Nom de l’entreprise] espere augmenter ses

profits en s’engageant dans des pratiques environnementales » (E3).

L’analyse factorielle en composantes principales sur les six items met en évidence deux
facteurs avec une valeur propre supérieure a 1,0. Les trois items correspondant aux
attributions authentiques sont fortement saturés sur le premier facteur (> 0,78) tandis que les
trois items correspondant aux attributions égoistes sont fortement saturés sur le second facteur
(> 0,81). Chacun des facteurs correspond donc a une dimension différente des attributions

causales RSE. Cependant, I’item A2 et I’item El sont saturés sur les deux facteurs. Ils
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contribuent donc a déterminer les attributions égoistes (saturation de 0,19 pour A2) et
authentiques (saturation de 0,22 pour E1). Ces saturations étant relativement proches du seuil
de 0,3 requis pour la validité divergente, nous analysons 1’évolution de la structure factorielle
et du alpha de Cronbach lors du retrait d’un item pour les sous-échelles d’attributions
authentiques et égoistes (Cronbach, 1951). L’alpha de Cronbach pour 1’échelle d’attributions
authentiques s’¢léve a 0,75 sans I’item A2 contre 0,79 avec les trois items. Le retrait de I’item
A2 ne permet pas d’augmenter le alpha de Cronbach. Par conséquent, nous conserverons les
trois items Al, A2, A3 pour mesurer les attributions authentiques. En outre, ’alpha de
Cronbach pour I’échelle d’attributions égoistes s’¢léve a 0,67 sans I’item E1 contre 0,79 avec
les trois items. Puisque le alpha de Cronbach diminue fortement sans la présence de cet item,

nous conserverons les trois items pour cette échelle.

4.3.2. Identité environnementale

Dérivée d’échelles sur I’identité dans le cadre de la théorie du comportement planifié,
I’échelle de Van der Werff et al. (2014) visant & mesurer 1’identité environnementale est
constituée de trois ¢léments : « Agir de maniére respectueuse de 1’environnement est une part
importante de qui je suis », « Je suis le genre de personne qui agit de manicre respectueuse de
I’environnement » et « Je me vois comme une personne respectueuse de I’environnement ».
Cette échelle a été reprise par d’autres études ultérieurement (ex : (Ruepert et al., 2016)).
L’alpha de Cronbach pour cette échelle est de 0,89 et les trois items possedent une bonne
corrélation avec le score global de la mesure (r > 0,70). Nous noterons que la distribution de
la variable d’identité¢ environnementale posséde un skewness de -0,92 (beaucoup de scores
¢levés) et un kurtosis de 2,18 (distribution pointue en sa moyenne avec des queues de
distribution ¢épaisses). Par ailleurs, la moyenne des scores pour la variable d’identité

environnementale est supérieure a celle des autres variables et son écart-type est faible.

4.3.3. Responsabilisation environnementale des employés

Nous avons retenu les trois éléments concernant I’apprentissage organisationnel de 1’échelle
de Jabbour, Santos et Nagano (2010) visant a lier gestion des ressources humaines et
management environnemental : « Les employé€s sont motivés a proposer de nouvelles idées
pour améliorer le management environnemental au sein de I’entreprise », « Les employés sont

motivés a penser fréquemment a des améliorations environnementales de leurs activités
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courantes » et « Les employés échangent leur expérience et leurs idées du management
environnemental avec leurs collégues ». L’alpha de Cronbach pour cette échelle est de 0,82 et

les trois items possédent une bonne corrélation avec le score global de la mesure (r > 0,63).

4 3 4. Emotions morales environnementales

L’échelle a pour but d’évaluer le ressenti des employés par rapport aux pratiques
environnementales mises en place par leur organisation. Les trois types d’émotions a mesurer

dans le cadre de notre recherche sont : la culpabilité, la fierté et la honte.

Premierement, Harth et al. (2013) ont proposé, sur base de précédentes études, deux ¢léments
pour mesurer 1’émotion de culpabilité : « Je me sens coupable [par rapport aux pratiques
environnementales de mon entreprise] » et « Je nourris des regrets [par rapport aux pratiques

environnementales de mon entreprise] ».

Deuxiémement, ces mémes auteurs ont proposé deux €léments pour mesurer 1’émotion de
fierté : « Je suis fier [des pratiques environnementales de mon entreprise] » et « Je me sens

bien [par rapport aux pratiques environnementales de mon entreprise] ».

Enfin, de I’échelle de Harth, Hornsey et Barlow (2011) nous avons retenu I’élément « Je suis
honteux [des pratiques environnementales de mon entreprise] » pour mesurer 1’émotion de
honte. Les deux autres ¢léments n’ont pas été maintenus dans notre questionnaire car, comme
en atteste la comparaison entre les mesures de culpabilité par Harth, Kessler et Leach (2008)
et les mesures de honte de Harth et al. (2011), les échelles présentent deux éléments
identiques sur trois. De surcrott, il est préférable que le questionnaire se limite a des questions
contribuant directement aux objectifs de la recherche afin de ne pas le rendre trop lourd pour

les répondants (Saunders et al., 2009).

L’analyse factorielle en composantes principales sur les cinq items met en évidence un seul
facteur avec une valeur propre supérieure a 1,0. Les deux items correspondant a la fierté sont
fortement saturés négativement sur le facteur (< -0,78) tandis que les deux items
correspondant a la culpabilité et I’item correspondant a la honte sont fortement saturés
positivement sur le facteur (> 0,70). Pour 1’échelle de culpabilité, nous obtenons un alpha de

Cronbach de 0,83 avec de fortes corrélations entre les items et le score global de la mesure
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(r > 0,71). En ce qui concerne 1’échelle de fierté, I’alpha de Cronbach est de 0,91 et les

corrélations entre les items et le score global de la mesure sont également ¢levées (r > 0,84).

4.3.5. Comportements verts discrétionnaires

Alors que Boiral et Paillé (2012) ont développé une mesure des comportements verts
discrétionnaires, leur échelle n’a pas ¢été soumise aux tests de wvalidité appropriés
(convergente, de contenu et prédictive) (Robertson & Barling, 2017). Par conséquent, nous
avons utilis¢ 1’échelle des comportements verts discrétionnaires proposée par Erdogan et al.
(2015) et comprenant cinq ¢éléments : « [Je] contribue a identifier les moyens de réduire
I’impact de D’entreprise sur I’environnement », « [Je] contribue a résoudre les problémes
environnementaux rencontrés par [mon] entreprise », « [Je] contribue a apporter des solutions
créatives qui ont le potentiel d’améliorer la performance environnementale de I’entreprise »,
«[J’] aide dans la création de procédure et de politiques qui protégent 1I’environnement »,
« [Je] propose des idées concernant des potentiels nouveaux produits ou services qui résolvent
les problémes environnementaux ». Cette échelle différencie les comportements verts
discrétionnaires des autres types de comportements organisationnels discrétionnaires mais se
limite aux éco-initiatives. Ceci est suffisant dans notre recherche car nous étudions 1’impact
des attributions causales RSE sur les comportements verts discrétionnaires directs des
employés. L’alpha de Cronbach pour cette échelle s’¢leve a 0,89 et chacun des items possede

une bonne corrélation avec le score global de la mesure (r = 0,69).

4.3.6. Echelle de mesure de Likert a 5 points

L’ensemble des items des échelles décrites précédemment a été mesuré selon une échelle de
Likert a cinq points allant de 1 « Pas du tout d’accord » a 5 « Tout a fait d’accord ». Le choix
de I’échelle est important car son « format [...] influence le style des réponses » [traduction
libre] (Weijters, Cabooter, & Schillewaert, 2010, p. 237). Contrairement a une échelle a
quatre points, 1’échelle a cinq points permet une réponse neutre. Cette derniere permet
d’¢éviter le biais d’acquiescement, c’est-a-dire la tendance des répondants a plutdt approuver
que désapprouver les propositions (Weijters et al., 2010). En outre, contrairement & une
échelle a sept points, 1’échelle a cinq points est plus facile a utiliser (Prentice, Witt, & Hamer,
1998). Cet aspect a I’avantage d’éviter la frustration des répondants, ce qui permet d’obtenir

des réponses plus nombreuses et de meilleure qualit¢ (Babakus & Mangold, 1992).
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De plus, au-dela du cinquiéme niveau, augmenter le nombre de niveaux n’impacte que
marginalement la fiabilit¢ des réponses (Hayes, 1998). Pour des enquétes visant une
population générale, Weijters et al. (2010) préconisent les échelles a cinq niveaux car la
probabilit¢ qu’un individu réponde de manicre similaire a deux éléments ayant un sens
oppos¢ est plus faible qu’avec une échelle a sept niveaux. Ceci est en ligne avec la conclusion
de Revilla, Saris et Krosnick (2014) qui met en évidence une qualit¢ de données obtenues
supérieure avec une échelle a cinq niveaux. Enfin, en ce qui concerne I’effet du libell¢ des
niveaux sur la qualité des réponses, les résultats des études effectuées sont relativement
contradictoires (voir la revue de Revilla et al., 2014). Nous avons opté pour un libellé des cinq
points de I’échelle de Likert afin de minimiser I’ambiguité pour les répondants (Podsakoff,

MacKenzie, & Podsakoff, 2012).

4.3.7. Variables de contrdle

Inclure des variables de controle permet d’écarter des explications alternatives aux résultats
obtenus et donc d’estimer plus précisément les relations entre variables et d’étre plus prudent
dans les tests d’hypothése (Becker et al., 2016). Plusieurs études ont analysé ’effet de
variables sociodémographiques sur les comportements verts. Ainsi, les variables de controle
prises en compte dans ces études incluent 1’age, le genre, ’ancienneté dans 1’organisation ou
encore le niveau d’éducation (Andersson & Bateman, 2000; Erdogan et al., 2015; Lamm et
al., 2013; Meyer, 2015; Raineri & Paillé, 2016). Dans notre étude, nous avons dédoublé la
variable d’ancienneté en ancienneté dans 1’organisation et ancienneté dans 1’équipe de travail
car la dynamique peut fortement varier en fonction des équipes et donc influencer
différemment les comportements verts discrétionnaires. En outre, la satisfaction au travail
peut également influencer les comportements verts discrétionnaires (Paillé & Boiral, 2013), il
convient donc de tester I’effet de cette variable sur la variable dépendante. Age et ancienneté
ont été évalués sous forme d’intervalles d’années afin de préserver la confidentialité des
répondants (Saunders et al., 2009). La satisfaction au travail, quant a elle, a été mesurée selon

une échelle a cing niveaux allant de 1 « Trés insatisfait » a 5 « Tres satisfait ».

Lorsque la corrélation entre la variable de contrdle et la variable dépendante (ici, les
comportements verts discrétionnaires) est inférieure a 0,1 en valeur absolue, la variable de
contrdle doit étre ¢liminée du modele car elle ne remplit pas son role de controle statistique

dans le modele. De plus, il est conseillé de retirer une variable de contréle du modéle si la
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différence entre les coefficients standardisés des variables indépendantes avec et sans les
variables de controle incluses dans le modéle est inférieure a 0,1 (Becker et al., 2016). Seuls
le genre (r =-0,11), ’age (r = 0,24), I’ancienneté dans I’organisation (r = 0,19) et ’ancienneté
dans 1’équipe de travail (r = 0,17) possédent une corrélation avec les comportements verts
discrétionnaires supérieure au seuil recommandé (voir annexe 4). Par conséquent, nous
controlerons uniquement ’effet de ces variables dans le modele. L’analyse de I’effet de ces
variables suggere que I’engagement dans des comportements verts discrétionnaires est plus
¢levé chez les hommes que chez les femmes et est influencé positivement par 1’age ainsi que

par I’ancienneté dans 1’organisation et dans I’équipe de travail.
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Chapitre 5: Résultats et interprétation

Nous avons estim¢ les parametres du modele a 1’aide de la macro PROCESS pour SPSS. Cet
outil populaire dans le domaine du business a pour objectif de simplifier 1’analyse des
processus conditionnels, de médiation ou de modération grace a des modeles préprogrammés
(Hayes, Montoya, & Rockwood, 2017) et a I’intégration de méthodes de calculs en une seule
commande (Hayes, 2013). Il utilise une régression par moindres carrés ordinaires pour
estimer les paramétres des équations. Chaque équation est estimée séparément, contrairement
aux techniques de modé¢lisation par équations structurelles. Pour des modeles basés sur des
variables observées tels que le ndtre, les résultats obtenus via PROCESS ou via les méthodes
de modélisation par équations structurelles sont sensiblement équivalents. Nous avons opté
pour PROCESS car I’outil est facile d’utilisation et ne requiert pas de codage (Hayes et al.,
2017).

Préalablement a I’estimation du mod¢le théorique proposé€, nous avons effectu¢ une analyse
factorielle confirmatoire. Cette méthode statistique vise a évaluer la qualité¢ d’ajustement du
modele aux données en analysant les relations entre les variables observées et des variables
latentes (non observées) correspondant aux construits (Jackson, Gillaspy, & Purc-Stephenson,
2009). Les données semblent étre correctement représentées par le modele proposé comme en
témoignent les valeurs obtenues proches des seuils recommandés par Hu et Bentler (1999)
(x* (182) = 387,17 ; indice d’ajustement comparatif [CFI]= 0,93 ; racine carrée standardisée de
la moyenne des résidus [SRMR]= 0,057 ; racine carrée de 1’erreur quadratique moyenne

d’approximation [RMSEA]= 0,068) (voir annexe 5).

Il existe diverses méthodes pour analyser les processus conditionnels (e.g. I’approche en sous-
groupe, 1’approche fragmentaire, 1’approche causale modérée) (Edwards & Lambert, 2007).
Nous avons suivi la méthodologie conseillée par Hayes (2013). L’estimation du modé¢le
statistique y est décomposée en quatre phases successives : la détermination des effets de
modération, I’interprétation des composants intervenant dans ’effet indirect, 1’analyse des

effets indirects et I’analyse des effets directs.
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5.1. Vérification des effets de modération et des interactions d’ordre supérieur

Nous avons tout d’abord testé la validit¢é du modele proposé de médiation par les émotions
morales de I’effet des attributions causales RSE sur les comportements verts discrétionnaires,
modéré par I’identité environnementale et la responsabilisation environnementale (figure 1).
Hayes et Preacher (2013) préconisent d’estimer par régression par moindres carrés pondérés
chacune des équations linéaires correspondant aux variables conséquentes (ici, émotions
morales et comportements verts discrétionnaires) préalablement a I’estimation du mod¢le
global. Si les interactions prédites ne sont pas identifiables sur base de 1’échantillon, il est
conseillé d’adapter le modele conceptuel en conséquence. Cette modification du modele
théorique ne consiste pas a ajouter ou ¢éliminer des ¢léments du modéle pour que ce dernier
représente au mieux I’échantillon. L’approche est plutdt conservatrice et vise a obtenir un
modele qui correspond aux données en ¢éliminant les interactions non prouvées

empiriquement.

Pour commencer, nous avons estimé¢ le modele de régression de chaque type d’émotion
morale en fonction de I’attribution, de 1’identité environnementale et, dans le cas ou cette
variable est pertinente (soit dans le cas des émotions morales négatives), de la
responsabilisation environnementale. Ceci nous a permis d’évaluer les effets de modération
de I’identité environnementale et de la responsabilisation environnementale sur la relation
entre attributions causales RSE et émotions morales. Les résultats sont repris dans le tableau 2
et les sorties completes sont disponibles a 1’annexe 6. Le role modérateur de la
responsabilisation environnementale n’a pas été vérifié empiriquement puisque 1’interaction
entre attributions égoistes et responsabilisation environnementale n’est pas significative, ni
dans la régression de 1I’émotion de culpabilité (b= 0,01 ; p > 0,05) ni dans la régression de
I’émotion de honte (b= 0,02; p > 0,05). Par contre, le role modérateur de I’identité
environnementale est significatif dans la relation entre attributions authentiques et fierté avec
un coefficient d’interaction b= 0,13 (p < 0,05). Les coefficients d’interaction entre attributions
égoistes et identité environnementale ne sont toutefois pas significatifs dans le cas des
émotions négatives de culpabilité et de honte avec des valeurs de respectivement b= 0,03
(p > 0,05) et b=-0,04 (p > 0,05). Cette premiére analyse suggére un potentiel role modérateur
de I’identité environnementale mais pas de la responsabilisation environnementale dans la

régression des émotions morales en fonction des attributions causales RSE.
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Tableau 2. Résultats de la modération de la relation entre attributions causales RSE et émotions morales par

I’identité environnementale et la responsabilisation environnementale

Fierté Culpabilité Honte
Variable Coeff (b) SE Coeff (b) SE Coeff (b) SE
Indépendante
Attribution authentique 0,22 0,25 — — — —
Attribution égoiste — — -0,13 0,40 0,11 0,40
Modérateur
Attrlt.)u'tlon guthenthlque X 0,13 0.06 . . . .
Identité environnementale
Attrlt.)u'tlon égoiste x o o 0,03 0,08 0,04 0,08
Identité environnementale
Attribution égoiste x
Responsabilisation — — 0,01 0,08 0,02 0,08
environnementale
F(3;304) = 95,37*** F(5;302) = 3,50%** F(5;302) = 6,20%**
R’*=0,49 R’=0,05 R*=0,10

Note: SE représente ’écart-type; * p <0,05 ; ** p <0,01; *** p <0,001.

Nous avons ensuite estimé le modele de régression des comportements verts discrétionnaires
en fonction des émotions morales, des attributions, de I’identité environnementale et de la
responsabilisation environnementale soit le modele global de la figure 1. Les résultats
complets sont disponibles a I’annexe 7. La médiation modérée a été évaluée grace a I’indice
de médiation modérée. Un intervalle de confiance pour cet indice est obtenu par bootstrap
sans biais, une procédure qui simule la distribution de 1’échantillon sur base de 10.000 ré-
¢chantillonnages aléatoires (Hayes, 2015). Dans le cas des attributions égoistes comme dans
le cas des attributions authentiques, les intervalles de confiance a 95% de I’indice de
médiation modérée obtenus par bootstrap incluent zéro pour chacun des médiateurs (voir
tableau 3). Ceci signifie que nous ne pouvons pas conclure a un effet de médiation modéré par
I’identité environnementale ni a un effet de médiation modéré par la responsabilisation
environnementale. Cette seconde analyse semble contradictoire avec I’observation précédente
d’une interaction entre identit¢é environnementale et attributions authentiques. En réalité,
I’indice de médiation modérée a été créé pour répondre aux problémes pouvant Etre
rencontrés lors de I’analyse d’une hypothése de modération séparément de celle d’une
hypothése de médiation. En effet, chacun des effets directs peuvent étre modérés sans pour
autant que I’effet indirect ne le soit, et inversement. Le coefficient d’interaction ne quantifie
pas D’effet de modération sur I’effet indirect (Hayes, 2015). Au terme de cette analyse des
intervalles de confiance bootstrap des indices de médiation modérée, nous ne pouvons donc

pas conclure a un effet de modération de 1’identité environnementale sur la relation entre
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attributions causales RSE et émotions morales. Les hypothéses 2a et 2b ne sont donc pas
validées. De méme, I’analyse des intervalles de confiance bootstrap des indices de médiation
modérée confirme ’absence de modération par la responsabilité environnementale dans le
lien entre attributions égoistes et émotions morales négatives. Les hypotheses 3a et 3b ne sont
donc pas validées. Nous n’avons deés lors pas pu conclure a un effet de modération de
I’identité environnementale ou de la responsabilisation environnementale entre les attributions
causales RSE et les émotions morales. Ceci souléve la question des échelles de mesure

utilisées pour ces variables de modération. Nous discuterons cet aspect a la section 6.2.

Tableau 3. Indices de médiation modérée pour le modele conditionnel global

Effet indirect sur les comportements verts discrétionnaires via I’émotion morale de :

Fierté Culpabilité Honte
Intervalle de Intervalle de Intervalle de
i fi
Variable Index confiance Index confiance Index confiance
indé 1 Modérat
indépendante odérateur (SE) Inf.  Sup. (SE)  Inf.  Sup. | (SE) Inf.  Sup.
Attribution Identité 0,01
-0,01 0,03 — — — — — —
authentique environnementale (0,01)
Attribution Identité — — — 0,003 -0,01 0,02 0,001 -0,01 0,02
égoiste environnementale (0,01) (0,01)
Responsabilisation — — — 0,002 -0,02 0,03 -0,001 -0,02 0,01
environnementale (0,01) (0,01)

Note : Le boostrap est basé sur 10.000 ré-échantillonnages pour des intervalles de confiances a 95%.
SE représente I’écart-type.

Selon Hayes (2013), le choix de poursuivre I’estimation du mode¢le en présence d’une variable
de modération dont I’effet n’a pas pu étre prouvé dépend de I’objectif poursuivi par 1’étude.
Puisque notre étude vise a évaluer 1’effet du type d’attribution sur les composants individuels
du modele et non uniquement 1’effet global du type d’attribution sur les comportements verts
discrétionnaires, il est préférable d’oter les variables modératrices non significatives de notre
modele. Le modele conceptuel redéfini se présente alors sous la forme d’un modele de
médiation paralléle multiple tel que représenté a la figure 2. Du fait de leur forte corrélation
avec la variable dépendante (r > 0,27), les variables modératrices qui ont été retirées du
modele ont été placées en variables de contrdle. Par ailleurs, bien que notre modele théorique
n’établissait pas un lien direct des attributions causales RSE sur les comportements verts
discrétionnaires, Hayes (2013) recommande d’inclure cet effet direct dans le modele a

estimer.
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Figure 2. Diagramme conceptuel du processus de médiation par les émotions des attributions causales RSE sur

les comportements verts discrétionnaires

Fierté (M1)
Culpabilité¢ (M2)
Attributions causales Comportements verts
RSE (X) discrétionnaires (Y)
Honte (M3)

Ce mod¢le de médiation parallele multiple sera estimé pour chaque type d’attribution. La
présence simultanée des trois médiateurs s’explique par notre intérét a évaluer I’effet d’un
type d’attribution sur I’ensemble des émotions étudi¢es afin d’analyser la tendance qui s’en
dégage. En effet, des émotions positives et négatives peuvent étre éprouvées simultanément
en réaction a une méme situation (ici, & un méme type d’attribution). Nous espérons ainsi
pouvoir confirmer ou réfuter I’hypothese selon laquelle les attributions égoistes engendrent
globalement des émotions morales négatives tandis que les attributions authentiques
engendrent globalement des émotions morales positives. Statistiquement, le modéle

conceptuel de la figure 2 peut étre traduit par le systeme d’équations suivant :
F=ip+BsrA+ e (1)
C=ic+ LscA+ e; (2)
H=1iy+ BuyA+ ey (3)

V=1i,+ BpyF + BeyC + BuyH + BayA+ BcG + BagAg + BoO + BgE + Bil + BrR + ey (4)

ou 4 est I’attribution causale RSE, Ag est ’age du répondant, C est la culpabilité, e est I’erreur
de prédiction, E est I’ancienneté du répondant dans 1’équipe de travail, F est la fierté, G est le
genre du répondant, H est la honte, i est ’intercept, / est I’identité environnementale, O est
I’ancienneté du répondant dans I’organisation, R est la responsabilisation environnementale et

V" sont les comportements verts discrétionnaires.
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L’ajustement des données au modele redéfini change relativement peu comparativement a ce

qui avait obtenu avec le mod¢le théorique initialement proposé 0(2 (90)= 224,45 ; indice

d’ajustement comparatif [CFI]= 0,94 ; racine carrée standardisée du carré moyen des résidus

[SRMR]= 0,061 ; racine carrée de I’erreur quadratique moyenne d’approximation [RMSEA]=

0,078). Les résultats complets de I’analyse factorielle confirmatoire se trouvent a I’annexe 8.

Les résultats de I’estimation du modéle conceptuel avec comme variable indépendante (X) les

attributions authentiques sont repris dans le tableau 4 tandis que ceux du modele conceptuel

ayant les attributions égoistes pour variable indépendante sont repris dans le tableau 5. Les

sorties de ces deux régressions sont disponibles a 1’annexe 9.

Tableau 4. Résultats de la régression des comportements verts discrétionnaires en fonction des attributions RSE

authentiques
Variable conséquente

Fierté (M1) Culpabilité (M2) Honte (M3) Comportements verts
Variable discrétionnaires (Y)
antécédante Coeff. SE Coeff. SE Coeff. SE Coeff. SE
Atir. authent. Bar 0,69%%% 005 | Bac -033%** 007 | Bay -047%%* 0,07 | Bay 007 0,06
Fierté (M1) — — — — — — | Bey  0,19%x 0,06
Culpabilité (M2) — — — — — — | Bey  0,12% 0,05
Honte (M3) — — — — — — | Buy  0,13%x 0,05
Constante ir 0,12 0,33 ic 2,95%** 0,49 | iy 3,71%** 0,47 | iy - 0,27 0,36
Var. Contréle
Genre Bs 0,07 0,08 | Bz -0,13 0,11 | Bz 0,02 011 | Bz -0,17* 0,08
Age Bag 0,02 0,03 | Bag -0,06 0,04 | Bag -0,05 0,04 | Bag  0,05* 0,03
Ancienneté org B, -0,03 0,05 | B, 0,02 0,08 | B, 0,001 007 | B, 0,05 0,05
Ancienneté éq Bz 0,02 0,05 | Bz 0,06 0,07 | Bz 0,05 0,07 | Bz 0,001 0,05
Identité B, -0,01 0,06 | B; 0,28%* 0,09 | B 0,13 0,08 | B 022%* 0,06
Responsabilisation Br 023*%** 005 | B -0,12 0,08 | B -0,19* 0,07 | Bg 0, 27*** 0,05

F(7;300)= 45,001 %%+ F(7;300)=6,11%** F(7;300)= 11,40%** F(10;297)= 13,76%***
R*=0,51 R%*=0,12 R?=0,21 R?=0,32

Effet indirect via :
Fierté (M1)
Culpabilité (M2)
Honte (M3)

Effet indirect Total

0,13 (IC = [0,04 ;0,22])

-0,04 (IC = [-0,08 ; -0,01])

-0,06 (IC = [-0,12 ; -0,02])
0,03 (CI =[-0,06 ; 0,12])

Note : * p<0,05; ** p<0,01; ***p<0,001.
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Tableau 5. Résultats de la régression des comportements verts discrétionnaires en fonction des attributions RSE

égoistes
Variable conséquente
Fierté (M1) Culpabilité (M2) Honte (M3) Comportements verts

Variable discrétionnaires (Y)
antécédante Coeff. SE Coeff. SE Coeff. SE Coeff. SE
Atir. égoiste. Bar 0,08 0,05 | Bac 0,02 0,06 | Bay 0,03 006 | By 0,08 0,04
Fierté (M1) — — — — — — Bey  0,22%%x 0,05
Culpabilité (M2) — — — — — — Bey  0,12% 0,05
Honte (M3) — — — — — — Buv  0,12% 0,05
Constante ir 1,20 0,44 | i 2,24%** 0,52 ig 2,71%** 0,52 iy -0,41 0,38
Var. contréle
Genre Be 0,03 0,10 | Bz -0,11 0,12 | Bz 0,07 0,11 B  -0,18* 0,08
Age Bag 0,04 0,03 | Bag -0,06 0,04 | Bag -0,06 0,04 Bag  0,05% 0,02
Ancienneté org B, -0,04 0,07 | B, 0,03 0,08 | B, 0,03 0,08 | B, 0,06 0,05
Ancienneté éq Bz  -0,02 0,06 | Bz 0,07 0,07 | Bz 0,06 007 | B -0,01 0,05
Identité B, 007 0,08 | B; 025% 009 | B 008 0,09 B, 0,24 0,06
Responsabilisation ~ fp  0,53%%* 0,06 | Br -0,26%* 0,07 | B -0,39%** 0,07 Br 0,27%** 0,05

F(7;300)= 12,27*** F(7;300)=3,13%** F(7;300)= 4,80*** F(10;297)= 14,09%***

R’=0,22 R’*=0,07 R*=0,10 R*=0,32

Effet indirect via :
Fierté (M1) 0,02 (IC =[-0,01 ; 0,46])
Culpabilité (M2) 0,003 (IC = [-0,01 ; 0,02])
Honte (M3) 0,003 (IC = [-0,02 ; 0,02])
Effet indirect Total 0,02 (CI=[-0,01 ; 0,06])

Note : * p<0,05; ** p<0,01; ***p<0,001.

5.2. Effets individuels des composants de I’effet indirect

D’une part, I’évaluation de I’engagement environnemental comme étant authentique explique
plus de la moitié de la variance de I’émotion de fierté (R’= 0,51) tandis qu’elle explique
moins de 25% de la variance des deux autres émotions (culpabilité R*= 0,12 ; Honte R*=
0,21). La variable d’attribution authentique combinée aux trois émotions médiatrices capture,
quant 2 elle, plus de 30% de la variance des comportements verts discrétionnaires (R*= 0,32).
D’autre part, 1’attribution d’une initiative RSE a des motifs égoistes explique plus de 20% de
la variance de I’émotion de fiert¢ (R*= 0,22) tandis qu’il explique moins de 10% de la

variance des deux autres émotions (culpabilité R*= 0,07, honte R’= 0,10). La variable
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d’attribution égoiste combinée aux trois émotions médiatrices capture, quant a elle, plus de

30% de la variance des comportements verts discrétionnaires (R*= 0,32).

En ce qui concerne le lien entre attributions RSE et émotions morales, lorsque la perception
de l’authenticité de 1’engagement RSE de I’entreprise augmente d’une unité, la fierté
augmente de 0,69 unités, la culpabilit¢ diminue de 0,33 unités et la honte diminue de 0,47
unités. Les trois effets sont significatifs (p < 0,001). Comme prédit par la théorie, des
initiatives RSE attribuées a des motifs authentiques ont donc une influence positive sur la
fiert¢ et, dans une moindre mesure, une influence négative sur les émotions morales
négatives. L hypothese la est donc validée. Au contraire, les effets des attributions égoistes
sur les émotions morales ne sont pas statistiquement significatifs (p > 0,05), nous rejetons
donc I’hypothése 1b et 1c d’influence positive des attributions égoistes sur les émotions

morales de culpabilité et de honte respectivement.

Dans le cas ou ’effet de DI’attribution authentique est contrélé, un individu possédant une
émotion de fiert¢ plus intense qu’un autre individu s’engagera davantage dans des
comportements verts discrétionnaires (Sry= 0,19 ; p < 0,01). L’hypotheése 4a d’influence
positive de 1’émotion de fierté sur les comportements verts discrétionnaires est donc validée.
Cette conclusion se confirme dans le cas ou l’effet de Dattribution égoiste est contrdlé
puisqu’un individu possédant une émotion de fierté¢ plus intense s’engagera davantage dans
des comportements verts discrétionnaires (Sg,y= 0,22 ; p < 0,001). Cette méme tendance mais
avec une influence moins importante est a noter pour les émotions de culpabilité et de honte.
Un controle de I’effet des attributions authentiques met en évidence un coefficient S,= 0,12
positif (p < 0,05) pour le lien entre culpabilité et comportements verts discrétionnaires et un
coefficient Byy= 0,13 également positif (p < 0,01) pour le lien entre honte et comportements
verts discrétionnaires. L.’observation est similaire lorsque c’est 1’effet des attributions égoistes
qui est contrdlé. Nous obtenons alors une relation positive entre culpabilité et comportements
verts discrétionnaires (o= 0,12 ; p < 0,05) ainsi qu'une relation Byy= 0,12 (p < 0,05)
positive de la méme intensité entre honte et comportements verts discrétionnaires.
L’hypothese 4b d’influence positive de 1’émotion de culpabilité sur les comportements verts
discrétionnaires est donc validée. De facon plus surprenante, le modele prédit que,
indépendamment du type d’attribution, une émotion de honte plus présente chez un employé

induit un engagement accru dans des comportements verts discrétionnaires au travail. Ceci
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nous amene nous a rejeter I’hypothése 4c d’influence négative de 1’émotion de honte sur les

comportements verts discrétionnaires.

5.3. Effets indirects

La combinaison des effets individuels pour les attributions authentiques nous permet
d’estimer 1’effet indirect d’un engagement RSE percu comme authentique par les employés
sur leurs comportements verts discrétionnaires. Via 1I’émotion de fierté, I’effet indirect
(Bar*Bry = 0,13 ; IC = [0,04 ; 0,22]) est significativement positif, ce qui signifie que deux
individus évaluant I’authenticité de I’engagement de leur organisation dans la RSE avec une
unité de différence s’engagent avec 0,13 unités de différence dans des comportements verts
discrétionnaires. Ainsi, si la perception d’un employé quant a 1’authenticité de 1’engagement
RSE de son organisation augmente d’une unité, son engagement personnel dans des
comportements verts discrétionnaires augmentera de 0,13 unités. Via I’émotion de culpabilité,
I’effet indirect est significativement négatif (S4c* fcy = -0,04; IC = [-0,08 ; -0,01)),
puisqu’un engagement RSE percu comme plus authentique diminue le sentiment de
culpabilit¢ d’un individu et qu’un sentiment de culpabilité influence positivement
I’engagement dans des comportements verts discrétionnaires. Ainsi, si la perception d’un
employé quant a I’authenticité de 1’engagement RSE de son organisation augmente d’une
unité, son engagement personnel dans des comportements verts discrétionnaires diminuera de
0,04 unités. La méme conclusion s’applique a 1’effet négatif d’une attribution authentique sur
les comportements verts discrétionnaires via 1’émotion de honte (Buy * fuy = -0,06;
IC =[-0,12; -0,02]). Bien que les trois effets indirects soient significatifs, nous ne pouvons
pas en dire autant de Deffet indirect total (Sar™*Bry + Bac *Bev + Pan * Luv = 0,03 ;
IC =[-0,06 ; 0,12]) dont I’intervalle de confiance bootstrap a 95% inclus zéro car les effets

indirects individuels évoluent dans des directions opposées.

Que ce soit via I’émotion de fierté, de culpabilité ou de honte, aucun des effets indirects des
attributions égoistes sur les comportements verts discrétionnaires n’est statistiquement
significatif (les intervalles de confiance bootstrap a 95% incluent tous zéro). Ceci s’explique
par le fait qu’aucune relation entre attribution égoiste et émotions n’est statistiquement

significative. Or, I’effet indirect fait intervenir cette relation.
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5.4. Effet direct

L’effet direct d’une attribution authentique sur les comportements verts discrétionnaires des
employés (S4y= 0,07) représente 1’estimation de la différence d’engagement dans des
comportements verts discrétionnaire entre deux individus possédant des émotions morales
identiques (type et intensit¢) et dont 1’évaluation de [D’authenticité des initiatives
environnementales de leur entreprise differe d’une unité. Cette différence n’est pas
statistiquement significative (p > 0,05). L’effet direct des attributions égoistes sur les

comportements verts discrétionnaires (8,,= 0,08) n’est pas non plus significatif (p > 0,05).

Les figures 3 et 4 ci-dessous reprennent respectivement 1’ensemble des résultats de
I’estimation du mod¢le d’influence des attributions authentiques et égoistes sur les

comportements verts discrétionnaires des employés.

Figure 3. Résumé graphique de I’estimation du modéle d’influence des attributions RSE authentiques sur les

comportements verts discrétionnaires au travail

0,69%*x*

Comportements
verts
discrétionnaires

Attribution
authentique

L0, 47%%% Culpabilité

Note : * p<0,05; ** p<0,01; ***p<0,001.
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Figure 4. Résumé graphique de I’estimation du modéle d’influence des attributions RSE égoistes sur les

comportements verts discrétionnaires au travail

0,22

Comportements
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discrétionnaires

Attribution
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Culpabilité

Note : * p<0,05; ** p<0,01; ***p<0,001.
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Chapitre 6 : Discussion des résultats

Notre recherche visait a étudier les mécanismes de réponse des employés a la RSE de leur
organisation. Dans le contexte de la justice déontique, nous avons développé un modele
théorique qui établit un lien entre la perception par les employés des motivations sous-
jacentes aux initiatives environnementales de leur entreprise et leur engagement dans des
comportements verts discrétionnaires par 1’intermédiaire des émotions morales. Cette étude
des réactions comportementales a la RSE se situe donc dans un cadre d’analyse au niveau
individuel de I’employé. Au-dela de posséder des implications pour les entreprises, elle
posséde donc également des implications pour la littérature en micro-RSE. Nous discuterons
dans ce chapitre la manicre dont les résultats obtenus peuvent étre interprétés dans le contexte
étudié. Ceci nous permettra ensuite d’établir les implications théoriques et managériales de
I’¢tude. La discussion est structurée autour des différentes relations ayant été proposées dans

le cadre théorique.

6.1. Attributions RSE et émotions morales

L’¢étude n’a pas pu identifier I’impact direct des attributions égoistes des employés sur les
émotions morales positives. Nous n’avons donc pas pu abonder dans le sens de Vlachos et al.
(2017) qui avancent que les employés seraient conciliants par rapport a des initiatives
environnementales émanant de motifs égoistes. Sans pour autant approuver I’approche de leur
entreprise face aux problématiques environnementales, les employés en reconnaitraient les
bénéfices potentiels pour la planéte. Cependant, notre étude n’a pas non plus pu identifier un
lien entre attributions égoistes et émotions morales négatives. Les initiatives
environnementales mises en place dans le but premier de profiter a 1’entreprise ne doivent
donc pas étre stigmatisées. L impossibilité de conclure a des relations entre des attributions
RSE égoistes de la part des employés et des émotions morales positives ou négatives chez ces
mémes employés signifie que I’effet des attributions égoistes est incertain. Un engagement
dans des pratiques environnementales pour des raisons jugées comme égoistes par les
employés pourrait aussi bien mener a des émotions positives qu’a des émotions négatives
aupres du personnel. Au contraire, I’analyse a démontré que les attributions authentiques ont

un effet plus marqué sur les émotions des employés. Non seulement leur effet est significatif,
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mais il est également plus important en valeur absolue pour les trois types d’émotions. De
plus, les émotions positives sont davantage influencées par la variable d’attributions que les
émotions négatives ne le sont. Ainsi, en s’engageant dans des pratiques environnementales
pour des raisons jugées comme authentiques, une entreprise peut s’attendre a 1’émergence
d’émotions morales positives qui, a leur tour, favorisent I’engagement des employés dans des
comportements verts discrétionnaires. Ceci n’implique pas que les initiatives soient pergues
comme exclusivement motivées par des raisons authentiques. En effet, les employés jugent
généralement 1’engagement RSE de leur organisation comme étant une combinaison de
motivations authentiques et égoistes. Pour étre générateur d’émotions positives, I’engagement
RSE doit donc étre jugé par les employés comme principalement, mais pas exclusivement,

authentique.

6.2. Identité environnementale et responsabilisation environnementale

L’étude quantitative n’a pas permis d’identifier un réle modérateur de 1’identité
environnementale dans la relation entre les attributions causales RSE et les émotions morales.
Si le role modérateur de I’identité environnementale n’a pu étre démontré, c’est peut-étre en
raison d’une auto-évaluation biaisée des répondants pour cette variable. Selon Cote et
Buckley (1987), 26,3% de la variance d’une mesure peut étre imputée a des biais de variance
commune. Ces biais liés a la méthode de mesure peuvent augmenter ou diminuer
artificiellement 1’intensité des relations observées entre construits et donc mener a des erreurs
de type I (ne pas conclure a une relation qui existe) et II (conclure a une relation qui n’existe
pas) (Bagozzi & Yi, 1991; Banerjee, Chitnis, Jadhav, Bhawalkar, & Chaudhury, 2009). Le
biais de désirabilité sociale est I’un des types de biais liés & la méthode de mesure. Il est
fréquemment rencontré en recherche comportementale et, puisque 1’ensemble des variables de
notre questionnaire a été évalué par les répondants eux-mémes, notre étude peut étre sujette a
un tel biais. La désirabilité sociale est la tendance des répondants a répondre de maniere plus
socialement acceptable a certains items (Podsakoff, MacKenzie, Lee, & Podsakoff, 2003). Or,
les individus sont «conscients de la valorisation sociale de réponses pro-environnementales »
[traduction libre] (Félonneau & Becker, 2008, p. 38); ils orientent leurs réponses dans le but
de donner une image positive d’eux-mémes. Plus qu’une réelle adhérence normative, il existe
une pression sociale a se conformer a la norme pro-environnementale (Félonneau & Becker,

2008). Ceci nous mene a penser que les répondants jugent désirable le fait d’étre pergus
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comme des employés possédant une identit¢ environnementale forte. Les statistiques
descriptives de la variable d’identit¢ environnementale montrent une tendance d’identité
environnementale forte et relativement homogeéne parmi les répondants, plus marquée que
dans d’autres études ayant été effectuées au sein de la population belge (e.g. Barbarossa, De
Pelsmacker, Beckmann, Moons, & Gwozdz, 2015). Il est possible que cette faible variabilité
des scores pour la variable d’identité environnementale n’ait pas permis d’identifier un
potentiel role modérateur entre attributions et émotions. Néanmoins, si les scores d’identité
environnementale s’averent représentatifs de la population, I’absence de preuve d’un effet de
modération de I’identité environnementale pourrait s’expliquer par un lien direct et non
indirect de la variable sur les comportements verts discrétionnaires. En effet, il existe une
forte corrélation entre I’identité environnementale et les comportements verts discrétionnaires

qui pourrait t¢émoigner d’un lien direct entre ces deux variables.

De méme, I’hypothése de modération de la responsabilisation environnementale sur le lien
entre les attributions causales RSE les émotions de culpabilité et de honte n’a pas été soutenue
empiriquement. Cette conclusion est peu surprenante car des employés disposant d’un degré
¢élevé de responsabilisation environnementale au travail sont supposés ressentir une émotion
de honte atténuée et une émotion de culpabilité renforcée. Or, comme expliqué a la section
suivante, ces deux émotions n’ont pas été différenciées par les répondants. Cependant, ni
I’interaction entre culpabilité et responsabilité environnementale ni celle entre honte et
responsabilité environnementale ne sont significatives. L’absence de preuve d’un effet de
modération sur les deux types d’émotions suggeére un possible lien direct entre la
responsabilité environnementale des employés et leurs comportements verts discrétionnaires.
Dans ce dernier cas de figure, la forte corrélation entre la variable de responsabilisation
environnementale et celle des comportements verts discrétionnaires pourrait étre imputée a

une influence directe de la premiére sur la seconde.
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6.3. Emotions morales et comportements verts discrétionnaires

Sur base de notre revue de littérature, nous avons pu différencier les réactions aux émotions
de culpabilité et de honte. Tandis que la premiére mene les individus a s’engager dans des
comportements verts discrétionnaires pour rétablir 1’injustice percue (ici, envers
I’environnement), la seconde influence négativement les comportements verts
discrétionnaires. Cette différence comportementale n’a pas été confirmée empiriquement.
Aussi bien dans le modéle d’attributions authentiques que dans celui d’attributions égoistes,
culpabilité¢ et honte influencent positivement et dans une mesure relativement similaire les
comportements verts discrétionnaires. Il n’est pas rare que la distinction conceptuelle entre
ces deux émotions ne se retrouve pas dans les mesures puisque honte et culpabilité son
fortement liées (Kugler & Jones, 1992; Tilghman-Osborne, Cole, Felton, & Ciesla, 2008).
C’est pourquoi il est utile d’inclure des items ne faisant pas directement intervenir la notion
de culpabilité et de honte (e.g. «Je nourris des regrets par rapport aux pratiques
environnementales de mon entreprise »). Malgré ces précautions, notre étude n’a pas pu
différencier les réactions a ces deux types d’émotions. Ceci peut s’expliquer par le fait que les
répondants distinguent difficilement la culpabilité, émotion liée au comportement spécifique
d’un individu et la honte, émotion liée a un individu lui-méme (Tangney, 1996). D’apres
Lewis (1971), dans le cas ou culpabilité et honte sont ressenties en réaction a une méme
situation de transgression morale, les individus ont tendance a qualifier leur ressenti de
culpabilité. Ils n’identifient pas I’émotion de honte, plus primitive, qui est intégrée a et
confondue avec celle de culpabilité. Par conséquent, il est probable que les répondants aient
uniquement évalué leur émotion négative de culpabilité dans le cas de notre étude. Ceci
pourrait expliquer I’influence positive de 1’émotion de honte sur les comportements verts

discrétionnaires obtenue statistiquement.

Si émotions positives et négatives semblent toutes les deux promouvoir I’engagement des
employés dans des comportements verts discrétionnaires, c’est la fierté qui possede la plus
grande influence sur les comportements verts discrétionnaires. Les influences de la honte et
de la culpabilité sont, quant a elle, jusqu’a 50% plus faibles. Il est dés lors important pour
I’entreprise de favoriser les émotions positives de leurs employés en réaction aux initiatives
environnementales mises en place. En outre, étant donné que c’est avec la fiert¢ que la
relation entre attributions et émotions est la plus forte, I’influence indirecte des attributions

sur les comportements verts discrétionnaires est la plus importante via 1I’émotion de fierté.
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Enfin, malgré une identité environnementale particuliecrement forte parmi les individus
interrogés, cette tendance n’a pas été observée dans leurs comportements verts
discrétionnaires. Selon Félonneau et Becker (2008) ce phénomene peut étre I’ceuvre d’une
pression sociale ressentie par les individus a se conformer a la norme pro-environnementale.
Ces derniers n’adhérent pas pour autant réellement a cette norme pro-environnementale au
point qu’elle se traduise en des comportements verts au travail. Une explication alternative
réside dans la prise en compte du contexte culturel en Belgique qui se caractérise par une
aversion aux situations d’incertitude qui sont évitées autant que possible (Barbarossa et al.,
2015; Hofstede Insights, s.d.). Les employés peuvent donc se montrer réticents a proposer de
nouvelles idées et a mettre en place de nouvelles pratiques ayant pour objectif de protéger
I’environnement. En tant qu’entreprise, il est donc important de donner 1’impulsion nécessaire
a la transformation des intentions pro-environnementales résultant de I’identité
environnementale forte des employés (Gatersleben, Murtagh, & Abrahamse, 2014; Sparks &
Shepherd, 1992; Van der Werff et al., 2014; Whitmarsh & O’Neill, 2010) en des

comportements verts concrets sur le lieu de travail.



62.

Chapitre 7 : Implications de I’étude et reccommandations

7.1. Implications théoriques de I’étude

Pour pallier a la difficulté d’identifier et de mesurer les comportements verts discrétionnaires
au travail (Boiral & Paillé, 2012), il est utile de comprendre les mécanismes d’engagement
des employés dans ce type de comportements afin de pouvoir créer les conditions favorables a
cet engagement. Notre recherche avait pour objectif d’établir un lien la perception par les
employés des causes d’engagement de leur entreprise dans des pratiques environnementales et
les comportements verts discrétionnaires des employés au travail. Elle contribue ainsi a
combler des lacunes dans la recherche en micro-RSE qui a peu étudié les mécanismes
d’influence des facteurs organisationnels sur les comportements des employés (Norton et al.,

2015).

Notre recherche a permis de confirmer I'effet des émotions morales comme mécanisme
d’influence entre un engagement environnemental de 1’organisation percu comme authentique
par les employés et leurs comportements verts discrétionnaires au travail. Ceci supporte notre
proposition selon laquelle I’expérience des individus de la RSE de leur organisation s’inscrit
dans un cadre de justice organisationnelle (Cropanzano et al., 2001). L’attribution d’initiatives
environnementales & des motifs authentiques fait intervenir une évaluation morale chez
I’employé¢ (Lange & Washburn, 2012). Des initiatives environnementales attribuables a des
motifs authentiques seront alors considérées comme un signe que 1’organisation traite
I’environnement naturel avec dignité et respect (Folger & Skarlicki, 1999). De cette
¢valuation, les employés déduisent que leur organisation respecte ses devoirs moraux envers
I’environnement (Greenbaum et al., 2011). Ils considérent le traitement de I’environnement
comme juste car a la hauteur de leur standard moral en la mati¢re (Cropanzano et al., 2003).
Cette évaluation va alors mener I’employé¢ a ressentir des émotions morales positives (fierté)
(Weiner, 1985). Enfin, cet état émotionnel positif guide le comportement de 1’individu via une
analyse cognitive de la situation (Baumeister et al., 2007). Celui-ci va alors s’efforcer de
maintenir le standard de traitement de son organisation envers I’environnement a travers ses
propres comportements au travail. Cette conclusion s’aligne avec celle de I’é¢tude de Harth et
al. (2013) ayant établi un lien entre 1’émotion de fiert¢ d’un individu et son intention de

s’engager dans des comportements visant a protéger I’environnement. Globalement, nous
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avons identifié un processus en chaine cognitif - émotionnel - comportemental de réponse des
employés a la RSE de leur organisation. Nous répondons ainsi au manque de recherche quant
aux mécanismes d’influence entre I’engagement RSE d’une entreprise et les comportements

pro-environnementaux de ses employés (Temminck et al., 2015).

Bien que le processus de médiation par les émotions morales n’ait pas été identifié¢ dans le cas
d’un engagement environnemental de 1’organisation pergu comme égoiste par les employés,
le réle des émotions morales comme antécédents aux comportements verts discrétionnaires a
¢été mis en évidence. A cet titre, notre recherche contribue a la littérature en micro-RSE qui
s’est peu intéressée au role des émotions dans 1’évaluation de la RSE par les employés (Gond
et al., 2017). L’employ¢ possédant une émotion morale négative de culpabilité résultant d’une
injustice qu’il percoit envers I’environnement va adopter des comportements visant a rétablir
une situation juste (Rupp, 2011). Au contraire, une émotion morale de honte est considérée
comme une réaction inadaptée provoquant I’inaction de I’individu face a une situation qu’il
considére comme injuste vis-a-vis de I’environnement (Bohns & Flynn, 2013). Cette dualité
des réactions comportementales aux émotions morales négatives ne s’est pas confirmée dans
notre étude qui a attesté d’une influence positive sur les comportements verts discrétionnaires
dans les deux cas. Nous attribuons ce résultat a des évaluations cognitives associées a ces
émotions difficilement différenciables (Smith & Ellsworth, 1985). L’effet spécifique a
I’émotion morale de honte sur les comportements verts discrétionnaires des employés devra
étre confirmé par des études dans lesquelles les répondants auront été capables de saisir des

différences conceptuelles entre culpabilité et honte.

Par ailleurs, notre recherche n’a pas permis de révéler le role de I’identité environnementale et
de la responsabilisation environnementale comme des conditions sous lesquelles I’effet de
médiation par les émotions prend place. Le role des émotions morales des employés dans la
relation entre les attributions causales RSE et leurs comportements verts discrétionnaires ne
dépend ni du fait qu’ils se percoivent comme des individus respectueux de I’environnement,
ni du degré de contrdle et d’autonomie que 1’organisation accorde a I’employé en matiere
d’initiatives environnementales. A premiere vue, ce résultat peut sembler contradictoire avec
la théorie qui suggere que la perception d’injustice envers l’environnement en cas de
transgression morale est plus ¢élevée chez des individus ayant une identité environnementale
forte (Van der Werff et al., 2014). D’autre part, la théorie suggere également que 1’évaluation

d’une situation par un individu dépend du degré de controle qui lui est octroyé (Mishra &
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Spreitzer, 1998). Cependant, les résultats indiquent que les variables d’identité
environnementale et de responsabilisation environnementale sont fortement corrélées aux
comportements verts discrétionnaires. Nous proposons un nouveau modele a tester impliquant
une influence directe entre chacune des ces variables indépendantes et la variable dépendante
des comportements verts discrétionnaires qui peut étre conceptuellement justifiée par la
théorie du comportement planifi¢. D’autres recherches ayant attesté d’un lien entre 1’identité
environnementale ou la responsabilisation environnementale et les comportements
discrétionnaires des individus viennent renforcer cette proposition (e.g. Altinkurt, Turkkas
Anasiz, & Ekinci, 2016; Sparks & Shepherd, 1992; Van der Werff, Steg, & Keizer, 2013; Van
der Werff et al., 2014; Whitmarsh & O’Neill, 2010). La théorie du comportement planifié
soutient que les intentions ou motivations d’un individu a s’engager dans des comportements
sont déterminées par trois facteurs : 1’évaluation du comportement comme étant favorable ou
non (attitude), la perception de la pression sociale a adopter ou non le comportement (norme
subjective) et la perception du contréle détenu sur le comportement (controle percu). Les
comportements sont prédits par les intentions ainsi que par le contrdle pergu. L’intention se
transforme en comportement si la personne dispose des opportunités et des ressources
nécessaires (controle réel) (Ajzen, 1991). Dans ce contexte, il a été démontré qu’une identité
environnementale forte meéne a des intentions pro-environnementales exacerbées (Gatersleben
et al., 2014; Sparks & Shepherd, 1992; Van der Werff et al., 2014; Whitmarsh & O’Neill,
2010). Au-dela de son influence directe sur les intentions, 1’identit¢ environnementale
posséde également une influence indirecte sur les intentions par le biais des attitudes (Sparks
& Shepherd, 1992). De son c6té, la perception de contrdle résulte des expériences passées et
des obstacles en présence. Le contrdle percu « se réfere a la perception de 1’individu quant a
la facilit¢ ou a la difficulté d’effectuer le comportement en question » [traduction libre]
(Ajzen, 1991, p. 183) ; il est donc spécifique a une situation. Indépendamment des intentions
de l’individu, si le contrdle percu sur un comportement est plus élevé, il est davantage
probable que I’individu s’engage dans ce comportement (Ajzen, 1991). Or, la
responsabilisation environnementale implique une notion de contrdle puisqu’elle fait
intervenir une évaluation par les employés des ressources et capacités dont ils disposent pour
agir dans une situation spécifique (Mishra & Spreitzer, 1998). Pour cette raison, les employés
sont plus susceptibles de s’engager dans des comportements verts discrétionnaires lorsque

leur entreprise les responsabilise d’un point de vue environnemental.
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7.2. Implications managériales de I’étude et reccommandations

Qu’elle soit engagée dans la RSE pour des raisons authentiques ou égoistes, I’entreprise doit
montrer son engagement aux employés afin de les stimuler & adopter une posture réflexive sur
les pratiques existantes. Certains des répondants qui disaient percevoir que leur entreprise
n’avait pas ou peu instauré d’initiatives environnementales ont par ailleurs avoué ne pas étre
informés des pratiques environnementales mises en place. Bien que ce ne soient pas les
pratiques RSE en tant que telles qui influencent le comportement des employés mais bien leur
perception (Rupp et al., 2013), cette étape d’information est le préambule au processus
cognitif d’évaluation de la RSE. C’est seulement ensuite que ce processus initié
cognitivement peut influencer les émotions et les comportements des employés et que
I’entreprise peut ¢évaluer la perception de ses employés par rapport aux initiatives

environnementales implémentées.

Nos résultats suggerent qu’une perception de 1’engagement RSE comme étant authentique est
le moyen le plus efficace pour une entreprise de créer des émotions positives en réaction aux
initiatives environnementales et d’ainsi favoriser I’engagement des employés dans des
comportements verts discrétionnaires. Cependant, le role de 1’entreprise dans ce processus
d’influence des attributions causales RSE des employés sur leurs comportements verts
discrétionnaires n’est pas de présenter ses initiatives environnementales aux employés de
manicre a ce qu’ils percoivent I’engagement comme authentique. En effet, les motifs sous-
jacents aux pratiques RSE sont souvent difficiles a déceler, ce qui peut mener les employés a
attribuer une méme initiative a des motifs différents (Dasborough & Ashkanasy, 2002). Le
role de I’entreprise est donc de créer un contexte favorable a la transformation des intentions
pro-environnementales des employés en des comportements verts au travail. Un commentaire
laissé par un répondant illustre ce propos : « J’aimerais bien étre plus impliqué mais ce n’est
pas a I’échelle de I’employé qu’il faut agir ». Selon Gatersleben et al. (2014), le lien entre
identité environnementale et comportements verts est plus présent lorsque les individus
disposent d’une certaine liberté d’action. Cette notion de liberté d’action rejoint celles
d’autonomie et de contrdle allant de pair avec une responsabilisation environnementale des
employés (Mishra & Spreitzer, 1998; Randolph, 1995). Notre étude montre d’ailleurs une
forte corrélation entre responsabilisation environnementale et comportements verts
discrétionnaires. D’une part, la liberté d’action est la condition sine qua non a I’émergence de

comportements discrétionnaires au travail. Si I’employé n’est pas autorisé a adopter des
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comportements autres ceux définis dans sa description de fonction, il ne pourra pas s’engager
dans des comportements verts discrétionnaires alors que ceux-ci représentent 70 a 85% des
comportements verts au travail (Boiral et al., 2015). D’autre part, accorder de I’autonomie aux
employés leur procure un sentiment de contrdle sur une situation. Or, le contrdle différencie
I’émotion de culpabilit¢ de 1’émotion de honte. Un individu se sentira coupable d’une
situation négative s’il estime posséder un certain contrdle sur la situation tandis qu’il se
sentira honteux d’une situation qu’il pergoit comme hors de son controle. Des employés qui
possedent de I’autonomie d’un point de vue environnemental (par exemple, ils sont autorisés
a mettre en place des initiatives environnementales par eux-mémes) seront plus susceptibles
de se sentir coupables de leur inaction en la matiere. Ils attribueront I’échec de ne pas avoir
considéré I’impact environnemental de leurs pratiques a eux-mémes plutdét qu’a leur
employeur (ou a d’autres causes externes). Notre recherche a d’ailleurs attesté¢ de 1’impact
positif d’une émotion de culpabilité sur les comportements verts discrétionnaires des
employés. Par contre, dans le cas ou I’employé attribue la non prise en compte de
I’environnement a ’entreprise et non a lui-méme, il ressentira une émotion de honte vis-a-vis
de la situation (Bohns & Flynn, 2013). Cette émotion de honte est censée influencer
négativement les comportements verts discrétionnaires au travail, ce que notre étude n’a pas

été capable de démontrer.

Nous proposons quelques solutions concrétes pouvant étre mises en place en entreprise afin
de créer un contexte propice a I’engagement des employés dans des comportements verts
discrétionnaires et a une émulation positive entre employés. Puisque les entreprises disposent
souvent d’une plateforme de communication interne ou d’un intranet, une rubrique dédiée aux
initiatives environnementales pourrait y étre introduite dans laquelle les employés pourraient
y présenter les initiatives qu’ils ont mises en place. En outre, les entreprises de moyenne ou
grande taille pourraient également donner 1’opportunité a certains employés de se rendre dans
d’autres établissements du groupe pour y glaner de nouvelles idées. Ces deux suggestions ont
pour but de promouvoir le partage de connaissances tacites au sein de I’entreprise. Ce partage
de connaissances tacites permet d’identifier de nouvelles solutions aux problématiques
environnementales et d’ainsi éviter certains colts environnementaux (Boiral, 2009) tout en
contribuant au développement d’un avantage compétitif au niveau environnemental (Prahalad

& Hamel, 1990).



67.

Chapitre 8 : Conclusion et limites de I’étude

8.1. Résumé de I’étude

Alors que de nombreuses entreprises s’engagent dans des pratiques environnementales pour
faire face au pressions externes qu’elles subissent (Cantor et al., 2015), elles ne sont pas
toujours conscientes des effets de cette démarche sur les employés et leurs comportements au
travail. Notre recherche avait pour objectif d’accompagner les entreprises dans leur démarche
environnementale en les aidant a identifier les moyens de favoriser 1’engagement de leurs
employés dans des comportements verts discrétionnaires et de créer des émotions positives en

réaction aux initiatives environnementales implémentées.

Nous avons identifi¢ un lien positif entre la perception par les employés d’un engagement
environnemental aux motivations authentiques et leurs comportements verts discrétionnaires
au travail via 1’émotion de fierté. Ce lien atteste de I’existence d’un processus cognitif,
émotionnel et comportemental en chaine au niveau individuel de I’employé. Par ailleurs, nous
n’avons pas identifi¢ de lien entre la perception par les employés d’un engagement

environnemental aux motivations égoistes et leurs émotions morales.

Si émotions positives et négatives semblent influencer positivement 1’engagement des
employés dans des comportements verts discrétionnaires, le lien entre honte et comportements
verts discrétionnaires est a interpréter avec prudence. En effet, les résultats de notre enquéte
ne reflétent pas la distinction conceptuelle entre culpabilité et honte. En outre, la fierté
influence les comportements verts de mani¢re plus importante que les autres émotions

morales et I’'impact des attributions authentiques est le plus fort sur I’émotion de fierté.

Enfin, nous avons propos¢ aux entreprises différents moyens de créer un contexte favorable a
I’émergence de comportements verts discrétionnaires au travail : montrer son engagement
environnemental en tant qu’entreprise, accorder de I’autonomie aux employés en maticre

environnementale et promouvoir le partage de connaissances tacites entre employés.
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8.2. Limites et suggestions pour la recherche future

Bien que nous ayons entrepris notre étude dans plusieurs entreprises actives dans différents

secteurs d’activité par souci de généralisation des résultats, I’étude comporte certaines limites.

Tout d’abord, la taille réduite de notre échantillon pourrait faire craindre a un non respect des
hypothéses sous-jacentes aux tests statistiques. Méme si 1I’évaluation de la pertinence de notre
modele théorique s’est basée sur une technique plus souple (bootstrap) qui n’impose par
exemple pas la normalité de la distribution des variables (Hayes, 2013), une augmentation de
la taille de I’échantillon permet d’améliorer la puissance des tests statistiques effectués (Field,
2009). De plus, les données concernant I’identit¢ environnementale et les comportements
verts discrétionnaires des employés ont été collectées au méme moment et aupres de la méme
source (données auto-rapportées) et peuvent donc potentiellement étre source de biais de
méthode commune. Cependant, il existe des remedes statistiques pour contrdler ces biais

potentiels tels que les modeles multi-traits multi-méthodes (Podsakoff et al., 2003).

Ensuite, puisque notre étude visait a évaluer le role des émotions morales comme mécanisme
d’influence de la RSE sur les comportements des employés, elle justifie le recours a une
analyse transversale. Il serait toutefois également intéressant d’étudier 1’évolution de cette
variable médiatrice lors de la mise en place d’initiatives environnementales dans
I’organisation. Une étude longitudinale permettrait de quantifier les impacts psychologiques
sur les employés dans le temps (Rupp & Mallory, 2015) et d’ainsi rendre compte de
I’évolution de la perception par les employés des motivations environnementales de leur
entreprise en fonction du stade de développement des initiatives. Par ailleurs, puisque les
attributions sont socialement construites (Vlachos et al., 2017) et donc contextuelles, il serait
¢galement intéressant d’effectuer une analyse multi-niveau pour comprendre I’influence des
facteurs organisationnels sur les attributions causales RSE des employés et donc, plus
généralement sur le processus cognitif — émotionnel — comportemental identifi¢ dans la

présente étude.

D’autre part, les résultats obtenus ouvrent la voie a de nouvelles recherches dans le domaine
de la micro-RSE et plus particuliérement au niveau de I’influence des attributions causales
RSE sur les comportements verts discrétionnaires : inclusion d’autres variables modératrices,

ou encore différenciation des types de comportements verts discrétionnaires.
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En ce qui concerne les hypothéses de modération, notre étude n’a pas permis d’identifier
I’identité environnementale et la responsabilisation environnementale comme les conditions
sous lesquelles la médiation par les émotions a lieu. Nous suggérons 1’inclusion de nouvelles
variables organisationnelles modératrices dans de futures études afin de permettre aux
entreprises de créer le contexte le plus appropri¢ a I’émergence de comportements verts
discrétionnaires au travail. Des variables modératrices telles que [’engagement
organisationnel ou le soutien organisationnel pergu pourraient, par exemple, étre incluses. Le
réle du soutien organisationnel pergu nous parait particulierement intéressant a étudier dans le
modele conceptuel que nous avons proposé puisqu’il est corrélé a la notion d’autonomie et
donc de controle percu (Rhoades & Eisenberger, 2002). Or, ces éléments sont des indicateurs
de la responsabilisation environnementale et, a défaut d’avoir pu démontrer son rdle
modérateur, nous avons identifié une forte corrélation entre cette variable et les

comportements verts discrétionnaires.

Pour finir, 1’analyse descriptive des items de 1’échelle des comportements verts
discrétionnaires a fait apparaitre deux groupes (items 1, 2, 3 et items 4, 5). Tandis que le
premier semble regrouper des initiatives plus réactives a travers lesquelles I’individu
contribue a diminuer I’impact environnemental des pratiques existantes, le second semble
regrouper des initiatives plus proactives a travers lesquelles I’individu propose de nouvelles
pratiques. Les comportements verts réactifs seraient alors majoritairement les résultats d’une
émotion de fierté. En effet, les employés fiers des pratiques environnementales de leur
organisation auraient davantage tendance a se contenter d’améliorer les pratiques existantes
qu’ils jugent comme justes vis-a-vis de I’environnement. Au contraire, la culpabilité serait
I’antécédent principal aux comportements verts proactifs. Les employés se sentant coupables
des pratiques environnementales de leur entreprise qu’ils jugent injustes envers
I’environnement seraient davantage enclins a proposer des solutions nouvelles (par exemple :
nouveaux produits, nouvelles politiques). Cette dualit¢ dans les comportements d’éco-
initiative est une piste que nous invitons les recherches futures a explorer. Ceci contribuerait a
une meilleure compréhension des entreprises quant a la maniére dont elles peuvent

encourager un type particulier de comportements verts discrétionnaires au travail.
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