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INTRODUCTION

Dans le contexte de compétitivité et de forte corence auquel les entreprises sont
exposees; I'absentéisme, les départs inopinés rekdghgence du personnel a I'égard de son
travail, sont des situations a éviter pour maimteni performance. L'apparition de ces faits
peut avoir des répercussions économiques et sscle I'organisation notamment les
problemes de recrutement, I'élévation du turn-oleedégradation du climat social, la baisse
de la motivation des collaborateurs ainsi que téepdes compétences. Forts conscients de ces
enjeux, les entreprises trouvent la solution awauvde la gestion des ressources humaines.
Elles connaissent aujourd’hui le réle qu’apportestressources humaines dans l'atteinte de
la performance. Ces ressources humaines sont appiéds comme étant en mesure de
fournir un avantage concurrentiel et elles deviehmaéme « I'actif le plus important de
'organisation ». Il n'est donc plus improbable @ujd’hui de percevoir les entreprises
considérer leurs employés. Elles disposent de gdateraisons de rassurer, de motiver, voire
de fidéliser son personnel. La clé pour mainteniparsonnel est donc de réussir a les garder.
Choisir d’investir dans son capital humain est goestion stratégique et politique pour une
entité. C’est pourquoi, la fidélisation des salarifevient un enjeu important, faisant partie
intégrante de la stratégie de I'entreprise, endaieontribuer a sa performance.

Batir un modele de gestion de ressources humamesie de fidéliser le personnel au
service de la performance constitue actuellemeptdaccupation majeure de toute entreprise.
La capacité a fidéliser est devenue trés stratégigga fidélisation est méme considérée
comme une question de survie car les activitésratgrd des employés ou chague employé
représente un atout primordial. Cependant la 8débn peut prendre plusieurs concepts ;
mais dans un cas plus général ; elle consiste @ ar@ environnement de travail qui
maintiendra I'attachement des employés a long tefPoeir que ce lien d’attachement soit
durable, le salarié devra avoir le sentiment d’'aj@o@ance envers I'entreprise, qu’il trouve le
goult de travailler et de rester dans I'organisati@dme face a des propositions avantageuses
venant de I'extérieur. Le salarié devra égalemémrt @ét a donner le meilleur de lui-méme
dans ses responsabilités et obligations qui lut sonfiées. L'entreprise doit alors étre en
mesure d’assurer continuellement la fidélisation sks salariés, en insistant sur cet

attachement, par la mise en place d’'une bonnégteatle fidélisation qui revient a optimiser



son management afin de garantir la satisfactiofepsionnelle des salariés et a instaurer une

relation de confiance mutuelle « gagnant - gagnaaritre elle et ses employés.

Chacune des entreprises possede ses formes tisafida et cela doit étre plus ou
moins conforme aux attentes du personnel. La fdBbn est en effet percue €omme un
véritable levier pouvant agir directement sur lesportements et les seghtiments des salariés
dans le milieu professionnel. Pour cela, certaimeseprises privilégient,des stratégies de
fidélisation en agissant sur le c6té financierlaises, primes, gratifications ; d’autres se
concentrent sur les conditions de travail. D’auti@gorisent. plutdt lestvaleurs sociales et
humaines. La fidélisation peut donc se traduire seulement'parla qualité de la politique
sociale mise en ceuvre par I'entreprise et par &itgudes rapports, sociaux. Mais aussi, elle
peut se traduire par la qualité de la vie au ttaaiquetidien, tellé que la ressent chacun des
employés et par une forte implication de celui-ansl I'organisation. Le management humain
de l'entreprise trouve ainsi toute sa justificationcontribuer en méme temps a une

mobilisation du potentiel humain et a une amélioratlu.bien-étre des salariés au travalil.

D’ou, une bonne fidélisation maintieht Faugmeidat du taux d’ancienneté qui
détermine la satisfaction du personnel envers répmise. Cette ancienneté, fruit de la
fidélisation du personnel, élimine les départs mtdoes des salariés. La diminution de ce
taux de départs volontaires conduit a 'éliminataentoute sorte de signe d’infidélisation, a
savoir la démission, la retraite prématurée ; pecmettant de réduire le taux de rotation du
personnel. Le fruit de la fidélisation se tradugalement par la diminution du taux
d’absentéisme incitant les salariés aysuivre dfagen normalement les horaires Iégales de
travail, et aussi la dimination du taux retard @esployés qui constitue une perte pour

'organisation. Ainsi, cesmeonsequences de la iBdébn permettront a I'entreprise de

maintenir, voire, de croitre sa performance.

L'existence de la. fidelisation du personnel dang entreprise permet a la fois de
valoriser I'image méme de I'entité, de maintenirssabilité et d’augmenter sa performance.
Ceci se fait @ travers un'personnel satisfait étregsent un sentiment d’attache fort envers
I'entreprise. La fidélisation permet en outre urmestgn quotidienne plus facile et une plus
grande qualite.de service. Elle est belle et bieriacteur déterminant de la performance de

'entrepriseet de sa compétitivité. De part ceterte se pose la problématique suivante :



Quels sont les facteurs déclencheurs de la fidélisan du personnel qui contribuent a la
performance de I'entreprise ?A cette problématique découle la recherche potatiieme
sur : « La fidélisation du personnel et la performance dd’entreprise, cas de la Caisse

d’Epargne de Madagascar ».

L'intérét de la présente recherche est de situmpdrtance de la fidélisation des
employés dans les décisions des acteurs de lagatds ressources humaines et la maniere
par laquelle cette fidélisation présente un imptaif d’abord a I'égard de la performance
individuelle, pour ensuite a I'ensemble de I'entrep. Bref, I'intérét de la recherche réside
dans I'évaluation des mobiles de fidélisation duspenel pouvant permettre a I'entreprise

d’étre performante.

De la problématique formulée ci-dessus, la redteermura commebjectif global,
'analyse des mobiles de la fidélisation des emgdosn vue de la performance de I'entreprise.
De maniere plus compréhensible, il s'agira d'idientiet de comprendre les principaux
facteurs explicatifs de la fidélisation des sagriévaluer leurs effets sur le comportement et
attitude du personnel et de montrer I'impact dearaportement et attitude du personnel sur
la performance de l'entreprise. Selon cet objegitbal, les entreprises peuvent agir sur
plusieurs leviers et disposent de multiples moyeranciers, organisationnels, managériaux

pour motiver, encourager et fidéliser leur persdnne

Relatif a cet objectif global, nous avons deuxeotfs spécifiques a mettre en
evidence :

» Le premier objectif spécifiqueconsiste a savoir si la satisfaction du persoiael
travail permet a I'entreprise d'étre performante. f@emier objectif s’explique par le fait que
les employés dans son milieu de travail devraigoirain certain degré de satisfaction pour
étre performant et qu’ensuite rendre I'entreprisggrmante.

> Le deuxiéme objectif spécifiqueest de déterminer si I'implication organisationael
rend I'entreprise performante. Ce deuxiéme objetdkplique également par le fait que le
degré d’'implication du personnel dans I'organisafieut étre favorable a la performance de

I'entreprise.

En déduction de ces objectifs, nous détenons tgpatheses qui seront confirmées
ou infirmées selon une démarche méthodologique résept mémoire que nous verrons

ultérieurement :



» Premiére hypothese la satisfaction au travail a un impact sur lafgenance de
I'entreprise.
» Deuxieme hypothése I'implication organisationnelle influence la pemance de

I'entreprise.

Le résultat attendu est la mise en évidence deetilépendance entre la fidélisation
des employés et la performance de I'entreprises plécisément, deux résultats sont attendus
dans la recherche. Le premier résultat attenddieestctitude de l'interdépendance entre la
satisfaction au travail et la performance de l'eptise ; et le second résultat attendu est
'exactitude de l'interdépendance entre I'implicatiorganisationnelle et la performance de

I'entreprise.

Le premier garant de la réussite de cette rechezshavant tout de mettre en exergue
une bonne méthodologie et démarche concourantteifiee de sa finalité. Ce qui tend a dire
gue le ceceur ; la fiabilité et la réussite de cettestigation reposent en grande majorité au
choix rationnel de la méthodologie. De la sorte,teamant compte de I'importance qu’une
bonne démarche peut apporter, nous allons strudeierps de I'ouvrage en trois grandes

parties bien distinctes mais complémentaires.

Ainsi ce mémoire comprend trois parties a sav@remiérement les Matériels et
Méthodes, deuxiemement les Résultats et troisiememées Discussions et
Recommandations. Tout d'abord, la premiére partansacrée aux Matériels et
Méthodes» est subdivisée en deux chapitres. Le premiepittbaou «Matériels » met en
exergue la description de la zone d’étude, lesrib@mécessaires ainsi que les différents
outils formant la recherche. Et le second chapitre<Méthodes» présente la méthodologie
de recherche appliguée a I'aboutissement de ce oirémpar lequel nous avons eu recours a

la méthode de la corrélation.

La seconde partie ayant comme titr®eésultats » présente, comme son appellation
lindique, les différents résultats de la recherefffectuée a partir des méthodes et moyens
décrits dans la premiére partie. Ainsi la ligneedirice de cette seconde partie se manifeste
comme suit : présentation des résultats de I'ingasbn en rapport avec les hypothéses de
travail et les variables d’étude d’'une part ; etulfe part le traitement de ces données pour
montrer les relations des différentes catégoriesadiables d’études qui seront décrites dans

la premiére partie.



Enfin, la troisieme partie ou iscussions et Recommandations se divise en deux
chapitres bien distincts : les discussions et kesommandations. Le premier chapitre
« discussions» s’intéresse a 'analyse point par point desltésuobtenus dans la seconde
partie qui chemine vers I'objet de I'étude qui n'astre que la validation de I'hypothese.

Et quant au second chapitreecommandations», il propose les solutions, les outils et les

techniques aux points jugés défavorables décodmtésultats.

Pour bien cerner la recherche, nous la cléturepanaine conclusion généraleette
conclusion nous permet de mettre en exergue, nalersent la réponse explicite de la
problématique mais aussi la synthése de cettetigaésn, et de méme la poursuivre encore

plus loin par I'ouverture d’'un autre sujet estimmgdrable achévera le mémoire.

Ces différentes phases expriment donc I'orgamisagiénérale de la démarche pour
gue cette étude puisse atteindre son terme. Tagesuccessions d’étapes vont permettre
d’acquérir les connaissances nécessaires a prapda fderformance de I'entreprise leurs

sources, mais encore les relations existantes lestrariables des hypothéses un et deux.



Partiel : MATERIELSET
METHODES



La conception d’'un ouvrage nécessite une bonneaddra de recherche et de
I'application de celle-ci pour la finaliser. La rerche contribue a I'acquisition de nouvelles
connaissances et a I'exploitation des outils d&jatants. Dans cette premiere partie, nous
aurons deux chapitres : le premier chapitre évdgasematériels et le second chapitre, les

méthodes.

Le premier chapitre « matériels » expose tout adde cadre théorique et la zone
d’étude ou s’est faite la recherche. Le cadre iga@ercomprend les différentes théories
d’auteurs sur la fidélisation du personnel et I[€ggenance de I'entreprise. Ces théories sont
indispensables dans car elles nous permettent @exntomprendre le contenu de la
recherche. Et la présentation de la zone d'étudges mermet de savoir le domaine et
'environnement de la recherche. Ensuite, ce preofiapitre contient également les outils de
collecte de données et informations qui sont atésba I'échantillon utilisé. Enfin, ce chapitre

se termine par les techniques appliquées en vietilisation de ces outils de collecte.

Apres avoir exposé les matériels utilisés, nad@mad chapitre concerne les méthodes.
Les méthodes refletent la maniére de concevoir éenaire. Tout d’abord, nous avons la
modélisation théorique des variables qui est déjaapercu du fond et de la forme du
mémoire. Et puis nous avons la phase préparataoirévpque les étapes de déroulement de la
préparation de la recherche ainsi que les méthaeléss réalisation du mémoire en question.



CHAPITRE 1 : MATERIELS

Dans toute forme de recherche, il est indispeersdel passer par des étapes sur
lesquelles s’appuie la réalisation de la rechercsbtamment les matériels utilisés. Les
matériels sont les plus importants dans la recleecen c’est le coeur méme de celle-ci. Ce
chapitre comprend deux sections : le volet cad¥erthue et le volet collecte d’'informations.

SECTION 1 : CADRE THEORIQUE DE L’ETUDE

Cette section nommée cadre théorique illustré¢hiégries issues des différents auteurs
concernant la fidélisation du personnel et la perince de I'entreprise. Les théories sur la
fidélisation viennent en premier, ensuite les theosur la performance de I'entreprise. Dans

cette section également, nous verrons la présentdé la zone d’étude.

1.1. La fidélisation

Afin de mieux comprendre la recherche, nous mesten relief les points importants
sur la fidélisation du personnel notamment lesnitédins du terme « fidélisation », ses formes

et ses facteurs.

1.1.1. Définitions

Le terme « Fidélisation » peut avoir plusieursgigations et différentes définitions.
Ce qui nous intéresse ici c'est la fidélisatiomareau du personnel d’une entreprise.
D’aprés le dictionnaire LAROUSSE (2003), figt€liser» est le fait de &'attacher
durablement & une personne, a une chose par desns@ppropries.
Selon BRUNETEAUX(2005), le terme fidéliser revient a encouragesdetiment réciproque
d’attachement et la rétention de certains salarifesstes compétences. D’apres cet auteur, la
fidélisation serait donc 4e fait d'attirer et retenir durablement le persainhautement
qualifié et I'inciter & travailler selon les valesiet I'intérét de I'organisation.

CHAMINADE Benjamin(2004) a méme traduit la fidélisation selon I'égoatsuivante :

FIDELISER =Attirer les talents +Maintenir les compétences + Awir des salariés qui

s'investissent dans leur entreprise et dans leur awvail®

! BRUNETEAUX J.B. (2005), « Gestion des Ressources humaines et communication », Yaoundé, Presses de I'UCAC, revue corrigé et
augmentée, collection Apprendre, 3°™ édition, Vol 8, 15-39.
> CHAMINADE B. (2004), « La fidélisation des salariés reste t-elle d’actualité en période de récession », Revue.



LOUART (1991) a aussi donné une définition de la fidélisatomme étank la politique
qui vise & maintenir certains salariés dans I'orggation »°.
PERETTI(2011) linterprete comme «n ensemble des mesures permettant de réduire les

départs volontaires des salarié$

1.1.2. Les formes de fidélisation du personrrel

Il existe quatre formes possibles de fidélisatidmpartir des approches relationnelles
suivantes :

La forme « autonome » :La vision autonome ou indépendante suppose que la
fidélisation est voulue et consentie librement apeeréflexion d’une personne. Il s’agit d'un
choix « libre et réfléchi » qu'il soit de naturdeadtif ou cognitif. Le salarié s’appuie sur son
individualité et agit librement de fagcon volontagt autonome, alors il a un attachement a
'égard de I'entreprise. Les éléments de cettetiglasont : la satisfaction au travail et la
confiance envers I'organisation qui soutient l&fisation des ressources humaines.

La forme « rétention »: lattachement est principalement stimulé par un
raisonnement ou un « calcul » personnel au sena tleorie des avantages comparatifs de
Becker (1960). Ainsi, le salarié opére un choixté@ia la fois par la situation percue
intéressante (dans son entreprise) et par une @d&pportunité externe plus avantageuse.

La forme « dépendance » Selon Weiner(1982), l'organisation et les ressources
humaines ont des objecté®@mmuns et une interdépendance trés forte. En &febbjectifs
de l'organisation senanifestent sous forme de regles sociales inteéesi par I'individulci
le salarié pense qu’il est nécessaire d’étre fiddlentreprise et qu’il est normal d’y rester. En
raison de cette obligation morale et normativegihblerait que I&délisation décrive un état
de dépendance.

La forme « inertie »: lI'individu ne ressent ni une grande liberté de xhai
poursuivre la relation, ni une forte adhésion aabeurs de I'entreprise. Il semble étre attaché
a I'entreprise par habitude et par facilité. Cointrde rester car tout changement suppose des
efforts, il pergoit une certaine utilité a s'attacha son entreprise du fait de la commodité

d’emploi. Il semble étre dans un état de passivité.

* LOUART P. (1991), « Gestion des Ressources humaines », éditions Eyrolles Université, Paris.
* PERETTI .J-M (2011), « Ressources Humaines », Vuibert 5°™ éditions, Paris.
® THEVENET M. (1992), « Impliquer les personnes dans I'entreprise, Favoriser I'implication des personnes » ; éditions Liaisons, Paris.



1.1.3. Les facteurs de fidélisation

Lewicki (1981) a donné son opinion sur les outisla fidélisation : 4.es avantages
professionnels en nature tels que les avantagesdiaers, le profil de carriere, I'offre de
formation proposée par les organisations au persgbna fortes compétences ont par
conséquent pour but de retenir certains salas®dl existe différents facteurs de fidélisation

du personnel.

1.1.3.1. La satisfaction au travail

La satisfaction au travail est parmi les factedesfidélisation d’'un employé dans
'entreprise ou il travaille. Nous donnerons darettec théorie les définitions liées a la

satisfaction au travail ainsi que les sources tsfaeation au travail.

1.1.3.1.1, Définitions
Le dictionnaire le ROBERT (1993) définit la sadistfion comme étant un sentiment de
bien-étre. C'est le plaisir qui résulte de I'accomplissement de ce quattend, désire ou
simplement d'une chose souhaitable
Selon RIPON (1987) la satisfaction esincétat émotionnel qui résulte de la correspondance
entre ce que la personne attend de son travadeeju'elle percoit en retour. Il s’ensuit que
la satisfaction au travail est telle qu’'un proddé «I'expérience concrete de la relation

psychologique entre l'individu et une situationtdevail »”.

1.1.3.1.2. Les sources de satisfaction au tralvai

Dans son chapitre concernant la satisfactionauati; Paill€ s’appuie sur I'analyse de
Paugam, sociologue francais, pour proposer trorcaqs selon lesquels le contenu du
travail, les récompenses et la qualité des relatsmmt sources de satisfaction au travail. Ainsi
sont les trois origines de la satisfaction au tifava

« L’homo faber », le contenu de travail comme soarde satisfaction dans lequel,
nous considérons que si l'individu est heureux déaxte méme de travailler, c’est qu'il
éprouve la satisfaction de mettre ses qualificatipersonnelles au bénéfice d’'une ceuvre
individuelle ou collective se manifestant sousdenfe d’un produit ou d’'un service dont la

valeur est reconnue.

6 CHAMINADE B. (2005), « La fidélisation des salariés reste t-elle d’actualité en période de récession », Revue
" RIPON, « Satisfaction et implication dans le travail », in Lévy-Leboyer C. et Sperandio J.C., Traité de psychologie du travail,
Paris, PUF, 1987.

8 PAILLE P. (2004), « la fidélisation des ressources humaines », éditions Economica, collection technique de gestion.
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« L’homo oeconomicus », la rétribution comme soarde satisfaction qui accorde
au systeme salarial les vertus les plus importaptes ne pas dire les seules, capable de
dynamiser la productivité des salariés et de gérdege comportements d’efficacité dans le
travail. Autrement dit, la rémunération et la prdioo seraient ici les deux seuls facteurs
générateurs de satisfaction pour les salariés.

« L’homosociologicus », le rapport social commeusce de satisfaction qui a pour
principale dimension la relation avec les collegaeambiance de travail, et dans lequel le
salarié peut trouver sa satisfaction grace a swgration au sein du collectif avec lequel il

aura le plus de liens et au sein de son entreprise.

1.1.3.2. L'implication organisationnelle

L'implication est aussi un facteur de fidélisateira une influence considérable sur les
comportements et attitudes des salariés vis-a-@id'alganisation. Elle permet au salarié

d'exprimer liborement son attachement et sa loyaligntreprise.

1.1.3.2.1, Définitions

L'implication peut étre envisagée sous deux ap@m®c l'approche comportementale
(actions passées qui lie l'individu a l'organigatjoet I'approche attitudinale (sentiment
d'appartenance de l'individu a son organisation).
Allen et Meyer (1996) précisent que l'implicatiost e« un ensemble de prédispositions
mentales ou un état psychologique (sentiments etfmgance) concernant la relation d'un
employé avec l'organisation
D’aprés Charles-Pauvers (1998), l'implication orgationnelle est te lien qui unit l'individu
a l'organisation; il représente une prédispositi@n agir, résulte d'échanges, d'attentes

réciproques entre l'individu et I'organisatisn

1.1.3.2.2. Les dimensions de I'implication

Trois approches peuvent nous permettre de prédestdimensions de l'implication :

'implication affective, I'implication calculée ¢implication normative.

L'implication affective (psychologique ou attitudade)

L’implication affective se définit a partir de tsodimensions, soit I'identification aux
valeurs de l'organisation, I'engagement vers ldisadon de ses objectifs et I'attachement
affectif a son égard. Il ressort de cette définitiie le lien de 'employé a son organisation se

situe a un niveau d’abstraction qui a pour effévdtuer toute forme d’intérét personnel autre
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que ceux qui se rapportent au domaine de l'intgéaéral (Paillé, 2002) Ce lien trouve un
éclairage important dans la théorie de I'échangdabcstipulant que les attitudes et les
comportements des employés constituent une répansengagements, réels ou percgus, de

leur organisatioff.

L'implication calculée ou a continuer

Le choix de rester ou de ne pas rester membréoghisation peut résulter d’'une
implication basée sur le calcul. Cette implicatioan se réalise qu'a partir du moment ou la
personne éprouve le sentiment de développer destisgements qui risquent d’étre perdus
en quittant 'organisation. Paillé (2004)précise que ces investissements constituent une
rente professionnelle d’autant moins transférabile Iexpérience et plus importante au sein
de la méme organisation. Ce chercheur signalexqg@mme cette rente s’amplifie a mesure
gue I'expérience s’accroit, I'individu en arrive kgeé lui a conforter son implication avec
son organisation afin d’éviter de perdre tout outpade ce capital en cas de départ définitif
». Cette forme d’implication s’articule autour de ®ethéories, notamment la théorie de
I'échange réciproque et la théorie des avantagegpamtifs impliguant une comparaison
entre les avantages tirés et les sacrifices effscu sein de I'organisation. Selon ces théories,
implication calculée renvoie aux éléments qui detla valeur pour 'employé considéré et
qui seraient perdus s'il quittait I'organisatiorertips, effort, compétences développées a
l'intérieur de l'organisation). Elle renvoie égalemt au manque d’alternatives qui se

présentent & 'employé en envisageant de quittegdnisation actuefté

L'implication normative

L'implication normative se définit comme I'ensemble des pressions normatives
internalisées qui pousse un individu a agir dansséms des objectifs et des intéréts de
I'organisation et a le faire, non pas pour en tirprofit mais parce qu’il est bon et moral
d’agir ainsi »>. Cette forme d'implication s’explique par la norahe réciprocité régissant les

rapports humains, qui améne l'individu a resteélfida ses engagements moraux jusqu’a ce

° PAILLE P. (2004), « Transformation des entreprises et engagement organisationnel : tendances actuelles et pistes de
recherche », Revue de Gestion des Ressources Humaines, Vol. 54, Octobre-Décembre, p45-55.

1981 AU P. (1963), “Exchange and power in social life”, Wiley, New York. p94

" PAILLE P (2004)., « Transformation des entreprises et engagement organisationnel : tendances actuelles et pistes de
recherche », Revue de Gestion des Ressources Humaines, Vol. 54, Octobre-Décembre, p46

12 BECKER, H. S. (1960), “Note on the Concept of Commitment, American Journal of Sociology”, Vol. 66, 32-40, p39
3 WIENER Y. & VARDI Y. (1980), “Relationship between job, organization, and career commitment and work outcomes: An

integrative approach, Organizational Behavior and Human Performance”, Vol. 26, p81-96.
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que sa dette soit pleinement acquittée (Gouldr@0}*. L'implication normative se référe
donc a des valeurs d’éthique au travail et tratiuitiécision des employés de rester dans

I'organisation comme un devoir.

Ces trois dimensions de I'implication caractérisgas états psychologiques différents.
En effet, les employés ayant une forte implicatidfiective restent dans I'organisation parce
gu'ils le veulent, ceux caractérisés par une forglication calculée restent car ils ont besoin
de le faire et ceux avec une forte implication native ne quittent pas I'organisation parce
qu'ils se sentent obligés de le faire (Allen & MeyE996}°.

1.2. La performance de I'entreprise

La performance est la capacité de I'entreprisiednalre ses objectifs avec efficacité et
efficience. C’est un rapport entre les ressouraassacrées (input) et les résultats obtenus
(output)®.

1.2.1. Efficacité et performancl

Le concept de performance renvoie a l'idée d’agtiomne action. Il s’agit avant tout
d'entreprendre et de terminer cette action, salagicun a priori ne soit explicité sur la nature
ou le niveau du résultat a obtenir. Dans le langaggant, la performance est précisément le
fait d'obtenir un résultat, ce qui sous-entend leigtendu que ce résultat doit étre « bon ».
L'efficacité concerne le rapport entre le résutthtenu et l'objectif a atteindre. Ce concept
suppose donc d'une part qu'un objectif ait étélahbésment défini, et d'autre part que le

résultat obtenu ait été mesuré (ou du moins estime)

1.2.2. Efficience et performancé

L’efficacité met en relation les résultats obtemtides objectifs fixés. Et I'efficience
met en relation les résultats obtenus et les moysilisés (ou les colts engendrés).
L’efficience permet de répondre a des questiorisstajue : « est-ce que les résultats sont
suffisants compte tenu des moyens mis en ceuvreo@ <« les ressources mobilisées par

I'action ont-elles été exploitées de maniére rdatal.

* GOULDNER A. W. (1960), “The Norm of Reciprocity: A Preliminary Statement”, American Sociological Review, Vol. 25, N°2,
pl6l.

> ALLEN N.J. & MEYER J.P. (1996), “Affective, continuance, and normative commitment to the organization: An examination
of construct validity”, Journal of Vocational Behaviour, Vol.49, p253.

8 HELLRIEGEL et Al (1992), « Management des organisations », édition de Boeck, p306.

7 BARTOLI A. (2005), « Le management dans les organisations publiques », Dunod.

'8 Jean-Bernard Ducrou (2008), Hachette Technique.
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Figure N°1: les composantes de la performance

Pertinence Efficacité

Obijectifs

Ressources Résultats

<« »

Efficience

Source :Jean-Bernard Ducrou, Hachette Technique, 2008

1.2.3. Les formes de performance

Il existe trois formes de performance: la perfance organisationnelle, la

performance sociale et la performance économique.

1.2.3.1. La performance organisationnell

Le concept de performance organisationnelle caralliexamen des problemes sous
I'angle interne de la hiérarchie, de la coordimgtite la motivation des acteurs, des capacités
et processus d'apprentissage, de structure, ddéieimnd'entité, voire de Iégitimité. La
capacité a réaliser la performance organisatioanmlr I'entreprise réside dans sa capacité a
réduire ses codts de fonctionnement. La performaepese alors sur une compétence

organisationnelle, c'est-a-dire une dispositiogi@get a organiser (Van Loye, 1998).

1.2.3.2. La performance sociale

La performance sociale, se définit comme la satigin et la qualité de vie au travail
du personnel. La performance sociale peut ausspodser une dimension externe et renvoie
alors a la question de la responsabilité social€etdreprise, c'est-a-dire des effets sociaux
externes de son activité. La performance socialsuneele niveau d'atteinte des objectifs de
I'entreprise par rapport a la motivation et a llicgiion des salariés. Elle est généralement
utilisée dans le cadre de I'évaluation du systemeG@RH. Une entreprise socialement
performante est une entreprise qui a su mettréage pn mode de prévention et de réglement

des conflits efficaces.
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1.2.3.3. La performance économique

La performance économique peut étre appréhendéka pantabilité, c'est-a-dire un
surplus économique ou une marge économique obfeanrudifférence entre un revenu et un
colt. Les méthodes de mesure de la création deurvalg existent dans la littérature
foisonnante traitent implicitement ou explicitemed¢ la performance économique ou
performance financiére. La diversité de ces méhoet leur importance croissante, aussi
bien dans la littérature en finance d'entreprise dans les pratiques des grandes entreprises,
s'inscrit dans un contexte de financiarisation @ gtédominance de la performance

financiere.

1.2.4. Fidélisation et performance de I'entrepse

La ressource humaine est la premiére richesse'edéreprise, elle contribue a
augmenter la compétitivité, la productivité de tfeprise, seule garante de sa pérennité et de
sa croissance. De ce fait, I'objectif majeur dutigesaire des Ressources Humaines est de
veiller a la satisfaction du personnel et a sonlicapon. Généralement, les individus
satisfaits et impliqués ont un meilleur rendemard geux qui ne le sont pas.

La satisfaction au travail et [l'implication orgaai®nnelle peuvent présenter les
conséguences suivantes aux salaries: le désir edeerr lintention de rester; le
présentéisme ; le maintien ; I'effort au travaiesCcomportements engendrent un faible turn-
over, un absentéisme réduit, un fort désir de dmundr a I'atteinte des objectifs de I'entreprise,
et une amélioration de la performance dans la reesurles salariés impliqués fournissent

davantage d'efforts dans leur travail.

1.3._ Cadre de |'étude
Avant la description de la méthodologie, il esligpensable d’avoir un apercu du

domaine de I'étude. De ce fait, nous allons nowsliser sur la généralité de I'entreprise a
étudier, de ses missions, de ses objectifs etslad®&ités. L'étude s’est réalisée a la Caisse
d’Epargne de Madagascar (CEM) d’Antananarivo. LaMCHait partie des plus anciens
établissements financiers de Madagascar. Elle gesaméjourd’hui 22 agences réparties dans
tout Madagascar. C'est un établissement crée dgihar pour encourager I'épargne
personnelle par le placement d’économie individuel familiale, pouvant accroitre les

revenus par la rémunération d’un intérét.
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1.3.1. Missions et objectifs

La CEM, dans son organisation, a ses propres ansst ses propres objectifs pour
rendre pérenne l'entreprise et promouvoir son @étiv
L’éducation a I'épargne et la collecte d’épargnetdes principales vocations de la CEM. Ses
missions consistent jusqu’a aujourd’hui a encourdigeargne individuelle et I'éducation a
I'épargne, la mise a disposition du public sansmtiton de classes sociales d’'une gamme de
services financiers, la participation aux marchésariciers et la contribution au
développement économique et social du pays.
Ses objectifs visent a satisfaire les besoins sunarché en améliorant son activité par la
diversification de ses produits et de ses servafésts, de recouvrir tout Madagascar en
élargissant son réseau par la création de nouvadjesces, de contribuer au développement

de I'économie du pays et de promouvoir la colleiépargne.

1.3.2. Les Activités de la CEM
La CEM est une société semi-privée dont la ma&amjppartient encore a I'Etat. Ses

activités se résument par la collecte de I'éparghdéa fructification des ressources ainsi

collectées.

1.3.2.1. La collecte d’épargne

La CEM est une entité qui se développe par lesotgses provenant de ses propres
clients. Des types de comptes sont offerts auxtsisous forme de produits. Trois produits
peuvent étre énumérés comme : le Livret d’épargn€pmpte Spécial Epargne (CSE) et le
Compte Spécial Retraite (CSR).

1.3.2.2. Les emplois de I'’épargne

En vue de fructifier les épargnes, la CEM fait gleements aupres du Bon de Trésor
par Adjudication (BTA) et de la Caisse de Dépot@ansignation (CDC).

Bon de Trésor par Adjudication (BTA)

Le BTA est un moyen de placement des fonds digpeside la société aupres du
Trésor Public. C’est un instrument financier et étaire lancé par la Banque Centrale de
Madagascar par l'intermédiaire du Trésor Publicptiacipe est que I'Etat, pour compenser
ses besoins en trésorerie, s’endette en lancarmapeds d’offres pour I'achat d’'un Bon de

Trésor aupres des agents économiques. Seulesfiles obmpétitives sont retenues, c’est a
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dire, prix d’achat élevé et taux d’intérét faible fixation et la publication du taux de marché

sont assurées par I'organe centralisateur quaeBahque Centrale.

La Caisse de Dép6bt et Consignation (CDC)
Selon l'article 49 de la loi n° 63-015 du 15 juilE963,« tout établissement public est dans
I'obligation de déposer ses fonds auprés du Trgmdnlic sous forme de compte de dépot et
consignation »En tant qu’entreprise publique, la CEM a d( pldadotalité de ses fonds au
Trésor public jusqu’en 1995, ce qui n’est plusds actuellement. Toutefois, elle est toujours
tenue a placer la majeure partie de ses fonds €. type de placement est productif

d’intérét et le taux est fixé trimestriellement p&itat.

Cette premiére section nous a permis de donnéhdéesies générales nécessaires a la
compréhension du mémoire, ainsi que la présentationadre de I'étude. Cependant, cette

seconde section qui suivra mettra en relief laectdl d’informations.

SECTION 2 : COLLECTE D'INFORMATIONS

Apres avoir donné les théories sur le theme estoue cette section consiste a étaler
tous les différents moyens de collecte d’'inform@giqui sont fondamentaux a ce mémoire.
Ainsi nous verrons les types de documentation,meseriels a déployer et les techniques

appliguées.

2.1. Types de documentation

Plusieurs types de documentations ont permis w#ifier ce travail notamment les

ouvrages et les cours suivis pendant les annéagld®a l'université d’Antananarivo.

2.1.1. Ouvrages
La préparation du mémoire a nécessité la congitate différents ouvrages. Les

documents concernant le theme ont été les plusutéasCe memoire comporte des théories
et des notions prises de ces ouvrages, plus patement des théories sur la fidélisation du
personnel et la performance de I'entreprise. Etimiiné la difficulté & la recherche d'un
ouvrage; nous avons eu recours a la bibliothequel@ii (Centre d’'Information Technique et

Economique) et a la recherche sur le site Intgraet se les obtenir.
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2.1.2. Cours a I'Université d’Antananarivo

Le suivi des cours a I'Université d’Antananarivarant les années précédentes nous a
aidés a concevoir les idées sur le traitement duaoiré. Le savoir faire et les compétences

acquis nous ont permis d’améliorer nos rechercfiesla donner valeur a cet ouvrage.

2.2. Les matériels a déployer

Les données et informations recues sont acquiges @ différents matériels qu’il faut

mettre a usage au moment de la collecte. Ces mlaté&dnt cependant utilisés dans les

enquétes sur terrain. Ainsi sont les matérielssasldans I'élaboration de ce mémoire.

2.2.1. La population

La population est ici définie comme des matérigiisés pour donner sens a la
collecte de données. C’est auprés de la populgtiume enquéte se réalise. La délimitation
de la population a été en fonction de I'objecti§ Kimportance de la population et des
moyens disponibles. La réalisation d’'une enquétea pe faire aupres de toute la population
ou auprés d’'un échantillon. L'échantillon devraeéteprésentatif. Dans notre recherdae,
population mere utilisée est les salariés de la CEMwuxquels nous avons fait notre étude
sur unéchantillon de 30 salariés. Nous avons choisi ce type de ptpalmere puisque c’est

a travers les salariés que I'entreprise favorigeestbormance.

2.2.2. Le questionnaire

Le questionnaire est un outil méthodologique cos@pd’'une série de questions
s’enchainant de maniere structurée. Il permet leate méthodique d’informations dans le
cadre d'une enquéte, de facon directe ou par fiméeiaire d'un enquéteurLe
guestionnaire vise a lavérification de nos deux hypothéses théoriquest permet d’obtenir
des renseignements quantitatifsgetlitatifs, précis et exploitables, souvent pré&&sgrsous
forme de tableaux ou graphiques. Ce questionnairatgibué a I'’échantillon de 30 employeés
de la CEM. Ce choix de cible s’explique par le taie I'étude est axée sur la fidélisation du
personnel et la performance de I'entreprise. Lestjienaire est donc donné aux salariés
puisque c’est a travers eux que nous pouvons affettude de la satisfaction au travail et
de l'implication organisationnelle. Lguestionnaire est présenté sous forme papier. C'est
instrument le plus utilisélans la réalisation de 'enquéte et est utilisél@aiprofessionnels,

les organismes et mértes étudiants.
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2.3. Les technigues appliquées

Deux techniques sont appliquées dans la réalisatoce mémoire. Ces techniques
sont utilisées dans la collecte de données réuridsa matériels dans la sous section

précédente.

2.3.1 Entretien
Pour obtenir les informations, nous avions euuexa I'entretien, plus précisément, a
'entretien semi-directif. Cet entretien s’est fait avec le personnel dmtieprise en
guestion, le chef de Service du Développement dessdirces Humaines de la CEM.
L’entretien est une technique de recueil d’inforiorag qui se déroule dans une relation de
face a face. Nos objectifs d’entretien sont d’obstlrs informations, les opinions de la part de
l'interlocuteur sur le theme de recherche; d’appndir les points importants et d'initialiser

une démarche participative.

2.3.2 Enquéte sur terrain

L’enquéte sur terrain est un moyen de réalisantage. C’est le reflet réel du théme
en question. L'enquéte s’est faite sur la baseulstipnnaire comprenant les grandes lignes
du theme qui sont la satisfaction au travail, I'limgtion organisationnelle et la performance
de I'entreprise. L’enquéte a été faite sur I'échimmt de 30 salariés de la zone d’étude qui est
la CEM. Dans notre cas d’étude, I'objectif de I'adtg sur terrain est de connaitre les avis ou
les opinions des salariés sur leur satisfactiotraail et sur I'implication organisationnelle.

L’enquéte suterrain s’est faite sur la zone de I'étude elle-raém

Ce second chapitre a été consacré en la desaorigi® matériels et des supports qui
ont été mobilisés. Toutefois, il faut noter quedesils préalablement évoqués servent de base
non seulement pour collecter des données, mais aoss les traiter et les analyser
ultérieurement. Si tels sont les matériels utiliggen est il des méthodes a recourir ? Ce qui

nous amene a entamer le chapitre suivant qui £st heéthodes ».
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CHAPITRE 2 : METHODES

La méthode est un ensemble coordonné de technéquese d’atteindre un objectif.

Dans notre cas, l'objectif étant de vérifier lespbthéses avancées par des données qui
pourront les confirmer ou les infirmer. Pour cedanous avons entrepris des démarches pour
recueillir les informations liées a I'étude. Ausse deuxieme chapitre sera consacré a la

description de ces démarches et a la descriptism#¢hodes d’analyse des données.

SECTION 1 : MODELISATION THEORIQUE

Cette section consiste a la traduction des hygethéde travail par des catégories de
variables notamment les variables explicativesaetdriable a expliquer ; et aussi les sous-
variables qui sont issues des variables explicaiti@es variables permettent de mener a bien
l'étude et l'analyse de I'étude. Dans cette étumbeit d’abord il existe deux variables
explicatives issues des deux hypothéses. La prematable explicative est « la satisfaction
au travail » et la seconde variable explicative«eldimplication organisationnelle ». Ensuite,
il y a la variable a expliquer qui est « la perfame de I'entreprise ».
Notre premiére hypothese de recherche est expgor@ene suit : « la satisfaction au travail a
un impact sur la performance de 'entreprise ». Degtte hypothése, la corrélation entre la
premiere variable explicative et la variable a &sr permet de confirmer ou d’infirmer
I'hypothése premiére. Et de méme raisonnement peuqui est de la seconde hypotheése :
« I'implication organisationnelle influence la pannance de I'entreprise ».
Ainsi, la variable a expliquer qui est « la perfamae de I'entreprise » est notée [arPuis,
la premiere variable explicative : « la satisfactew travail » est notée pAd. Et ensuite la
seconde variable explicative : « I'implication onggationnelle » est notée pé2.

Apres la connaissance de ces différentes variablea également lesous-variables
Les sous-variables de X1 ce sont les facteurs qui peuvent entrainer lafaation des
salariés au travail. Il s’agit notamment : de laditon physique au travail (lieu de travail), de
la condition organisationnelle (réglement intérjeale la condition sociale (climat social) et
de la rémunération. Nous notons ces premiers saushles par @ ».
Les sous-variables de X2 :ces sous-variables sont les facteurs de [limpbeati
organisationnelle. Ces sous-variables sont : l'iogplon affective, I'implication calculée et
implication normative. Nous notons ces sous-valga parc b ».

Ci aprés la modélisation théorique de ces varsaptair une bonne compréhension de
la démarche :
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Figure N°2 : Traduction des hypotheses en variables
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travail)
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-Implication affective

-Implication normative

Source: Investigation personnelle

La traduction mathématique de notre étude se pigsleria maniére suivant®'= aX1+bX2
Y = Performance de I'entreprise
aX1 = Satisfaction au travail

bX2 = Implication organisationnelle

La section ci-dessus donnant la modélisation théerides variables nous est
indispensable pour comprendre la méthodologie deerehe appliquée a ce mémoire, ainsi,

nous entamerons maintenant a une nouvelle seaticgst|la phase préparatoire.

SECTION 2 : PHASE PREPARATOIRE

La phase préparatoire consiste a préparer leslitgsdde recueil des données sur le
terrain d’enquéte. L'objectif est de vérifier sglaypothéses détenues dans la recherche sont
confirmées ou non. Cette phase est marquée pabdétion du questionnaire, la méthode

d’échantillonnage, I'administration du questioneagt le mode de traitement des données.
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2.1. Elaboration du questionnaire

Un bon questionnaire doit contenir tous les élémearécessaires a un traitement
pertinent des données visant a un recueil de répginsére de la part des salariés interrogees.
Le questionnaire nous sert de base pour introduigeiantification de I'étude.

Les séries de questions élaborées sont adressdéshantillon prévu pour la
vérification des hypothéses. Le questionnaire arem@ la quantification du degré de
fidélisation du personnel et de performance detriggmise selor’échelle de Likert. Les
grandes lignes du questionnaire concernent effaoint les variables ainsi que les sous
variables de I'étude. Rappelons que les sous Jasata » constitutifs de la satisfaction au
travail (X1) sont : la condition physique (lieu devail), la condition organisationnelle
(reglement intérieur), la condition sociale (climsucial) et la rémunération. Et les sous
variables« b » constitutifs de l'implication organisationnelle (XZont : l'implication
affective, I'implication calculée et I'implicationormative.

Les questions sur la performance de I'entreprise s derniéres questions posées a
I'échantillon visant a connaitre la performancd’detreprise par rapport aux variables prises
comme hypothéses. Les réponses a ces questionetfmrimde savoir la valeur que peut
prendre la variable Y dans le traitement statigtiqu

Le questionnaire est facile a lire et a rempliesLquestions d’identification sont
placées en haut du questionnaire, et le nombregdestions est limité afin de ne pas
décourager la personne enquétée. Les termes sitdm@ aussi facilement compréhensibles,

sans equivoque.

2.2. Méthode d’échantillonnage

Il est tout a fait possible de recueillir les pptions et opinions de tous, d’étudier la
totalité de la population, mais notre étude a #&tétde a un échantillon représentatif. La
représentativité ; la qualité des informations fiddilité de I'étude ; ce sont des contraintes
parmi tant d’autres qu’il faut soigner avec graattention pendant la mise en place de cette
démarche. Il existe différents modes d’échantilbgen mais dans notre cas, nous avons eu
recours a la « méthode des quotas ». Cette méttmutduit & la précision des résultats et

limite 'erreur.

Méthode des quotasC’est une méthode reposant sur le principe selgueleun échantillon
qui a la méme répartition que la population étudgkavant des criteres déja connus, a de
forte chance d'étre représentatif pour cette pdfmiadu point de vue des caractéristiques
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dont I'enquéte est charg@e La démarche de cette méthode consiste en prdimiera
déterminer les critéres et les caractéristigueseuiiront a la fixation des quotas. Ces criteres
sont connus préalablement pour la population aigtuuis, I'échantillon sera prise en
fonction des critéres choisis ; et le pourcentageeak criteres doit étre le méme que celui de
la population mére. La population mere est corétitules salariées au nombre de 468
personnes. Quant au nombre de I'échantillon, ilfiest a 30 individus. Cet échantillon est
composé du personnel de la CEM issu de cinq direstdifférentes, avec des cadres et des
employés. Nous avons choisi cette méthode d’édlmamtage afin de varier la perception des
répondants vis-a-vis du questionnaire. Dans lepoasent, le critere déterminant choisi est la

fonction des salariés.

2.3. Administration du guestionnaire

Une fois que la présentation définitive du questaire est validée, le choix de
'administration du questionnaire est décisif dit fau souci de refus de réponse. Nous avions
eu recours a unadministration par voie indirecte. Cela veut dire que le questionnaire est
donné aux individus enquétés et c'est a leur tauted compléter, sans notre présence, et
selon leur convenance sans excéder la période woaveCe choix s’explique par le fait
d’éviter le dérangement des employés sur leur dieuravail et de pouvoir leur donner du

temps afin d’obtenir des réponses sans précipitaigd sinceres.

2.4. Dépouillement du guestionnaire et mode deditement des données

Cette phase consiste a évoquer le mode de dégoailit des questionnaires ainsi que

les modes de traitement des données apres avoileegéponses des individus.

2.4.1. Dépouillement du guestionnaire

Plusieurs méthodes de dépouillement de questianpaistent, mais dans notre étude,
nous avons choisi le dépouillement parddgiciel Sphinx et I'office Excel.Sphinx est un
logiciel de traitement et d’analyse de données tstructure est basée sur le déroulement
des enquétes (Elaboration du questionnaire, récldte données-traitement et analyse des
données). Nous avons eu recours au logiciel peétallissement du questionnaire d’enquéte
et donc pour le dépouillement des réponses. Ceegéoinformatique est efficace par sa
rapidité de traitement d’'information. Par ailleuks,calcul des résultats est automatisé. De

plus, Sphinx propose des fonctions adaptées quigitgnt de présenter un rapport organise,

1 Cours de « Statistique», 1% Année gestion, Université d’Antananarivo, 2009
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de synthétiser et résumer les résultats dans tésatex construits a cet effet. Nous avons

aussi eu recours a l'office Excel dans la détertionades corrélations entre les variables.

2.4.2. Traitement statistique des données

Comme mode de traitement statistique des donmées, avons adopté le calcul du
coefficient de corrélation linéaire «r » afin dalider les hypotheses de recherche. Le
traitement des données par la corrélation linéaire est un mode qui cherche a savoir si les
variables explicatives et la variable a expliquaesléent ensemble. Dans notre cas d’étude, le
coefficient permet de connaitre si la satisfaciartravail X1 évolue avec Y (la performance
de l'entreprise) ou non. Ce coefficient permet égent de déterminer si I'implication
organisationnelle X2 évolue avec Y (la performatied’ entreprise) ou non.

Cette corrélation peut étre obtenue a partir derdes formules développées par les
statisticiens de renom (Pearson, Spearman, Kendadl)coefficient de corrélation r est
compris entre -1 et +1 et a ses propres signifinatgu’il soit positive ou négative. Soit r est
proche de 1, il existe une forte corrélation eré® variables ; soit r s’éloigne de 1, les
variables sont moins liées. Le tableau suivantitagks significations :

Tableau N°1: Significations des corrélations

r=+1 Corrélation positive parfaite

r=-1 Corrélation négative parfaite

r=0 Absence de corrélation

Corrélation Négative Positive
Faible de -0.5a0.0 de 0.0a0.5
Forte de-1.0a-0.5 de0.5a1.0

Source: Investigation personnelle

Formule du coefficient de corrélation « r » :

_ Cov(XY)
S8 x 8 (Y)




OuCov (X ; Y) est la covariance de X et Y, donnée par la formule

Xxi Xyj X nij
N

Cov (X;Y) =

Tableau N°2: présentation de calcul de r

- (X xY)

Parametre de X

Parameétre de Y

k  xi k s vi
— nl. X1 — 1.
x= ) o xxd yo ) Xy
: N : N
i=1 ji=1
¥ ni.xxiz _ Y xviz
v = 2T g vy = B P o

N N

§X) ={V(X) 8(Y) =/ V(Y)

Source: cours statistiqueéff année, 2009

2.5. Limites de I'étude

Tout au long de cette recherche, le lecteur daiois que les conclusions qui en
découleront ne constituent pas des certitudes swéétés absolues. Il s’agit simplement du
résultat de notre cheminement. Effectivement, il ay toujours des limites dans
'accomplissement d’'un quelconque travail. Dange@ias, nous avons rencontré quelques
obstacles durant I'élaboration de notre travaik:facteur temps est le premier obstacle que
nous avons rencontré. En effet le temps de trastilrestreint ce qui engendre des limites
temporelles au niveau de la collecte des donnéeslaAs’ajoutent des contraintes en matiere
meéthodologique. Certes le mode d’administrationgdestionnaire surtout celui de la voie
indirecte a été tres pratique mais il présente duadme des inconvénients. En effet le
probleme réside dans la durée de retour des fommasilde la part des personnes enquétées.
Par ailleurs, nous ne pouvons considérer notre néitlba comme représentatif de la
population a étudier. La faible taille de notre auiillon ne nous permet pas de procéder a une

généralisation de nos conclusions.

2 cours de « statistique », 1ére année gestion, Université d’Antananarivo 2009
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Cette premiére partie intitulée « Matériels et hdétes » nous a permis d’identifier les
différents outils de collecte de données ainsilguaéthodologie de recherche appliquée a ce
mémoire. Les matériels ont abordé le cadre théeritguprésentation de la zone d’étude qui
est celle de la CEM ainsi que les outils de collet# données. Dans la section Méthodes, elle
a evoqué la phase préparatoire de la recherchennwat |'élaboration du questionnaire, la
méthode d’échantillonnage, le traitement des dosweéde dépouillement du questionnaire.
Cette section donne également la méthodologieadeohduite du mémoire telle que la

méthode de corrélation.

Les différentes théories ont été aussi mises ergae afin de renforcer en mieux nos
aptitudes de compréhension sur la fidélisation setperformance de I'entreprise. La
fidélisation du personnel qui est prise dans aettberche comme un facteur contribuant a la
performance de l'entreprise. Ces théories ont pa étaborées grace aux ouvrages de

plusieurs auteurs consultés en vue de confirmetiofirmer les hypothéses énoncées.

Maintenant cette étude est au bout de sa démaulsgue, non seulement, les
matériels, mais aussi les méthodes ainsi que lepr@&hensions nécessaires sont réunis. Et la
réunion de ces éléments permet d’étre en mesurécd#er les résultats fruit de I'enquéte ce

qui conduit a entrer dans la partie suivante quiess« Résultats ».



Partiell : RESULTATS
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L'apercu des matériels de recherche, des méthdedsavail et d’analyse sont des
points essentiels pour pouvoir comprendre la déneade I'étude. Maintenant, nous allons

entamer la deuxiéme partie qui est « les résuhtats

Cette partie sera consacrée aux informations etbéks obtenues grace aux outils et
méthodes vus dans la premiere partie. Ce sonépemses du personnel de I'entreprise par le
guestionnaire qui leur est donné ; pour ainsi deg,opinions et avis des employés sur leur
satisfaction au travail et leur implication dangrdjanisation. Cette seconde partie se divisera
donc en deux chapitres distincts : le premier dhamvoque les résultats d’enquéte sur la
satisfaction au travail du personnel, les résutf&aquéte sur I'implication organisationnelle
et les résultats d’enquéte sur la performance @etreéprise. Et le second chapitre sera la
présentation des résultats selon la méthode sjagst'est-a-dire la corrélation entre X1 (la
satisfaction au travail) et Y (la performance dentreprise), puis la corrélation entre X2

(I'implication organisationnelle) et Y (la performee de I'entreprise).

En effet, cette deuxieme partie est indispengaiisque cela contribue a notre analyse

dans la derniere partie qui suit cette recherche.
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CHAPITRE 1 : RESULTATS D’ENQUETE
Dans ce premier chapitre, nous mettrons en riipiésentation des données regues

du questionnaire attribué au personnel. Tout d@boous exposerons les résultats d’enquéte
de la premiere variable explicative (X1) qui essdisfaction au travail. Ensuite, nous verrons
les résultats d’enquéte de la seconde variableicatipke (X2) qui est I'implication

organisationnelle. Et enfin, nous terminerons anyer chapitre par les résultats d’enquéte

sur la performance de I'entreprise (Y).

SECTION 1: RESULTATS DENQUETE SUR LA SATISFACTION AU
TRAVAIL

Cette section se portera sur la répartition depl&yas ayant donné leur avis, leur
opinion sur leur degré de satisfaction au travkils’agit des sous-variables «a » de la
premiere variable explicative que nous avons déterrdans la modélisation théorique des
variables. Ces sous-variables sont déterminéedeptait qu’elles peuvent contribuer a la

performance de I'entreprise.

1.1. Condition physique : le lieu de travalil

L’environnement de travail peut étre soit un factde dégradation de la santé des
travailleurs, soit il contribue a leur épanouissetr&ur leur lieu de travail. Le tableau ci-
dessous démontre la répartition des 30 employéa-vis de la perception de leur lieu de
travail. Ceci concernant un lieu de travail compdséureau, de I'aération, de la visibilité et
de la propreté.

Tableau N°3: Résultat sur la satisfaction du lieu de travalil

Xi Ni (effectif) Fi en % (effectif en %)
0 1 3
1 6 20
2 13 44
3 10 33
Totaux 30 100

0= pas du tout d’accordl= peu d’accord 2= d’accord ;3= tout a fait d’accord
Source: Question Al du questionnaire/Juin 2015
Cette figure nous fait connaitre le degré d’acaes employés sur leur satisfaction de

leur lieu de travail. D’aprés la figure, 33% despéoges sont « tout a fait d’accord » de leur
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lieu de travail, c'est-a-dire qu’ils sont tout & fatisfaits. 44% parmi eux sont juste satisfaits
ou « d'accord » par rapport a leur lieu de travail% des répondants sont seulement peu
satisfaits (peu d’accord) de leur lieu de travil3% ne sont « pas du tout d’accord » ou pas

du tout satisfait sur leur lieu de travail.

1.2. Condition organisationnelle : le réglemenmitérieur

Le réglement intérieur est tenu parmi les condgiorganisationnelles. Ainsi sont les
résultats du degré d’accord du personnel du nordbr&0 sur le reglement intérieur de
'organisation. Dans cette étude, le reglementieié concerne le reglement sur I'’horaire de

travail, les temps de pause, les procédures irgernke systeme de congeés.

Tableau N°4: Résultat sur la satisfaction du reglement intéeur

Xi Ni (effectif) Fi en % (effectif en %)
0 1 3
1 4 14
2 12 40
3 13 43
Totaux 30 100

0= pas du tout d’accordl= peu d’accord 2= d’accord ;3= tout a fait d’accord
Source: Question A2 du questionnaire/Juin 2015

D’aprés cette figure, 43% des répondants sontukadait d’accord » du reglement
intérieur. 40% sont juste « d’accord ». 14% sopéek d’accord ». Et 3% des répondants sont

« pas du tout d'accord » avec le réglement intérieu

1.3. Condition sociale : le climat social

La figure ci-dessous montre le degré d’accord lsuclimat social qui existe dans
'organisation a travers les 30 employés. L’'étudecd climat social s’intéresse a I'ambiance

au travail, a la cohésion d’équipe, a la confiamcguelle et a la communication.
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Xi Ni (effectif) Fi en % (effectif en %)
0 3 10
1 8 27
2 11 36
3 8 27
Totaux 30 100

0= pas du tout d’accordl= peu d’accord 2= d’accord ;3= tout a fait d’accord
Source: Question A3 du questionnaire/Juin 2015

Selon cette figure, 27% des répondants ont tdait @spérer le genre de climat social
dans leur entreprise c'est-a-dire gqu’ils sont & #dait d’accord » sur le climat social qui
existe. 36% des répondants sont seulement « d@eceur ce climat social. 27% sont juste
un « peu d’accord » sur leur perception du clinatiad. Et 10% des employés répondent

« pas du tout d’accord » sur le genre de climagsqa’ils ont espérés trouver.

1.4. La rémunération

La rémunération est un paiement recu pour dedcesrvendus a l'organisation ou
pour un travail accompli au nom de l'organisatierC’est la contrepartie monétaire d'un
travail, d'un service rendit Voici la figure montrant ce que pensent les 3@legés envers
la rémunération qu’ils percoivent, c’est le salaleebase, les primes diverses, les indemnités

et 'augmentation salariale.

Tableau N°6: Résultat sur la satisfaction de la rémunération

Xi Ni (effectif) Fi en % (effectif en %)
0 2 6
1 9 30
2 11 37
3 8 27
Totaux 30 100

0= pas du tout d’accordl= peu d’accord 2= d’accord ;3= tout a fait d’accord

Source: Question A4 du questionnaire/Juin 2015

*L CITEAU J. (2003), « Gestion des Ressources Humaines : principes généraux et cas pratiques », 2°™ ¢dition Armand COLIN.
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Selon cette figure, les salariés qui sont « totdiad’accord » de leur rémunération
sont de 27%. 37% sont juste « d’accord », 30% «@&u d’accord » et 6% répondent « pas

du tout d’accord » de leur rémunération.

Les séries de résultats données ci-dessus sonédekats d’enquéte de la premiére
variable explicative X1 ou la satisfaction au tiévelaintenant, dans la section qui suit, nous

présenterons les résultats d’enquéte sur 'imptéioadrganisationnelle du personnel.

SECTION 2: RESULTATS DENQUETE SUR L'IMPLICATION
ORGANISATIONNELLE

Cette deuxieme section se portera sur la rémartiies employés ayant répondu au

questionnaire sur l'implication organisationnel@e sont les réponses des employés de la
variable explicative X2 a commencer par les résubar I'implication affective, ensuite par

les résultats sur I'implication calculée et puis lgg résultats sur I'implication normative.

2.1. Implication affective

Les employés, selon leur attitude et comportemeetivent s’'impliquer dans
I'organisation de maniere affective. Voici la figuqui illustre le degré d’implication affective

des 30 salariés.

Tableau N°7: Résultat sur I'implication affective des employé

Xi Ni (effectif) Fi en % (effectif en %)
0 2 6
1 3 10
2 17 57
3 8 27
Totaux 30 100

0= pas du tout d’accordl= peu d’accord 2= d’accord ;3= tout a fait d’accord
Source: Suite de question sur B1 du questionnaire/JOikb2

D’apreés le taux de réponses sur I'échelle du &adait d'accord », 27% semblent tout
a fait impliqués affectivement dans I'organisati@®lon le taux de réponses de I'échelle du
« d’accord », 57% sont juste impliqués affectivemérans I'échelle du « peu d’accord »,
10% sont peu impliqués dans l'organisation. Etl'awhelle du « pas du tout d’accord », 6%

du personnel n’y sont pas.
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2.2. Implication calculée

Les employés peuvent aussi étre impliqués de faafrulée. Nous verrons dans la

figure qui suit le degré d’implication calculée ldhantillon de 30 employés.

Tableau N°8: Résultat sur I'implication calculée des employés

Xi Ni (effectif) Fi en % (effectif en %)
0 3 10
1 11 37
2 10 33
3 6 20
Totaux 30 100

0= pas du tout d’accordl= peu d’accord 2= d’accord ;3= tout a fait d’accord

Source: Suite de question sur B2 du questionnaire/JOirb2
Selon cette figure, 20% des répondants sont «adait d’accord » c'est-a-dire que

leur implication est tout a fait calculée ; 33% tseaulement « d’accord » ; 37% sont « peu

d’accord » par leur implication calculée et 10%snat « pas du tout d’accord ».

2.3. Implication normative

L'implication normative se traduit par le fait dester dans I'organisation comme un

devoir. Voici les résultats des 30 répondantseurrimplication normative.

Tableau N°9: Résultat sur I'implication normative des salariés

Xi Ni (effectif) Fi en % (effectif en %)
0 4 13
1 9 30
2 11 37
3 6 20
Totaux 30 100

0= pas du tout d’accordl= peu d’accord 2= d’accord ;3= tout a fait d’accord

Source: Question B3 du questionnaire/Juin 2015
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Cette figure nous montre que 20% sont « tout tadfaccord », 37% sont seulement
« d'accord ». 30% des répondants sont « peu ddccoet 13% ne sont «pas du tout
d’accord ».

2.4. Les sources d'implication des salariés

Le tableau suivant nous montre la répartition slmsrces d’'implications des salariés

dans l'organisation en pourcentage.

Tableau n° 10 Sources d’'implication

Sources d’'implication Effectif Fréquence%
Carriére 27 90
Développement des compétences 19 63,3
Formations obtenues 13 43,3
Culture d’entreprise 5 16,7
Objectif de I'entreprise 10 33,3
Taille de I'entreprise 14 46,7
Style de management 2 6,7
Autres a préciser 0 0

Source: Question B4 du questionnaire/Juin 2015

Ce tableau montre que 90% des employés s'impitgpar rapport a leur carriére ;
63,3% pour le développement de leur compétencés7%l par la taille de I'entreprise ;
33,3% s’impliquent grace a I'objectif de I'entreg®i; 16,7% par la culture de I'entreprise et

6,7% par le style de management.

Aprés avoir exposé les résultats des répondanti&iraplication organisationnelle ou
la deuxieme variable explicative X2, la suite desuitats d’enquéte comportera des résultats

sur la performance de I'entreprise.

SECTION 3: RESULTATS D'ENQUETE SUR LA PERFORMANCE DE
L’ENTREPRISE

Cette derniére section présentera la répartitesrdponses des 30 employés en ce qui
est en rapport avec la performance de I'entrep@stte performance s’est mesurée par le non
retard, le présentéisme, la qualité au travaié @ehdement au travail. Le tableau suivant nous

montre I'état de cette répartition :



33

Tableau N° 11 Résultat sur la performance de I'entreprise

Xi Ni (effectif) Fi en % (effectif en %)
0 0 0
1 1 3
2 18 60
3 11 37
Totaux 30 100

0= pas du tout d’accordl= peu d’accord 2= d’accord ;3= tout a fait d’accord
Source: Suite de question C1, C2, C3, C4, du questioafiiin 2015

Ce tableau nous montre que 37% des salariés sortgui ne sont jamais en retard au
travail, ceux qui présentent un taux de présengiieve, ceux qui prennent toujours soin de
leur travail et ceux qui atteignent toujours legeotifs assignés par I'entreprise (tout a fait
d’accord). Ensuite les 60% sont ceux qui présentartaux de performance pas assez élevé.
lIs sont rarement en retard, rarement absentattdésgnent souvent les objectifs et prennent
souvent soin de la réalisation de ses taches @dgcApres, les 3% restants sont ceux qui
sont souvent absents, souvent en retard, ils pemagement soin de son travail et atteignent

rarement les objectifs fixés par I'entreprise (dé&accord).

Ce premier chapitre nous a permis de présenteésestats des diverses catégories de
guestions sur la satisfaction au travail (X1), pimation organisationnelle (X2) et la
performance de l'entreprise (Y). Les données oldenteront I'objet d’'un traitement
statistique suivant la méthode de corrélation. & piburquoi, le chapitre qui suivra mettra en
exergue la présentation du traitement des infoomaten vue de connaitre les liaisons entre

les variables explicatives et la variable a exmipar le biais des sous-variables.
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CHAPITRE 2 : LIAISONS ENTRE LES VARIABLES EXPLICATIVES ET A
EXPLIQUER

Ce second chapitre mettra en évidence les liaieotie les variables explicatives et la

variable a expliquer comme nous l'avions dit aupand Ces liaisons nous permettront
ensuite de déterminer le coefficient de corrélatiar» selon les hypotheses établies. Dans un
premier temps, nous effectuerons le traitemenistitpie relatif a la premiere hypothése,
c'est-a-dire la détermination de la liaison entré & Y et dans un second temps, la

détermination des liaisons entre X2 et Y.

SECTION 1: CORRELATION ENTRE X1 (SATISFACTION AU TRAVAIL)
ET Y (PERFORMANCE DE L’ENTREPRISE)

Le but de cette section est de faire ressortokdficient de corrélation entre X1 et Y.
La détermination des valeurs que peut prendre Xd dennée en premier lieu ; et suivi de la

détermination du coefficient de corrélation « r ».

1.1. Détermination de la valeur de X1

La variable X1 est constituée par les quatre sausbles« a ».Par conséquent, pour
déterminer la valeur de X1 il faut déterminer lesyannes des sous variables. D’ou le tableau

suivant :

Tableau N° 12 La valeur de X1

Xi 0 1 2 3
Lieu de travalil 1 6 13 10
Reglement intérieur 1 4 12 13
Climat social 3 8 11 8
Rémunération 2 9 11 8
Total £ X1 7 27 47 39
Moyenne des Xi E X1/4) 2 6 12 10

0= pas du tout d’accordl= peu d’accord 2= d’accord ;3= tout a fait d’accord
Source: Investigation personnelle
En moyenne 2 individus ne sont pas du tout sdtatatravail (pas du tout d’accord),

6 sont peu satisfaits (peu d’accord), 12 satis{ditsccord) et 10 sont tout a fait satisfaits (tout
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a fait d'accord). Connaissant les valeurs de XdeeY, nous pouvons déterminer le degré de

liaison entre ces deux variables.

1.2. Détermination du coefficient de corrélatiorentre X1 et Y

Le tableau ci-dessous permet de déterminer Idicieeft de corrélation « r » entre la

variable explicative X1 et la variable a expliqiterPlus particulierement la corrélation entre

la satisfaction au travail et la performance detfeprise. Elle sera exprimée par rl.

Tableau N° 13 Détermination du coefficient de corrélation « r »entre X1 et Y

x 0 1 2 3 ni. NiXXi Xi—X (xi—%)? | ni.(xi-x)2 | Nijxxixyj
0 0 1 1 2 -2 4 8 0
1 6 6 -1 1 6 12
2 11 1 12 24 0 0 0 50
3 10 10 30 1 10 90
n.j 0 1 18 11 30 60 24 152
n.jxyj 0 1 36 33 70
yi-y -2,33] -1,33] -0,33 0,67
(Yj-9) 2 5,43 1,77 0,11 0,45
n.j(vi-y) 2 0 1,77 1,98 4,95 8,7

Source Investigation personnelle

A noter que la valeur de est de 2 ef est de 2,33 ; et selon les étapes de calcul que

nous aurons en annexe IV; le coefficient de coaiigdaqui relie la premiere variable

explicative X1 a la variable a expliquer Y est @edre de0,83

rl=0,83

Apres avoir déterminé le coefficient de corrélatarire X1 (satisfaction au travail) et

Y (performance de l'entreprise), cette nouvelletisacqui suit définira le coefficient de

corrélation entre X2 (implication organisationngk¢ Y (performance de I'entreprise).
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SECTION 2: CORRELATION ENTRE X2 (IMPLICATION
ORGANISATIONNELLE) ET Y (PERFORMANCE DE L'ENTREPRISE)

Cette section fera ressortir le coefficient de corrélation «r » entre la variable

explicative X2 et la variable a expliquer Y en passant d’abord par la détermination de la
valeur que peut prendre X2.

2.1. Détermination de la valeur de X2

La variable X2 est constituée par les quatre sous varialdes. En conséquent, pour
déterminer la valeur de X2 il est nécessaire de déterminer les moyennes des sous variables.
D’ou le tableau suivant :

Tableau N° 14 La valeur de X2

Xi 0 1 2 3
Implication affective 2 3 17 8
Implication calculée 3 11 10 6

Implication normative 4 9 11 6
Total X X2 9 23 38 20
Moyenne des Xi E X2/3) 3 8 12 7

0= pas du tout d’accordl= peu d’accord 2= d’accord ;3= tout a fait d’accord

Source: Investigation personnelle

Il signifie qu’en moyenne 3 personnes ne sont pas du tout impliquées (pas du tout
d’accord) dans l'organisation, 8 sont peu impliquées (peu d’accord), 12 sont impliquées
(d’accord), et 7sont tout a fait impliqués (tout a fait d’accord) par rapport aux sous-variables «

b ». Nous pouvons dés lors procéder a la détermination de la valeur de r2.

2.2. Détermination du coefficient de corrélation entre X2 et Y

Par le tableau qui suit, nous déterminerons le coefficient de corrélation entre la
variable explicative X2 et la variable & expliquer Y, c'est-a-dire entre I'implication

organisationnelle et la performance de I'entreprise. Elle sera exprimée par r2.

Rapport- gratuit.com %
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Tableau N° 15 Détermination du coefficient de corrélation entrexX2 et Y

U 0 1 2 3 ni. | onixxd | xi—% | (xi—%)? | ni(xix)2 | Nijxxixyj
0 0 1 3 0 -1,77 3,13 9,4 0
1 8 -0,77 0,6 4,8 16
2 8 4 12 24 0,23 0,052 0,62 56
3 7 7 21 1,23 1,51 10,57 63
nj 0 1 18 11 30 53 25,39 153
n.jxyj 0 1 36 33 70
yi-y -2,33| -1,33| -0,33 0,67
(Yi-y) 2 5,43 1,77 0,11 0,45
n.j (yj-y) 2 0 1,77 1,98 4,95 8,7

Source: Investigation personnelle

Notons que la valeur deest de 1,77 et est de 2,33, et selon les étapes de calcul que
nous trouverons en annexe |V, le coefficient derétation qui relie la seconde variable
explicative X2 a la variable a expliquer Y est @edre de0,76 Ainsi donc :

2= 0,76

Ce dernier chapitre contenant des résultats dérean liaisons entre les variables
explicatives et a expliquer nous a permis de détenmes coefficients de corrélations des

deux hypothéses afin de vérifier leur véracité.cdinsistait a effectuer des traitements

statistigues des données qui ont pu faire ressoesr coefficients de corrélation entre les

variables d’études. Ceci a été rendu possible 'paplbitation des réponses des employés

provenant du questionnaire. Ces étapes ont permigagporter deux coefficients de

corrélation rl et r2. D’ou, rl donne une valeuOgS8 et r2, une valeur de 0,76.
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Cette deuxieme partie intitulée « Résultats » ropermis de présenter les données
obtenues a partir des matériels et méthodes. Gasniations servent a la vérification de la

véracité des deux hypothéses.

Nous avons vu dans les différentes rubriques delteds la répartition du personnel
selon leur avis concernant les différentes varglde recherche. De surcroit, nous avons
déterminé le coefficient de corrélation « rl » guxprime I'évolution des variables de la
premiére hypothése, coefficient exprimant le degeédépendance de la performance de
I'entreprise par rapport a la satisfaction au tila\& aussi la valeur de « r2 » qui traduit le
degré de liaison des variables de la seconde hgpethcoefficient révélant le degré de

dépendance de la performance de I'entreprise vis-de I'implication organisationnelle.

A présent, cette étude est dans un stade ou lléestssaire d’'une part d’analyser les
résultats ; de les discuter et d’autre part degsepdes suggestions d’améliorations dont elles
doivent s’appuyer sur les résultats obtenus atéimdes facteurs de performance que sont les
variables explicatives. Subséquemment, nous alemtser dans la troisieme partie pour

avancer les discussions et recommandations.



Partielll : DISCUSSIONS
ET

RECOMMANDATIONS
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Apres avoir mis en exergue les résultats obteegsetiquétes et donner les résultats
des corrélations, nous entrons maintenant dansrlsiede partie qui est les « discussions et
recommandations ». Cette troisieme et derniéreepsgra donc consacrée, comme son titre
'indique, a nos propres apports quant a ce daleiecherche. La discussion des résultats est
'un des points importants dans un mémoire de metiee De ce fait, aprés avoir identifié les
résultats pertinents de I'étude, nous jugeons séaaesde procéder a I'examen, a I'analyse et
a l'interprétation les concernant. Pour que le detl'étude soit atteint, des suggestions

d’améliorations seront apportées.

Pour ce faire, cette partie se divisera en dewpittes. Le premier exposera les
discussions des résultats obtenus ainsi que laeppasmettant la vérification de nos
hypothéses de travail. Le deuxiéme essayera d’avates recommandations sur la base des

discussions.

Entamons donc cette partie par les points connetaaliscussion des résultats, aprés
guoi nous procéderons aux recommandations qui stensien la proposition des politiques
d’améliorations de la performance du personnelvagéant quelques points essentiels qui

méritent d'étre soulevés.
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CHAPITRE | : DISCUSSIONS
Le chapitre précédent a pu donner les différedgaltats qui permettent de confirmer

gue la satisfaction au travail et I'implication argsationnelle font partie des mobiles de
performance de l'entreprise. Il est donc maintenguestion de discuter, d’analyser ces
résultats pour une compréhension plus large etopdef et aussi d'apporter les

recommandations qui s’en suivent. Alors ce chapemettra d'une part d’analyser ; de

discuter les résultats de cette démarche et d'atrted’apporter des recommandations fruits
de la compréhension de ces résultats qui ont cobase les discussions. Ainsi ce premier
chapitre comportera quatre sections bien distincties premiére section analysera la
satisfaction au travail et la performance de l'eptise; la seconde section discutera de
'implication organisationnelle et la performance Hentreprise; la troisieme évoquera la
discussion sur la performance de I'entreprise laederniére section sera la validation des

hypothéses et liaisons des variables

SECTION 1: LA SATISFACTION AU TRAVAIL ET LA PERFORMANCE DE
L’ENTREPRISE

Le capital humain est la premiere richesse déréprise, il contribue a augmenter la
compétitivité, la productivité de I'entreprise, lkegarante de sa pérennité et de sa croissance.
De ce fait, I'objectif majeur du gestionnaire dessgburces Humaines est de veiller a la
satisfaction du personnel. Généralement, les iddsvisatisfaits ont un meilleur rendement
gue ceux qui sont insatisfaits. Désormais nous @asi\noter qu’il y a une relation positive
entre satisfaction élevée et une amélioration ddement.

Cette section nous permet d’aborder les discussielatives a la relation entre la
satisfaction au travail et la performance de l'eptise. Cette suite de discussion se porte plus
particulierement sur le lieu de travail, le regletnmtérieur, le climat social, la remunération
et leur relation a la performance de I'entreprid®ublions pas que ces conditions souscrites
au personnel sont vecteurs de fidélisation ou pmda variation de leur satisfaction, et ceci
a un impact sur le taux d’absentéisme, le tauxetird, la qualité au travail et le rendement

au travail.

1.1. Le lieu de travail et la performance de I'efmeprise

Dans notre cas, les individus ont été interroggdesir satisfaction par rapport a leur
bureau, a la visibilité du lieu, a I'aération essia la propreté. Le lieu de travail peut étré soi

un facteur de dégradation de la santé pour l'imidiysoit un facteur d’épanouissement pour
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celui-ci. Il s’agit de I'environnement physique m&atériel dans lequel les salariés réalisent
leurs taches quotidiennes assignées par I'enteeplikis précisément, c’est un facteur de
condition physique de I'individu. Si ce lieu devadl ne convient pas a ce dernier, cela se
répercutera sur son travail et conduit a la nofoperance de I'entreprise.

Suivant le résultat obtenu sur la satisfaction dis@nnel par rapport a cette sous-variable
explicative, les individus satisfaits (d’accord) léer lieu de travail sont les plus nombreux
avec un pourcentage de 44% (soit 13 individus) pignnent ensuite les tout a fait satisfait
(tout a fait d’accord) soit 33%. Il y a aussi cey sont peu satisfaits (peu d’accord) avec
20%, et ceux qui ne sont pas du tout satisfaits ¢patout d’accord) avec seulement 3% (soit
1 individu). Nous pouvons dire que cette moyennsatisfaction est déja acceptable puisque
la plupart des salariés sont tous satisfaits. Emnsen détail de satisfaction sur le lieu de
travail que nous pouvons trouver en annexe |V, ifabNité et I'aération sont les plus
satisfaisants d’apres le personnel. La majorit@elisonnel est donc suffisamment satisfaits
de cela. Ce n’est qu’ensuite que vient la satigfactis-a-vis du bureau et de la propreté.

C'est dans cette optique de lieu de travail quingat I'ergonomie qui consiste a rechercher
une meilleure adaptation de I'hnomme. Compte tengadeonstitution physique, le lieu de
travail doit &tre une condition qui permet de réella fatigue du personnel, son épuisement et
son stress professionnel. Vu que la plupart demriéal ne se plaignent pas sur ce lieu de
travail, ils peuvent donc bien s’épanouir dans ie@,lleur santé sera au beau fixe pour
effectuer les taches quotidiennes. Il n'y auratpag d’épuisement a réaliser le travail. Cela
leur permet d’étre motivés et d’étre encore pldglé a I'entreprise. Dans ce cas, comme la
majorité est satisfaite, les absences seront edadr une bonne condition du lieu de travail
réduira davantage les effets de fatigue et d’émase. Cette réduction d’absences diminuera
les retards des activités de I'entreprise. Ce gumettra a I'entreprise de toujours atteindre

ses objectifs a tout moment.

1.2. Le réglement intérieur et la performance déentreprise

Le reglement intérieur désigne un document paudeqine autorité publique ou
privée, par exemple la direction d’'une entrepribes les régles de gestion, d’administration
ou les prescriptions qui doivent étre suivies ardalariés ou une catégorie d’entre eux. Le
reglement intérieur fait partie des conditions orgationnelles. A partir du réglement de
travail, les individus ont été enquétés sur letistection par rapport a I'horaire du travail,
aux temps de pause, aux procédures internes gstune de congés.
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D’aprés les résultats obtenus, la majorité du persbsont tout a fait satisfait du reglement
intérieur, soit 43%. Puis viennent ensuite lessfats (d’accord) avec 40%, et les peu
satisfaits (peu d’'accord) avec 14%, et enfin laarita présente ceux qui ne sont pas du tout
satisfaits (pas du tout d’accord) avec 3%.

En moyenne donc, le personnel est tout a faitfa#tsu reglement intérieur. Selon le résultat
brut du questionnaire en annexe 1V, les horaireBalail et les temps de pauses contribuent
le plus a la satisfaction du personnel. 16 indisidur les 30 sont tout a fait satisfaits des
horaires de travail, 16 également pour les temppaise. Ce n’est qu’ensuite que vient le
systeme de congé avec 15 individus. Et en derieiey le personnel n’est pas du tout satisfait
de la procédure interne de I'entreprise, avec ividds. |l existe donc une faille dans le
systeme de procédure interne par rapport aux atggdements intérieurs qui ne permet au
personnel d’étre satisfait au maximum.

Cependant, la satisfaction du personnel vis-a-viséglement interne leur permet de suivre
les reglements tels qu’ils ont été établis pargamisation. Comme les horaires de travail et
les temps de pause conviennent le plus aux saldgéseront donc aptes a bien les suivre.
Ceci leur permet de diminuer les retards au traVsilseront donc toujours a I'heure. La
diminution des retards du personnel permet d'affercun travail de qualité, mais aussi la
réalisation des taches ne sera pas retardée nen@agi permettra a I'entreprise d’atteindre
ses objectifs en temps voulu et avec efficacitéisM& qui ne rend pas tous les salariés
satisfaits, c’est la procédure interne et le systél®m congés. L'entreprise devra donc revoir

les failles et les remédier afin d’obtenir une parfance sur les ressources humaines.

1.3. Le climat social et la performance de I'en@prise

« Le climat social peut étre défini comme I'ambignitatmosphére, le moral qui régne
dans I'entreprise®. Ce climat social est la perception du salarid'afganisation dans son
environnement du contenu du travail, de la qualii,la supervision et de ses relations
interpersonnelles. L'environnement de travail janadle important. L'ambiance, la cohésion
des équipes, la confiance mutuelle... si immatégedoient-elles, sont vivement ressenties par
chaque salarié. Notre cas est étudié selon ceablesique ressentent les salariés, ajoutées par
la communication.

Vu les résultats obtenus, le climat social obtianimajorité « d’accord » avec 36%.

C'est-a-dire que le climat social est juste sasiafd pour le personnel de I'entreprise.

22 . . . . . .
Nadar G. et Sourour A., Cours Gestion des Ressources Humaines : les dysfonctionnements sociaux et le climat social,
module 406
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Viennent ensuite ceux qui sont « tout a fait d’adce et les « peu d’accord » avec le climat
social. Leur pourcentage est a égalité avec 27%ulions pas ceux qui ne sont pas du tout
d’accord avec le climat social qui regne dan®otaété, ils sont les minoritaires a 10%.

Ce climat social est un facteur de fidélisationsguiun personnel non satisfait avec son
entourage de travail peut partir un jour ou l'auteci ne doit donc pas étre un blocage a la
performance de I'entreprise.

Selon le résultat brut du questionnaire que nowsrpos retrouver a I'annexe IV, ce sont la
confiance mutuelle et la cohésion d’équipe quissaiit le plus les salariés. C’'est ensuite que
vient 'ambiance au travail. Et en dernier lieus lsalariés sont moins satisfaits de la
communication qui existe entre les relations irgespnnelles.

Un bon climat social permet a chacun des emploggsadager les compétences entre eux, de
mieux se connaitre pour interagir en équipe. Ausesii permet une bonne circulation
d’'information et également le respect de chacuredes parties. Un bon climat social donc
découle un gain de temps dans I'accomplissementadbss. Les retards au niveau du travalil
seront diminués puisque les salariés interagissafte eux. Mais nous pouvons aussi
apercevoir une bonne qualité de travail de chagquglayé puisque les compétences seront
partagées pour ceux qui trouvent un blocage auanide la réalisation des taches. Un bon
rendement résultera donc de la satisfaction duatigacial.

Un bon climat social permet également de se sapfiartenir a un groupe, d’avoir du plaisir
en travaillant avec les collegues et il est plusléad’influencer un changement. Et cela évite
les ruptures a priori. Cette satisfaction du clirmatial permet ainsi a I'entreprise d’étre
performante puisque le fait de s’entraider entrbegoes permet d’éviter les intentions de
départ. Un employé qui s’entend bien avec sesguidie de travail n'aura pas de sentiments
de frustration, ni de peine. Cela évitera son dépansi donc, la satisfaction des employés

sur ce climat social diminuera davantage le tautuduwover a une période donnée.

1.4. La rémunération et la performance de I'entrprise

La rémunération est une récompense pécuniairelddnit est d'inciter davantage un
individu a toujours bien faire et mieux pour l'irééde la société et de la collectivité. C’est ce
gu’un individu gagne au terme d’un travail ou d’unession effectuée. La rémunération peut
étre vue sous deux aspects, 'un matériel et Bautrmatériel. Mais dans notre étude, nous
avons pris la rémunération pécuniaire c'est-a+daterielle.

D’aprés les résultats, la majorité des salarié8o)3&st seulement satisfaits (d’accord) de la

rémunération ; viennent ensuite en second lieu cpuxsont peu satisfaits (peu d’accord)
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avec 30% ; et en troisieme place ceux qui sontddait satisfaits (tout a fait d’accord) avec
27%; et a la derniére place les 6% qui représefgsemton satisfaits (pas du tout d’accord).

En partant de ce pourcentage, la satisfaction daopeel sur la rémunération n’est pas tout a
fait remplie. Le taux de pleine satisfaction vient’avant derniére place et le taux des
employés peu satisfaits monte en seconde plaegistie donc une lacune dans le systeme de
rémunération. Selon le résultat brut du questimangue nous trouverons a I'annexe IV, le
salaire de base n’est pas a craindre puisque laritéalu personnel est satisfaite par celui-ci ;
puis apres, c’est par 'augmentation salariale gu@ersonnel est satisfait. Ensuite, nous
pouvons constater que les indemnités et les prilivesses ne satisfont pas les salariés.

« La rémunération est un facteur de motivationrefacteur clé de rétention des employés.
C’est le moyen le plus efficace pour batir unetégie de fidélisation des salariés.»Un
salarié satisfait de la remunération sera retems tiantreprise puisqu’il risque de perdre les
avantages qu’il ne trouvera pas ailleurs s'’il girt’entreprise. Etant donné que la perte d'un
salarié peut diminuer la performance de I'entrepdar un salarié qui part emmene avec lui
toutes ses compétences. Donc I'entreprise perdrsalamié compétent et compétitif et cela
peut se répercuter sur sa productivité. Dans matse nous pouvons dire qu’il y a encore une
certaine faiblesse au niveau de la rémunératiogaax qui sont tout a fait satisfaits viennent
en troisieme place et en seconde place, les pésfagiat Cela peut étre un blocage a la

performance de I'entreprise.

La section discutant de la satisfaction au tragaitle la performance de I'entreprise
étant achevée, entamons tout de suite a la deuxseo@on portant discussion sur

'implication organisationnelle et la performancelgntreprise.

SECTION 2: L'IMPLICATION ORGANISATIONNELLE ET LA
PERFORMANCE DE L'ENTREPRISE

Cette section évoquera l'analyse et les discussgmgapportant a l'implication

organisationnelle qui est une suite d’attitudedeetomportements du personnel vis-a-vis de
'entreprise ou il travaille. Cette implication gegire affective, calculée ou normative. C'est
une relation psychologique qui existe entre 'grise et le salarié, ce lien passe par une
adhésion aux valeurs et objectifs de I'entreprésdesalarié.

Avec l'implication, la fidélité présente plutot usmnification intellectuelle (psychologique)
c'est-a-dire les salariés sont fidéles parce gadlserent aux valeurs et buts de I'entreprise.

* CHAMINADE B. (2010), « Attirer et fidéliser les bonnes compétences », éditions AFNOR, p14
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En effet, la divergence des intéréts conduit quelgis a ne pas réaliser I'ambition préétablie.
Pas de fusion totale entre attente de I'organisaticelle du personnel.

Mowday et Al. (1982) ont répertorié cing conséqusnde l'implication organisationnelle &

savoir : le désir de rester, I'intention de reslemprésentéisme, le maintien, I'effort au travail.
Ces comportements peuvent apporter a I'entrepmsdaible turnover, une réduction de

'absentéisme, une ambition de contribuer a l'atéeides objectifs de I'entreprise, et une
amélioration de la performance dans le cas ourtgsdayés impliqués fournissent davantage

des attentions sur leur travail.

2.1. L'implication affective et la performance dd’entreprise

Cette perspective est la plus répandue au seilma demmunauté scientifique. Elle
traduit I'idée d'un lien affectif ou émotionnel m'salarié envers son organisation (Allen et
Meyer, 1990). Pour Paillé et Yanat (1999), la disien affective de l'implication reflete un
attachement a l'organisation profondément « anand ¢h sphére des émotions », comme s'il
s'agissait d'un lien « viscéral ».

D’aprés les résultats, la majorité du personnébkemte une implication affective ; avec un
pourcentage de 57%. Et vient ensuite le personoelegt tout a fait impliqué avec un
pourcentage de 27%. Le personnel peu impliqué taféenent est de 10% ; et il y a ceux qui
ne présentent aucun lien affectif envers I'entsagrils sont les minoritaires soit 6%.

Suivant le résultat brut du questionnaire a I'amnBX le personnel ayant un sentiment envers
les problemes de I'entreprise est le plus nombr@es. salariés sont donc tres inclus dans le
cas ou un probléme surgit dans I'ensemble de liisgdion. Ensuite viennent les salariés qui
veulent rester dans I'entreprise pour tout le relgtdeur carriere. C'est-a-dire que quoi qu'il
arrive, ils y resteront. Puis apres il y a les séaqui croient avoir un sentiment d’attache
puissant envers l'entreprise. lls sont peu nombrdtixles individus qui ont une liaison
emotionnelle sont les minoritaires.

Les travaux de Nijhof & al. (1998) soutiennent das employés impliqués affectivement
disposent généralement d’'une meilleure qualitéreuatl et acceptent plus facilement les
changements. lls affirment également que cette idajpdbn permet d'améliorer la
communication au sein de I'organisation. De mémeyd & al. (1993} soulignent que
limplication affective est corrélée positivemenltaavolonté de suggérer des améliorations et

au fait d'accepter les choses telles qu’elles dantlis que la corrélation est négative avec la

** MEYER & al. (1993) cité par Neveu & Thévenet. (2002), « L'implication au travail », Editions Vuibert, Collection Entreprendre
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tendance au retrait passif. Dans le méme ordreeellidDarwish (2000) démontre que les
employés impliqués affectivement envers I'orgamigasont satisfaits au travail et possédent
un niveau de productivité important. Selon cesauay I'implication des employés est reliée
positivement a leur performance au travail. En@uReyrat-Guillard (2002) rapporte dans ses
travaux les résultats de certaines études suggqtenies personnes fortement impliquées
affectivement envers leur organisation travaillphts et réussissent mieux que celles ayant
une faible implication affective. De ce fait, namnstatons que I'implication affective est liée
a des comportements productifs au travail, ce qut pngendrer une meilleure exploitation
des ressources de l'organisation voire une meédlquerformance financiere. Ainsi donc,
comme l'implication affective des salariés enveéentteprise est assez élevée, celle-ci sera
plus productif et sera alors performante financréet.

2.2. L'implication calculée et la performance déentreprise

Cette approche inspirée de la théorie des avamtaguparatifs indique que les acquis
ou les investissements d'une personne seraientigpeicelle décidait de rompre la relation
avec l'entreprise. De la découle la dénominatiompdication « calculée ». A partir des
travaux de Becker (1960), d’Allen et Meyer (1988harles-Pauvers (1998) synthétise cette
approche et rappelle quel'implication représente pour le salarié, unetsod'investissement
dans l'organisation, auquel il attribue une valeelr qui serait perdu pour lui, s'il quittait
I'organisation. Ce codt percu de départ est d'atfados élevé que le salarié ne percoit pas de
travail pour remplacer ou compenser ses investissespasses ».

D’aprés les résultats obtenus, la majorité degigalaont « d’accord » sur leur implication
basée sur le calcul. Puis viennent ensuite lesrppligués, ils sont de 30%. Ce n’est qu'apres
gu’il y a les tout a fait impliqués, avec les 20#sdenquétés. Et enfin 13% des salariés ne
s’impliquent pas du tout sur une base de calcul.

Selon les résultats bruts du questionnaire sumplization calculée trouvé en annexe 1V, la
majorité des salariés pensent qu’il est plutét aterquitter I'entreprise. Ensuite il y a les
salariés qui ont peur de quitter leur travail sameir aucune autre perspective ; puis les
salariés qui trouvent qu’il est dur de se sépaedfahtreprise méme s'ils le veulent. Et enfin,
la minorité des salariés s'implique parce quilont’ pas d’autres options s’ils quittent
l'entreprise. De ce fait l'implication calculée a® les employés a ne pas quitter
I'organisation au regard du codt percu associ@adépart et du manque d’alternatives qui se
présentent. Dans notre cas, la majorité est im@égunais il y a aussi ceux qui sont peu

impliqués et les non impliqués ; ils sont assez meunx. Ainsi donc, ce pourcentage
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d’'implication calculée élevé permettra de diminlertaux de turn-over, les intentions de
départs seront moindres; ce qui n'enlévera pasertréprise les salariés compétents.

L’entreprise sera donc en mesure de maintenir@duptivité, ce qui la rendra performante.

2.3. L'implication normative et la performance del’entreprise

Cette perspective est caractéristique daspect des conventions sociales que nourrit
une personne a I'égard de son entreprig@aillé et Yanat, 1999). Wiener (1982) a l'orggin
de ce point de vue, pense que limplication efensemble des pressions normatives
internalisées qui poussent un individu a agir démssens des objectifs et des intéréts de
I'organisation, et a le faire non pas pour en retiun bénéfice mais parce qu'il est bon et
moral d'agir ainsi». La norme représente l'influence sociale a lbgue individu est soumis
et c'est précisément en fonction de la norme «riatisée » (acceptée comme sienne) que la
personne adopte les attitudes attendues par lisegeom. Cette implication s’identifie comme
un devoir de rester dans I'entreprise.

D’apres les résultats, la majorité « d’accord » shdariés pensent que c’est un devoir ou une
obligation pour eux de rester dans la société. Posiite ceux qui sont « peu d’accord »,
c'est-a-dire que leur implication s’attache pewnadavoir. Apres il y a ceux qui sont tout a
faits impliqués (tout a fait d’accord) car ils pens que c’est vraiment un devoir de rester
dans I'entreprise. Enfin la minorité est les « gagout d’accord ». Pour ces minorités, le fait
de rester dans la société n’est pas du tout uniddla’y a donc pas une influence sur
l'internalisation des normes pour eux.

Nous pouvons dire qu’il existe un lien entre lingaktion normative et la performance de
I'entreprise. Premiérement, le taux de départ digiés ne sera pas élevé puisque la majorité
d’entre eux s’impliquent. Déja il est ancré en euil est bon d’agir envers la société sans
attendre un bénéfice. Deuxiemement, ceux qui sopliqués par rapport aux normes les
suivront toujours a la lettre. Donc, il y a rédoatidu taux de retard et du taux d’absentéisme
face a cette implication. Les objectifs de I'entie@ seront alors atteints puisqu’il n'y a pas
de retard dans les taches a réaliser. Ainsi, Epmise maintient toujours sa performance.

2.4. Les sources d'implication et la performancde I'entreprise

Nombreuses peuvent étre les sources d'implicatemsalariés. Selon les résultats, la
carriere est le premier souci des salariés. Ilm@iguent car ils veulent faire carriere dans
'entreprise. L’'évolution de carriere dans la stei@st donc assurée puisque le taux de

pourcentage est de 90%. Ensuite, la seconde salimtglication des salariés est le
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développement de leur compétence. lls pensentajsediété leur permet d’améliorer leur
compétence. Ensuite, il y a I'implication des sakpar la taille de I'entreprise. Le taux de
pourcentage obtenu pour cette derniére est de 46(Z&6n’est qu’'aprés que vient les
formations obtenues qui représente 43,3%. C’eatdi@c un pourcentage assez faible. Aprés
cela viennent les objectifs de I'entreprise ave@auarcentage de 33,3%. Cela veut donc dire
gu'’ils ne conduisent pas trop le personnel a siguar. Aprés cela, la culture d’entreprise
obtient un pourcentage de 16,7%. Et enfin le siglenanagement ne caractérise qu’un faible

pourcentage de 6,7%.

Vu en détail les discussions sur cette précédeatgios qui est I'implication
organisationnelle et la performance de I'entrepris@us procéderons a celle relatant a la

performance de I'entreprise.

SECTION 3: LA PERFORMANCE DE L’'ENTREPRISE

Cette section traitera les discussions sur la padace de l'entreprise. Afin de
constater une certaine performance sur l'entrepesdie des ressources humaines vient
d’abord en amont. Dans notre cas, pour montrer’go&eprise est performante, nous avons
pris comme mesure le non absence (présentéismednlgetard, la qualité au travail et le

rendement au travail.

3.1. Non retard

Parmi les 30 enquétes, la majorité c'est-a-dse2& individus soit les 86,7% ne sont
presque pas en retard au travail. lls peuventegtreetard mais rarement. Apres, 2 seulement
soit 6,7% parmi les 30 individus ne sont jamaisetard sur leur lieu de travail. Et 2 (6,7%)
individus sont presque toujours en retard au trag/annexe V). Il y a donc un faible taux de
retard du personnel au travail. Nous voyons doms da cas que les retards sont minimes au
niveau de la CEM. Ainsi, le personnel pourra biestoaplir sa tache sans trop de
bousculements, ce qui permettra une meilleure tguad travail. Cependant, ce faible taux de
retard entraine la capacité de I'entreprise dgerdormante.

3.2. Non absence (présentéisme)

L’absentéisme est une variable qui dénote l'iskatiion et accroit le ralentissement
de la productivité de I'entreprise. Cela veut dioac que le présentéisme est une variable qui
révéle la satisfaction d’'un individu. Dans notrs,da plupart des salariés ne sont presque pas
absents au travail. C’est le cas des 66,7% parmiley a ceux qui se disent n’étre jamais
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absents, soit a peu pres 30%. Et 3,3% sont ceug ajpsentent souvent. (Annexe IV). Ainsi,

ce taux de présentéisme élevé pourra accroitmthuptivité de I'entreprise citée.

3.3. Qualité au travail

La qualité de travail est un déterminant de lggoerance de I'entreprise. L'étude
nous permet de constater que la qualité de tragaisatisfaisante. La majorité du personnel
est bien convaincue qu’elle prend toujours soitad&alisation de sa tache au travail avec un
pourcentage de 76,7%. Les 23,3% restants sontguawsont tout juste « d’accord » sur leur
prise de soin de leur travail. (Annexe 1V). Cettes@ de soin de la réalisation des taches

permettra a I'entreprise de fournir un meilleurvgss aux parties prenantes.

3.4. Rendement au travail

Le rendement au travail est en quelque sorte ddyativité de chacun des salariés.
Ceci est mesuré par l'atteinte des objectifs. Daotse cas, ceux qui atteignent toujours les
objectifs que I'entreprise assigne est seulemem?86Ce n’est donc pas la majorité. Ensuite
60% de I'échantillon atteignent également les diffeenais pas toujours. C’est pour cela
gu’ils sont justes « d’accord ». Et 3,3% soit liwdl est peu d’accord sur le fait qu'il
atteigne les objectifs que I'entreprise lui assigi@nnexe V). D’apres ce pourcentage éleve

de rendement au travail, I'entreprise peut gardeméme accroitre sa productivité.

Apres avoir souligné la performance de I'entrepga citant les déterminants de celle-
ci qui sont le non retard, le non absence (prégsenéd, la qualité au travail et le rendement au
travail, entrons maintenant dans la section suévapti est la validation des hypotheses et

liaisons des variables.

SECTION 4: VALIDATION DES HYPOTHESES ET LIAISONS DES
VARIABLES

Cette section nous permet de confirmer l'authdatides hypothéeses, qui ont fait
I'objet de modélisation, a partir des résultatd’dequéte. En rappelant une petite définition
de la corrélation, c’est une statistique qui ca@nase I'existence ou I'absence d’'une relation
entre deux échantillons de valeurs prises sur umen@roupe de sujets. Le coefficient de
corrélation permet de quantifier cette relation parsigne de la corrélation (soit faible
corrélation, soit forte corrélation). Zéro signifime absence totale de corrélation entre les

deux mesures, tandis que 1 signifie une corrélgtafaite.
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4.1. Validation de la premiére hypothese

Hypothese : « La satisfaction au travail a un imgac la performance de I'entreprise »

Selon les résultats d’enquéte, le coefficientaleatation reliant la variable explicative
X1 et la variable a expliquer Y est de l'ordre de=0,83. D’aprés la signification des
corrélations, ce coefficient r1 évoque qu’il exisige forte corrélation entre les variables X1
et Y. Donc la variation de ce variable X1 peut aimter également une variation de Y. Pour
ainsi dire, la variation de la satisfaction cheadividu au travail portera un changement sur
la performance de I'entreprise. Cette variatiorsdtisfaction au travail peut donc étre due a
un changement des conditions du lieu de travailiedlement intérieur, du climat social ou
aux conditions de rémunérations. Et le changememedformance sera vu dans I'absence, le
retard, la qualité de travail et le rendement dsqenel.

En conséquent, nous pouvons dire que la premigrethese qui confirme que : « La

satisfaction au travail a un impact sur la perfarogade I'entreprise » est approuvée.

4.2. Validation de la seconde hypothése

Hypothese : « L’implication organisationnelle irdhce la performance de I'entreprise »

D’aprés les calculs de corrélation issus des tasuld’enquéte, le coefficient de
corrélation r2 entre la variable X2 et la variables’exprime par la valeur de 0,76. Cette
corrélation est dite positive et indique aussi foree corrélation car il se trouve encore entre
0,5 et 1. Pour cela, la variation de cette impilcatchez lindividu peut changer la
performance de I'entreprise. C'est-a-dire queisiglication affective, 'implication calculée
ou l'implication normative présente des changemedatgperformance de I'entreprise varie
€galement en fonction de cela.

C’est pourquoi, apres le calcul des résultats miste nous pouvons constater que

« I'implication organisationnelle influence la paminance de I'entreprise ».

D’aprés ces discussions, nous avons pu trouveririegdépendances entre la
satisfaction au travail et la performance de l'eptise, et aussi celles de I'implication
organisationnelle et la performance de I'entrepr&si@si s’achéve ce premier chapitre, qui

nous conduira a émettre des suggestions d’amétinsapour remédier aux failles détectées.
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CHAPITRE 2 : RECOMMANDATIONS
Ce nouveau chapitre sera consacré a avancer demmandations a partir des

discussions faites précédemment qui donnerontméiaations au niveau de la satisfaction

au travail du personnel et des améliorations paflmencer I'implication organisationnelle.

SECTION 1: SUGGESTIONS SUR LA SATISFACTION AU TRAVAIL
Dans cette section présentant les recommanddtankent six points principaux pour

accroitre la satisfaction au travail afin de maiirté&a performance de I'entreprise.

1.1. Améliorations du lieu de travail

Dans l'exercice d'une activité professionnelles ®nditions de travail sont un
ensemble de parametres qui influent sur la satisfadrouvée quotidiennement a cette
activité. Ainsi, quand les conditions de travaihseatisfaisantes, elles ont un impact positif
sur la motivation des hommes au travail et leurfopmances professionnelles. A l'inverse,
guand les conditions sont mauvaises, cet impactnégatif, ce qui se manifestera par
'absentéisme, les maladies professionnelles, lasbade la productivité, la dépression et
autres inconvénients. Les entreprises concoivepuedihui que linvestissement dans
'amélioration des conditions du lieu de travaibup une bonne qualité du travail, est un
facteur de durabilité de la performance. Notons liprejuéte prouve que les employés sont
insatisfaits de leur bureau et de la propreté du tie travail. Ces facteurs d’insatisfaction
peuvent nuire a l'individu et aura un impact supsgormance. A ce titre il est nécessaire de
suggérer une amélioration des conditions de trakapersonnel pour les fidéliser davantage.
Nous pensons que le personnel doit étre considé@eséquence au niveau du milieu de
travail. Ainsi nous proposons l'entretien des matérde bureau ou leur remplacement et la
mise en place d’'un systéme de nettoyage. L'entretes matériels doit étre effectué en vue
de conserver un cadre de travail en bonnes conditidléanmoins, 'entretien doit étre
effectué de facon périodique afin d'éviter la diotion précoce de la performance des
ressources humaines. Nous proposons ainsi cettenacbncernant les entretiens des
ressources matérielles mises a la disposition dsopael. Cela afin de fournir des matériels
plus ergonomiques au personnel pour effacer cer@@pects pénibles rendant ainsi la tache
non seulement facile a exécuter mais contribuedanmer au personnel d’exécution un
sentiment d'utilité sociale. Aussi, I'insatisfaagtigpeut se résider dans le vieillissement des
mobiliers de bureau. En effet, 'impact des mobdlide bureau est aussi important que celui

des matériels de bureau en matiere de mesure fbemance. Ainsi, en fonction du budget de
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chaque direction, il s’avere nécessaire de priolseaenouvellement de certains biens par
rapport a d’autres. Le remplacement des matéraeioa en effet la fidélisation du personnel
au travail pour étre plus performant. En ce quiceone la propreté des lieux, la société devra
mettre en place un systéme de nettoyage. Un &duastail devra toujours étre propre et net.
Des eéquipes de nettoyage devront étre formées rentfde nettoyage tour a tour
guotidiennement. La formation d’'une équipe est irtgpde puisque I'absence de l'assiduité
d’'un personnel de nettoyage aura un impact surdpreté des lieux, d’ou les autres équipes
peuvent s’en charger. Bien évidement, Un lieu deailit devra étre satisfaisant car celui-ci
influence la hausse de la satisfaction du persoaneaméliorant son bien-étre. Seuls les

membres du personnel satisfaits peuvent étre digkeket par la suite étre performants.

1.2. Maintenir un bon climat social

La discussion concernant le climat social estalestater que ce facteur de fidélisation
n’'est pas assez dominant dans I'entreprise. Emoéeg il faudrait maintenir cette situation
valorisante afin de le pérenniser dans le tempscéequi concerne les actions a mettre en
place pour obtenir un climat social de qualitéesekont diverses et variées. A ce titre, nous
pouvons retenir les enquétes d’opinions menéeseaupes salariés, les boites a idées ou
encore la constitution de groupes de travail pauofiiser la connaissance et I'échange entre
les personnes de I'organisation, développer degioak interpersonnelles de qualité et ainsi
susciter la motivation au sein de I'équipe de titaafin de les fidéliser. Il est primordial que
les salariés entretiennent une relation saine rIems&ntiment, de jalousie, ou de haine envers
les autres. Toutefois, il est impératif de tenimpbe des personnalités de chacun et de leurs
modes de pensées qui ne sont pas toujours senthlhlges proposons donc de rassembler le
personnel a faire une activité commune pour pouesirapprocher et alléger les tensions que
le travail provoque. Nombreux sont les moyens paoaintenir un bon climat social et de
renforcer la convivialité comme les réunions dinfation, les séminaires, les week-ends
sportifs ou culturels. Ces moyens doivent se fave un intervalle de temps court.
L’entreprise devra bien s’organiser pour mettre agons dans le planning de leur activité.
Ces moyens permettront aux employés d’avoir une&a@ommunication entre eux, ce qui est

une faille pour I'entreprise lors de I'enquéte.

1.3. Améliorations sur la rémunération

L’équité en matiere de rémunération devrait exisl@ns I'entreprise. Le sentiment
d’équité est un aspect important de la relatiomeelet salarié et son entreprise. Dans ce but,

'entreprise doit assurer la cohérence des salatel justice devant la reconnaissance
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(financiere ou non) de la performance. L'inégatitée un sentiment d’insatisfaction qui peut
succéder certaines attitudes de retrait telles lggedéparts volontaires, I'absentéisme, la
passivité, etc. Selon les résultats d’enquétes,plames et les indemnités ne sont pas
satisfaisants pour le personnel. C'est ce qui auitsysteme de rémunération pourtant les
primes constituent I'élément variable le plus sélipour récompenser le salarié. A I'origine
réservées aux commerciaux (sous forme de bonusprimes se développent aujourd’hui
dans tous les autres secteurs. Les primes ontnkagea d’offrir une grande diversité et sont
par conséquent difficilement quantifiables : primesceptionnelles, primes de résultats,
primes sur objectifs personnels, primes de coaptagtc. L’entreprise devra donc multiplier
la diversité des primes afin que chacun des salaricourent pour I'obtenir. Pour les
indemnités également, elles devront étre plusesgamtes pour mieux motiver le personnel,

voire les fidéliser.

Ces suggestions d’améliorations citées ci-dessusrq@a rendre les employés
satisfaits, et ce qui favorisera la performancéeddreprise. Mais qu’en est-il des suggestions
d’améliorations afin d'impliquer les salariés datzgge dans I'organisation?

SECTION 2: SUGGESTIONS SUR L’'IMPLICATION
ORGANISATIONNELLE
Cette section donnera des améliorations sur le damfluencer le personnel a

s’impliquer dans l'organisation. Nous avons deurtes d’améliorations : au niveau de la

formation, du style de management et de la détetioim des objectifs.

2.1. Améliorations au niveau des formations

Comme nous avions vu dans les discussions, lesat@mns obtenues du personnel ne
leur sont pas satisfaisantes. De nos jaula nouvelle loi sur la formation introduit deux
principes forts utiles pour I'identification desladés a fidéliser : la coresponsabilité et le co-
investissement. La coresponsabilité demande auiéada prendre I'initiative de demander
une formation et de s'impliquer dans le maintiensde employabilité. Le co-investissement
lui demande ensuite d’étre prét a utiliser son tengersonnel s’il n'y a pas daccord
spécifique sur le sujef» Les séances de formation devront donc se falom $es attentes

des salariés. Il faudrait faire une évaluation @esoins réels des personnes auxquels

> CHAMINADE B. (2010), « Attirer et fidéliser les bonnes compétences », éditions AFNOR, p278
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'entreprise répondra en adoptant le contenu ettéebniques de formation. Ainsi, ceci

permettra aux employés d’étre plus impliqués damgdnisation.

2.2. Favoriser le style de management participdti

Le style de direction adopté conduit a la perfaroeadu personnel ainsi qu’a un
apaisement du climat social au travail. C’est laama pour laquelle il ne faut pas le perdre de
vue et de 'améliorer de temps en temps pour éyiterle personnel ne tombe dans la routine
et la piege de la familiarisation en mettant deécgd mission principale. A la lumiere des
faiblesses des sources d’'implication dans I'enisepmous encourageons a favoriser le style
participatif. Ce style de leadership convient ampkyés compétents mais réticents a prendre
des responsabilités et qui ont besoin de soutiem pocroitre leur fidélisation. Ainsi, leur
participation & la prise de décision renforce ldomté de s’engager. L'avantage de cette
recommandation réside alors dans l'implication dessources humaines au sein de
'entreprise afin qu’ils puissent se donner de porntance au sein de l'organisation. Elle
permet aussi de tenir compte des idées émisegpamployés lors d’'une prise de décision.
Dans ce cas, le style participatif donnera I'impr@s aux employés d’étre plus impliqués

dans 'organisation.

2.3. Participation du personnel a la détermination des objectifs de

'entreprise
Tout personnel de l'entreprise doit étre en mesdee connaitre les objectifs

correspondants a chaque direction. De ce fait,ereployés ont intérét a participer a la
détermination et a la réalisation de ces objecliffaut donc les inciter a s'impliquer pour
définir ensemble avec la direction concernée legatfs a fixer, soit qualitatifs ou
guantitatifs, les moyens de mise en ceuvre, dediosgtion en temps et en ressources ainsi
gue les délais d’exécution. Cette détermination algectifs avec les employés permettra
davantage leur implication dans I'organisation qaintiendra leur fidélité envers celle-ci

afin de maintenir la performance de I'entreprise.

Ainsi s’acheve ce dernier chapitre qui nous a jediavancer des recommandations
en vue de favoriser la performance de ladite eétitdiée, tout en satisfaisant les employés et

en les poussant a s'impliquer de plus en plus Harganisation.
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Au cours de cette derniere partie, nous avonsgpaux discussions relatant I'impact
de la satisfaction au travail et l'implication ongsationnelle envers la performance de
I'entreprise. Nous avons effectué des interprétatides résultats obtenus en appuyant les
affirmations par des théories de quelques aut®asailleurs, nous avons proposé également
des recommandations susceptibles d'étre prisesoempte pour accroitre davantage la
performance de la CEM. Toutefois, les recommandatique nous avons émises, aussi

meilleure soient elles, comportent des impactstifmsit négatifs dans sa mise en ceuvre.

Maintenant, cette derniére partie est a bout, yoasons discuté, en premier lieu, des
résultats obtenus dans la deuxiéme partie, et eondelieu, nous avons donné notre
recommandations a propos du theme. Terminons paonalusion générale de toutes les

parties que nous avons exposées précédemment.
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CONCLUSION

En guise de conclusion, la performance &gt ce que recherche les entreprises.
Celle-ci est devenue un facteur les poussant adags cet environnement changeant et plein
d’incertitudes. Aujourd’hui, le capital humain coiige un facteur clé de réussite pour aboutir
a cette performance de l'entreprise, notamment peucas de la Caisse d’Epargne de
Madagascar, qui est I'entité concernée dans catide£En effet, pour que ces ressources
humaines générent de la performance, il faut toigdés fidéliser. Dans le cadre de notre
étude, fidéliser un salari€, c’est d'une partededre satisfait a partir des différentes conditions
favorisantes qui existent dans la société ; ettcBapart, le pousser a s'impliquer davantage
dans l'organisation. Béatir un modéle de gestion wEssources humaines basant sur cette
satisfaction des salariés et sur l'implication dersonnel dans I'organisation doit étre le
premier souci des entreprises d’aujourd’hui. Dae$tec autre dimension, les outils de
fidélisation sont en effet percus comme de vémsihéviers pouvant agir directement sur les
comportements et les sentiments des salariés @anslieu professionnel. Le fait que la
fidélisation des salariés ait pris une plus graaagleur et vise de nouveaux objectifs est dQ
d’'une part a un contexte économique et un marchéuhploi plus rudes et compétitifs, qui

entraine les entreprises a reconsidérer de plptusrses ressources humaines.

Rappelons tout d’abord notre problématique quifseule ainsi:Quels sont les

facteurs déclencheurs de¢ la fidélisation du persomh qui contribuent & la performance

de I'entreprise ? A partir de cette problématique s’est détermingjéotif global qui consiste

a l'analyse des mobiles de la fidélisation des eygd en vue de la performance de

I'entreprise. Et issue de cet objectif global, nausns pu obtenir deux hypothéses qui est le
fondement méme de notre recherche. La premiéretigpe a vérifier est « la satisfaction au

travail a un impact sur la performance de l'enispp. Et la seconde hypothese est

« I'implication organisationnelle influence la paminance de I'entreprise ».

by

Pour pouvoir répondre a la problématique et \grifla validation des deux
hypothéses, plusieurs et différentes étapes oqgagté®urues. Pour mener a bien la recherche,
nous avions di passer par I'appropriation des nedgét outils de recherche. Nous avons eu
recours au questionnaire relatif a la satisfactiorpersonnel au travail, relatif a I'implication
organisationnelle et relatif a la performance dmtfeprise. Une étude sans échantillon ne
serait pas valide. Alors, nous avons pris un édi@amtde 30 salariés provenant méme la
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société Caisse d’Epargne de Madagascar pour carfioon infirmer I'étude par rapport a ce

guestionnaire. Un simple questionnaire ne seraitsp#fisant pour relater toute une recherche.
Ainsi, nous avions pu baser également cette étaded@s théories d’auteurs concernant la
fidélisation du personnel en insistant davantagelasatisfaction au travail du personnel et
sur I'implication organisationnelle. Mais aussi dbéories d’auteurs sur la performance de
'entreprise. A part cela, nous avons eu a precdreaissance de I'environnement ou s’est

effectuée I'étude.

Les matériels ne sont pas non plus suffisants powonception d’'un ouvrage, la
meéthodologie de recherche vient les compléter. eNotéthodologie de recherche s’est
consacrée a donner la phase préparatoire telléaquéthode d’élaboration du questionnaire,
la méthode d’échantillonnage, I'administration diestionnaire et leur dépouillement. Dans
cette méthodologie également, la recherche s’dgigée vers la méthode de la corrélation.
En se référent a nos hypothéses de recherche,dgi&bles explicatives et une variable a
expliquer ont été découlé. Notre premiére varigxglicative est la satisfaction au travail et
notre seconde variable explicative est l'implicatiorganisationnelle. Puis la variable a
expliquer est la performance de I'entreprise. Cagables explicatives ont été modulées
ultérieurement pour donner des sous-variables puwsian démontrer la corrélation. Ainsi,
les sous-variables explicatives de la premiéreabdei explicative sont : le lieu de travail, le
reglement intérieur, la rémunération et le climatial. Et les sous-variables de la seconde
variable explicative se présentent comme suitnglication affective, I'implication calculée

et 'implication normative.

Découlant de ces différents matériels de rechemthenéthodologie, nous avons
obtenus des résultats, le coeur méme du mémoirst @ams ce domaine que la méthode de
corrélation s’avere étre tres utile, en déterminardoefficient de corrélation. Ce coefficient
de corrélation a pour importance de confirmer anll’infirmer les hypothéses de recherche
issues des variables. Dans notre cas d’étude,elmi@re hypothese a vérifier suivant cette
méthode de corrélation a été la satisfaction atatrat la performance de I'entreprise. Ceci
étant notre premier coefficient de corrélation d&llait déterminer. Ainsi ce premier
coefficient de corrélation qui est rl a permis @arter une valeur de 0,83. Ce coefficient
admet I'existence d’une forte corrélation entresddisfaction au travail et la performance de
I'entreprise. Cette valeur de rl est donc relaéia premiere hypothése de recherche. Mais
nous avons encore un autre coefficient de coro#laqui est r2 prenant la valeur de 0, 76.

Cette valeur a été issue de la méthode statistiquneistant a montrer la vérification de la
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seconde hypothése a partir de limplication orgatiosnelle et la performance de
I'entreprise. Aussi, tout comme le coefficient aerélation rl, ce coefficient de corrélation r2
présente une forte corrélation entre les deux blsaexplicatives.

De part cela, nos hypotheses sont confirméesstfgment. D’'une part, le
coefficient r1 qui prend une valeur plus procheldeu a forte corrélation confirme notre
premiére hypothése de recherche. Ainsi donc, lisfaetion au travail a un impact sur la
performance de I'entreprise. Et d’autre part, leficient r2 qui prend également une valeur
plus proche de 1 ou forte corrélation valide naieixieme hypothése. Pour cela alors,
implication organisationnelle influence la penfioance de I'entreprise. Nos deux hypotheses
sont cependant validées grace a la méthode deatmmé Mais pour plus arriver aux faits
portant le cas de I'entreprise étudiée, la disamssbus a encore permis plus la vérification de
la recherche sur I'atteinte de la performance.udétnous a révelé que les non retards au sein
de la société sont moindres. Ce qui a permis dstatar une meilleure qualité de travail
pouvant ainsi donner de meilleurs services poutrituer a la performance de I'entreprise.
Le cas étudié présente également un taux de péismmet élevé. Ce taux présente a
I'entreprise une croissance de la productivité. ©aotre etude aussi, la qualité de travail est
satisfaisante. Ainsi cela permet absolument d’'otfn meilleur service aux parties prenantes.
Ce qui peut accroitre la performance de I'entreprisy aussi le rendement au travail qui
avait été étudié, ceci permet d’accroitre la preigité de I'entreprise.

Il est maintenant temps de répondre a notre pmudti§ue qui veut savoir les facteurs
déclencheurs de fidélisation du personnel qui donént a la performance de I'entreprise. De
par notre étude, nous pouvons affirmer que la faatisn au travail est un facteur de
fidélisation donnant un impact sur la performaneel’dntreprise. Et aussi, nous pouvons
affirmer que I'implication organisationnelle est tatteur de fidélisation pouvant influencer
la performance de I'entreprise. La validation dgpdthéses donc est reconfirmée par la

réponse a cette problématique.

De tout ce qui précéde, nous avons pu apercevgietmrmance de I'entreprise par
rapport a la fidélisation en se basant sur I'ingadton aupres du personnel au sein de la
Caisse d’Epargne de Madagascar. De cela susciistéace d’'une autre question qui mérite
d’étre débattu ultérieurement : Comment serait-&@leperformance de l'entreprise si la

fidélisation se situe au niveau de la clientéle?
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ANNEXE Il : Questionnaire

Renseignements sur le répondant

Direction et /ou Service:
Age: [20-35] [ ]

[36-45] [ ]
[46-60[ [ ]
6letplus [ ]
Sexe: Masculin - []
Féminin [ ]
Fonction : Cadres ]
Employés [ ]

Catégorie professionnelle

Ancienneté:
Dans ce présent questionnaire, lI'existence destiquesentre dans notre démarche
d’investigation en vue de collecter des donnéegpport avec notre mémoire. Nous adressons

un vif remerciement pour votre collaboration.

A- La satisfaction au travail

Condition physigue

Al- Sur une échelle de 0 a 3, quel est votre nivdasatisfaction par rapport a votre lieu de

travail ?
0) 1) (2) (3
Pas du tout | Peu d'accord D’'accord Tout a fait
d’accord d’accord
Bureau
Visibilité
Aération
Propreté
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Condition organisationnelle

A2- Sur une échelle de 0 a 3, pouvez-vous situgérevoiveau de satisfaction vis-a-vis du

reglement intérieur dans I'entreprise?

0 (1) (2) (3
Pas du tout Peu d’accord D’accord Tout a fait
d’accord d'accord

Horaire de travail

Temps de pause au travalil

Procédures internes

Congeés

Condition sociale

A3- Sur une échelle de 0 & 3, pouvez-vous situgevtveau de satisfaction vis-a-vis du climat
social dans I'entreprise?

0 (1) (2) (3
Pas du tout Peu d’accord D’accord Tout a fait
d’accord d'accord

Ambiance au travail

Cohésion d’équipe

Confiance mutuelle

Communication

La rémunération

A4-Sur une échelle de 0 a 3, pouvez-vous situerevoiveau de satisfaction par rapport a la
rémunération dans I'entreprise?

0) (1) (2 (3
Pas du tout Peu d'accord D’accord Tout a fait
d’accord d'accord

Salaire de base

Primes diverses

Indemnités

Augmentation salariale




B- L'implication organisationnelle
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B1- Implication affective

0)
Pas du tout
d’accord

1)
Peu
d’accord

()

D’'accord

3)
Tout a fait
d’accord

Sur une échelle de 0 a 3, a quel niveau étes-
impliquer juste pour passer le reste de v
carriere dans I'entreprise?

VOous

Dtre

Sur une échelle de 0 a 3, pouvez-vous situer votre

implication par rapport aux problémes

I'entreprise comme étant vos siens ?

de

Sur une échelle de 0 a 3, jusqu’a quel niveau étes-

vous liés a I'entreprise de facon émotionnelle ?

Sur une échelle de 0 a 3, a quel niveau sentez{vous

un sentiment dattache puissant

I'entreprise ?

envers

B2- Implication calculée

0)
Pas du tout
d’accord

1)
Peu
d’accord

)

D’accord

(3)
Tout a fait
d’accord

Sur une échelle de 0 a 3, a quel niveau étes-

VOous

effrayé par ce qui pourrait vous arriver si vous

quittiez votre travail sans avoir une au

perspective ?

tre

Sur une échelle de 0 a 3, a quel niveau est-il
dur pour vous de quitter I'entreprise méme si v

le vouliez ?

trop

ous

Sur une échelle de 0 & 3, A quel niveau étes-
sUr d’avoir trop peu d’options pour pouvoir quit

I'entreprise ?

yOuUS

ter

Sur une échelle de 0 & 3, a quel niveau est-il

pour vous de quitter I'entreprise maintenant ?

cher




B3- Implication normative

B3- Sur une échelle de 0 a 3, a quel niveau ledfaitester dans I'entreprise est-il un devoir pour
vous ?

©) (1) ) ®3)

Pas du tout d’accord Peu d’accord D’accord Tout a fait d'accord

B4- Qu’est ce qui vous attache dans I'entrepri€®€hez-en trois (3) réponses.

1 Votre carriére 1 Lataille de I'entreprise
L1 Le développement de vos compétences L1 Le style de management
[ Les formations obtenues 1 Autres a préciser :

1 La culture d’entreprise (valeurs, éthique....)

[ Les objectifs de I'entreprise

C- Performance de I'entreprise

Retard/ ponctualité

C1- Sur une échelle de 0 a 3, quel est votre nideguonctualité au travail ?

©) (1) ) ®3)

Pas du tout d’accord Peu d’accord D’accord Tout a fait d'accord

Absentéisme/ présentéisme
C2- Sur une échelle de 0 & 3, quel est votre nidegorésence au travail ?

©) (1) (@) ®3)

Pas du tout d’accord Peu d’accord D’accord Tout a fait d’accord
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Qualité au travail
C3- Sur une échelle de 0 a 3, jusqu’a quel niveans@z-vous que vous prenez soin de la

réalisation de votre travail ?

(©) (1) ) ®3)

Pas du tout d’accord Peu d’accord D’accord Tout a fait d'accord

Rendement au travail
C4- Sur une échelle de 0 a 3, a quel niveau Atézigrous les objectifs que I'entreprise vous

assigne ?

) (1) () 6)

Pas du tout d’accord Peu d’accord D’accord Tout a fait d'accord
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ANNEXE Ill_: Répartition de I'échantillon

Répartition par classe d’age

Nb. cit. Fréq.
CLASSE D'AGE
20-35 2 6,7%
36-45 19 | 63,3%
46-60 9 | 30,0%
+61 0 0,0%
TOTAL OBS. 30 | 100%
Source : Sphinx
Répatrtition par sexe
Nb. cit. | Fréq.
GENRE M/F
Masculin 16 | 53,3%
Féminin 14 | 46,7%
TOTAL OBS. 30 [ 100%

Source :Sphinx

Répartition par Direction

Répartition par Fonction

. Nb. cit. | Fréq.
fonction
Cadres 8 |26, 7%
employés 22 | 73,3%
TOTAL OBS. 30 | 100%

Direction Effectif | Fréquence
Direction des Relations Clientéle 7 23,3%
Direction des opérations 6 20%
Direction des Ressources 6 20%
Humaines
Direction des Systémes 6 20%
d’Informations
Direction des Etudes Marketing 5 16,7%
TOTAL 30 100%

Source: Sphinx

Source:Sphinx
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ANNEXE IV : RESULTAT BRUT DU QUESTIONNAIRE

|- La satisfaction au travail

Lieu de travail

Pas du eu Tout a fait
Xi tout . P D'accord .
. d'accord d'accord
d'accord
Bureau 1 8 12 9 30

Visibilité 0 4 17 9 30
Aération 2 4 10 14 30
Proprete 0 9 15 6 30

Source: Investigation personnelle/traitement sur Excel

Reglement intérieur

Xi Pas du tout| peu D'accord Tout a fait
d'accord |d'accord d'accord
Horaire de travail 0 2 12 16 30
Temps de pause 0 2 12 16
procédures 3 10 10 7 30
internes
Congés 0 0 15 15 30
Source: Investigation personnelle/traitement sur Excel
Climat social
: Pas du tout peu : Tout a fait
Xi d'accord d'accord Daccord d'accord
Ambiance au

; 2 6 15 7 30
travail

cohésion d'équipée 2 7 10 11 30
confiance mutuelle 1 7 10 12 30
Communication 6 10 10 4 30

Source: Investigation personnelle/traitement sur Excel



~ XiX ~

Rémunération
: Pas du tout peu : Tout a fait
Xi d'accord d'accord D'accord d'accord
Salaire de base 0 4 15 11 30
primes diverses 5 12 7 6 30
Indemnités 1 13 9 7 30
augmentatmn 0 8 9 30
salariale
Source: Investigation personnelle/traitement sur Excel
II- L'implication organisationnelle
Implication affective
Pas du .
Xi tout . peu D'accord TO.Ut a fait
. d'accord d'accord
d'accord
Rester dans I'entreprise 1 3 17 9 30
Sentiment envers les
problémes de I'entreprise 0 2 16 12 30
Liaison émotionnelle a
I'entreprise 4 ! 13 6 30
Sentiment d’attache 1 3 20 6 30
Source: Investigation personnelle/traitement sur Excel
Implication calculée
Pas du .
. peu . Tout a fait
Xi .tOUt d'accord D'accord d'accord
d'accord
Peur de quitter le travail
sans autre perspective 3 ! 13 7 30
Dur de quitter le travail
méme si I'on veut 3 9 11 7 30
Peud pptlops pour pouvoi 5 16 - 5 30
quitter I'entreprise
Il est’ cher de_,' quitter 5 12 - 9 30
I'entreprise

Source: Investigation personnelle/traitement sur Excel




Implication normative

_ Pas du tout Tout a fait
Xi peu d'accord D'accord
d'accord d'accord
Le devoir de rester dans
_ 4 9 11 6 30
I'entreprise

Source: Investigation) personnelle/traitement sur Excel

Il- La performance de I'entreprise

Nb. cit. | Fréq. - -
Nb. cit. | Fréq.
Retard Absence .
pas du tout d'accor 0 [ 0,0% pas du tout d'acco 0 | 0,0%
peu d'accord 2| 6,7% peu d'accord 1| 33%
d'accord 26 |86,7% d'accord 20 |66,7%
tout a fait d'accord 2| 6,7% tout & fait d'accord 9 [30,0%
TOTAL OBS. 30 [ 100% TOTAL OBS. 30 | 100%
Moyenne = 2,00 Ecart-type = 0,37 Moyenne = 2,27 Ecart-type = 0,52
Source: Sphinx Source: Sphinx
o . Nb. cit. | Fréq. . o Nb. cit. | Fréq.
qualité de travail atteinte d'objectifs
pas du tout d'accorc 0| 0,0% pas du tout d'accord 0 | 0,0%
peu d'accord 0,0% peu d'accord 1 3,3%
d'accord 7 |23,3% d'accord 18 | 60,0%
tout a fait d'accord 23 |76.7% tout a fait d'accord 11 | 36,7%
TOTAL OBS. 30 | 100% TOTAL OBS. 30 | 100%

Moyenne = 2,77 Ecart-type = 0,43 Moyenne = 2,33 Ecart-type = 0,55

Source: Sphinx Source: Sphinx
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ANNEXE V: DETAIL DE CALCUL DU COEFFICIENT DE
CORRELATION

Calcul des Moyennes

Xl =3k 1m. Xxi _ 60_ =2 Xz _ %(—1ni. xxizi_zz 1,77 Ek nj xyj ny 53 233

N 30 - N

Calcul des variances

< ni.xxi? T ni.xxi? _ XZ 25,39

V(X1) =

— X?===0,80 V(X2) = —0 85

¥2= 87-029

i sevi2
V(Y) — z n.]ny]

Calcul des écarts-types

8(X1) = /V(X1)  =/0,80=0,89 8(X2) = /V(X2)=,/0,85=0,92

8(Y) = \/V(Y)=V0,29= 0,54

Calcul des Covariances

Cov (X1;Y) = 22080 _ (XT x V)="2 - (2 x 2,33)= 0,40
Cov (x2;Y) = 20X _ (%2 x V)= - (1,77 x 2,33)= 0,38

Calcul des coefficients de corrélation

_ Cov(XLY) _ 040 _ 040 _ 083
T 8(X1)X 8(Y) 0,89X0,54 0,480 ’
Cov (X2;Y 0,38 0,38
2 = LoVRBY) _ = = 0,76

8(X2)X 8 (Y) 0,92X0,54 0,496
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