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Reésume:

Cette recherche s'inscrit dans la préparation du diplome de master en
sociologie du travail et des ressources humaines, consacrée a la recherche de
I'impact des Modes de la gestion des ressources humaines sur |I’engagement
organisationnel des travailleurs dans les entreprises. Afin d atteindre les objectifs
tracés dans la présente éude scientifique, des questions ont été émises au départ,
ains des hypotheses souvent avancees pour justifier ces résultats reposent sur le
classement en quatre modeles des différents modes de la GRH. Dans le premier
modele, qualifié la formation, qui est un outil de développement des compétences,
un outil pour combler un écart de compétence entre le profil de la personne et les
exigences du poste lui méme, dansle second en qualité de recrutement qui consiste
aladotation de I’ entreprise par de nouvelles compétences en interne ou externe. En
troisieme mode qualifier rémunération qui est de plus en plus questionnée al’ égard
de son rdle dans I’ organisation. C'est en adoptant une approche attitudinae que
I’ entreprise pourra faire des choix qui permettront au systeme de rémunération de
contribuer significativement a |I’engagement organisationnel des travailleurs, et ce
lorsque on la juméle avec le modéle de I’évaluation de la performance. Comme
dernier mode qui est de |’ évaluation de performance; qui consiste a un jugement
porté sur le comportement d’ un travailleur dans |’ exercice de ces fonctions.

D’un autre cété, I’engagement organisationnel peut étre considérée comme
un construit multidimensionnel. Dans cette perspective |’engagement peut étre
abordé a travers trois dimensions développées par ALLEN et MEYER 1990:
affectif, normatif et de continuité. Dans la présente recherche, nous avons opté pour
une approche multidimensionnelle qui décrit le processus de I’engagement a
I" application des politiques de GRH suscitées.

La distinction entre ces modéeles conduit généralement a postuler d’ une part,
gu’ un impact positif existe de ces modeles « Modes » de la GRH sur |’ engagement
organisationnel, et ce dans leurs globalités, d’ autre part, que I'impact des modes de

la GRH sur |’ engagement d’ une fagon deux par deux.




Pour atteindre les objectifs de notre recherche, nous avons opté pour une
démarche méthodologique quantitative en utilisant la régression linéaire comme
opération statistique. Cette contribution cherche a démontrer les incidences que
peuvent engendrer I'alignement des modes de la GRH sur I’engagement
organisationnel des travailleurs dans une société de production d électricité (SPE)
Sonelgaz de Dar guina wilaya de Bgjaia. Cette méthode nous a conduits a appliquer
un questionnaire construit de 47 questions réparties en trois axes: données
personnelles, Modes de la GRH et I'’axe de I’engagement organisationnel. Ce
guestionnaire a été distribué aupres d’ un échantillon stratifié proportionnel constitué
de 70 travailleurs de toutes catégories socioprofessionnels confondues comme
d autres variables socioprofessionnelles.

Cette recherche admet qu’'un impact significatif des modes de la GRH sur
I’engagement organisationnel des travailleurs de la SONELGAZ (SPE) de
Darguina , et ce, selon les résultats obtenus lors des calculs de la régression
lindaire: R?*=0.68, et ce veut dire que 68% des travailleurs de la SONELGAZ
(SPE) de Darguina admettent que les politiques adoptées par cette entreprise pour
la GRH les engages dansla société. D’ un autre cOté, lorsque on jumeéle les modes
deux par deux et leurs impact sur I’engagement organisationnel. Nous remarquons
que la formation avec le recrutement a un effet positif sur |'engagement
organisationnel de ces travailleurs, et ce par une signification (p=0.000) qui est plus
exigeant que le seuil traditionnel de 0.05 en science sociales. Laissant entendre que
larémunération et | évaluation lorsqu’ elles se rassembl ent influencent I’ engagement
des travailleurs, et ce a partir des résultats obtenus lors de I’ enquéte, le coefficient
estimé répond aux attentes positives a priori qui est statistiquement significatif a un
niveau (p=0.000) qui est plus exigeant que le seuil de traditionnel de 0.05.

Pour I hypothese qui dit : il y a une différence significative de I’ engagement
organisationnels selon les variables socioprofessionnelles, est infirmée, et ce par
rapport aux résultats obtenus du T-test et ANOVA, mise a part la variables de
I"ancienneté qui est statistiquement significative qui veux une homogénéite entre les

anciens et le nouvelles recrue dans cette entreprise.
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| ntroduction

| ntroduction :

Ces derniéres années , la mondialisation et la concurrence internationale, la
nécessité d'étre a I'écoute des clients, la rapidité des innovations, la difficulté
grandissante a prévoir donc a gérer les risques, sont autant de données qui
conduisent les entreprises a prendre conscience de l'importance du « facteur
humain ».

En effet, les managers se sont rendus compte qu'il n'est de richesse que
d'hommes et gu'il faut savoir gérer, dynamiser et promouvoir cette richesse enfin
d'accroitre leurs performances et leurs rentabilité.

Ains la gestion des ressources humaines sinscrit aujourd’hui, comme I'une
des fonctions essentielles de I'entreprise. Elle conduit le développement des
ressources humaines en vue de la réalisation des objectifs de I'entreprise. Aussi, la
gestion des ressources humaines définit les modes et les moyens en ressources
humaines, les modes de fonctionnement organisationnels et la logistique de soutien
afin de développer les compétences nécessaires pour atteindre les objectifs de
I'entreprise.

Le capita humaine constitue un avantage compétitif pour les entreprises, est
ces derniéres on intérét ainvestir dans les politiques du personnel pour réussir sur le
long terme .Pour la réussite d’ une entreprise, les relations humaines, la motivation
et en particulier I’engagement du personnel a son entreprise doivent étre prise
comme facteur indispensable de développement .

Si nous reconnaissons cette nécessité d'engagement des travailleurs,
I”entreprise doit I’ aborder comme un domaine d’ action.

L’engagement organisationnel apparait comme le meilleur élément de
prédiction de la stabilité de |I'employé pour plusieurs raisons. Récemment, des
chercheurs se sont intéresses a I’ engagement organisationnel. Ils ont découvert que
ce facteur influence directement les résultats finaux de I’ entreprise en améliorant,
notamment, la performance au travail (Hunt et Morgan, 1994). En fait, les employés
qui manifestent un fort engagement organisationnel performent plus dans leur
travail (Porter et collab. 1974). De plus, ils se reconnaissent davantage dans les buts
et les valeurs de I’ organisation (Buchanan, 1974, dans Samad, 2005). Donc, les

individus fortement engagés dans les buts d’une organisation et qui consacrent




| ntroduction

beaucoup d énergie al’ atteinte de ces buts sont disposés a rester avec |’ organisation
afin d’ aider alaréalisation d objectifs plus considérables.

Depuis 1960, |I’engagement de I’employé est un concept important pour les
chercheurs et méme pour les gestionnaires (Suliman et lles, 2000). La nature de
I”’engagement définit le rapport entre un employé et une autre entité (Meyer et
Allen, 1997). Le plus souvent, cette nature de |’ engagement est conceptualisée en
termes d'attachement des employés a leur employeur, mais cette relation peut aussi
avoir d'autres cibles, comme un service ou un superviseur (Fedor et collab. 2006).

Etant donné I’importance de |’ engagement organisationnel, de nombreux
auteurs ont étudié ce concept, dont Meyer et Allen qui, en 1991, ont développé un
modele tridimensionnel de I’ engagement de |I’employé. De plus, ils ont constaté que
ces trois dimensions se développaient différemment (Meyer, Allen et Smith, 1993).

Cependant, a I’ occasion du gquestionnement de la place des travailleurs ou
des individus au sein de I’ entreprise qu’il est emplois, se sujet est devenu un débat
théorique apparus au niveau de la littérature de gestion. L’ engagement
organisationnel des salariés peut étre influencé par les pratiques de la GRH, bien
gue ces derniéres ne soit pas une question nouvelle.

De ce fait, nous nous sommes intéressés dans notre recherche a la question
de I'impact des modes de la gestion des ressources humaines sur |’ engagement
organisationnel des travailleurs dans la société de production d’ électricité Sonelgaz
de Darguina.

Pour atteindre cette objectif, nous avons répartis notre travail en en deux

parties, qui se résument comme sulit :
Partiethéorique: qui contient trois chapitres a savoir :

Le premier chapitre: Porte sur le cadre méthodol ogique de larecherche.

L e deuxiéme chapitre: Porte sur les modes de la gestion des resources humaines.

Letroisieme chapitre: Porte sur I’ engagement organisationnel des travailleurs.
Partie pratique : cette partie contient deux chapitres :

Le quatreiéme chapitre: reservé a la presentation de |’ entreprise, lieu d énquete
et les étapes de larecherche sur le terrain.

Le cinquéme chapitre: Porte sur I’ analyse et I’ interprétation des hypotheses.
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Theorique



Chapitre 1



Chapitre 1 Cadre méthodologique de la recherche

Préambule;

Ce premier chapitre est dordre théorique, il est consacré pour le cadre
méthodol ogique de la recherche qui illustre : les raisons et objectifs de la recherche,
la problématique, les hypotheses, définition des concepts, les technique utilises, la
méthode adoptée, I’ échantillon et les études antérieur.

I-1-L esraisons du choix du théme:

Notre choix du théme est porté sur «|’'impact des modes de la gestion des
ressources humaines sur |’engagement organisationnel des travailleurs au sien de
I"entreprise SONELGAZ (SPE) , et nous avants choisir ce sujet pour plusieurs
motif suivant :

Découvrir I'importance du theme par rapport ala GRH.

Connaitre la valeur accordée ces modes de GRH choisies dans |’ organisation.

Connaitre le domaine de I’ organisation du travail au sein de (SPE), en particulier
danslagestion des ressources humaines.

Montrer |'importance accordée a |’engagement organisationnel dans le
développé du facteur humain au sein de (SPE).

I-2- les objectifsdelarecherche:
L es objectifs de notre recherche scientifique se résument comme suit :

Découvrir comment I’entreprise gére ses ressources humaines, face a
I” engagement organisationnel des travailleurs.

Examiner I'impact des modes de GRH sur |’engagement organisationnel des
travailleurs.

Evaluer le rapport qui existe entre les modes de GRH et I'’engagement
organisationnel des travailleurs.
Evaluer les modes de gestion des ressources humaines choisies qui sont en

relation avec I’ engagement organisationnel des travailleurs.

-



Chapitre 1 Cadre méthodologique de la recherche

I-3- La problématique:

Plusieurs entreprises internationales utilisent des pratiques de gestion des
ressources humaine (GRH) uniforme sans tenir compte du pays ou elles sont
implantées. En effet, ces firmes n’ adaptent pas leurs pratiques au milieu et contexte
d affaire. Dans ce présent mémoire, nous chercherons a connaitre si les modes de la
gestion des ressources humaines sont adaptées aux différents facteurs de
I” engagement organisationnel.

Plusieurs auteures affirment que la gestion des ressources humaines (GRH)
constitue I’ élément stratégique le plus important pour I’ organisation.

Ces nombreuses mutations et défis rejaillissent sur leurs pratiques. Enjeux de
performance et de compétitivité, les politiques ressources humaines des entreprises
doivent anticiper ces transformations pour conserver les talents et en attirer de
nouveaux. Pour y répondre, elle doit s appuyer sur de nouvelles logiques et de
nouvelles pratiques de GRH. Pour (Peretti, 2012), Il n'y a pas de pratiques
universelles en matiére de gestion des ressources humaines (GRH). Les pratiques
performantes sont, celles qui sont, adaptées au contexte, permettent de répondre aux
défis gu’ une entreprise doit affronter.

La gestion des ressources humaines (GRH) est devenue, au cours ces
derniéres années, une activité stratégique créant un avantage concurrentiel essentiel
a la firme (Arcand, 2006). En effet, le travailleur n'est plus qu un engrenage
remplacable pour I’ entreprise, mais plutot un actif intangible que I’ on veut attirer,
former, motiver, engager évalué, recruté, développer, mais surtout retenir dans notre
entreprise. De cefait, on réalise que les entreprises investissent de plus en plus dans
leur capital humain.

Bien gérer |’ é&re humain devient un enjeu tellement important qu’il fait partie
intégrante des grandes orientations stratégiques des entreprises. Par ailleurs, on sait
maintenant que I’'innovation est un enjeu essentiel a la survie d’'une entreprise. De
cefait, celle —ci passe inévitablement par la création d’ un environnement permettent

I”émancipation d’'idées innovantes. Mais comment mettre en place un climat de
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travail propice a cette éclosion ? Inévitablement, cet environnement de travail doit
étre calqué sur des pratiques de gestion des ressources humaines (GRH) qui
permettent aux individus d'étre des créateurs et des innovateurs. De plus, ces
pratiques doivent maintenant intégrer

L’ ensemble des ressources humaines. En effet, chacun des employés de
firme a un potentiel que I'entreprise se doit de profiter pour demeurer
concurrentielle. C' est par la concrétisation d’idées quotidiennes et par la motivation
intrinséque que procure une gestion des ressources humaines (GRH) efficace que la
firme obtient un retour sur son investissement. (Fabre ,1997).

La formation est comme « I’ensemble des dispositions (pédagogiques)
proposé aux travailleur afin de leurs permettre de S adapter aux changements
structurelle aux modifications de I’ organisation du travail impliquer par I’ évolution
technol ogiques économiques, et de favoriser leurs évolutions professionnelle.

Le recrutement est un éément essentiel de la politique des RH de
I"entreprise, elle peut en effet influencer dans les directions totalement contraires
I’état du potentiel humain d une unité. C’est a travers le recrutement, par exemple,
que peut étre rajeunie la population d’'une entreprise ou que le niveau moyen de
compétence peut étre agjusté. (BERNARD et DANIEL, 2008).

La rémunération se trouve au ceeur de larelation qui lie un employeur et ses
travailleurs. Elle constitue une partie explicite du contrat de travail, « elle comprend
le travailleur, les primes diverse, les gratifications et avantages monétaires directs
ou indirects, immédiats au déférés et les avantages matériels » (MORENO, 2008).

L’ évaluation de performance est une action consistant a recueillie un certain
nombre d'information concernant un salarie pour réaliser un jugement de valeur sur
des ééments telle que son résultat, comportement, et personnalité répondent a
d autres objectifs préalablement fixé. (SEKIOU ,2001).

Cependant la définition du concept d’ engagement organisationnel est assez
complexe, du L’engagement organisationnel est I’ état subjectif qui relie I'individu
al’organisation, la mgjorité des définitions sur I’ engagement évoquent une relation

fusionnelle entre I'individu et | organisation qui I’emploi.
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L’ engagement des travailleurs dans I’ entreprise a fait I’ objet de nombreuses
recherches au cours des vingt derniéres années .1l est actuellement admis que
I” engagement recouvre des formes d’ attachement différentes. Les travaux de Meyer
et Allen (1990, 1991, 1996,1997) sont a cet égard les plus célebres : le modele
tridimensionnel qu’ils ont développé, en effet, donné lieu a de nombreuses
validations et semble s'imposer actuellement comme la conceptualisation la plus
complete de ce construit .1ls définissent I’ engagement comme I’ état psychologique
qui caractérise larelation de I’employé a son organisation et qui a des effets sur la
décision de rester ou de ne plus rester membre de |’ entreprise.

Au sein de cet état psychologique que constitue I’ engagement des différentes
de nature existent. L’engagement affectif désigne une identification et un
attachement émotionnel a I’ entreprise, |I'’engagement normatif qui représente une
attitude de loyauté envers |’ entreprise dérivé d un sentiment d’ obligation morale a
son égard et en termine avec I’ engagement calculé ou bien continu qui est basé sur
les colts occasionnés par la rupture du lien contractuel de I’ entreprise. Fait de la
difficulté de pouvoir conceptualiser ce construit.

Notre éude vise I'amélioration des connaissances concernant la gestion
efficace des ressources humaines(GRH) par I'application adéquate des pratiques
permettant a |’organisation d'étre plus performante dans son environnement
hautement concurrentiel et de constater que les antécédents des divers types
d engagement organisationnel qui peuvent associer aux différentes groupes de
pratique de gestion des ressources humaines ains quaux différentes
caractéristiques individuelles et organisationnel, comme nous voulions mesure
I"impact Des pratiques de la GRH sur I’ engagement organisationnel.

Plus spécifiquement, nous analyserons comment |’ adéquation des activités de
gestion des ressources humaines (GRH) a la stratégie de |’ entreprise peut avoir un
impact sur le |I’engagement organisationnel des travailleurs. En somme, par ce
meémoire, nous cherchons a connaitre comment une entreprise devra entrevoir
I" adaptation de ses pratiques de gestion des ressources humaines (GRH) actuelles
aux différents facteurs de contingence interne et externe a |’ entreprise pour atteindre

un haut niveau de I’ engagement organisationnel.
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Dans leur modele, (Meyer et Allen 1991) ; voir aussi (Meyer, Herscovitch,
2001) définissent I’ engagement comme une force qui lie une personne aune cible et
privilégient la cible organisationnelle. Ce modéle d’ engagement organisationnel
repose sur |'articulation des trois composantes suivantes: |’ engagement continu,
I engagement affectif et |I’engagement normatif. L’ engagement continuité est fondeé
sur le calcul des codts percus que devrait supporter le salarié s'il décidait de quitter
définitivement son organisation. On y retrouve I'idée de (Becker 1960), selon
laquelle I’ engagement n’apparait qu’'a partir du moment ou le salarié éprouve le
sentiment d'avoir effectué divers investissements dans son entreprise, qui seraient
perdus s'il en partait. Bien que leur nombre et leur contenu difféerent.

Selon les études voir par exemple : (Shore,Lynn, McFarlane et sandy j, 1993
) ils constituent une rente professionnelle d’autant moins transférable qu' elle se
bonifie avec I'accumulation de I'expérience au sein de la méme organisation.
Comme cette rente s amplifie a mesure que I’ expérience s accroit, |'individu en
arrive, malgré lui, a conforter son engagement envers son organisation, afin d’ éviter
de perdre tout ou partie de ce capital, en cas de départ définitif. Dans la suite de cet
article, on retiendra le terme d’ engagement calcul€, qui nous semble plus évocateur
gue celui d’ engagement continu.

L’engagement affectif renvoie a I'idée, développée par (ShoreLynn,
McFarlane et sandy j,1993) que I’ attachement a |’ organisation ou I’ on est employé
se manifeste par le désir d' en partager les objectifs et les valeurs, au détriment de
considérations ou d' intéréts plus personnels.

L’ engagement normatif est plus récent. Introduit par (Allen et Meyer 1990),
au début des années quatre-vingt-dix, il renvoie al’idée, dga entrevue par quelques
travaux de la fin des années soixante-dix (Wiener, Vardi, 1980), que le salarié se
sent obligé de développer des conduites loyales envers son organisation, en
adhérant notamment & ses normes. (Meyer et Allen 1991) y voient I'effet d'un
processus de socialisation et «d'internalisation des pressions normatives exercees
sur I'individu au moment de son Entrée dans I’ organisation. (Meyer et Herscovitch
2001) gjoutent le principe de réciprocité envers I’ organisation lorsque le salarié se

sent gratifié par cette derniere.
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Dans la littérature spécialisée, I’engagement normatif est un sujet de
controverse. D’un c6té, plusieurs chercheurs estiment qu’il ne distingue guére de
I”engagement affectif ( Paille, 2004). De I’ autre, (Meyer et Allen 1991), rejoints en
cela par Angle et Lawson 1993), y voient une composante essentielle de
I engagement organisationnel, en soulignant sa fonction d’intégration des buts et
valeurs de I’ organisation au systéme de valeurs de chacun de ses membres. Bien
gu'ils n'abordent, & aucun moment, |I’engagement normatif comme processus
identificatoire, nous nous appuierons sur cet aspect fonctionnel pour considérer
gu'il sagit plutét d’un mode d'identification a I’ organisation, pouvant influer sur
I engagement calculé ou I’ engagement affectif.

La présente étude permettra donc de vérifier |’ applicabilité des différentes
théories émises au sujet de I'importance d adapter les pratiques de gestion de
ressources humaines a la stratégie d' affaire de I’ entreprise afin d’ obtenir un plus
haut niveau de |’ engagement organisationnel.

Pour ce faire, nous recueillerons et analyserons des données portant sur
I'impact des modes de la gestion des ressources humaines sur |’engagement
organisationnel des travailleurs dans la Société algérienne de Production
d Electricité (SPE) Darguina.

Le but de notre étude sera donc de vérifier s les modes de gestion des
ressources humaines de cette société sont adaptées aux différents facteurs internes et
externes qui les influencent Dans notre recherche, on s'interroge sur le degré de
réalisation de ce theme dont on va prendre le cas pratique «sonelgaz de
Darguina » En effet, nous avons posé la question de recherche suivante :

Les modes de la gestion des ressources humaines ont- elles un impact sur
I’engagement organisationnel des travailleurs de la SONELGAZ (SPE) de
Darguina?

A partir de cette question, des sous-gquestions sont posées plu tard :

e Que est le niveau de I'engagement des travailleurs de la sonelgaz (SPE) de

Darguina ?
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Y at-il une différence dans I’engagement des travailleurs de la SONELGAZ
(SPE) de Darguina selon les variables sociodémographiques (sexe, age, niveau
d instruction, situation familiale, statut socioprofessionnel, anciennete) ?

Les modes de la formation et le recrutement ont-t-ils un impact sur |’ engagement
organisationnel des travailleurs de la SONEL GAZ (SPE) de Darguina ?

Les modes de rémunération et de I’ évaluation des performances influencent-t-ils sur

I engagement des travailleurs au sein de la SONEL GAZ (SPE) de Darguina ?

I-4-Les Hypothéses :

Toute recherche scientifique est structurée autour d'une ou plusieurs
hypotheses.
Maurice Angers définit I’ hypothese comme « énoncé qui prédit une relation entre
deux ou plusieurs phénomenes et impliquant une vitrification empirique ».
(ANGERS, 1997).
Dans cette recherche, une hypothése générale est formulée comme suit :
Les modes de la gestion des ressources humaines ont un impact sur |’ engagement
organisationnel des travailleurs de la SONEL GAZ(SPE) de Darguina.
A partir de cette hypothese, des sous-hypotheses sont aussi tirée ala suite :

1% sous- hypothése

I1'y aune différence dans I’ engagement des travailleurs de la SONELGAZ (SPE) de
Darguina selon les variables sociodémographiques (sexe, &ge, niveau d’ instruction,
situation familiale, statut socioprofessionnel, ancienneté).

2 “"®sous- hypothése

Le mode de la formation et de recrutement ont un impact sur |'engagement
organisationnel destravailleurs de la SONEL GAZ (SPE) de Darguina.

3 *"°sous- hypothése

Le mode de rémunération et de I'évaluation des performances influencent sur
I engagement des travailleurs au sein dela SONEL GAZ (SPE) de Dar guina.

-
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1-5-Définition des concepts et mots clés:

L’ analyse conceptuelle est une étape essentielle dans la concrétisation de ce
gu’ on veut étudier dans laréalité. Autrement dit I’ opérationnalisation des conjecture
théorique n’exige seulement la formulation des hypotheses falsifiable, mais aussi
I” opérationnalisation des concepts de non hypotheses.

Le concept est une représentation rationnelle, comprenant les attributs
essentiels d' une classe de phénomene. (Angers, 1997).

Un concept est un élément nécessaire pour toute recherche, « il organise laréalité en
retenant les caractéres distinctifs des phénomenes ». (Angers, 1997).

Pour cela; nous avons présenté quelque définition de concepts clé a propos
de ses hypothéses.

Définition dela Société:

a)-Définition théorique

Une société est une entité dotée de la personnalité juridique. Elle est créée
dans un but marchand, a savoir, produire des biens ou des services pour le marché,
qui peut étre une source de profit ou d'autres gains financiers pour son ou Ses
propriétaires ; elle est la propriété collective de ses actionnaires, qui ont le pouvoir
de désigner les administrateurs responsables de sa direction générale.
Les sociétés exercent leur activité sous de nombreuses formes juridiques ; les plus
fréquentes sont :
- la SARL, société groupant des associés dont la responsabilité est limitée a leur
apport personne ;
- la Société Anonyme (SA) ou I'exercice de I'activité est séparé de la responsabilité
des actionnaires;;

- la société civile, présente notamment dans les professions libérales et I'immobilier.

L a gestion desressour ces humaines (G.R.H)
La gestion des ressources humaines se définit comme « un ensemble de

pratiques ayant pour objectif de mobiliser et de développer les ressources humaines
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pour une plus grande efficacité et efficience, en soutien de la stratégie d'une
organisation (association, entreprise, administration publique, etc.)

La gestion des ressources humaines comprend des fonctions administratives
et opérationnelles. Gérer les ressources humaines dune entreprise ou dun
organisme veut dire voir aux besoins en matiére de personnel autant du coété
administratif que du cété opérationnel.

Définition des modes dela GRH
1-Laformation :
a-Définition théorique:

Nous retiendrons que la formation en organisation peut étre définit selon
(jean marie Peretti) comme éant « un ensemble d’ actions, de moyen, de technique
et de supports planifier a |’ aide des quels les salariées sont incité a améliorer leurs
connaissance, leur compétence, leur attitude, leur habilités et leur capacité mentales,
nécessaires a la fois pour atteindre les objectifs personnels ou sociaux, pour
s adapter a leur environnement et pour accomplir de fagcon adéquates leurs taches
actuelles et futures ».(jean marie Peretti,2015).
b-Définition opérationnelle:

Laformation est un outil de développement des compétences, un outil pour
combler un écart de compétence entre le profil de la personne et |le poste lui-méme,
et un moyen de impliquer davantage des travailleurs, elle est représentée dans les
réponses des enquétés dans cette recherche.

2- Lerecrutement :
a)définition théorique :

Une activité qui consiste a remplir les besoins, |’ organisation en homme a
partir d’'un segment de main d’ceuvre identifiés, sont prélevés parmi ceux qui le
souhaitent, les individus les plus adéquats aux besoins pour les placés aux endroits
ou ils sont le plus utiles.
b-définition opérationnelle:

Le recrutement est I’ une des pratiques les plus importantes et les plus dures

a rédiser par la société suite a un processus bien déterminé est bien détaille,
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permettant |’embouche des employés qui contribuent a atteindre les objectifs

tracés par |’ organisation aux paravents.

3-Larémunération :
a) Définition théorique

La rémunération est la contrepente d' un travail effectué par le saarié, elle
permet de motiver le personnel, d'attirer les personnes dans I’ entreprise pour son
développement et d encourager les performances. Elle utilise plus en plus
I"individualisation des salariés et la performance Collective, développement de plus
en plus une politique rémunération variable (primes, commission). (Jean F.D & 4d,
2003).

b) Définition opérationnelle:
la rémunération est la somme d'argent versée aux personnel employé dans
I” organisation en raison de leurs prestations , compétences et forces de travail, elle
est composée d’'un salaire fixe, d'un salaire variable et de I’ ensemble des avantages
SocCiauXx.
4-L’ évaluation :
Définition théorique:

Exprime une volonté de mesure supposé d’intention objective tout fois
évaluer n'est pas seulement assigner une bonne ou mauvaise, ¢’ est aussi éablir un
ordre de préférence, I’évaluation est un action consistant a recueillir un certain
nombre d’information concernant un salarie pour réaliser un jugement de valeur sur
les élément. Telle que sa personnalité, dans le prendre des décisions touchant la
gestion de personnel ou de répondre a d’ autre objectifs fixés. (Henry, 2004).

Dans cette définition on déduit que I’ évaluation est indispensable dans toute
les pratiques de la GRH et elle vise a mettre I’ ordre dans la GRH, on déduit aussi
que |’ auteur n’a pas mis I’ accent sur I’ évaluation de I’individu et par qui ce dernier
seraevaluer.

Selon: (Guérin, Wils1990).I'évaluation «est un jugement porté sur le
comportement d’un travailleur dans |’ exercice de ces fonction, le jugement peut étre

exprimé sous différentes forme :-par un inventaire des points forts et des points
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faibles par apport alafonction exercée,-par un bilan professionnelle par rapport aux
objectifs de la période précédant I’ entretien... ».

Pour B. MORTORY et D. Crozet, « |’ évaluation est un jugement donne par
un supérieur hiérarchique, ou des collegues de travail sur le comportement d' un
salarié dans |’ exercice de sesfonction ». (MORTORY et Crozet, 2008).

Selon ces deux auteurs, I'évaluation est un jugement donné par le
responsable hiérarchique sur le comportement des travailleurs durant I’ exécution de
leur tache.

b) Définition opérationnelle:

Est une opération ancienne pratiquée par le service DRH d’'une entreprise,
elle est le facteur essentiel qui détermine le degré de I’ engagement des travailleurs.
Définitions des déférentes catégories: cadre, agent de maitrise et agent

d’ exécution.

Cadre:

On entend par cadre toute personne qui assure des fonctions
d'encadrement. La notion de cadre est une notion complexe, parfois floue, qui
recouvre des significations multiples en termes de statut et de représentations

sociales tout en sappuyant sur des fonctions et des roles identifiés dans I'entreprise.

Agent de maitrise:

Les agents de maitrise sont chargés de missions et de travaux techniques
comportant notamment le contréle de la bonne exécution de travaux confiés a des
entrepreneurs ou exécutes en régie ou |'encadrement de fonctionnaires appartenant
aux cadres d'emplois techniques de catégorie cils peuvent également participer a la
direction et a la réalisation des travaux, notamment des calques, plans, maguettes,
cartes et dessins nécessitant une expérience et une compétence professionnelle
étendues.

Agent d’exécutions::
Situés au dernier niveau hiérarchique, ils sont chargés de taches d'exécution et

sont donc les agents les plus nombreux et aussi les plus exposés aux risques. Etant




Chapitre 1 Cadre méthodologique de la recherche

par définition I'agent d'exécution, son role consiste principaement a effectuer les
missions qui lui sont ordonnées, en intégrant les consignes édictées en matiere de
santé et sécurité au travail.

Il est impliqué dans la démarche de prévention et c'est sur lui que reposent
les résultats des actions menees.

Il asaplace dans les groupes de travail créés pour larédaction (et larévision)
du Document Unique.

Il apporte les informations sur la réalité de I'exécution des missions et
notamment sur les différences entre travail prescrit et travail réel.

L’ engagement or ganisationnel :

C’ est un concept socio-psychologique qui traduit I’ état de larelation qui S est
construit entre le travailleur et son organisation, en générale elle tient a traduire la
prédisposition, |I’adéquation entre situation professionnelles que fait I’ entreprise a
son personnel et les attentes de ce dernier (Mayer et Allen, 1997).

L’ engagement affectif (psychologique ou attitudinale) :

Elle est caractérisée par trois facteurs notamment une fort croyance et
acceptation des valeurs et des objectifs de |’ organisation, une volonté de réaliser des
efforts considérables en faveur de I’ organisation et un fort désire de rester membre
de cette derniére. L’ engagement affectif, fondée sur un attachement émotionnel,
refléte donc I’ identification dune personne dans une organisation particuliére.

L’ engagement nor matif :

L’engagement normatif résulte de la perception du salarie des pressions
sociales qui s'exercent sur lui en faveur d’un comportement déterminé. C'est la
totalité de ces pressions internalisees qui poussent I’employé de maniere a satisfaire
les buts et intéréts organisationnels. En ayant une forte implication normative,
I’employé ne quitte pas |’ organisation car il trouve qu'il est immoral d'agir ains
(FABRE, 1997)

L’ engagement de continuité:
Elle s articule autour de deux théories notamment la théorie de I’ échange
réciproque et la théorie des avantages comparatifs. Ces théories impliquent la

comparaison entre les avantages tires et les sacrifices effectuent. L’ engagement
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calculée renvoie aux ééments qui ont de la valeur pour I'individu considére et qui
seraient perdus sil quittait I’ organisation (temps, effort, compétences dével oppées a
I"intérieur de I’ organisation). L’ engagement calcule renvoie également au manque
d alternative qui se présentent a la personne en envisageant de quitter |’ organisation
actuelle.

1- 6-M éthode et technique de larecherche:

1-6-1-la méthode de larecherche

Toute recherche applique une méthode qui est définie comme: «un
ensembl e organisme d’ opération en vue d’ atteindre un objectif » elle et déterminée
par le probléme de recherche envisage.

La nature du théme chois nous a exigé d’opter pour la méthode
quantitative qui est définie selon (Boudon, 1969) comme « celle qui recueille des
informations compatibles d’un éément a un autre parmi |’ ensemble des é éments et
que cette compatibilité entre les informations, ¢’ est elle qui permet aprés de faire
les statistiques et d’ une maniere générale I’ analyse quantitative des données ».
1-6-2-L es étapes de la recherche
Les étapes de I’enquéte sur le terrain et la description de la technique ou les
techniques utilisées :

Il est souvent connu que les techniques pour la collecte d’'information, des
résultats d’ une recherche quelconque dépendent de I'adéquation des outils et
techniques utilisées dans la collecte des informations d’ une part et la fagon de leur

exploration d autre part et pour cela on a procédé comme suite :

-
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1-6-3-La pré-enquéte:

Nous avons débuté notre recherche par une pré-enquéte dont on a utilise la
technique du guide d’entretien, on a posé des questions ouvertes sur les différents
themes qui correspondent a notre recherche «I'impact des modes de la GRH sur
I’ engagement organisationnel des travailleurs » et on a laissé la liberté aux enquétés
de s’ exprimer sur les différents sujets dont e nombre est de quatorze (14) enquétes,
soit 10% de la population mére, ce qui hous apermisde :

- Découvrir le terrain de I’ enquéte ;
- Préciser notre objet d’ étude ;
- Elaboration des hypothéses adéquates.

Apres avoir élaboré notre questionnaire qui a été validé par notre parrain et
notre encadreur, nous avons distribué le questionnaire auprés de quatorze (14)
enquétes de différentes catégories et d’ une fagon aléatoire pour voir lafidéité de ce
guestionnaire.
Letempsallouéal éude:

Notre recherche se situe dans un temps et un espace geographique bien
déterminé pour la présente éude, on a pris 5 mois, soit du 3 janvier 2017 jusgu’ au
20 mai 2017.

Lelieu:

Cette étude S'est déroulée dans une société Algérienne de production
d édectricité (SPE) Sonelgaz qui est un ensemble de centrale hydraulique en
Algérie.

1- 6-4-L estechniques de larecherche utilisées::
Pour acqueérir plus d’information et des données sur le theme étudié nous

allons opter pour les techniques suivantes :

a- Lequestionnaire
Nous allons utiliser dans notre recherche la technique du questionnaire, qui

selon (Claud , 1982) est une « technique directe pour la recherche scientifique qui

.
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permet de questionner les individus d une maniére directe pour collecter des
informations et de constituer des relations méthodiques et faire des comparaisons
numeriques »

Notre questionnaire, sera destiné aux employés de la société SONELGAZ
(SPE) occupant les postes : cadres, maitrise et agents d’exécution.
1- Présentation du questionnaire
- Premiere partie du questionnaire relative aux données personnelles
- Deuxiéme Partie du questionnaire élaboré par les chercheurs relatifs aux modes

de la gestion des ressources humaines.

Tableau N°1 : présentation desitems des modes dela GRH :

N° MODES N°D'ITEMS
01 Formation 1,5,9,13,17

02 Rémunération 2,6,10, 14, 18
03 Recrutement 3,7,12, 16, 19
04 Evaluation 4, 8, 11, 15, 20

Sour ce : output du spss obtenu lors de I’ enquéte

-Les Modes de la formation représente par les items qui sont numéroté par suit :
1.5.9.13.17.

-Les Modes de rémunération représente par les items qui sont numeroté par suit :
2.6.10.14.18.

-La Modes de recrutement représente par les items qui sont numéroté par suit :
3.7.12.16.19.

-Les Modes de I’ évaluation représente par les items qui sont numéroté par suit :
4.8.11.15.20.

-Les questions de troisieme axe concerne I’ engagent organisationnel des travailleurs
au sien de la société SONELGAZ (SPE) darguina. C'est des questions qui sont

)
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représenté par des items de I’échelle d’Allen et Meyer. Numéro de 01 jusqu'au

numéro 21.

Tableau N°2: Preésentation desitems d’engagement organisationnel :

N° DIMONSIONS N°D'ITEMS

01 Engagement Affectif 1,5,8,12,15,19

02 Engagement Nor matif 2,6, 9, 13, 16,20

03 Engagement Continuité | 3,4,7,10, 11, 14, 17, 18,21

Sour ce : Output du spss obtenu lors de I’ enquéte.

-L’ engagement affectif : ¢'est lesitems de |’ échelle d’ Allen et Meyer 1990 qui sont
représenté par les numeéros suivant : 1, 5, 8, 12, 15,19.

L’engagement normatif : c'est les items de I'échelle d’Allen et Meyer 1990 qui
sont représenté par les numéros suivant : 2, 6, 9, 13, 16, 20.

-L’engagement de continuité : c’est les items de I’ échelle d’ Allen et Meyer 1990

qui sont représenté par les numéros suivant : 3, 4, 7, 10, 11, 14, 17, 18, 21.

2- Modes d’administration du questionnaire:
Notre questionnaire est congu d’ une maniere autoscorable, il aété distribué
ou administré aux travailleurs de lasociété SONEL GAZ(SPE) darguina.

.
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e 3-Cotation:
La cotation des items de la premiére partie du questionnaire est numérique,
ils sont représenté dans | e tableau suivante comme suit :
Tableau N°3: cotation de la Premiére partie du questionnaire relative aux

données per sonnelles.

N° Variables N° du code
01 Sexe Homme 1
Femme 2
Age [ 21-30ans | 1
02 [ 31-40 ans] 2
[ 41-50 ans] 3
[ 51 - 60ans] 4
Niveau Primaire 1
03 D’instruction Moyen 2
Secondaire 3
Supérieur 4
Situation Cédlibataire 1
04 Familial Marié 2
Veuf (Ve) 3
Divorcé 4
Catégorie Agent d’ exécution 1
05 socioprofessionnelle | Maitrise 2
Cadre 3
[1-8 ang| 1
Ancienneté [9-16 ang] 2
06 [17-24 ang] 3
[25-32 ans ] 4
[33 ans et plus] 5

Sour ce : Output du spss obtenu lors de I’ enquéte.

-
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- codification de la Deuxieme partie du questionnaire relative aux

modes de |a gestion des ressour ces humaines

Nombre des items est de 20 items codés de 1 a 20 dune maniere

chronol ogique.

Troisieme codification de la partie du questionnaire relative a |I’engagement

organisationnel.

Nombre des items est de 21 items codés de 1 a 21 dune maniére

chronologique.

La cotation desitems selon ledegrérelatif al’ échelledelikert

Tableau N°4 : Présentation dela cotation del’échelledelikert .

Note attribuée en cas

Note attribuée en cas de

Réponse
de question positive guestion négative
Tout afait en désaccord 1 5
En désaccord 2 4
Sans avis 3 3
D’accord 4 2
Tout afait d’ accord 5 1

Sour ce : Output du spss obtenu lors de I’ enquéte.

Pour les modes de réponse, nous avons adopté I’ échelle de Likert qui en ordre

de gauche a droite en commencant par tout a fait en désaccord jusgu’ a tout a fait

d accord. Pour la cotation des réponses ; les sujets qui répondent avec :

Tout afait en désaccord auront une note 01.

En désaccord auront une note 02.

Sans avis auront une note 03.

D’ accord auront une note 04.

Tout afait d accord auront une note 05

4- Validité et Fidélité de continuum du questionnaire

4-1-Validité dela partie des modes des ressources humaines :

-
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4-1-a)-validité externe: le questionnaire est validé par la comite d expertise
congtitué de notre encadreur a I'universitt A/ MIRA ABOUDAOU et de notre
parrain au niveau de la société SONELGAZ (SPE).

4-1-b)-validitéinterne:

La validité d une recherche tient a la correspondance entre les trames ayant
servie a sa définition et ce qu’ on a effectivement rapporté de la réalité observée.
Ains, si on veut connaitre le degré d’intérét et qu’ on observe pour le sport d’une
population et gu’ on observe uniquement le nombre de manifestations publiques de
cet intérét, on peut étre critiqué parce qu'il sagit d'une partie seulement du
phénomene et qu'il faudrait dautres types d observations pour obtenir
suffisamment de la validité. Lavalidité s évalue donc sur la nature des observations
par apport aux formulations. Plus les données recueilles rendent compte de ce qu’on
voulait éudie, plus grande est lavalidité de larecherche. (ANGERS, 1997).

a-1- les modes de GRH : aprés avoir élaboré les items qui construisent
I’ensemble du questionnaire, nous I’avons déposé auprés d’'un comité d’ expertise
pour vérifier d une part |’ adéquation et |a pertinence de ces items, d’une autre part
lalangue utilisée.

Pour la validité interne : nous avons opté pour deux étapes :

Validité de contenu: nous avons veillé sur I'’adéquation de ses items avec les
objectifs de notre recherche.

Egalement pour la validité de construction ; nous avons garde la cohérence interne
entre les éléments de questionnaire. Nous avons opté pour le coefficient de

corrélation desitems qui est représenté dans le tableau suivant :
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Tableau N°05: présentation du coefficient de corrélation des modes de la
GRH :

Axedu continuum | N° del’item Coefficient de
corréation
Formation QGM 1 ** 821
QGM_5 ** 842
QGM_9 ** 817
QGM_13 ** 823
QGM_17 ** 816
Rémunération QGM 2 ** 835
QGM_6 ** 814
QGM_10 ** 816
QGM_14 ** 815
QGM_18 ** 826
Recrutement QGM_3 ** 820
QGM_7 ** 822
QGM_11 ** 815
QGM_15 ** 821
QGM_19 ** 823
Evaluation de la| QGM 4 ** 817
performance QGM 8 ** 813
QGM_12 ** 818
QGM_16 ** 814
QGM_20 ** 817

** gig au niveau de 0.01
Sour ce : Output du spss obtenu lors de I’ enquéte.
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A-2- Engagement organisationnel : nous avons adopté le modéle d’ Allen &
Meyer, qui est déa validé par ses concepteurs, donc nous avons opté seulement
pour safidélité.

4-2- Fidélité dela partie des ressources humaines :
Nous avons utilise I’opération statistique Alpha de Crombach qui est
représenté a 0,828 qui est un degr € de fidélité éleve au niveau de 95% de confiance

sur ce questionnaire qui se présente dans le tableau suivant :

Tableau N°6: présentation delafidéité pour lesmodesdela GRH :

Cronbach's Cronbach's Alpha Based on
Alpha Standardized Items N of Items

,828 ,826 20

** ggau niveau de 0.01

Sour ce : output du spss obtenu lors de la présente enquéte

Selon les résultats du tableau ci-dessus, nous remarguons gue la fidélité du
construit « modes de la GRH » est tres éleve, qui est représenté par ALPHA de
Cronbach (a=0,828)

4-3 -Validité de la partie engagement organisationnel des travailleurs.
Adopte par Allain et Mayer.
4-4-Fidélité de la partie engagement organisationnel des travailleurs.

Nous avons utilisé |’opération statistique ALPHA CROMBACH qui est
représenté a 0,716 a qui est un degré de fidélité élevé au niveau de 95% de
confiance sur ce questionnaire.

F
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Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

Cronbach's Alpha Based on
Standardized Items

N of Items

,716

, 704

21

** gg au niveau de 0.01

Source : output du spss obtenu lors de I’ enquéte

Selon les résultats du tableau ci-dessus, nous remarquons gue la fidélité du

construit « Engagement

ALPHA de Cronbach (0=0,716).
Echelle d’engagement de LIKERT

Une échelle de Likert est une échelle d attitude comprenant 4 & 7 degrés par

organisationnel » est tres élevé, qui est représenté par

laguelle on demande a I'individu d’exprimer son degré d'accord ou de désaccord

relatif a une affirmation.
Tout afait en désaccord (T FDSC)

Désaccord
Sans Avis
D’ accord

Tout afat d accord

Donc, il consiste a mesurer le degré d’ engagement des travailleurs de la société on

leur pose les 21 items de I’ échelle de mesure, qui sont reparties en trois parties :

(DSC)
(SA)
(DAC)

(T FDAC)

De 8 items concerne I’ engagement affectif

De 7 items concerne |’ engagement normatif

Et enfin les 6 dernieresitems concu pour I’ engagement de continuité.

g
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1-6-5-La population d’enquéte :

On désigne par population «I’ensemble d’ééments parmi lesquels serons
choisis ceux qui s effectueront les observations, appelé aussi population mere »

Le nombre de notre population d’étude est de 70 travailleurs soit enquéte sur
130 travailleurs qui est I’ effectif total de lasociété SONELGAZ (SPE).
Lasélection d’un échantillon

« L’ échantillon est un sous ensemble d’ élément d’ une population donnée »
(Depelieu, 2000)

A travers cet échantillon on Sest adressé a I’ensemble des catégories
socioprofessionnelles de la société, cadre, maitrise et agent d exeécution. Pour
réaliser notre recherche scientifique sur le terrain, nous avons distribué 75
questionnaires dont 70 récupér és sur un effectif de 130 éléments, soit de 53,84%
de la population mere.

Latechnique del’ échantillonnage

La technique de I’ échantillonnage est stratifié proportionnel, ¢’ est I’ une des
techniques probabilistes « et une sorte d' échantillonnages probabiliste qui part de
I"idée gu’une ou plusieurs caractéristique distinguent les ééments de la population
et qu'il y alieu dentenir compte d'avant la sélection. Ce procédé permet de créer
dessous groupes ou strates qui auront une certaine homogénéité parce qu’'on
présume gue les é éments composant chaque strate ont une certaine ressemblance et
gue chacune est ainsi distincte des autres » (Aktouf 1987)

La validité de I'échantillon est constituée par le caractére exhaustif de la
liste de référence dont laquelle doit é&re compléte pour chague unité de I’ univers ait
la méme chance, ou une chance non nulle, de figure dans |’ échantillon, les trois

catégories socioprofessionnel (Cadre, Maitrise et Agent d’ exécution).

-
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Tableau N° 8: présentation dela population et échantillon :

Catégories populations Echantillons

professionnelle Fréquence Pourcentage
Cadre 30 15 21,43%
Maitrise 87 48 68,57%
Agent d’ exécution 13 7 10 %
TOTAL 130 70 100%

Sour ce : output du spss obtenu lors de I’ enquéte

4-La population d’enquéte :

Selon AKTOUF Omar, «I'ensemble d' ééments parmi les quels seront
choisis ceux qui s effectueront les observations, appelé aussi population mére ».
(AKTOUF Omar, 1987).

Selon CLAUDE.J: «’échantillonnage veut dire la définition d’étude qui
dépend de I'objet de I'enquéte, des hypotheses de travail choisis et le type
d échantillonnage adopté ».

La population vessée dans notre enquéte soit les salaries de la société
SONELGAZ (SPE), le choix de |’ échantillon est standardiseé.

L’ effectif total de cette entreprise est de 130 travailleurs, nous avons pris
53 ,84% de cette popul ation de chaque catégorie qui soit 70 individus.

Notre échantillon d' enquéte est de (70) travailleurs, (dont 05 copies pour
assurer les défaillances commises par |es répondants).

Nous avons récuperes 75 guestionnaires dont 05 ont des défaillances (faute de
mauvaise présentation de réponses) ce qui nous fait 70 questionnaires repartis
comme suit (15) Cadres, (48) agents de maitrise, et(07) agents d’ exécution.

% Opérations statistiques utilisées:

Nous avons dépouillé les données recueillies en utilisant le logiciel SPSS pour y
analyser (statistical package for social sciences). A cet effet, nous avons opté pour
les opérations statistiques suivantes :

e Lespourcentages et les fréquences pour calculer les caractéristiques personnelles de
I’ échantillon d’ étude.

s
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Le test apha de Cronbach pour calculer la fidélité des deux axes du continuum
(Mode de GRH, Engagement organisationnel)

L es moyennes et écart-type pour calculer le niveau de I’ engagement organisationnel
des membres de |’ échantillon, et ce, lors de I’ adoption des modes de la GRH.
Régression linaire (smple et multiple) pour calculer I’incidence (la prédiction) des
Modes de la GRH sur I’ engagement organisationnel.

T-test, échantillon indépendant pour calculer les différences de I’ engagement selon
le sexe.

Anova pour caculer la variance de I'engagement selon les variables

sociodémographigques mis a part le sexe.

1-7-les é&udes antérieures
Sectionl

1-7-1 la gestion desressources humaines .

Selon  Yvan , «la fonction de GRH constitue un ensemble variable de
pratiques qui visent a aider |’ organisation, a résoudre avec efficacité, efficience et
équité les problemes associes aux divers étapes du style d’ emplois, ces étapes sont
essentiellement celle de la préparation (planification, organisation du travail et
conception des postes du travail) du choix des collaborations ou associes
(recrutement ,sélection)de I'gustement entre la qualification requise et les
compétences acquises (la formation, évaluation du rendement, gestion de carriere)
et de la déermination des conditions du travail(rémunération, reconnaissance,
respect des droits, négociation, gestion de la discipline et gestion de la santé et de la
securité de travail) ».(yvan,2003).

Selon Pereti la GRH « comme la faculté pour I’entreprise de trouver une
adéguation, entre ces richesse humaines et I’ évolution constante de ses besoins en
compétences. Cette gestion consiste a recruter, rémunérer, adapter (former, faire
évoluer) mais aussi a motiver, impliquer le personnel de |’ entreprise ». (Pereti,
2004).

s
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La gestion des ressources humaines«comporte de nombreux aspect.
Certaines organisations pourraient se sentir dépassé et indécises quant il s agit le
savoirou  commence a apporter des améliorations. Cela est particuliérement le
cas pour les organisations qui ne disposent pas d’'une équipe ou d'un service
spécifiquement chargé(e) de la gestion des ressources humaines » (Williamson et a,
2008).

Selon Sekiou et Pereti «la G.R.H. est I'ensemble des activités qui visent a
développer | efficacité collective des personnes qui travaillent pour I’ entreprise... la
G.R.H. définit les stratégies et les moyens en RH, les modes de fonctionnement
organisationnel et la logistique de soutien afin de développer les compétences

nécessaires pour atteindre les objectifs de I’ entreprise. »(sekiou et pereti, 2001.)
a- Lesmodesdela GRH :

Pour J.P CITEAU, laformation est »|’ensemble des dispositifs proposés aux
salariés a fin de leurs permettent de s adapter aux changements structurels et aux
modifications de [I’organisation de travail impliqguées par les évolutions
technologiques et économiques et de favoriser leurs évolutions professionnelles ».
(Citeau, 2000).

Ainsi pour W.Dimitri, «la formation doit permettre a I’individu de trouver
les solutions aux questions qu’il se pose dans les situations de travail et provoquer

un changement dont il est conscient ». (Dimitri, 2003).

Selon G.Friedeman, «la formation se compose de I'’ensemble des savoirs

acquis par |’ apprentissage théorique et par le savoir faire résultat de la pratique ».

Le recrutement est la pratique (teste ou autre méthode de sélection), par
laquelle I” entreprise procéde au choix d’ une personne pour occuper un poste en son
sein. A ce titre, |I’environnement de |’ entreprise devient le champ dans lequel le
recrutement doit susciter des candidatures. Les moyennes de diffusion de |’ annonce
dans ce cas peuvent étre I'internet ou I'intranet. Le journal de I’entreprise ou les
affiches. (Peretti, 2015)

s
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La rémunération se trouve au cceur de la relation qui lie un employeur et
ses travailleurs. Elle constitue une partie explicite du contrat de travail, « elle
comprend le salaire, les primes diverses, les gratifications et avantage monétaires

directs au indirects, immédiats au déféres et |es avantages mateériels ».

L’évaluation est une action consistant a recueillie un certain nombre
d information concernant un salarié pour réaliser un jugement de valeur sur des
éléments telle que son résultat, comportement ,et personnalité répondre a d autres
objectifs préalablement fixés.(Sekiou et autre ,2001).

Selon J. Marie Peretti ;

- Le systéme d évaluation doit permettre de mesurer la contribution de chacun, de
favoriser I’ accroissement de cette contribution et garantir un lien avec la rétribution,

le systeme et donc un élément essentiel de larecherche del’ équité.

- Le partage de la fonction ressources humaine et I’adoption de |’ approche tout
DRH renforce I'importance de I'évaluation. A travers de I'évaluation c'est
I’ensemble de la gestion des hommes confié a chague responsable qui est

appréhendé.

- L’ appréciation doit permettre de favoriser la sensibilisation de I’ encadrement a la

dimension ressources humaines de sont role.
- Améliorer la gestion des patentions humaines.
- Mobiliser en permanence I’ attention de I’ encadrement.

- Améliorer lacommunication entre I’ encadrement et le personnel et de crées
un climat de travail plusfavorable. (PERETTI, 2004)
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Section 2
1-7-2-L’ engagement organisationnel
a- L'é&udede BECKER(1960) :

Il a livré une analyse percutante de mécanisme d engagement
organisationnel, selon lui : «le terme d’implication renvoie au processus par lequel
divers type d'intérét sont progressivement investis dans I’ adoption de certains ligne
de conduites avec les quellesils ne semblent pas de rapport directe »

En d autre terme, |I’engagement des travailleur ne se réalisé qu'a partir de
moment ou celui-ci éprouve le sentiment de développer des investissements perdu
(side -best). Ces derniers constituent pour le travailleur une rente professionnelle
d’ autant moins transférable qu’ elle ce bénéficie avec I’ accumulation de I’ expérience
s accroit, I'individu en arrive malgré lui a conforté son Engagement envers son
organisation afin d'éviter de perdre tout ou partie de ce capitae cas de départ
définitif. Ce mécanisme caractérise ce que Becker appelle: « Engagement par
défaut ».

b - Lemodélede porter et al. (1974) (CLAUDE, 1997)

Ce modele de mesure domine tres largement par son utilisation :
L’ Organisation Commit ment Questionnaire (OCQ) de porter et al.

Depuis sa création, I'instrument jouit d’ une forte popularité. Pourtant, la
littérature relevé une ambiglité: certains acteurs considéerent |’échelle comme
unidimensionnelle, alors d’ autres prétendent qu’' elle aborde les différentes facette
de I’engagement. Sur la bas de leur propre définition de I’ engagement, PORTER et
ALLEN concoivent I'OCQ (organisation commitment questionnaire). L’instrument
se compose de 15 items visant a appréhender les trois composantes identifiées par
les auteurs.

1. Je suis prét a faire de gros efforts, au -de la de ce est normalement attendu, pour
aider |’ entreprise aréussir.

2. Je parle de cette entreprise a mes amis comme d’ une trés bonne entreprise ou étre
membre est formidable.

3. Jéprouve tres peu de loyauté .ou cette entreprise.

s



Chapitre 1 Cadre méthodologique de la recherche

4. Jaccepterais pratiquement n'importe qu’elle tache afin de demeurer membre de
cette entreprise.

5. Jetrouve que mes vaeurs personnelle sont tres similaire a cette de |’ entreprise.

6. Jesuisfier dedire au autres que je appartiens a cette entreprise.

7. Je pourrais tout auss bien travailler pour une autre entre entreprise dans la mesure
ou mon travail resterait le méme.

8. Cette entreprise me permet de donner le meilleur de moi-méme.

9. Dans!’état actuel des taches, il en faudrait vraiment tres peu pour me faire changer
d entreprises.

10.Je suis heureux davoir choisi, lors de mon recrutement, de travailler pour
I” entreprise plutdt que pour une autre.

11.11 n'ya pas grand-chose a rester indéfiniment dans cette entreprise.

12. Je trouve gqu'il est difficile d’ étre d’ accord avec les politiques de I’ entreprise sur des
sujets toucheé les salaries.

13. Je me sens vraiment concerné par le futur de cette entreprise.

14. Pour moi cette entrepris esle meilleur ou je pourrais travailler.

15. J a fait une tres grave erreur en décidant de travailler dans cette entreprise.

c- Le modele en trois composantes de Meyer et Allen :

Abordant |'engagement sous un angle tridimensionnel (engagement affective,
cognitive et narrative), I'instrument se compose au départ de 24 items (8 pour
dimension). Les résultats d’'une étude méthodologique ont conduit les auteurs a
ramener I’ échelle a2l items::

e Engagement affectif :
1. Je serais tres heureux de finir ma carriere dans cette entreprise.
2. Je ressens vraiment les problemes de cette entreprise comme sils éaient les
miens.
3. Je ne ressens pas un fort sentiment d’ appartenance a cette entreprise.
4. Je ne me sens pas affectivement attaché a cette entreprise.
5. je me sens membre a part entiere de cette entreprise.

6. cette entreprise a une grande signification pour moi.
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o Engagement nor matif :
7-. Je ne ressens pas obligation de rester chez mon employeur actuel.
8- Je neressens pas le droit de quitter |’ entreprise actuellement, méme si je voulais.
9-. S je quittais cette entreprise maintenant. Je n’ avais aucun remords.
10- L'entreprise mérite bien maloyaute.
11-. Je ne quitterai pas cette entreprise car je me sens redevable envers les
personnes qui y travaillent.
12- Je dois beaucoup a cette entreprise. (CLAUDE, 1997).
e Engagement de continuité:
13- Rester dans cette entreprise est autant affaire de nécessite que de désire.
14- ce serait trés difficile pour moi de quitter I entreprise si je voulais.
15- trop de choses dans ma vie pourraient étre perturbées si je quittais cette entreprise
maintenant.
16- Je pense que je n'ai pas assez d’opportunités alternatives pour quitter cette en-
reprise.
17- S je navais pas tant donné a cette entreprise, je pourrais penser a travailler
ailleurs.
18- Une des rares préoccupations avec mon départ serait le peu d alternatives
possibles.
19- je ne voudrais pas quitté mon organisation actuelle parce que j’ aurais beaucoup a
y perdre.
20- il est probable que je chercherai un autre emploi au cours de la prochaine année.
21- j’estime mes possibilités de choix trop limitées pour envisager de quitter mon

organisation actuelle

8 -les difficultésrencontrées:

On ne peut pas réaliser un travail ou une recherche sans rencontrer des
difficultés pour cela, on signale que, durant la période de notre recherche, nous
avons rencontreés quel ques difficultés a savoir :

» Ladifficulté detrouver un terrain de recherche.

£
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Le manque d'information, et I'accés limité au sein de I'organisme d accuell
SONEL GAZ(SPE).

» Le non confiance des responsables pour discuter librement avec les
travailleurs surtout avec les agents d’ exécution.

» Le manque de confiance de certaine enquété, car ils évitent de répondre
malgré on leur a assurés |’ anonymat de leurs réponse.

> Nous avons perdus quelque questionnaire, on a distribué 75 et on a récupéré
seulement 70, et on a confronté a des situations ou questionnaires contient des non

réponses a certain question.

Résumé de chapitre:

On conclusion a ce chapitre, il apparait clairement qu’ on a cerné notre sujet et
pose le probleme notamment ce qui concerne les différents Modes de GRH chois,
qui sont adoptées par la société SONELGAZ(SPE), en suit I’engagement des

travailleurs au sien de la société elle-méme.
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Historiquedela GRH
La conception de la GRH est largement déterminée par la dominante au
cours d’ une période en matiere de management. Pour appréhender la nature de ces
évolutions, on présentera brievement les principaux courants de la pensée
managériale qui sont al’ origine d’ une conception moderne de la GRH.
Sectionl
2-1-1-L ' école classique
A- Le mouvement de gestion scientifique :
Le Taylorisme: Frederick Winsow TAYLOR (1856- 1917) Ingénieur American,

chef de file de mouvement, est considéré comme le pere fondateur de |I'OST

(Organisation Scientifique de Travail) (1911), caricaturée par le travail ala chaine et
les salaires au rendement. (MICHEL, MEIER ,2006).

Les principes du management scientifique s expliquent par |’association
entre la science et la gestion au niveau de I’ organisation de travail. Ils recherchent
des moyens qui permettront al’ homme de réaliser les taches de son poste de travail
d'une maniere efficace. La solution proposer pas Taylor scientifiques a
I"amélioration des taches. C'est-a-dire, il faut définir de maniéere la fagon dont les
taches doivent étre organisées et identifier les places ou les réles que doivent
occuper les différents acteurs et ce, pour arriver a une productivité optimale.
Autrement dit, le systéme de Taylor part du principe que pour chague tache dans
I"industrie, il existe un seul meilleur moyen de la réaliser (one best way of
performance) ; pour découvrir ce moyen unique, on doit examiner la réaité d’ une
maniére scientifique.

Laméthode objective est donc celle par laguelle on pourrait évaluer que le
temps nécessaire pour |’ accomplissement d’ une tache donnée consiste en un
enregistrement détaillé des mouvements réalisés par I’ accomplissement d’ une tache
scientifique et par sa décomposition en de simples opérations, chaque opération
étant chronomeétrée. Ensuite |les mouvements jugés non nécessaires sont éiminés et
le processus de travail serareconstruit d’ une maniére simple et rationnelle. Le

temps standard de cette nouvelle maniére d’ accomplir une tache donnée est calculé

.
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pas |’ addition des unités de temps ains que des unités des temps morts nécessaires
tel quelesposesetc........

Taylor considere que le facteur réside dans la modification des relations
entre la direction et le personnel a travers une révolution mentale novatrice au travail
de gestion et cela, en fixant des principes identique pour tous ce qui améliorera cette
relation direction /ouvrier méme s I'ouvrier ne fait qu exécuter, les principes
directeurs établis doivent étre enseignés aux ouvriers et des mesures appropriees
doivent étre prises pour veiller & leur bonne application et mettre fin aux décisions
arbitraire et non transparentes ce qui est I’ objectif du taylorisme.

La réussite de ce systeme de travail nécessitait I’adhésion du travailleur et
pour obtenir cette adhésion, Taylor préconise un systeme de stimulation basé sur la
rémunération a la piece. Donc selon Taylor, seul I’argent motivait I’individu. 1l fut le
premier a se rendre compte qu administrer les relations employeurs / employés

demandait des capacités particuliéres.

b- Le mouvement d’administration scientifique:
Le Fayolisme: Henri FAYOL (France 1841- 1925) Ingénieur francais, est

considéré comme le pere du management. Contrairement & Taylor, Fayol avait une

vision large du management et de I’entreprise, cette derniére ne se réduit pas
seulement a un ensemble de flux de production mais elle contient divers mouvements
de natures différentes regroupées dans des fonctions. Son ouvrage Administration
industrielle et générale (1916) a été le résultat de son expérience professionnelle qui
lui a permis d élaborer des principes et des regles de management considérés en

premier lieu comme des conseils pratiques.(MICHEL, MEIER ,2006).

Henri FAYOL a distingué six fonctions a la marche de |’ organisation : commerciale
(achat, vente et échange), financiere (recherche et usage optimal des capitaux), de
securité (protéger les biens et les personnes), comptable (bilan, statistique, inventaire)
technique (activités de production fabrication, transformation et administration). Cette
derniere fonction habituellement délaissee, FAYOL I'a décompose en cing

composantes :
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-Prévoir et planifier : Scruter I’ environnement et |’ avenir de |’ entreprise et dresser les
programmes d’ actions;

-Organiser : Répartition judicieuse des ressources que possede |’ entreprise en fonction
des objectifs fixés tout en définissant clairement les responsabilités du personnel et les
proceédures a suivre;;

-Commander : Exercer une autorité sur le personnel pour qu'il puisse fournir
davantage d’ efforts et ce en respectant les grands principes du management ;

- Coordonner : Relier, unir et harmoniser les actions et tous les efforts fournis par
I”entreprise ;

-Controler : Veiller a ce que tout se passe conformément aux regles établies et aux
ordres donnés et mettre en ceuvres des mesures correctrices.

L’administration, pour qu'elle soit efficace, le management d une entreprise doit
respecter 14 principes :

-Division du travail : spécialisation des fonctions et la séparation des pouvairs.
-Autorité et responsabilité : |’ autorité, ¢’ est le droit de commander et le pouvoir de se
faire obéir. Laresponsabilité accompagne I’ exercice du pouvoir.

-Discipline : (assiduité, obéissance, tenue correcte, respect, etc....)

-Unité de commandement : Pour une action quelconque, un agent ne doit recevoir
des ordres que d’ un seul chef.

-Unité de direction : il ne doit yavoir qu'un seul responsable pour un ensemble
d opérations visant le méme but.

-Subordination a I'intérét général : I'intérét de I'individu est secondaire par rapport
acelui del’ organisation.

-Rémunération équitable et satisfaisante du personnel : La rémunération doit
dépondre de I’ effort de chacun et doit étre équitable.

- Hiérarchie claire: chague personne doit connaitre sa dans la hiérarchie de
I’ entreprise. Les ordres et |es informations suivent laligne hiérarchique.

-Ordre: (chague chose a sa place, et une place pour chaque chose) ;

-Stabilité du personnel : elle contribue a un meilleur résultat général.

-Equité: (justice et impartialité) ;

-Esprit d’initiative : elle augmente le rendement des salariés.
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-Union du personnel : (harmonie entre les agents de |’ entreprise) ;

-Centralisation : FAYOL considére qu'il s agit d un phénomeéne naturel. C' est-a dire
que dans chague organisme, animal ou social, les sensations convergent vers le
cerveau ou la direction et que du cerveau ou de la direction partent les ordres qui
L’ école mettent en mouvement toutes les parties de I’ organisme.

Selon FAYOL, pour bien remplir son role le chef doit bien connaitre son personnel,
donner le bon exemple, ternir des réunions avec ses collaborateurs, éviter de se laisser
absorber pasles détails et développer I'initiative.
2-1-2-L’école desrelations humaines:

L’ école des relations humaines dans |’ origine remonte aux travaux de Mayo

(1928-1932), mais ausst Maslow (1943), Mac Gregor (1960) et Herzberg (1971),
initiés aux USA, s’ est dével oppée en réaction aux aspects impersonnels du taylorisme.,
La gestion des ressources humaine en tant que discipline, nait dans le prolongement
des études d Elton Mayo ala Western Electric qui ont donné naissance au mouvement
des relations humaines.
Malgré I’importance qu’ accorde cette école au facteur humain, son objectif principa
(demeure la mise en conformité du travail avec les objectifs de I’ entreprise. Auss, €elle
a pour souci principal, la préoccupation maeure du gestionnaire qui est la
productivité).

Selon I'école des ressources humaines, les organisations sont congues
comme des systemes ouverts qui s adaptent a leur environnement pour continuer a
suivre ou |’aspect humain est mis en valeur voir méme considéré comme |’ éément
déterminant de tout le reste. Divers spécialistes se sont rassemblés pour appliquer leur
connaissance al’ entreprise.

Les débuts de cette école des relations humaines datent des années
1930(Emery, Gonin, 2006) ; elle a connu ses succes dans les décennies 1950-1960.
Elle est fondée sur une approche expérimentale ou on tente d’atteindre une grande
rigueur afin de fonder scientifiquement |es théories proposée.

A)-Lestravaux d’Elton Mayo
Le courant des relations humaines est issu notamment des travaux d’Elton Mayo.

Au sens dtrict de son appellation, ce courant désigne les travaux et éudes entrepris

£
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entre 1927-1930 aux usines de Hawthorne de la Western Electric sous la direction
d Elton Mayo. L’objet poursuivi étai de mesurer I'influence de I’environnement
physique sur le rendement ; a chaque fois que I’ environnement est modifié en faveur
des salariés, le rendement s améliore de plus en plus, I'équipe d Elton Mayo a
démontré gque I’ homme est un centre actif et non une machine inerte qui nécessite du
réglage fonctionner.

Elton Mayo et son équipe ont contribué al’image que se faisait beaucoup de
responsables sur le facteur humain, il affirme que la quantité de travail accomplie par
un individu n’est pas déterminée par sa capacité physique (approche taylorienne) mais
pas sa capacité sociale ¢’ est-a-dire son intégration a un groupe, et les récompenses non
financieres jouent un réle essentiel dans la motivation et limitent I’intérét d’'une
organisation scientifique du travail.

Mayo, a partir de son expérience a Western Electric Compagnie sur la
motivation au travail et au rapport entre individus et groupes conclu que les individus
et les groupes comme | es organisations biologiques, ne fonctionnent vraiment bien que

si leurs besoins sont combl és.

b)- La pyramide des besoins d’ Abraham Maslow :

Abraham Maslow (Etats-Unis 1908-1970) est un psychologue qui mené une
double carriére dans I’ université américaine et dans I'industrie. Il est I’ auteur de deux
principaux ouvrages qui Sintéressent aux facteurs de motivation de |’homme
notamment au travail. Il pense que la motivation de I'homme est de satisfaire ses
besoins. Dans le prolongement des travaux de Mayo, Maslow distingue une hiérarchie
des besoins représentée sous la forme d une pyramide qui, de la base au sommet,

distingue cing types de besoins.

L es besoins psychol ogi ques (besoins vitaux) ;

L es besoins de sécurité (physique ou psychique) ;

L es besoins d’ appartenance (besoins sociaux) ;

Les besoins d' estime/de reconnai ssance ;

L es besoins de réalisation et d’ accomplissement ;

-
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Figure N°1 : lapyramide des besoins selon maslow

Besoins Besoins de
secondaires o
zETRE= realisation

/ Besoins d'estime \
/ Besoins d'appartenance \
Besoins . o
primaires Besoins de securite

«AVOIRz
/ Besoins physiologiques

LA PYRAMIDE DES BESOINS
SELON MASLOW

Source: KOTLER .P et DUBOIS.B, Marketing Management, 7eme éd PUBLI
UNION, Paris 1988, p198.

Les premieres recherche de Maslow ont concerné les comportements des
animaux (chiens, singes) et les déterminants comportements humain en société. A
partir des années 1940, son intérét s est porté sur les sentiments négatifs (la peur, la
privation, I'insécurité), pour ensuite se tourner vers leur contraire, la motivation et la
satisfaction. Dés le début des années 1950, ses études sur la motivation le conduisent a

sinterroger sur I’ accomplissement de soi.

=)



Chapitre 2 Les Modes de la GRH

Sa hiérarchie des besoins signifie que I'homme n’atteint le plein

développement de son psychisme que s'il est satisfait sur tous les plans : physiologie,
securité, amour (appartenance), estime (reconnaissance) et accomplissement de soi
(créativité).
Malgré |’ apparence rigide de la pyramide faite d’ éapes fixes pour la progression,
MASLOW précise depuis sa premiéere publication en 1943 que les besoins humains
sont dynamiquement fluides — avec plusieurs de ces besoins présents dans une
personne simultanément. (Barabel, Meier, 2006).

Maslow estime que les besoins élémentaires (physiologiques et de sécurité)
étant satisfaits, la personne cherche ensuite a satisfaire les autres besoins d ordre
supérieur de fagon a alimenter sans cesse les motivations. Un besoin d' ordre supérieur
ne peut étre satisfait que s les précédents le sont. Ainsi, pour applique ce modele
professionnel, rien ne sert de vouloir motiver les salaries au niveau de |’ estime et de
I"accomplissement, si des menaces de licenciements portent atteinte a la sécurité et si
les sdaries ne sont pas suffisants pour satisfaire pleinement les besoins
physiol ogiques.

Maslow tient finalement un discours optimiste dans la mesure ou il considere
gu'il est possible que les salariés puissent, dans leurs travail, s accomplir, se réaliser,
pourvu que le management soit participatif (théorie de Douglas McGregor).

C)-DouglasMc Gregor et lathéorie XY :

Douglas Mc Gregor (1906-1964) obtient un doctorat de psychologie a
I”université de Harvard en 1935 apres avoir travaillé dans les entreprises notamment en
tant directeur d’'une firme de distribution d essence. 1l fut professeur de psychologie
industrielle puis de management industriel au « Massachussetts Institute of
technology »de 1937 a 1964 en méme temps que conseiller de nombreuses firmes en
matiere de relations humaines .11 distingue deux approches des problemes humains. En
premier lieu, la maniere dont une organisation est dirigée dépend des théories
implicites que suivent ses dirigents. Deuxiémement, le contrdle est important et central
au sein des organisations.

Mc Gregor a monté qu'il existe plusieurs formes de direction fondées

chacune sur le comportement des dirigeants.

-
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Lathéorie X qui symbolise le management et la théorie Y qui représente
I’école des relations humaines. C'est-a-dire, selon la théorie X, les ouvriers ne
veulent pas travailler, il faut lesy contraindre, les menacer de sanction. Les individus
préferent étre dirigés, protégés et ne pas étre responsables. Cette théorie suppose
donc une attitude autocratique en ce qui concerne la gestion des personnes ou la
plupart des individus détestent le travail et essaient de S'y soustraire dans la mesure
du possible, ils ont peu d’ambition et évitent d’ assumer la moindre responsabilité, ils
sont hostiles au changement et indifférents aux besoins de |’ organisation.
Pour les motiver, les dirigeants de cette théorie recommandent de les surveiller,
d’ exercer sur eux diverstypes de contraintes et de renforcer ladiscipline;
Selon la théorie Y, le travail est naturd a I’homme il sait s auto-diriger et
s autocontréler. Cette théorie suppose une gestion humaine et bienveillante du
personnel ; elle considéré que les individus ne sont pas paresseux et Sils
manifestent une certaine paresse au travail, cela signifie une attitude transmise par
leur expérience passée au sein d’ autres organisation.

Pour les dirigeants tenant de cette théorie, le meilleur moyen d’inciter es
employé au travail consisté aleur accorder une marge de liberté, d’ autonomie et de
responsabilité. La motivation devient alors fondamentalement la satisfaction de
leurs besoins d’ ordre supérieur.

D)-Frederick Herzberg et lathéorie des deux facteurs:
Frederick Herzberg (Etats-Unis 1993-2000) psychologie et médecin ensuite
professeur en management.

Il démontre que les facteurs qui conduisent ala satisfaction et ala motivation
au travail ne sont pas de méme nature que ceux qui conduisent a I’insatisfaction «
Sa théorie bi factorielle » démontre d une part que les facteurs de satisfaction sont
lites a la rédisation des besoins secondaires tels que la reconnaissance
I”accomplissement la prise de responsabilité...alors que les critéres d’insatisfaction
« lesfacteurs d’ hygiene » relévent davantage du « Macro socia » c' est-a-dire de la
politique sociale de I’ organisation et de ses modes d expression (la nature et les
formes de relations avec la hiérarchie, les conditions de travail ,le salaire...) Ainsi la

motivation au travail n'est pas conditionnée par I'élimination des facteurs

o
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dinsatisfaction; pour cela ces facteurs doivent juste étre réduits pour eéviter
I’insatisfaction (départ absentéisme gréves stress etc.....)

Herzberg indique que s les factures dinsatisfaction sont facilement
éliminées pas répondre aux revendications les facteurs de satisfaction seront en
revanche difficiles a traiter. D’autres s'inscrivent aussi dans |’ école de ressource
humaine durant la décale 1960-1970 en particulier Lewin et Likert.

Le modele des ressources humain s efforce d'utiliser au mieux les capacités
humaines faites de compétences technique d’ aptitudes créatives et de capacités a
prendre des responsabilités en sachant que pour gagner leur adhésion et leur
confiance la motivation psychologigue prime sur la motivation monétaire.
Suite aux travaux de I’école des ressources humaines d autres auteurs d’autres
écoles sont intervenus pour monter I’importance des ressources humaines dans une
organisation tel que Peter DRUCKER un des plus émirent représentant de I’ école
neo-classique qui précise que le probleme central de toute organisation est de rendre
le travail humain productif ou encore Henri MINTZBERG CROZIER de I’ école
systémique qui pense que les dirigeant conservent peu de temps aux activités
principales de planification d’ organisation de coordination et de contréle et passant
I’ essentiel de leur activités dans les réles de contacte d’information et de décision.
2-1-3-L"école du mangement : conclu avec I'idée que L’homme aspire non

seulement a la satisfaction de ses besoins primaires et d appartenance mais aussi a
son propre développement la réalisation de soi et le développement de son potentiel
sont seuls voies royales de la maximisation de son efficacité individuelle.
Dans la pensée Taylorienne |I"homme travaille parce qu’il y est obligé; dans la
vision de I’ école des relations humaines I’ homme travaille par amour et dépendance
vis-a-vis de son groupe; dans I'approche du management participatif il travaille
parce que ses activités et ses taches sont sources d’ enrichissent.

2-1-4-De la naissance de la fonction personnelle a la renaissance de la
fonction RH.
Une destination entre la fonction personnelle |I'administration du personnel la

gestion du personnéd et la gestion des ressources humaines nous serait trés utile.
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a- La fonction personnelle: comprend |'ensemble des responsabilités

assurées par les chefs linéaires en matiere d’ utilisation efficace des individus
au travail (PRESQUEUX, 2003)

b-L’administration du personnel : Elle traduit la dimension bureaucratique

de la gestion et recouvre I’administration quotidienne du personnel c’'est-a-dire les
actes qui jalonnent la carriere du personnel. Pour qu’ elle soit efficace elle doit étre
dorée dun potentiel humain opérationnel et qualité d'une structure
organisationnelle satisfaisante et des procédures simples et rapides.(PRESQUEUX,
2003)

c- La gestion du personnel : Gérer, ' est planifier, organiser, diriger, controles,

former, communiquer, récompenser, écouter, orienter, motiver, mobiliser, influence,
responsabiliser. Elle peut étre définit comme étant le processus de dével oppement
d application et d évaluation des politiques méthodes et programmes concevant le
personnel dans |I'organisation Sa composante essentielle est |a recherche de la
satisfaction des besoins en personnel exprimé par les services opérationnels. Sa
mission consiste a placer les hommes qu’il faut [aou il le faut et au moment ouil le
faut. (CETEAU ,1997)

d-_La gestion des ressources humaines: Le concept de GRH est beaucoup

plus englobant et comporte un plus par rapport a la gestion du personnel dans la
mesure ou il met en évidence le réle capital de lafonction d’ optimisation non pasla
satisfaction totale des besoins mais la recherche d’un point d équilibre optimal les
personés ne sont pas des ressources elles ont des ressource telles que la
connaissance la capitale et I’ expérience (CETEAU ,1997)

Conclusion :

Nommée avant « gestion du personnel » la « gestion des ressources humaines »
pourrait bien faire a son tour I’objet d’un nouveau changement de nom. Certains
sinterrogent en effet sur sa tendance actuelle a s'individualiser et a devenir une
« gestion des personnes » Ces changements d’intitulés et les débats qu’ils suscitent
renvoient aux éocutions permanentes des modes de gestion du travail en fonction
des épiques et des contextes.

.



Chapitre 2 Les Modes de la GRH

Pour sortir de cette difficulté il est malgré tout possible de proposer une
vision conceptualisée et contingente de la GRH Autrement dit plutét que de
proposer une définition fonctionnelle de la GRH nous préférons proposer une grille
d'analyse qui prend en compte a la fois la diversité des configurations
organisationnelles et I'hétérogénéité des pratique En effet les représentations
domindtes congtituent des «idéaux-types et négligent » de fait les variations
contextuelles qu’ offre I" observation des pratique de nature différente. Enfin il faut
mentionner le fait que toutes les entreprises ne sont pas parvenues au méme stade
d évolution au méme moment et que les quatre ééments essentiels que radicales
gu’on ne le dit. Le tableau suivant présente les quatre éléments essentiels que nous
avons identifiés comme constitutifs de la GRH.

Tableau N°9: les quatre ééments essentiels constitutifsdela GRH :

DESPRATISUES DE DESREGLESET DESNORMES
GESTON

Regles juridiques, conventions
Recruter collectives
Mobiliser Accords de branche, d’ entreprise
Evaluer Normes, produits, réglementations
Former Outils de GRH

DESACTEURSMULTIPES DESPOLITIQUESDE GESTION

Internes : direction, services RH, | Déterminées par les stratégies
d’ entreprises en fonction :
Mangers, représentants du
personnel -des contextes extrémes : marches,
produits, secteur d’ activités;;
Externes : pouvoirs publics,
syndicats, -des contextes internes : modes

d’ organisation, niveaux de qualification,
Consultants, donneurs d’ ordres,
actionnaires routins de travail, culture dominante

Sour ce : Dietrich Pigeyre.F la Gestion des Ressources Humaines La Découverte
Coll. Reperes 2005.
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Section 2 :
2-2-1- LesRessources Humaine comme Avantage Concurrentiel :
Introduction :

Au cours des années 90, la pensée stratégique d'entreprise a connu de
profondes transformations.

Les modelés déterministes de la stratégie découlant du cadre théorique issue
de I’ économie industrielle reposent sur |’'idée que la performance d une entreprise
est expliguée essentiellement en externe ¢ est-a-dire que lafirme est congue comme
une collection de produits marches; le paradigme dominant, institué depuis les
années soixante est consacré par les travaux de porter consistait en |’ adaptation de
I’ entreprise aux caractéristiques structurelles de son environnement car |’ avantage
concurrentiel réside plus nécessairement dans I'exploitation dune position
dominante et protéger sur un marché . Donc les implications demeurent qu’ une
entreprise doit analyser avec précision les paramétres de son environnement pour
évaluer sa rentabilité potentielle et définir sa stratégie. Untel mode d’ analyser se
révélait fort logique, et ce, dans un contexte économique relativement stable et
favorable. Mais, au fur et a mesure que les conditions se sont modifier que
I’intensité conscientielle s est accru, que la demande S est fragmentée et globalisée
alafois, que les technologies ont bouleverse les frontiere entre industries, ' est-a
dire I’environnement et devenu plus instable et incertain et que. « L'analyse de
I’environnement n'est que la moitié de la démarche» (Barney ,1995).Des
économistes, sinterroge alors sur les problemes de taille des entreprise et des
processus de croissance et ont éé amené a envisager |’entreprise comme un
ensemble d'actif c'est a dire que la trajectoire de la firme peut étre analysée en
terme de relation entre ses ressources et sa position concurrentielle.
(PENROSE ,1959) ; I’ essor de la proche par les ressources trouves sa justification
dans ce constat.

Proposée dans les années cinquante par |I'économiste Edith PENROSE,
I” approche par les ressources a connu un succes grandissant dans le domaine de la
stratégie d'entreprise en réaction aux travaux de Michad PORTER et plus

généralement aux concepts et outilsissus de I’ économie industrielle.
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2-2-2- Lathéorie desressour ces (PENROSE 1959)

Edith PENROSE 1959 est al’ origine |” approche théorique par les ressources.
PENROSE caractérise la firme comme une collection de ressources productives a la
capacité administrative a les coordonner. Les frontiéres de la croissance se situent
aors a la limite des capacités de communication, de développement et
d exploitation des ressources. Liercette hypothése avec la stratégie consiste a ré
exploiter et concentrer les efforts sur cette notion de ressources et de les convertir
en compétences différenciatrices a |’ origine de la performance et de I’ hétérogénéité
des comportements des firmes.

Penrose (1959), émet |’ hypothése que, pour une firme, le maintien des
performances au cours du temps repose sur les économies de croissance dont la
caractéristique majeure est qu’elles sont intrinseques a la firme. La théorie par les
ressources postule que |I’avantage concurrentiel résulte d’un accaparement par la
firme de la valeur d'un actif, temporairement supérieur a sa valeur estimeé par le
marché. 1l s'ensuit que les actions stratégiques engageées trouvent d abord leurs
valorisation non pas au niveau du marché mais au niveau de lafirme.

Penrose définit le concept de service des ressources humaines.

Les inputs du system de production ne sont pas les ressources elle-méme mais les
services qu’' elles apportent .la nature de ces services dépendent des connaissances
possedées par les individus dans I’entreprise .les deux types de ressources
(matérielles et humaines) combinées créant ainsi, par interaction, des opportunités
productivité uniques, subjectives et spécifiques a chaque firme.

Cette nouvelle conception a émargé par la prise en compte des facture
internes a I’organisation comme source davantage concurrentiel, c'est sa
singularité qui fournit a I’entreprise la base de son développement : en créant des
produits uniques, elle développe en méme temps des capacités ou des ressources
uniques.

De cette maniere la notion de ressources a été évoquee pour la premiere fois,
mais depuis, de nombreux auteurs se sont prononcés en essayant d apporter de

nouvelles précisions scientifiques.
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2-2-3-b Resource Based View (WERNENFLT 1984 ; BARNEEY 1986).

La RBV s oppose a l’idée selon laguelle les seules propriétés de I’industrie
déterminent la performance des firmes, et souligne que les ressources et les
compétences spécifiques a la firme sont plus importantes que les effets des
caractéristiques de I’ industrie elles-mémes.

Afin d' éviter des confusions, pour nos propos, nous avons souhaité reprendre
les définitions de deux des autres fondateurs de cette approche, wernerfelt et
Barney.

Au début des années 80, cette approche et donc de nouveau utilisée, dans le
cadre de La problématique de la diversification ainsi, WERNERFELT reprend
I’'idée de penrose. En méme pieces, chague produit nécessite I'utilisation de
plusieurs ressources et chaque ressource peut étre utilisée pour plusieurs
(werentrfelt 1984, Laroche 2010)

Wernerfelt entend par ressources « tout ce qui peut étre congue comme une
force ou faiblesse d' une firme donnée. Plus formellement, les ressources d' une
firme a I'instant peuvent étre définis comme les actif (tangible et intangible)
associer d’ une maniéere semi permanente alafirme » (werenefelt, 1984) I’ auteur cite
en exemple les marque, la technologie, le personnel qualifié, les machines, les
contacts commerciaux, le capital...

Il reconnait donc que, certains types de ressources sont al’ origine de certain
profité levés, aors il explique que la croissance de |'Enterprise dépend de
I’ équilibre dans I’ exploitation et |e dével oppement de ressources nouvelles.

BARNEY (1991 :2002) définit le modéle VRIN (valeur, rareté, inimitabilité,
non substituabilité).

Dans une perspective complémentaire, il définit les conditions de I’ avantage
concurrentiel en fonction des caractéristiques des ressources et des compétences que
BARNEY a dénommé VRIN (valeur, rareté, inimitabilité, non substituabilité) Ou
VARIO par lasuite gu’ on peut donc identifier ou résumer de cette maniere.

Valeurs: la ressources ou la compétence doit avoir de la valeur pour la
firme, parce qu’ elle permet de tirer part d’ opportunités de marché ou de neutraliser

une menace de I’ environnement. (Barney ,1991) ou tout simplement les ressources
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et capacités de firme permettent-elle de répondre aux opportunités et menaces
environnementales ?

Rareté: la ressource doit étre rare, c'est —a-dire gu’un nombre limité
seulement de firmes peuvent y avoir acces, idéalement une seule. (Barney,
1991) Ou tout simplement une ressource particuliere est-elle contrélée par un
petit nombre de concurrents ?

Imitabilité: laressource ou la compétence doit étre difficilement imitable
afin d’ empécher les concurrents de répliquer la stratégie.

Non-substitution : pour conserver savaleur, laressource ne doit pas avoir
de substitut aisément accessible (Barney, 1991)

Un dernier éément a été gjouté a ce modele qui est alors dénommé VRIO

Organisation: la firme disposet-elle de politiques et proceédures
permettant de soutenir I’ exploitation de la valeur, larareté, le cout d’imitation
de ses ressources ? (Ce dernier élément a été gjouté au modele, qui est alors
dénommé VRIO).

Selon BARNEY (1995), afin d' établir un avantage concurrentiel, la firme
doit organiser sa structure et ses processus afin de réaliser la valeur pointille
dés ses ressources et compétences cardinale.

BARNEY insiste que, I’avantage concurrentiel est un phénomene
complexe, difficile a établir et fragile a maintenir, et que rares sont les firmes
qui y parviennent. (Barney, 1996).

Le modele RBV de la stratégie permet d’ évaluer les possibilités
d action a partir de criteres internes. Le concept d avantage concurrentiel est
central, comme pour le modele SCP revu par M. Porter. |l apporte cependant
des ééments de compréhension de la croissance des firmes, un lien de
cohérence entre les activités et le niveau corporate.

Si I’on essaie de synthétiser rapidement les trgjectoires suivies par
les chercheurs adeptes des approches internes basees sur les ressources et
compétences, trois «extensions» visant a dépasser le coter statique et
rétrospectif de I’approche RBV classique (Wernerfelt, 1984 ; Barney, 1991)

.
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sont devenus des incontournables dans la littérature en management
stratégique

e Le courant baseé sur les compétences ou le concept

de compétence clés devient central dans I'analyse du portefedille de
ressources (Parhalad et Hamel, 1990).
Dans cette perspective beaucoup plus managériale, la dotation de ressources et
capacités ne suffisent pas, a elle seules, pour créer un avantage concurrentiel,
le savoir collectif ou encore les routines organisationnelles jouent un réle de
Lint entre ressources, capacités et processus organisationnel mis en ceuvre
pour générer des rentes (Sanchez, 2000).

e L’'approche basée sur la connaissance ou KBV
(« Knowledge Based View » ou |'avantage concurrentiel est lié aux
connaissances specifiques d’ une firme et aux possibilités de générer du savoir
(Spender, 1996). Selon ce courant de pensée, les notions de connaissances
individuelles et d apprentissage (Grant, 1996l'a) permettent une utilisation
optimale des ressources et capacités et mettent en second plan les ressources
initialement privilégiées par laRBV.

e L’approche fondée sur les capacités dynamiques ou «le
terme dynamique » fait référence a la capacité a renouveler des compétences
afin de rester congruent face a I’évolution de I’ environnement économique
[...] Le terme « capacités souligne le rble central du management stratégique
pour |’adaptation, I'intégration et la reconfiguration de savoir-faire
organisationnels externes et internes, des ressources et compétences
fonctionnelles pour faire face aux changements de |’ environnement » (Teece
et al ,1997)
2-2-4-L. a Théorie Des Ressour ces Dynamiques :

La notion de capacités dynamiques a été introduite par (Teece et al.
1997) qui la définissent comme la capacité des firmes a intégrer, construire et
reconfigurer les compétences internes et externes pour répondre aux
environnements qui subissent des changements rapides. Le management des

capacités dynamiques repose sur trois types d'actions: coordination et
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intégration de compétences (lecture statique), apprentissage par répétition et
expérimentation permettant de réaliser les taches plus efficacement et plus
rapidement (lecture dynamique), reconfiguration et transformation qui
impliquent des capacités a sentir la nécessité de changement (lecture
transformationnelle) (lavoisier, 2010)

La congtatation a |’ origine du développement de la théorie des capacités
dynamiques est celle de I’ existence d’un manque de prise en compte par la
théorie des ressources de I’'importance de la notion de flexibilité. Dans des
environnements aux changements rapides, la clé de la réussite est la capacité a
acquérir ou développer au plus vite des facons nouvelles de configurer et
utiliser les ressources.

Ce courant de la théorie des ressources s intéresse specifiqguement aux
différences d’ exploitation possibles des processus de changement interne a la
firme : « nous postulons que I’avantage compétitif provienne des ressources
dynamiques enracinées dans les routines les plus rentables a I'intérieur de la
firme enchéssés dans la processus organisationnel et conditionnées par leur
histoire. En raison de I’imperfection des marchés, ou plus précisément de la
non-transférabilité des actifs tangibles, comme les valeurs, I'identité ou
I” expérience organisationnelle, ces aptitudes ne peuvent étre achetées; elles
doivent étre édifies ».(laroche,2010).
2-2-5-L."approche des ressour ces humaines de Wright, McMahon et Mc
Williams (1994)

Différentes sont les approches existantes autour des ressources humaines,
telles que I’ approche des compétences fondamentales de (Prahalad et Hamel
1990), I’ approche basée sur les compétences de( Lado, Boyd et Wright 1992)
et |"approche des ressources humaines de (Wright, McMahn et McWilliams
1994).

Pour les besoins de notre section, |’ approche des ressources humaines
vue par McMahn et McWilliams du fait de sa richesse et sa pertinence nous
est trés utile Posant comme hypothése que les habilités cognitifs des gens sont

normalement distribuées, I1s utilisent les concepts théoriques de la perspective

.
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basée sur les ressources pour déemontrer que |es ressources humaines sont une
source d avantage concurrentiel durable. Ainsi, les ressources humaines créent
de la valeur, sont rares, imparfaitement imitables et non — substituables. Ces
auteurs définissent les ressources humaines comme le réservoir de capital
humain gu’une entreprise controle directement par une relation d emploi ;
ellesincluent alafoislestravailleurs et les gestionnaires.

Premierement, une ressource est considérée comme d avantage
concurrentiel durable que s elle procure de la valeur al’ entreprise qui la détient en
créant une valeur ajoutée, Cette condition requiert gu'il existe une demande
hétérogene de travail (C'est-a& dire que les entreprises aient des postes qui exigent
différents types de compétences) et offre hétérogéne de travail (¢’ est-a-dire que les
individus se différencient en ce qui concerne leurs compétences et le niveau de
celles-ci).

On déduit a propos du capital humain que, plus les employés sont
compétent et mobilisés, plus ils seront performants et ains ils gouteront de la
valeur au produit ou service. Plus une entreprise dispose d’ employés performants,
plus son bassin de ressource humaines ae lavaleur.

Deuxiemement, il faut mettre I’accent sur la rareté des ressources
humains .Compte tenu de la distribution normale des habilités cognitives dans la
population, les ressources humaines possédant des habilité cognitive élevées sont,
par définition, rares.

Si I’on S'intéresse par exemple au marché du travail au Québec, on peut
voir que le principal probléme en matiere de ressources humaine est qu'il y a un
manque flagrant de main-d’ ceuvre spécialisée qualifiée .Dans une telle situation de
rareté, les ressources humaines qui sont spécialisée constituent un avantage
concurrentiel pour |’ entreprise qui les emploient.

Troisiémement, une ressource doit également étre difficilement imitable,
essentiellement gréace aux conditions historiques uniques, I’ambiguité causal et la
complexité social .Dans un premier temps, a travers la culture et les normes d’ une
organisation (son histoire unique), les ressource humains sont liées ensemble pour

créer une |’ histoire d’une entreprise est impossible, ou extrémement conteuse, a
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reproduire pour un compétiteur. Dans un second temps, les ressources humaines
peuvent aussi étre la source d ambiguité causale. En effet, il est difficile pour une
entreprise de cerner parfaitement la contribution de chaque individu. Il est donc
encore plus difficile pour un concurent de le faire dans le but de recréer un avantage
concurrentiel durable semblable. Finalement, les ressource humaines et la
complexité sociadle sont intrinsequement liées car la complexité sociae, par
définition, résulte des interactions entre les gens, Ainsi, plus les ressources
humaines sont complexes et ambigués plus elles constituent un privilege, dont une
source de différenciation infaillible pour I’ entité qui les détient.

Cependant, les ressources humaines ne sont pas toujours sauves,
puisqu’ une autre entreprise peut non pas les imiter mas les engager. Wright,
McMahon et Mc williams (1994), mentionnent que pour un congurent, les ressource
humaines ne sont pas parfatement mobiles. D'une part, il existe un cout de
transaction substantiel a quitter un emploi pour en occuper un autre. Et d’ autre part,
a causer I'ambiguité caudale et de la complexité socia, il peut étre difficile
d identifier I’ apport de chague individu dans le développement de I’ organisation (la
synergie des groupes) et donc le I’ avantage concurrentiel.

Quatriemement , il est indispensable qu'une ressource ne soit pas
substituable par une ressource équivalente au plan de la stratégie pour constituer
une réelle source d'avantage concurrentiel , selon (Wright , McMahon et Mc
Williams 1994), Les ressource humaines sont parmi |es rares ressource qui peuvent
étre transférées de technologies , de produit et de marchés, et ne deviennent pas
obsoléte , ceci dit elles pourront servi--ms (1994), Les ressource humaines sont
parmi les rares ressource qui peuvent étre transférées de technologies , de produit et
de marchés, et ne deviennent pas obsoléte , ceci dit elles pourront servir davantage,
C'est pourquoi un modele a été présent la mémé année( voir figure au-dessus)
mettant |’accent sur les compétences ( les connaissance, les capacités et les
habilités) des individu ne procurent de la valeur a une organisation que les
caractéristiques des individu ne procurent de lavaleur aune organisation que s elle

sont utilisées a travers des comportement bien définis.
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FigureN°2: un modéle del’avantage concurrentiel durable desressources

humaines

Pratique de gestion des

ressources humaines
A\ 4
Réservoir de capita Comportement des
_ ] p” »  ressources humaines
Humain (competences) (mobilisation)

Avantage concurrentiel
durable

Source : adapté de wright, McMahon et McWilliams(1994)
En fait, leur modéle suppose que les ressource humaines ne sont une source
d’ avantage concurrentiel que si des pratique de gestion efficaces sont mises en place
pour les encadrer efficacement et non pas une question de nombre ou de

compétences acquises au préalable.
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Conclusion :

Acquérir et développer un avantage concurrentiel a partir des ressources et
des compétences signifie évaluer I’ environnement de fagon subjective, C’' est —& dire
apartir de la perception et de I’ évaluation des ressources que possede la firme
selon I’ utilisation spécifique qu’ elle peut en faire .l ne s agit plus, comme dansle
modele portérien ,de tenter d’ identifier la position concurrentielle de lafirme sur
son environnement mais de concentrer les efforts sur les activités intégrant des
compétences susceptibles de fournir alafirme une performance supérieure .pour
inciter les ressources ou le capital humain a donner le mieux de lui -méme et a
développer au mieux ses compétences, lafonction ressource humaine doit étre une
fonction d' optimisation et de recherche d’ un point d' équilibre optimal , et non pas
de satisfaction totale des besoins . Les personnes ne sont donc pas des ressources,
elles ont des ressources telles que la connaissance ; la capacite et I’ expérience qui
nécessitent une gestion et géerer les ressources humaines, ¢’ est trouver la meilleure
adéquation entre |les besoins de |” organisation et les aspirations des individus, Et
pour éttirer, inciter, controler les ressources humaines, la gestion des ressources
humaines utilises différentes pratiques pour atteindre une meilleure performance.
Ces pratiques de GRH sont multiples et plusieurs peuvent étre instaurées au sein
d’ une organisation mais dans les fins de notre étude nous allons élaborer que

quelques-unes qui seront présentées dans la prochaine section.
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Section 3:
LesPratiquesdeLa GRH :
I ntroduction :

De trés nombreux auteurs se sont attardés sur ce sujet délicat, lui
proposant un schéma une typologie ou une liste de pratiques technique et pointues,
souvent en fonction de leurs objectifs de recherche ou leur vision de la GRH.

En fait (GUERIN &WILS 1990) Précisent que I’ expression « pratique de
gestion » sous-entend habituellement un ensemble de «manieres de fais»
spécifique a une délibérés ou implicites, qu’ une organisation effectue en la matiére,
constitue ses pratiques de gestion des ressources humaines « celles-ci ayant une
influence sur les effectifs (compétences et comportement), alant méme jusgu’a
modifier la culture organisationnelle.

Cependant |a description de I’ ensemble des pratiques de la GRH constitue
une tache particuliérement ardue car il faut admettre que I’ univers conceptuel et
organisationnel dela GRH s avers mal circonscrit.

A chague pays. Culture. Philosophie de gestion ou catégorie d’ entreprise.
On peu identifier des pratiques de GRH particuliéres De plus la nomenclature des
pratiques de gestion varie selon les hypothéses et les finalités de I'analyse. Ce qui
complique singulierement la tache lorsgu’ il faut en effectuer un survol. Dans la
méme veine il faut souligner que des efforts fuient mainte fois entrepris pour
inventorier les pratiques de GRH mais leur nombre et tout ssimplement illimité
(DUERIN ET WILIS. 1990 ) cependant il est possible de dégager les principaux
champs de pratiques parmi la multitude d activités identifiés a la GRH
t additionnement ,|la majorité des auteurs ont regroupés des activités de GRH selon
le type de compétence ou de connaissances exigées du spécialiste qui assumait ces
taches .quelques autres ont plutbt choisit de regrouper ces objectifs selon les
objectifs organisationnels qu’ elles poursuivaient .plus récemment ,certains
chercheurs ont utilisés I’'une ou |’outre approche pour placer |I’emphase sur les

champs d’ activités les plus stratégiques pour le développement de I’ organisation
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(Besseyre et a , 1984,Devana et a ,1984,Besseyre et hots ,1987 ,Schuler 1987 ;
Ulrich, 1987 ;Dyer & Hodler , 1988) .

Toutefois, il faut bien comprendre que les pratiques de GRH se sont le
plus souvent implantés et dével oppées de maniere ad hoc ,ou grés des besoins et des
défis qui assaillent I’ organisation (Guérin Wills ,1990 ).lataille de I’ organisation, la
conjoncture économique, la vision de I’entrepreneur, le professionnalisme des
responsables du personnel et la mode ont largement influencé ce processus
d implantation Ces pratigques sont a la compétence distinctive de I’ entreprise, et de
I"avantage concurrentiel qui peut en résulter .cet outil peut étre développé de bien
de facons mais Guérin et Wills (1990) précisent qu'il fout rejeter toute idée de
supériorité absolue d’ une pratique de GRH par rapport a un autre . C’est pourquoi le
terme « pratiques de » était utilisé dans sa plus simple expression dans les travaux
antérieurs, en faisant référence a la dizaine d’ activités principales de gestion des
ressources humaine dans les milieux américains et anglo - saxons.

De facon opérationnelle, cette typologie correspond aux activités principales
de GRH exposées dans la grande majorité des traités académiques et pédagogigues
en ressources humaines auxquelles nous arrétons dans les fins de notre recherche et
gue nous considérons et jugeons étre utiles et accessible sur le terrain de nos
entreprises et qui sont dordre de quatre (cing): recrutement, formation,

information, et rémunération (gestion des carrieres).
2-3-1-Lerecrutement :

A) Le recrutement du personne : la qualité d’ un recrutement est le résultat de
I"adéquation existant entre la personne recrutée et le besoin immeédiat et futur de
I’entreprise. Elle repose sur une définition et une description réalistes du poste a
pouvoir, sur |'identification du candidat compétent et, enfin sur son intégration
réussie dans |’ entreprise.
B) le processus de recrutement : pour réussir une opération de recrutement il est
inévitable de suivre les étapes suivant :

Définition du besoin

Larecherche du candidat

La sélection du candidat

e
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Laconcrétisation et I’ intégration
Définition du besoin : sefait par la satisfaction des points suivants :

-La demande du recrutement : elle émane en régle générale du responsable
hiérarchique directement concerné I’ origine de la demande peut étre un replacement
du fait d'un besoin supplémentaire .la demande fait I'objet d'un examen
hiérarchique, le pouvoir de recruter peut-étre plus ou moins décentralise.il se situe a
un niveau différent pour un remplacement (effectif globa inchang€) ou pour un
poste supplémentaire.

-La décision de recruter : Avant lancer les opérations un recrutement il
est nécessaire de verifier I’ opportunité de la demande. Le diagnostic d’ opportunité
permet de vérifier que toute les solutions, amélioration de la productivité et de
réorganisation ou maintien des effectifs. Les solutions alternatives (travall
temporaire, stagiaire, contrats a durée déterminée, personnel mis ala disposition par
une entreprise extérieure, sous-traitance, etc.). Sont également envisagees.

-La définition de la fonction: Il ne peut y avoir de recrutement sans
définition de la fonction, s'il n’existe pas de descriptif adéquat ont actualise, il est
nécessaire de I’ établir on de leréviser al’ occasion du recrutement.

La description de la pose présente tous ses aspects importants afin notamment
de permettre déroulement des opérations de recrutement.

Le succés ou I’ échec d’ un recrutement dépend de la qualité description il
fout pouvoir donner aux candidats une information compléte et objective :

- L’analyse du poste: I'analyse du poste est une des clés de voute de la
gestion des ressources humaines, elle présente une large gamme d’ utilisation au-
dela du recrutement (notamment pour détermination de base) I’analyse respecte
deux principes. Elle s attache :

-acequ’est fait danslaréalité (au poste tel qu'il devrait étre)
- aux taches (non ala personne)

- Description de la fonction: les données de I'analyse doivent étre
rassembl ées afin de définir le poste, safinalité, les caractéristiques, les compétences
et habiletés qu'il suppose, la fiche de description de poste comprend plusieurs

rubriques :

o
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-identification de |’ emploi

- mission de |’emploi

- Situation dans la structure.

- inventaire des attributions.

- Description des activités: informatique initiales, informations
complémentaire, schémas. De référence. Elaboration du plan de travail, réaisation
du plan de travail, circuit de communication.

-marge d autonomie.
-contréle par la supérieure.

-La définition du profil : une fiche de formation comprend généralement
trois rubriques principales :

-La mission confiée: cette rubrique réponde, entre autre, les but et
finalités du poste, |e niveau hiérarchigue, les taches a accomplir.

-Les compétences nécessaires: la fiche distingue les compétences
transverses, nécessaires pour tous les postes de |’ entreprise, de ce niveau ou dans
cette fonctionne, et les compétences spécifiques propres au poste.

-Le profil de la candidate: il est défini notamment, par la formation
indispensable, la formation souhaitée, I’expérience nécessaire, les compétences
spécifiques

- La recherche des candidats: la recherche se fait sur les marches
internes de I’ entreprise et sur les marches externes :

-La prospection interne: les postes vacants sont généralement proposés
en priorité aux salaries de I’ entreprise dans le cadre politique de mobilité interne.
Dans le cadre politique de promotion interne, un dosage entre recrutement externe
et promotion interne est souvent retenu le recrutement externe n’ est généralement
autorisé qu’ en |’ absence de possibilité de recrutement interne.

L’ expression recrutement interne est fréguemment retenue pour souligner
gue, méme si le candidat est d§a salarié de I'entreprise, il doit affronter les
différentes étapes de la procédure et parfois passer les méme teste que les

postul ants externes.
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-La recherche des candidatures externes: la recherche de candidature
extrémerenvoie:

- on souhait de comparer les candidate interne aux candidats externes afin de
disposer d'informations sur les niveaux relatifs a des marches interne et extréme du
travail.

- au souci d enrichir le potentiel interne par I’ apport « sang nouveau » et ou

de rgjeunir la pyramide d’ &ges.
- al’'impossibilité de trouver dans I’ entrouvrisse le profil recherche. Il peut s agir
des postes du bas de bas I'échelle, de postes de débutants ont de post tres
particuliers impliquant un cursus Original, I’émergence et le développement de
certaines fonctions favorisent les recrutements extrémes.

-La sélection des candidats : la sélection des candidats fait grace :

-Le tri des candidats: la sélection débutée par I'analyse des lettres des
candidatures et des curriculums vitae. Une premiére confrontation des
caractéristiques des postulats avec les exigences de I’entrisme conduit a une
élimination importante.

La premiéere élimination se fait sur des criteres relativement simples, les réponses
retenues font I’ objet de I’ examen approfondi afin limité afin le nombre de candidat
pour la suite du processus. La qualité de la lettre et celle du curriculum vitae ont ici
un impact important, le responsable de la sélection s appuie, pour étayer son
premiere choix, sur des criteres essentiellement factuels ce sont les faits contenus
dansle CV qui comptent.

-Le questionnaire ou (le dossier de candidature maison): le
questionnaire permet a I’ entreprise de réunir sur les compétences et la personnalité
du candidat, les éléments qui lui sont nécessaire de fagon précise et identique. Ce
questionnaire et souvent adresse et rempli « en ligne » la jurisprudence a censuré les
guestions indiscretes de I’employeur elle a également admis la non- révélation
d information ne portant pas sur les aptitudes professionnelles. L’analyse du
questionnaire et du curriculum vitae permet de convoquer les meilleurs pour un
entretien, outil d évaluation le plus largement utilise dans le processus de

recrutement.
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-L’entretien : I’ entretien de recrutement a un double but :

- Informer le candidat sur I’entreprise, sa stratégie, les profils recherchés,
L es perspectives offertes et |e poste a pouvoir ainsi que ses caractéristiques.

- Lui permettre de s exprimer pour qu’il donne le maximum d'informations
sur son passeé professionnel, ses aspirations, ses compétences, ses qualité
relationnelles et marginale... etc., ¢'est I’occasion pour le candidat de défendre ses
points de vue et ses expériences avec des arguments convaincants. La réussite d un
entretien implique qu'il se déroule dans des bonnes conditions matérielles et
psychologique et que I'interviewer élaborer un schéma d entretien lui permet de
recueillir des données pertinentes et controlables.

Lavalidité de I’ entretien d’ embouche implique une structuration spécifique.
Un canevas permet de ne rien oublier des données a rassembles.

-les tests: les candidates retenues a I'issue des phases précédentes peuvent
étre soumise a des tests, leur objectif est double :

- faire apparaitre les points faibles éventuels pouvant constituer des contre
indicateurs pour le poste.

- classer les aptitudes des candidates parmi lesquels choisis, et |es adéquations
entre les profils respectifs et le profit du poste. Pour une tache donne, ils donnent
lieu & des mesures précises, et ont en générale une bonne valeur prédictive
concevant |’ efficacité.

-Lestests de personnalité: ils visent a cernes la personnalité du candidat, les
guestionnaires ou inventaire de tempérament sont composés d'une sé&ie
importante de questions fermées, ainsi I'inventaire de tempérament de (Guildford-
Zimmerman) comprend trois cents question relatives au dynamisme a la
sociabilité. La graphologie vise a découvrir la personnaité a travers |’ écriture
selon un code tres empirique.

-Les tests de situation : ils visent aintégrer I’éément de la tache et ceux de
la personnalité, ils tentent de mettre le postulant dons la situation la plus proche de
safuture situation professionnelle.

Leur difficulté de conception limite I utilisation de ces outils pourtant trés adaptés

aux problemes de séection appelée «Sentre dévaluation» ou «hilans

e
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comportementaux » pratiques dons les asses ment center, ils ont une valeur
prédictive forte I'utilisation des tests, notamment de personnalité, suscite des
guestions portant sur :

- leur validité : le test ne mesure ce qu'’il souhaite mesurer qu’ avec une marge
d incertitude élevée .cette marge s accroit faute d’ une adaptation et Dun étalonnage
permanents.

- Leur caractere statique : le test est une photographie a un moment précis —
leur fondement scientifique parfoislimité.

- leur capacité predictive.

-Concr étisation, accueil et intégration : la concrétisation et accueil et
intégration ¢’ est un processus basant sur plusieurs conceptson a:

-la décision : une fois les entretiens et les teste éventuels achevés, le
service interne ou le cabinet extréme charge du recrutement et les responsables
hiérarchiques demandeurs examinent les dossiers des candidats retenus.

La réunion de synthese entre les différents interviewers permet une
confrontation des opinions. Emises sur les différents candidats la multiplicité des
entretiens accroit I’ objectivité des appréciations et la validité du pronostic .la
décision finale est généralement prise par le responsable hiérarchique a partir de
I’ ensembl e des donnée recueillies.

- La négociation d’engagement : la négociation porte essentiellement sur le
montant et les éléments qui consistent la rémunération globale. Dans un souci
d’ équité interne, la proposition doit prendre en compte les rémunérations actuelles
dans |’ entreprise.

Le candidat retenu recoit, lors des négociations, d’engagement, le compte
rendu de I'appréciation portée sur lui, comprenant notamment le pronostic
favorable justifiant la décision, comme les réserves qui ont pu étre faites a ce sujet.

Lasignature du contrat manque |’ accord des deux parties.

- L accuell : une fois prise la décision de recruter le candidat, il faut a la date
convenue, faire entres le nouveau collaborateur et assurer dans les mellleurs

conditions son accueil et son intégration.
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Cela implique le respect des démarches légales, réglementaires et
conventionnelles

Laréussite de I’intégration repose sur la qualité des procédures d accueil de
I”entreprise et de suivi de I’ adaptation.

Ce point est d’ autant plus important que I’ adaptation représente souvent un
cout élevé qui S gjoute au cout du recrutement. Les entreprises mettent en place des
procedures facilitent |" intégration des nouveaux emboucheés.

Certaines choisissent I institution du tutorat. Le tuteur est charge de suivre et de
conseiller chaque nouvel arrivant pendent sa période d’ adaptation.

Il vérifie en permanence que I’'intéresse possede toutes les informations
pratiques et générales lui permettant d’ accomplir sa mission et de se familiariser le
plus ou psychologiques.

Il présente I’intéresse aux cadres, il Iui fait visiter les différentes secteurs de
I’ établissement. 1l lui fournit toutes les documentations utiles, il le met en contrat
avec toute personne susceptible de faciliter son adaptation pratique et générae. Il se
tient a la disposition de I'intéressé pour toute aide ou conseil a apporter aussi
longtemps que cela est nécessaire.

- L’intégration : la période d'intégration dure plus longtemps que simple
période d accueil. Dans I’ entreprise a forte rotation, on constate que les départs des
nouveaux embouchés, tres nombreux pendent la période d’'essais poursuivent
pendent plusieurs mois, parfois une année c'est que le suivi de I'intégration doit
s entendre sur une longue période avant que le nouveau salarié n’entre dans le
systeme d’ appréciation générale. Ce suivi repose généralement sur un rythme plus
rapide d’ entretiens individuelle : un entretien aprés trois moi, six mois et un ans, par
exemple. Certaines entreprises et organisations également ont un suivi collectif,
constituant des I’embauche un groupe de personnes qui bénéficient ensemble d’ une
partie de la procédure d accueil et qui, périodiquement, se trouvent pour faire les
points avec un responsable de la fonction personnel de leur intégration.

Le poste de responsable jeunes cadres a parfois été créé. Le suivi est
particulierement important pendant la période d’'essai puisgque, durant ce laps de

temps, les deux parties peuvent revenir sur leur décision. Pendant |la durée de

e |
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I"essal, les parties en présences sont soumises a toutes les regles qui régissent les
apports entre employeur et salariés.

La seule différence, essentielle il est vrai, entre le contrat a |’ essai peut a tout
moment étre rompu sans qu’il y ait lieu d'observer un quelconque délai de

prévenance. La période et sa durée doivent étre fixées dans le contrat.
2-3-2 - Laformation :

Définition dela formation :

La formation peut se définir comme I’ ensemble des actions capables de mettre
les individus et les groupes en état d’ assurer avec compeétences leur taches actuelle
ou celles qui leur seront confiées dans le futur pour la bonne marche de
I” organisation. D’ autres auteurs englobent dans leurs définitions des actions lois de
I’éducation de base et loi de la formation professionnelle. En cours d emploi
n'entend qu’adulte. Ainsi, la formation, en englobe toutes les activités éducatives
aux quelles pourrait sadonner I'adulte, qu'il Sagisse d'études générale ou
professionnelles, de recyclage ou de perfectionnement, de matiéres pertinentes a son
travail comme a savie de citoyen (Sekio ,2002)

- Objet delaformation :

- Permettre &’ adéquation entre les capacités et |a connaissance des salariés.

- Assurer I’ adéquation entre les capacités et la connaissance des sal ariés.

- Adapter les salariés des taches bien déterminées et au changement dans les
emploais.

- Maintenir un degré de capacité nécessaire au progres de |’ organisation.

- Améliorer le statut des salariés par |es promotions.

- Favoriser I'efficacité de tous les nouveaux salariés par une meilleure
utilisation du
Matériel et des équipements et une réduction des accidents et des déports.

- Contribuer au meilleur comportement au travail et favoriser des attitudes
positives qui permettent de réduire les couts et les pertes de production ains
qgu’ améliorer laqualité des produits.

- Accroitre chez chaque salarié I’ estime de soi.

- Sadapter aux exigences de |’ environnement toujours changeant.
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- Développer les capacités de jugement des formes.
- Rédiser des projets éatiques afin de résoudre les problemes.(Sekiou,
blandin.2001).

- Leplan deformation

Le programme de formation est la traduction concrete de la politique de
formation de I’ entreprise, |’ analyse des besoins de formation en constitue une étape
préalable.

-L’analyse des besoins: |’analyse des besoins en formation repose sur
I"intégration du personnel et sur I’ étude de poste de travail. L’ enquéte aupres du
personnel permet d’ appréhender les besoins qui relévent par exclusivement du bon
exercice de laformation

L’ enquéte aupres du personnel allie les entretiens (individuels et de groupe) et

les questionnaires :

Ces guestionnaire sont soit préparés et traités par les services internes de
formation, avec éventuellement la « commission formation » soit confiés a un
organisme extérieur (organisation professionnelles. organisation privée, etc.)

L’ exploitation des questionnaires permet d’ élaborer une premiére liste de
besoin. Une typologie des attentes et des actions. Une série d’ entretien et d’ analyse
plus précise aide a améliorer les réponses.

L’ analyse des besoins exprimés est important, car il engage I’avenir du plan
de formation, bien souvent, recensement des besoins et analyse de ses besoins
meneés de pair.

L’ analyse des besoins repose sur un regroupement des besoins détectés en
grands chapitres, elle impliqgue également un recensement des contraintes, le
recrutement et |I’analyse des besoins sert de base a I'éaboration du plan de la
formation, une fois déterminer les principaux choix, ces choix relevent de la
politique de formation de I’ entreprise.

- Leschoix de la politique de la formation : la politique de la formation
est un des volets de la gestion prévisionnelle de I’emploi dans I’ entreprise, ¢ est
aussi I’un des moyens de répondre aux attentes des salariés et donc de favoriser leur

satisfaction par une meilleur adaptation de la politique sociale.

.
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Cette double finaité répondre aux attentes de personnel et aux besoins de
I’ organisation, et fréqguemment évoqué par les entreprises, il faut d’ailleurs noter
que la demande exprimer par les salarie regoint I'largement les choix de
I’Enterprise. Le droit de la formation professionnelle & souvent comme
consequences de rendre les travailleurs plus attentifs a la stratégie de I’ entreprise et

aux possibilités de carriere qu’ elle lui ouvre.
- Lesprincipaux choix portent sur :

- Les objectifs de la formation : |’ entreprise peut retenir un ou plusieurs de
ses objectifs. Laformation remplie alors des fonctions multiples.
Lebudget :

Les contenues: la formation peut étre une formation générale, destinée a
élever le niveau généra des conditionnelle des bénéficiaires ou une formation
technique visant a développer leur compétence professionnelle.

Les modalités: durer « inter ou intra moyens» extréme ou inerme
formation peut dont ou hors des heures de travail, formule pédagogique.

Le contenu du plan: au-dela de I’obligation de plan annuel, elle est
souhaitable gue ce plan concerne une période plus longue (trois a Cinque ans).

Se limiter a une tranche d’'un en renvoie a un pilotage a plus courte vue et
constituer un frein a une action along terme dans |’ entreprise.

Le plan de formation réticent et organise des actions de formation en
fonction des objectifs retenues, c’'est la liste de moyens prévue pour atteindre les
objectifs définis, il précise les objectifs, les propriétés, le contenu, la pédagogie, la
durer, le calendrier, le budget et les catégories de bénéficiaires.

- L’ organisation et le suivi de la formation :

La formation est obligatoirement prise en compte dans les entreprises ne
serait-ce que sans une forme administrative. C'est en particulier le cas dans les
petites entreprises.

Dans les entreprises de taille moyenne, on assiste a I'apparition d'un
responsable de formation.
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L es grandes entreprises ont un véritable département de formation gérant ou
plusieurs centres de formation, on rencontre dans le service de formations
différentes:

-les gestionnaires (le budget le formation suivi, planning des cours, stage,

stage, salle, sélection et contrdle des sous-traitantes)

-les administrateurs (éaboration des programmes, préparation des outils
pédagogique, participation a |’enseignent a |'évaluation suivi pédagogique des
actions)

- les spécialistes des moyens pédagogiques (élaboration et lise a jour médias

de formation, formation des animateurs.

Transmission et évaluation de la formation :

- Contenu : le contenu d’ un programme de formation varie selon besoins des
salariées et lataille des organisations. Les organisations de grande taille offerte des
progranmes de formation sur divers sujets comme le comportement
organisationnel, les techniques opérationnelles ou administratives, etc.

De nos jour les programmes de formations sont mieux pointus, en autres
I”action de formation de chague groupe de participants peuvent étres confies a une
personne ressource, identifier al’ externe pour sa maitrise technique et qui n’est pas
nécessairement le sérier immédiat.

-La durée: le temps a consacrer a la formation dépend du contenu a
transmettre, I’expérience démontre que si on veut orienter la formation vers des
problémes humains ou si on désire changer le comportement dans |I’emploi, la
formation doit se repartir sur des séances plus longues et continues, par ailleurs il
est essentiel d' analyser le pour et le centre avant de décider

S les participants exercent ou non leur activité quotidienne lors de la
formation, deux formules semblent avantageuses :

-le séminaire résidentiel
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- Les conférences périodiques::

Car elle n’affecte pas |’ exercice des taches quotidiennes par contre les stages a
ami temps et les stages a temps complets peuvent exiges. Le remplacement des
participants chague organisation détermine le nombre de jours suffisant
Pour la durée de la formation celle supports et les techniques utilise.

La période de formation est généralement choisie par |’ organisation en fonction
de ses moyens financiers et son degré de responsabilité socia vis-avis ses
salariés.
-La phase: le but ultime d'un programme de formation est d arrive a ce
gu’un
Individu, lace en situation d’ apprentissage, on arrive a modifier certains de ses
connaissances déja acquise ou encore a changer ses attitudes, la formation soit
transféres a la situation de travail quatre phase Chronologique ont été développées a
propos séquence idéale —type de I’ apprentissage :
L’'ouverture: c'est la phase qui réfere a une disposition de réception
Anvers |’ apprentissage
- L’acquisition : elle repose sur des principes et des méthodes qui
different selon que I'on considéere, |’ apprentissage d habilite ou |’ apprentissage
d attitude.
- La rétention : ele se fait par la manouvre habile des principes et des
conditions d’ apprentissage durant I’ application du programme de formation.
- Latransfére: c'est le but ultime de laformation, a savoir de transfert au
lieu de travail, les acquis effectuent durant la formation.
Evaluation :

-Valeur du programme: |'évaluation de la formation permet des
objectifs de la formation sont atteint évaluer, c'est attribuer une vaeur au
programme de formation ou a une ou plusieurs de ses composants, comme la
contenu, les techniques, les formateurs, les supports, etc., établir la valeur de
programme permet aux membres de la direction générale de perdre des décisions.

Coincement les programmes transmis et les programmes futur la valeur

d’ un programme de formation peut s établir ains :
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- Examiner les changements attendus chez la participant apres sa formation.

- Cherche a connaitre les impressions des participants et leur dégat de

satisfaction face au programme de formation

- Analyse les améliorations constates par certains indices comme la fréguence
des absences, les communications interpersonnelles dans |’organisation apres
formation, etc.

- Formulaire d’évaluation: I'évaluation de la formation regues doit
fourmi données permettant d appréciées le degré de modification touchant
I’ensemble de la personnalité du forme (sa réception, ses connaissances, Ses
attitudes, son comportement, etc.) pour recueillir ces reins gréements deux formes
d évaluations sont utilisée :

-L’évaluation informelle: c'est habituellement les supérieurs
immédiats qui Portent un jugement sur son subordonne apres la formation.

-les conditions a recepates : la formation n’améliore pas beaucoup de travail
des salariées formes si ceux-ci ne regoivent jamais rétroaction sur la qualité de leur
travail si I’on n’'effectuer la vérification de leur compétence qu’ une fois par ans.la
condition nécessaire est que la compétence nouvelle sont mise a |’ épreuve
rapidement I’ idéale serait de se conformer aux postulats suivants :

-I’ évaluation de la formation établit avec objectivité de degré avec lequel les
changements sont survenus.

- le choix d’une mesure valable permet d obtenir une évaluation objective
d’ un programme de formation.

- suivi : le suivi c’'est | étape qui suite la formation et qui se préoccupe de
I"utilisation efficace de savoir et savoir-faire acquise par chague formé. La
formation sans suivi ne sert donc pas a grand-chose car une fois formes, les salaries
sont la plupart du temps housses a eux-mémes.

A ce point, plusieurs employeurs négligent de mentionner que les salaires
pouvant étre améliore en fonction de la performance des salaries apres la période de
formation. En conséquence il faut évaluer non seulement les résultats de la
formation. Il s'agit de stimuler et d’ accompagner laformer dans la mise en ceuvre e

d apporter des compléments éventuels de I’ action.

e
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Actionsdeformations; techniques et supports:

- A I'externe: les actions de formation a I’ externe s adressent uniguement aux
salaries d’ une organisation donnée et elles sont supportées de plusieurs maniéres :

- La formation en session : elle regroupe plusieurs participants afin de leur
transmettre des connaissances pratiques ou théorique dans un domaine specifique
dans un délai bien déterminé.

- Laformation en cour d’emploi : comme la démonstration, |a reptation des
postes, le coaching et le monteras, les organisations qui passant par cette forme de
formation accorde la responsabilité de la formation aux supérieurs hiérarchique ou a
un salarie compétent en lamatiere.

-A I’externe:

Actions des organisations de formations : des cours, des séminaires et des
congés formation sont organisés par des agents impliques dans la formations
comme les institutions d’ enseignement, des firmes de consultants des associations
commerciales professionnels et industrielle, des agences gouvernementales comme
les actions interne, les actions extrémes

Cherchent & améiorer certain habilité chez les salarie a leur donner des
connaissances technologie et a augmenter leur connaissance.

-Action des gouver nement : en dépit de I’ expression de la légidlation sur la
formation certaine pays offre par I’ intermédiation de leur agence ou ministre liée au
domaine de travail, le programme de formation a I’ ensemble des salariées de leur
pays, le contenu de ses programme sont concourent notamment a aide les
employeurs a forme des salariées spécialiser lorsgue ils ont des difficultés a trouver
des spécialisations dans un domaine précis sur la March de travail et auss al’aide
méme parfois les associations syndicales a établir des programmes de formation
portant sur le syndicalisme.

-Autoformation : I’ autoformation fait vaciller le mode actuel de I’ éducation
de la formation, c’'est une mutation qui entraine I'individu au-dela des modes
traditionnels d'acces a la connaissance et a la compétence « se forme par soit
méme », recouvre de nombreuse signification, selon I’on qu’ on soit sociologique,

psychologique, éducateur au formateurs, |’ autoformation apparait comme un niveau
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modelé éducatif qui peut interpelés plusieurs disciplines et qui se conjugue bien
avec I'impératif de laformation continue pour tout un chacun. Elle suppose tout fois
un renversement dans la conception de I’ enseignement de la formation qui n » est
pas encore en lieu.

-Facteurs d’influence: des nombreux facteurs influence le choix dun
technique par apport a une autre, le poids de chacun de ses facteurs peuvent étre
regroupes ainsi :

- Lesressources financiéres se ala formation (une formation qui conduit et ou
contribue al’ emploi)

- L’efficacité économique

- Le contenue de programme de formation

- L’efficacité économique

- Lestypes des participants

Certaine technique respecte plus les principes d apprentissage que d’ autre.

Techniques de formation a I'interne: le contenu de la formation peut se
transmettre directement sur les lieux de travail ; le supérieur immédiat et ou les
collégues de travail montrent aux formes comment améliorer leur savoir-faire et
savoir étre, occasionnellement on fait appel a des consultants extérieurs , il semble
gue sur les lieux de travail sont les plus aisément acquises, en effet les techniques
liées a la formation sont d'acces d’'avantages sur la mondialisation des taches a
effectuer concretement et quotidiennement par les participants dés leur travail,
comme larotation de poste ,le coaching et |e mentorat.

-Techniques de formation a I'extérieur : La formation peut se
transmettre aussi a I’ externe dans la pratique ;cheque n’est pas toujours simple ;il
faut organiser I’ Er déplacements les déplacements lorsque les sessions se déroulent
lion; ce que induit des frais de voyage et I’hébergement par fois important les
transferts des acquis de formation en milieu de travail n’est pas toujours a I’ externe
qui permettant de faire mieux avec des techniques adaptées a des adultes par

exemple I’ approche expérientielle.
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L’ approche expérientielle est une technique qui permet d’ efficacement avec les
attitudes. Le concept de soi st les caractéristiques individuelles des adultes que sont
les salariés. Elle représente un virage par apport aux techniques conventionnelles ce
modele privilégie un cycle d apprentissage en quatre phases :

- Les participants jouent des roles dans le cadre de mises filmeées le poussant a

adapter des comportements et attitudes habituelles.

- On visionne en suite le film en groupe et on analyse les comportements des
uns et des autres a |’ aide de grille qui font ressortir les forces et faiblesses ressortir,

les forces et faiblesses démontreées.
- Lesparticipants sont appelés a établir des liens avec le travail.

- |ls mettent en application, les compétences acquises avec leur milieu de
travail.

-Supportsalaformation :

-supports possibles: ce sont les outils nécessaires a la transmission du
contenu des programmes de formation. Certains d autres eux sont visuels, d’ autre
s attachent au d'veiller I'inter des participants est d’encourager le libre échange
d opinions car mobiliser et utile a compréhension le tendance actuelle et a la
miniaturisation de la formation sur microordinateur, en effet avec une simulation
bases sur les logiciels congus spécialement sur les fins de la formation, on réussit a
produire sur micro-informatique, des situations d’ apprentissage réservees au pare
avant aux systemes en informatique coutant des millions de dollars.

- choix d'un support: il y a les supports modernes, comme le
microordinateur, et les supports traditionnels comme le tableau noir. Ses supports
doivent étre minutieusement choisis, car ils n’ont pas tous les mémes valeurs pour
assurer la transmission des connaissances, des études permettant d’ établir que pour
apprendre ou se sert des sens dans des prépensions suivantes : 80% pour la vue, 10

% pour I’ ouie, 5% pour le touche, 3% pour |’ adorant ,2%pour le gout.
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2-3-3-Laremunération :

La rémunération est a la fois un cout pour I’organisation, qui constitue
souvent son principal poste de dépenses, et le revenu des apporteurs de travail. La
fixation des rémunérations et leur évolution est donc au centre des conflits de
réparation des surplus qui peuvent opposer les apporteurs de différents facteurs de
production, et notamment parmi les apporteurs de capitaux et les salariés.

Les mécanismes de fixation de la rémunération est représenté par un coefficient
qui détermines les salaires de base, est associe chaque niveau de la grille. La
rémunération est une notion plus globale qui prend en compte tous | es avantages.

L'impact des rémunérations au niveau macro €économique explique
I"'importance de la réglementation. La réglementation est trés contraignante et
I’ entreprise doit 'y adapter ala gestion des rémunérations qui prend de plus en plus
d’importance dans la gestion stratégique des ressources humaines.

A-La fixation de rémunération : la rémunération est librement fixée sous
réserve de respecter des obligations légales, des dispositions conventionnelles et
contractuelles les régles les plus important concernent.

- L’existent du smic: le smic assure aux salarier dont les remunérations sont
lesplusfaibles:

- Lagarantie de leur pouvoir d' achat par I'indexation sur I'indice mensuel des
pris ala consommation.

- Une participation au développent économique de la nation par |’ application
des relévements annuel obligatoire prenant effet au 1% juillet de chague année et
tendant a éiminer toute distorsion durable entre la progression du SMIC et
I’ évolution des conditions économique générale et des revenus.

Les remunérations minimales conventionnelles : toute convention collective
détermine des salaires minimaux conventionnels pour chacune des qualifications
qui peuvent étre attribuées au salarie. (Peretti, 2004)

- L’interdiction des discriminations: I’ application du principe « a travail

égal, salaire égal » impose a I’employeur de justifier les écarts de salaires qui

pourraient étre constates pour des salaries ayant une qualification identique et
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occupante les méme fonctions. L’employeur est libre de personnaliser les
salaires mais ne doit pas prendre de décision ayant un caractére discriminatoire.
- L’interdiction de I'indexation non spécifique: le principe général de |
ordonnance interdit les indexations fondées sur SMIC, le niveau général des prix
(indice INSEE) ou des salaires. En revanche, les indexations spécifiques a
I’ entreprise sont autorisées. Elles peuvent porter sur I' activité (chiffre d affaire), la
rentabilité (bénéfice) ou tout autre indicateur lie alavie de |’ entreprise.

- L’obligation de négocier: le rble des professions apparait
particuliérement important pour déerminer la structure des salaires dans
I”entreprise. Les décisions relative aux classifications et donc a la structure méme
des salaires relévent principalement des négociations collectives. Le niveau des
rémunérations dépend davantage des déecisions propres al’ entreprise dans le respect
des minima |égauix et conventionnels.

-Les conventions collectives signées dans les années cinquante
reprirent, pour essential, les classifications Parodi. Au fil des années, les
insuffisances de ces grilles s accrurent du fait de I’ apparition de nouveau emploi, de
la modification de la hiérarchie des métiers. Les entreprises pallierent ces
insuffisances en développement les opérations de qualification. Il en résulta des
disparités croissantes au sien des professions.

-Les composantes de la rémunération globale: le salaire de base n’est
gu’une composante de la rémunération globale que percoivent le salarie, la
rémunération global e regroupe plusieurs composants :

- La pyramide des rémunérations: G.DONADIEU a propose un
regroupement de la rémunération de base et des périphériques dans une
pyramide des rémunérations. Larémunération globale regroupe :

- Des composantes fixes et des composants variables: les composants
variables sont lies a la durée du travail (heures supplémentaire) aux résultats
individuels (primes individuelles) ou collectifs (intéressement) par exemple

- Des composants collectifs et des composantes individualisées: les

composantes individualisée peuvent étre liées a la situation familiale (complément
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familiale) ou personnelle aux performances ou au complément individuelle ou au
résultat.

-Des composants immeédiats ou différées: Lorsqu’elles dont différées elles
peuvent |'étre a cout terme (primes a périodicité), moyen terme (participation
bloquée sur cing ans) ou long terme (fond de pension, retraites complémentaire).

-Les salairesde base: c'est I'éément essentiel de larémunération, il sert
de référence pour le calcul des autres prestations, il est fixe d avance, au moins dans
sa nature et dans son mode de calcul. La rémunération est majorée des heures
supplémentaires. Sauf clause contraire dans la convention applicable toute absence
méme de tres courte durée, peut étre retenue sur le montant de la paie.

-Les compléments ou accessoire de salaire: les formes sont multiples:
avantages en, nature, pourboire, gratification, prime de transport. En vingt ans, la
part des primes dans la rémunération s est accrue significativement les primes non
mensuelles sont plus éevées que les primes mensuelles.

- Le pourcentage des primes versees par rapport a la masse salariale croit avec la
taille de I établissement .c’ est dans le secteur de I'industrie que le poids des primes
dans la masse salariale important.

-Le paiement du salaire: le paiement de la créance de salaire est régi par des
regles spécifiques liées a son caractere. Depuis 1978, la rémunération, devenue
mensuelles, est indépendante pour un horaire de travail effectif détermine, du
nombre de jours travailleurs dans le mois, le paiement mensuel ayant pour objet de
neutraliser les conséquences de la répartition inégale des jours entre les douze mois
de |’ année.

-L’employeur doit délivrer un bulletin de paie pour chaque ver sement
ce bulletin comprend un certain nombre de montions obligatoires: il ne doit
étre fait mention ni de I’ exercice du droit de greve ni de I’ activité de représentation
des salariés. le bulletin comprend une mention incitant le salariés a conserver son
bulletin son limitation de durée.

-Notons enfin que le bulletin de paie doit faire éat, s'il ya lieu, des

droits au repos compensateur acquis par I'intéressé. Le caractére aimentaire du
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salaire justifie une protection étendue a la fois contre les créanciers de I’ employeur
et contre ceux du salarié.

L’individualisation de la rémunération: L’individuaisme de la
rémunération a un objectif d’ équité et de stimulation elle concerne :

-la rémunération immeédiate de la contribution a travers des primes Divers
(salaires aéatoires ou variables).

-la modulation personnelle du salaire a partir d'une évaluation des
performances dans une plage de progres, déterminée pour chague emploi.

-I’ attribution d’ avantages monétaires ou non immediats ou différés.

-La recherche de I'équité: L’équité est une attente forte. Chague saaire
évalue ce qu'il apporte. Il évalue également ce gu'il recoit il calcule un ratio
rétribution qu’il compare avec la connaissance qu’il a du méme ratio pour d autre
salaires dans |’ entreprise ou en dehors. Ce ratio constitue son ratio d’ équité. Selon la
théorie de I’ équité formule par (J.S ADAM )le constat d’ une situation d'in équité
entraine une action pour modifier le ratio en fiassent varier la contribution ou la
rétribution. En situation de sous équité le salaire essaie d accroitre sa qualité
ralentissement non coopération. En situation de suréquipé le salaire accroit sa
contribution.

-Chague saaire souhait t recherché un traitement équitable pour que la
décision soient justes et équitable quatre conditions doivent étre remplies :
- le salaire doit connaitre les modalités de mesures de sa
contribution.
- il doit pouvoir améliorer sa contribution mesurable.
- lelieu entre contribution et rétribution doit étre explicite.
- le salaire doit percevoir larétribution métier.

- 1l est nécessaire que le processus d’individualisme de la rémunération soit
rigoureux et transparent pour chacune des composantes.

-La variable individuelle: Des nombreux systemes ont été utilises pour
rémunérer le personnel en fonction de sa contribution. Certains tiennent compte des

résultats individuels, d’ autres de ceux du groupe du travail.
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-Lesprimesindividuelles: depuis le salaire aux pieces, une large gamme de

technique a été expérimentée pour rémunérer et accroitre le rendement avec des
avantages et des inconveénients divers.
L’ évolution de |’ organisation et les exigences de qualité ont conduit a |’ abandon des
salaires au rendement dans les entreprises de production. la prise en compte du
rendement, corrigé de critéresliés ala qualité de la production, se fait sous forme de
prime d objectif. La grille des critéres retenus pour déterminer le montant de la
prime refléte les choix stratégique et les spécificités de I’ activité.

-Les primes collectives: pour contrecarrer les effets pervers d une
stimulation trop individuelle et difficultés de mesure de la performance
personnelle, I’ entreprise développent des primes collectives au niveau de I’ équipe
du service, del’unité de travail, de I’ établissement ou de |’ entreprise.

- L’aéatoire collectif développe le sentiment d’ appartenance et soude les
équipes. Son caractere aléatoire le rend réversible. L’individualisation de la
rémunération repose également sur la modulation personnelle des augmentations du
salairefixe.

- Les autres composant : La politique d'individualisation de I’ entreprise -
concernes également d'autre composantes de la rétribution globale avec en
particulier :

- Les primes d’ancienneté: elles sont encore largement répandues et sont
inscrites dans de nombreuse conventions collectives la principale justification de
ces primes était que les travailleurs acquiérent de I’ expérience avec I’ ancienneté, ils
ont par conséquent plus de valeur et doivent percevoir un salaire plus élevé toutefois
il y a une limite a I’expérience que I’on peut acquérir elle nombre d’ années prit
compte est limité en conséquence.

- Les avantage particuliers: certaine avantage peuvent étre liés a la situation
se famille (complément familial, primes de mariage, de naissance), aux 154
contraintes du poste (prime de salisseuse, de risque) ou d’ horaire (travail de nuit, le
dimanche, etc...)

-Certaine avantage sont liés a I’emploi occupé et dits*de fonction

*(logement de fonction, voiture de fonction) Sy goutant parfois des services

s
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annexes : entretien des pelouses et jardins, de la voiture. Certaine avantage peuvent
étre accordés aux plus performance a I’issue de compétitions et concours interne.
Ces stimulation peuvent étre varies. D’ autres avantages personnalisés concernent :

-Les voyages

-Les détentes

-Lasanté

-Les préts

-Le standing

-Lamise aladisposition de matérielle et d’ abonnement

-Le consall
- La maitrise de la masse salariale: L’importance de la masse salariae dans la
valeur gjoutée de |’ entreprise prise nécessite une attention particuliere portée a son
contréle.

- L’évolution des rémunérations: La rémunération de base d’'un salarie est
susceptible d’ augmenter dans quatre cas :

-augmentation générale concernant la totalité du personnel de

I” entreprise.

-changement de poste dans le cadre d’ une promotion.

-influence de |’ ancienneté.

-Les augmentation générales: Les augmentations générale concernent
tous les salaries I’ entreprise .Elle ont pour objectif le maintien de I’amélioration du
pouvoir d’achat cependant a traves le choix de formules d augmentation non
hiérarchisées ou semi-hiérarchique .un objectif de relévement des bas salaries ou de
limitation des hauts salaries peut étre poursuivi d’ une augmentation de 2/ pour tous
c’'est ce gu’ on entend par une augmentation hiérarchique. Une augmentation de 50/
€gale pour tous est au contraire une augmentation non hiérarchisée.

-Les augmentations individuelles: Elles interviennent sans qu’il y ait
changement de fonction (glissement). Dans le cadre des zones de progrés de chagque
fonction des augmentations peuvent étre accordées a une partie plus ou moins large
du personnel. Ces augmentation au meérite, indépendantes de toute promotion;

représentent, selon les entreprise, une part tres variable de la masse salariale.
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-L’ancienne: L’évolution de la rémunération est ici dure a |’ augmentation
individuelle des taux de prime dancienneté. Elle peut se traduire par un
pourcentage du salaire minimum conventionnel ou par une augmentation du nombre
de point.

-Les promotions: les promotions qui sont liées a la technicité peuvent
avoir un impact immédiat sur le salaire .Cependant, un agent qui se situe dans la
partie supérieur de la fouette d’un poste et qui prone dans un poste supérieur peut
pendant la période d’ apprentissage du poste, conserver la méme rémunération.

-L’évolution en masse et en niveau : L’impact des mesures d’ augmentation
S apprécie en masse et en niveau.

-L’évolution en niveau : Elle esquivant au pourcentage d évolution de la
rémunération instantanée d une personne ou d un groupe de personne entre deux

dates donnée. On fait souvent cette mesure de décembre a décembre.

-L’évolution en masse: Elle équivaut au pourcentage d’ évolution de masse
salariale annuelle d’ une personne ou d’ un groupe de personnes pour deux périodes
I” évolution en masse s analyse généralement d’ une année par rapport a une autre.

-La gestion de la masse salariale: L’ évolution de la masse salariale résulte
des décisions prises pour |’ exercice et d’ effets induits qui sont les conséquences :

- des décisions prises au cours d' une période antérieure : effet de report.
- des modifications quantaives ou qualitatives de la population étudiée entre les
deux périodes de références : effet d’ effectif, effet de structure, effet de noria.

-La politique des rémunérations: La politique de rémunération doit étre
cohérente avec les objectifs stratégiques de |’ entreprise, les performances attendues
et les résultats économiques.

-Les grands choix d’une politique salariale : L’ apolitique salariale repose sur
larecherche d’ un triple équilibre :

-I” équilibre financier de |’ organisation.

-la compétitivité externe compte tenu du marché du travail.

-I’ équité interne.
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La gestion des rémunérations peut donc étre définie comme le pilotage d un
systeme complexe et évolutif atrois composantes.

-les arbitrages: Dans les années quatre- vingt-dix, dans le cadre de la
rémunération globale, les arbitrages se modifient :

-|I” arbitrages entre rémunération collective rémunération personnalisée accorde
une part croissante a la dimension individuelle -’ arbitrage entre rémunération fixe
et rémunération variable privilégie la partie aléatoire, réversible.

- I’arbitrage entre rémunération immeédiate et rémunération différée favorise
progressivement la part a moyen et long termes.

- Leschoix : les principaux choix concernent :

-Leniveau relatif desrémunérations par rapport al’extérieur : Ce niveau
S apprécie sur plusieurs plans :

-Le plan professionnel (salaires de I'entreprise comparés a ceux de la
branche) ;

-Le plan régional (saaires de I’ établissement comparés avec ceux qui sont
pratiques dans le bassin d’ emploi) ;

-Certaine entreprises s efforcent de proposer un niveau de rémunération égal
ou supérieur acelui des autres entrepris.

-L’évolution des rémunérations dans le temps: les orientations retenues
peuvent étre diverses : garantir jusqu’ a un niveau hiérarchique le pouvoir d’ achat a
tout, ou aux bas salaires ou aux plus méritant. De ces orientations découleront des
décisions et des arbitrages entre augmentations générales et mesures individuelles
ente augmentations hiérarchisées et augmentations non hiérarchi sées.

-La structure interne: pour éviter I'impact sur le climat social des distorsions
de rémunération entre établissement, fonctions ou postes, non justifiés par des
critéres objectifs et pour développement le sentiment d équité, les entreprises au fil
des ans par gjustements successifs.la structure interne des rémunérations s apprecie
sur troisplans::

- I’équilibre entre les différentes fonctions et les différents postes. Une
entreprise qui, en moyenne, paie mieux que la profession peut, en réalité, ne payer

mieux que certains emplois ou certaines fonctions.
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-I"importances du facteur ancienneté.
-I’équilibre entre les différentes populations (homme et fermes), cet équilibre
est délicat a apprécier du fait des différences de qualification de chaque population.
4-L’" évaluation :
a-Définition del’ évaluation :

L’évaluation est une action consistant a recueillie un certain nombre
d’ information concernant un salarié pour réaliser un jugement de valeur sur des
éléments telle que son résultat, comportement ,et personnalité répondre a d autres
objectifs préalablement fixés.(SEKIOU ,1993).

L’ évaluation des ressources humaines consiste a porter un jugement sur les
activités exercées par un employé pendant une période déterminée dans une
organisation.

b- Lesobjectifsdel’ évaluation :
- Le systeme d’ évaluation doit permettre de mesurer la contribution de chacun, de
favoriser |” accroissement de cette contribution et garantir un lien avec larétribution,
le systéme et donc un élément essentiel de larecherche de I’ équité.
- Le partage de la fonction ressources humaine et I’adoption de |’ approche tout
DRH renforce I'importance de I’évaluation. A travers de |'évaluation c'est
I’ensemble de la gestion des hommes confié a chague responsable qui est
appréhendé.
- L’ appréciation doit permettre de favoriser la sensibilisation de I’ encadrement a la
dimension ressources humaines de sont role.
- Améliorer la gestion des patentions humaines.
- Mobiliser en permanence I’ attention de I’ encadrement.
- Améliorer la communication entre |’ encadrement et le personnel et de crées un
climat de travail plusfavorable. (PERETTI, 2003).

Selon L .CADIN, F .GUERIN, F .PIGEYER :I' évaluation doit :-répondre a
un veeu des salariés (savoir ce qu'on pense d'eux: pour leur perspectives
d évaluation).

- Responsabiliser |’encadrement (empécher les comportements discrétionnaires

Issus des jugements occultes).

s
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- Servir de référence aux propositions d augmentation des salariés (liaisons
éventuelle a des propositions d’ augmentation des rémunérations).
- Fournir des données pour laformation (détecter les besoin).
- Améliorer la productivité, rationaliser les décisions de gestion de personnel,
valoriser les hommes, détecter les potentiels pour I'évaluation professionnelle
(promotion). (L.CADIN, 1997).

c- Lescaractéristiquesdel’ évaluation :

Pour étre efficace et remplir sa fonction d'une fagon satisfaisante, un
processus d’ évaluation doit présenter différentes qualités :

c-1-Lavalidité:

Un test de mesure est valide quand il mesure réellement ce qu'il est sensé a
mesuré et non quelque chose d’'autre. S'il I’ on teste des connaissances technique, il
faut éviter des épreuves écrites qui demandent la rédaction des réponses complexe
on risque alors de veérifier plus la capacité du stagiaire a rédiger ses reelles
connai ssances techniques.

c-2-Lafidédlité:

Un instrument de mesure résultats et fidele quand, dans les conditions de
mesure, il indique toujours les mémes que les mémes phénoménes dans des
conditions d’ expériences semblables.

La mesure est indépendante du moment et de I'utilisation de I'outil.
Autrement dit I’ évaluation n’induit pas les réponses.

c-3-Lafiabilité:

La fiabilité désigne la probabilité de fonctionnement sans défaillance d’un
dispositif dans les conditions déterminées et pour une période de temps définie.

Une enquéte par guestionnaire n’est jamais une méthode fiable a 100%de
réponses et par ailleurs, on ne sait pas toujours dans quel état d’ esprit les personnes
qui ont répondu au questionnaire. (GUITTET, 1999)

c-4-La sensibilité:
La senshilité d'un outil dévaluation est donnée par sa capacité a

discriminer, aclasser, afaire un diagnostic différentiel. Un teste n’ est pas disponible

s
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s 99%des personnes donnent les mémes bonnes réponses a la méme question.il ne
permet pas de classer, de différencier.
c-5-L’acceptabilité:

L’ acceptabilité d’'une épreuve est donnée par la facilite d’ acceptation de
I"outil d'évaluation, |'acceptation est bonne dans le cas d auto-évaluation,
d évaluation interne, d’ évaluation concertée. Elle est faible quand I’ évaluation n’ est
pas transparente, le contexte mal connu, il existe des zones de flou quand a I’ outil,
aux objectifs visée par ladémarche.

c-6-Lecolt :

Toute procédure d évaluation, entraine un colt de |’ opération quel est le gain
a espérer de cette démarche ?quels sont les avantages et I'inconvénient (codt
psychologique, économique et social) ? (GUITTET, 1998).

L’ évaluation de la performance:

L’ évaluation de la performance implique I'identification des forces et des
faiblesses des salariés d’ une organisation, au niveau tant du savoir-faire, du savoir
étre et du savoir agir. Plusieurs éléments définissent laraison d’ étre de |’ évaluation.
- Elle correspond a une nécessité sur le plan économique. La pression du marché
exige une qualité de produit et une productivité élevées afin que I’ organisation soit
rentable.

- Elle représente une nécessité sur le plan organisationnel : elle permet de juger
de la plus ou moins bonne adaptation des salariés a leurs taches et de la qualité des
structures mises en place dans les organisations.

- Ellerépond a un besoin humain : en effet, étre remarqué gréace a sa compétence
mesurer sa propre efficacité, se voir progresser dans son travail sont des aspects qui
contribuent & motiver certains salariés. (Peretti, 2015).

Les attitudes : la maniére d’ étre avec les autres, comportement vous devez
changer d’ attitude en psychologie social disposition profonde durable et d'intensité
variable a produire un comportement donné. (Le petit Larousse illustré, 2013).

L’ évaluation des performances:
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C est un processus destine a étudier et a discuter de | exécution des taches qui
sont confiées aun employé ; aréaliser lestaches de laréalisation des objectifs et de
I" acquittement de ses responsabilités au cours d une période donnée.

2 Lesobjectifsdel’evaluation :

Ce processus permet a :
- Aligner les responsabilités et les objectifs du personnel avec les objectifs de
I"’organisation et les objectifs du programme les évaluations de performance
comprenne nt souvent | examen de la description et des objectifs de poste d un
employé afin de s assurer que ses responsabilités et ses objectifs sont cohérent avec
ceux de| organisation ou du programme.
- Aligner les attitudes et la performance du personnel avec les valeurs de |
organisation lors de la planification des objectifs de performance identifiez les
valeurs que | organisation souhaite percevoir dans les performances de | employé au
de-la de la ssimple exécution des taches liées a son travail.
- De connaitre et de renforcer les bons indicateurs des performances le
processus de évaluation de performance permet a reconnaitre et de renforcer les
bons indicateurs de performance lorsque un employeé se sent valorise il est plus a
méme a s engager dans son travail et il sera par conséquent plus productif.
- D’identifier et de résoudre officiellement les problemes les évaluations des
performances renforcent la communication actuelle en fournissant un forum pour
que les employeés et les superviseurs puissent discuter des problémes ou des défis
rencontrer et étayent les problemes abordés.
- D’identifier les besoins en formation et un développement professionnel lors
de la détermination des objectifs de performance I’employé et le superviseur
peuvent prévoir une formation afin d aider I’employé a atteindre ses objectifs de
performance.
Selon JEAN MARIE PERETTI :
- Le systéme permet de mesurer la contribution de chacun, de favoriser
I” accroissement de cette contribution et garantir un lien avec rétribution, le systéme

est donc un éément essentiel de larecherche del’ équité.

-
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- Le partage de la fonction ressource humaine et | adoption de | approche tous DRH,

renforce | importance de |’ évaluation.

- L’ appréciation doit permettre de favoriser la sensibilisation de | encadrement a la

dimension ressource humaine de son role.

- Améliorer la gestion de la gestion humaine.

- Mobiliser en permanence | attention de | encadrement.

3- Lescaractéristiquesdel’évaluation :

Un processus d’ évaluation de la performance efficace se doit étre :

Participatif : le superviseur et I’employé doivent faire des suggestions des retours

d’ information des paires et d autre responsable peuvent également étre inclus.

Transparent : I’ensemble du personnel doit comprendre le processus d’ évaluation

de la performance et les critéres utilisent.

Appligue de maniére cohérente: que les évaluations des employé soient menées

en plusieurs phases ou simultanément, ces derniéres doivent étre effectues

uniformément avec |’ ensemble du personnel pour assurer I’ équité de la cohérence.
-Examine régulierement : les évaluations de performance doivent étre

contrélés réguliérement pour assurer la pertinence | exactitude et la cohérence des

besoins organisationnels.
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4- Lesoutilsdel’ évaluation de la perfor mance:

Tableau N°10: la présentation de certains outils utiles de |’ évaluation de

performance::
Outil Utilisation Elément de processus
- Vérification de la description de poste
Auto évaluation de | Tout d’abord | - Faire la liste des précédents objectifs
I”’employé. compl été par | réalises et des obstacles rencontres
I’employé et remis au | - Evaluer la performance selon les critéres
superviseur pour qu'il | clés.
I'integre  a son|- Dé&finir le plan de développement
évaluation. professionnel désiré.
- Donner son avis sur la supervision et le
soutien recus.
- Vérification de la description de poste
Evaluation de | Complétée par le|- Evaluer la réalisation des objectifs de la
I’employé par le | superviseur aprés | performance  définis  pour la période
superviseur. avoir regu |'auto | concerne.
évaluation de | - Evaluer la performance selon les critéres
I’employé clés.
- Faire un résume des conclusions de
I’ évaluation 360 le cas échéant.
- Inclure des commentaires sur la
performance générae.
Complété aprés que | - Joindre la description de poste révises.
Plan de | I’évaluation du | - Documenter les objectifs de performance
performance  de | superviseur et |’auto | pour I’année avenir.
I”’employé évaluation de|- Fare la liste des activites de

I’employé ont été
conjointement

examines et discutés.

développement personnel la poursuite des
employé est bases sur les priorités de |

organisation et les fonds disponibles.

Utilise pour évaluer la

performance de

- Evaluer les indicateurs de performance tel

que les compétences professionnelles les

=)
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I’employé par le| fiabilités la communication | esprit d’ équipe
superviseur les pairs | et le professionnalisme
les subordonnes les | - Fournir des observations sur les points forts
résultats peuvent étre | del’employé et les é éments aamélioré.
donnes a I|’employé
et/ou integre  a
I’ évaluation du
superviseur afin de
fournir une évaluation
plus diversifié.

Plan Utilise lorsque la| - Identifier les taches ou les responsabilités

d améioration des | performance d un | professionnelles qui n ont pas été réalises

performances

employé ne répond
pas au attentes du

poste

comme prévus

- Définir des exemples professionnels de
performance spécifique

- Préciser les normes et les perspectives de
performance de travail acceptable qui
doivent étre réalises régulierement

- Définir un calendrier de suivi clair
Identifier les mesures pour évaluer les

progres

Résumé du chapitre:

Dans ce chapitre notre recherche porte sur les quatre modes les plus
importants dans le domaine de |a gestion des ressources humaines, qui sont : la
formation, le recrutement, larémunération, et |’ évaluation de performance.

Baser sur le role de chague mode de |’ entreprise ainsi que leur impact sur les
travailleurs et en particulier sur |’ accroissement des compétences au travail.
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L’ engagement Organisationnel
I ntroduction :

Les organisations doivent désormais pouvoir compter sur des ressources
humaines de qualité et leur étant fidéles, pour survivre et se démarguer .Bien que le
concept d'engagement organisationnel ait été tres présent dans la littérature portant sur
le comportement au travail depuis les quarante derniéres années, il est souvent difficile
de sy retrouver devant la multitude de définitions, de modéles et d'outils de mesure
existants. En effet, avant la venue du modele tridimensionnel de I'engagement
organisationnel de (Meyer et Allen 1991) plusieurs critiques étaient adressées
concernant le manque de consensus existant dans la définition du construit .1l était
alors difficile de faire la synthése des connaissances dans le domaine (Meyer & Allen,
1990). Dans le but de mieux comprendre le concept d'engagement organisationnel
utilisé dans le cadre de la présente étude, le chapitre qui suit dresse un bilan des

connaissances a l'égard de celui-ci.
3-1- Engagement attitudinal ou comportemental :

Afin de mieux comprendre les origines du modéle tridimensionnel de Meyer et
Allen (1991), qui demeure a ce jour le modele dominant dans la littérature, la
prochaine partie présentera succinctement d'autres théories qui cohabitaient dans les
années 80 et au tout début des années 1990. C'est a partir de ces modéles et définitions
gue Meyer et Allen ont élaboré leurs trois composantes de I'engagement
organisationnel, présentant ainsi un construit multidimensionnel. Dans les écrits
portant sur |'engagement organisationnel, on peut faire la distinction entre deux
approches, I'une attitudinale et I'autre comportementale (Mowday,porter ,1982, Meyer,
Allen,1990). C'est a partir de ces deux approches que seront présentées les modeles de
I'engagement organisationnel qui dominaient dans la littérature avant la venue du

modéle tridimensionnel de (Meyer et Allen 1991).
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3-1-1 Engagement organisationnel attitudinal :

L'engagement organisationnel attitudinal est celui qui aregu le plus d'attention

par les chercheurs dans la littérature (Mathieu et aL, 1990; Meyer . 1990; Mowday
1982). Il met l'accent sur la fagon dont I'individu envisage sa relation avec son
organisation en général. On peut le décrire par un état d'esprit selon lequel les
individus considerent |'étendue de la congruence entre leurs valeurs et leurs objectifs
avec ceux de l'organisation (Mowday et a. 1982). Une attitude est généralement
reconnue dans la littérature comme étant un éat interne personnel qui précéde ou
guide l'action, comprenant des sentiments, des croyances et des inclinations
comportementales (tendances a agir ou intentions d'agir...) ( Meyer, 1991)
La théorie qui a occasionné le plus de recherches, selon I'approche attitudinale, est
celle développée par (Porter, Mowday) (Mowday, & Porter,;Mowday et 1982; Porter,
Mowday). Selon ces auteurs, I'engagement organisationnel (attitudinal) est défini
comme étant une identification et une implication relativement forte d'un individu a
I'égard d'une organisation particuliere. Cet engagement peut étre caractérisé par au
moinstrois facteurs:

a) une acceptation et une adoption des valeurs et objectifs de |'organisation;

b) une prédisposition a consacrer un effort considérable pour I'organisation ;

C) un désir de demeurer au sein de I'organisation (Mowday et porter, 1982).

L'outil qui a été le plus utilisé pour attester de I'engagement organisationnel
attitudina (Meyer et alen, 1991) est « |’ organizational commitment questionnaire»
développé par Porter et ses collegues (Mowday et porter, 1982; Porter et al, 1974).
L'approche attitudinale de I'engagement organisationnel a été utilisée par plusieurs
auteurs (Angle & Perry, 1981; Morris & Sherman, 1981; Mowday et al., 1979;
Mowday et aL, 1982; Porter et al., 1974; Steers& Rhodes, 1978). Porter et ses
collegues ont démontré qu'un individu avec un faible niveau d'engagement envers son
organisation avait une plus grande propension a quitter I'entreprise qu'un individu avec
un plus grand niveau d'engagement (Porter et al, 1974). Steers (1978) a quant a lui
conduit une étude visant a identifier les antécédents et les conséquences de
I'engagement. |l a trouvé que des caractéristiques individuelles et des caractéristiques
liées a I'expérience vécue au travail ont une influence sur I'engagement envers

I'organisation. Il a également trouvé que I'engagement était fortement lié a I'intention
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de rester et modérément lié ala présence au travail. Il n'a pu établir de lien significatif
entre I'engagement et la performance au travail .Plus loin dans le chapitre, un portrait
plus exhaustif sera tracé des antécédents et des consequences de |'engagement

organisationnel, tels qu'identifiés dans la littérature.
3-1-2 Engagement or ganisationnel comportemental

L'autre approche de I'engagement organisationnel est appel ée comportementale.
Sous I'angle comportemental, les chercheurs slntéressent au processus par lequel des
individus deviennent attachés a une organisation et leur fagon de composer avec cette
situation (Mowday et al., 1982). Selon cette approche, ce serait le fait d'adopter un
comportement ou d'accomplir une série d'actions qui conduirait a un engagement
envers |'organisation afin de justifier cognitivement |'adoption de ces comportements
ou I'accomplissement de cette série d'actions (Meyer et al, 1997; Meyer et aL, 1991).
Ainsi, selon, I'engagement organisationnel peut étre créé par les comportements passés
d'un individu et I'attribution qu'il en fait a son environnement externe ou a lui-méme.
Ainsi, I'engagement se développe par raisonnement rétrospectif afin de justifier des
actions passées (Meyer et a., 1997). Par exemple, un individu qui fait des heures
supplémentaires au travail, sans recevoir de compensation monétaire, pourra justifier
cette série d'action par le fait qu'il est attaché a son employeur et qu'il a a coeur le
succes de celui-ci. Meyer et Allen (1997) illustrent cette définition par I'hypothéese
selon lagquelle les employés seront plus enclins a demeurer au sein de |'organisation g,
par exemple, le fait de joindre celle-ci correspondait a une volonté personnelle, s'ils
ont fait connaitre leur choix publiquement ou que la décision ne peut étre facilement
révogquée. Ainsi, apres étre devenus liés a I'organisation selon ces circonstances, les
employés tenteront de justifier leurs actions rétrospectivement, en développant un
attachement émotionnel enverselle (Meyer et al., 1997).

Le principale distinction de cette approche, par rapport a l'approche attitudinale,
est que celle-ci sattarde d'abord au processus qui a conduit 1'individu a Sattacher a
I'organisation. Ce processus passerait par des choix, des comportements ou des series
d'actions qui conduiraient I'individu & justifier cognitivement ces derniers par un
attachement envers son organisation (Meyer et a. 1997). Selon I'approche
comportementale de I'engagement, les recherches se sont principalement intéressées

aux conditions selon lesquelles le comportement, une fois qu'il sSest manifeste, tend a
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se reproduire, ainsi que I'effet de ces comportements sur le changement d'attitude, soit
I'engagement (Meyer et al., 1991). Les deux approches présentées dans cette partie ont
en commun quelles considerent toute deux I'engagement comme un concept
unidimensionnel (Becker, 1992). Le modéele tridimensionnel de Meyer et Allen integre
les deux approches qui vous ont été présentées ici et améne la multi dimensionnalité
du concept (Becker, 1992).

3-2- Approches multidimensionnelles:

A partir du milieu des années 80, une nouvelle conception de |'engagement sest
développée parmi quelques groupes d'auteurs (Meyer et a. 1991) Cette nouvelle
conception considere I'engagement organisationnel de fagon multidimensionnelle, que
ce soit au niveau de la forme du lien d'attachement ou de sa cible au sein de
I'organisation. Selon ces auteurs, I'engagement peut prendre plus d'une forme et ne
réfere pas qu'a un attachement émotionnel de I~ndividu avec son organisation.
L 'engagement peut prendre la forme d'un désir de demeurer au sein de |'organisation,
d'une identification a celle-ci, mais il peut également refléter une obligation, une
devoir, un moyen pour parvenir asesfins (Angleet a., 1981; Meyer et a., 1991)

La multi dimensionnalité du concept d'engagement organisationnel peut également
étre représentée par la cible de cet attachement. En effet, les individus peuvent étre
engagés envers plusieurs cibles reliées a leur environnement de travail (Reichers,
1985). Selon meyer 1991, I'organisation est composée de multiples sous-groupes ou
.systemes qui influencent la perception globale que nous en avons. Plusieurs membres
de I'organisation peuvent donc étre engages envers différentes cibles a I'intérieur' de
celle-ci comme par exemple leurs groupes de travail, leurs collégues, leurs supérieurs,
leurs clients, leurs associations syndicales, pour n'en nommer que quelques unes Ainsi,
parallélement aux recherches portant spécifiquement sur |'engagement a |'organisation
dans son ensemble, Sest gouté tout un corpus de recherche portant sur les
engagements a dautres cibles a l'intérieur de celle-ci. Certains auteurs se sont
spécialisés dans la recherche sur I'engagement a la profession ou a la carriere
(Coleman, & Cooper, 1997; Meyer, Allen, & Smith, 1993). D'autres ont plutdt étudié
I'engagement a des sous-composantes de |'organisation, soit a l'union syndicale
(Friedman & Harvey, 1986), au groupe de travail, au leader , aux buts de |'organisation

, OU aux changements organisationnels (Herscovitch & Meyer, 2002).
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Dans des ouvrages plus récents, (Meyer et Herscovitch 2001, 2002) tentent de
rallier ces multiples cibles de I'engagement afin d'élaborer une théorie intégrée de
I'engagement au travail, et ains clarifier la confusion qui Sest installée dans la
littérature se rapportant a I'engagement envers différentes cibles du travail
(Herscovitch et al, 2002; Meyer & Herscovitch, 2001; Meyer, Srinivas, Jaydeep, &
Laryssa, 2007; Meyer, Thomas, & Rolf van, 2006). Sien que ces types d'engagements
ne soient pas hors propos dans le cas qui nous occupe, la présente éude se centrera
plus précisement sur I'engagement a |'organisation comme un tout.

Tout comme Meyer et ses collégues, dont le modele sera abordé plus en détail
plus loin dans le chapitre, un autre groupe de chercheur a élaboré un modele
multidimensionnel qui tente de rallier les différentes définitions. Il sagit de Charles
O'Rellly et Jennifer Chatman (1986) qui définissent I'engagement comme un lien
psychologique qui enchaine I'employé a l'organisation. Ce lien peut prendre trois
formes ou trois bases d'engagement organisationnel, qu'ils homment conformité,
identification et internalisation (O'Reilly et al., 1986). Selon ces auteurs, la conformité
(appelée instrumental dans de plus récents travaux, réf. : O'Reilly, 1991) correspond a
I'adoption, par un individu, d'attitudes et de comportements, non pas parce qu'il y croit,
mais dans le but d'obtenir une certaine récompense ou d'éviter une punition
particuliere. L~dentification fait, quant a elle, référence au fait d'accepter d'adopter des
attitudes et des comportements dans le but de développer ou de maintenir une relation
satisfaisante avec |'organisation. L’individu peut respecter les valeurs et objectifs de
I'organisation, étre fier de faire partie de cette société, sans pour autant adopter les
valeurs et objectifs comme les siens.

Findlement, l'internalisation dépasse l1ldentification et fait référence a
I'adoption d'attitudes et de comportements parce que leur contenu correspond aux
valeurs et croyances personnelles de 1'ndividu (Becker, 1992; O'Rellly et al., 1986).
Les trois bases de I'engagement constituent donc divers niveaux d'un méme continuum
allant d'une conformité aux exigences de I'organisation dans le but d'obtenir autre
chose, jusgu'a l'internalisation de ces exigences comme étant les siennes (Becker,
1992; O'Relilly et al., 1986).

Bien que la multidimensionnalité du concept de |'engagement ne soit pas remise

en cause, le modele dO'Reilly et Chatman (1986) a suscité des critiques dans la
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littérature (Meyer et a., 1997; Vandenberg & Scarpello, 1994). D'abord la différence
entre les concepts dldentification et dlnternalisation, tels que mesurés par les échelles
développées par les auteurs, suscite des questionnements. Des études tentant de valider
les échelles de mesures montrent en effet un grand chevauchement entre les deux
construits et des impacts relativement similaires avec les variables conséquentes
(Caldwell, Chatman, & O'Relilly, 1990; O'Reilly& Chatman, 1991; Vandenberg et a.,
1994). Dalleurs, dans une version plus récente de leur modéle, O'Reilly et Chatman
ont regroupé ces deux bases en une seule, qu'ils ont renommée engagement normatif -a
ne pas confondre avec la composante de |I'engagement du méme nom dans le modéle
de Meyer et Allen qui sera présentée dans la prochaine partie (Meyer et a., 1997;
O'Reilly et d., 1991).

Une autre critiqgue du modele (O'Reilly et Chatman 1986) concerne le concept
de conformité qui serait corrélé positivement avec 11ntention de départ et |e roulement
de personnel. Cette limite améne un questionnement quant a la pertinence de cette
dimension dans un concept d'engagement organisationnel, justement défini comme
une loyauté envers j'organisation (Meyer et al., 1997; Meyer et al., 1991). Dans des
ecrits plus récents, cependant, Meyer et Herschovitch, envisagent la possibilité que
tout comme I'engagement de continuité, la dimension de conformité pourrait savérer
étre un engagement envers un comportement, a la différence que la conformité serait
plutdt un engagement envers la performance gu'envers 11ntention de demeurer au sein
del'organisation (1VIeyer et al., 2001).

Comme le démontre ce bref survol de la littérature, les chercheurs dans le
domaine de I'engagement organisationnel ont développé plusieurs définitions, chacune
apportant des nuances qui entrainent des distinctions dans le construit et lafacon de le
mesurer. Heureusement, un modele en particulier semble slmposer actuellement
comme la conceptualisation la plus compl éte de ce construit (Sentein, Stinglhamber, &
Vandenberghe, 2000). Il sagit du modele tridimensionnel d'engagement
organisationnel de (Meyer et Allen ,1991). Les modéles présentés précédemment
permettront de mieux comprendre les origines du modéle tridimensionnel de Meyer et
Allen. Ces derniers ont justement tenté de rallier et dintégrer les nombreux écrits
concernant le concept d'engagement organisationnel. Leur modele intégre d'ailleurs les

deux approches, attitudinale et comportementale, et les relations qui existent entre
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elles. La prochaine partie présente de facon plus détaillée le modéle tridimensionnel

d'engagement organisationnel.

3-3- Modéletridimensionnel de I'engagement or ganisationnel :

Dans leur volonté d'uniformiser les multiples définitions afin d'en faire émerger
un concept commun et multidimensionnel, Meyer et Allen (1991) décrivent
I'engagement organisationnel comme un lien, un état psychologique qui caractérise la
relation entre I'employé et I'organisation, et qui a des implications sur la décision de
demeurer au sein de I'organisation (Meyer et al., 1991). Cet état psychologique peut
prendre trois formes quils ont appelées les trois composantes de |'engagement
organisationnel, soit:

a) un besoin ou une nécessité, appel € engagement de continuite;

b) une obligation & demeurer au sein de l'organisation, appelé engagement

normetif;

C) ou un désir, appelé engagement affectif.
Bien que la littérature présente une multitude de définitions du concept d'engagement
(Meyer et a. 1997; Meyer et al., 1991; Reichers, 1985), elles semblent toutes se
rattacher a ces trois formes (Meyer et al., 1997; Meyer et a., 1991a). Selon Meyer et
ses collegues (1991, 1997), ces trois formes de |'engagement représentent davantage
des composantes gque des types d'engagement, puisque la relation d'un individu avec
son organisation peut refléter divers degrés de chacune d'elles (Meyer et a., 1997,
Meyer et al., 1991a). La prochaine partie présente le modele tridimensionnel de
I'engagement organisationnel de Meyer et Allen avec ses trois composantes, leurs

conséguences et leurs antécédents.

.
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3-4-L estrois composantes de I'engagement :
Afin de bien comprendre le modéle de Meyer et Allen (1991), la prochaine

partie présentera sommairement chacune des composantes, et par la suite seront
présentées les conséquences de celles-ci. Finalement, les antécédents de chacune de
ces composantes de I'engagement seront détaillés afin de comprendre comment
susciter I'engagement organisationnel.

3-4-1- Engagement affectif :

Le type d'engagement le plus étudié dans la littérature est I'engagement affectif
(Meyer et al, 1991a). En effet, plusieurs auteurs considerent |'engagement
organisationnel comme étant un attachement affectif envers I'organisation (Meyer et
aL, 1991). C'est d'ailleurs a un engagement de type affectif auquel (Porter, Mowday et
Steers 1974, 1976, 1979) font référence lorsqu'ils décrivent I'engagement comme étant
« la force relative de I1dentification et de I'implication individuelle a I'égard d'une
organisation particuliere ».

(Meyer et Allen ,1991, 1997) définissent I'engagement affectif comme
I'attachement émotionnel d'un employé, son identification, ainsi que son implication
envers |'organisation. (Bergman, 2006) précise que ce lien que ressent un individu
envers son organisation, est aussi caractérisé par la fierté d'en faire partie (Bergman,
2006; Meyer et a., 1997; Mowday et al., 1982; O'Reilly et al, 1986).

Parmi les trois composantes déecrites par Meyer et Allen, c'est I'engagement affectif qui
arecu le plus d'attention et de support dans la littérature (Mathieu et al., 1990; Meyer
et aL, 2002). L'outil de mesure développeé par 1Vleyer et Allen (1991, 1993) pour
attester de I'engagement affectif se nomme I' « Affective CommitmentScale », soit
I'échelle d'engagement affectif. Cet outil représente un grand niveau de validité de
construit et est fortement corrélé avec 1'« Organizational CommitmentQuestionnary »

de Mowday et ses collegues (Bergman, 2006).
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3-4-2-Engagement nor matif :

Parmi les trois composantes de |'engagement organisationnel, |'engagement
normatif est celui qui a suscité le moins de recherches empiriques (Bergman, 2006;
IVieyer et al, 1997). Celui-ci correspond a un sentiment d'obligation a I'égard de
I'entreprise. Les employés qui ont un haut niveau d'engagement normatif estiment
gullsont le devoir de demeurer au sein de l'organisation (Meyer et al_, 1997; Meyer et
al, 1991).

La définition de I'engagement normatif a changé depuis les premiers écrits de
Meyer et Allen sur leur modéle tridimensionnel (Allen, 2003; Bergman, 2006).
Originalement, I'engagement normatif slnspirait des travaux de (Wiener 1982) portant
sur I'internalisation de normes (sociales) concernant laloyauté envers les organisations
(Meyer et al, 1997; Meyer et aL, 1993; Wiener, 1982). Dans des écrits plus récents,
cependant, le concept d'obligation a plutét laissé sa place a celui de réciprocité et ala
fidélité a I'égard de l'organisation découlant d'un sentiment d'obligation morale
(Bentein et al_, 2004; Bergman, 2006; Meyer et al, 2002).

Bien gque des analyses factorielles aient permis de faire la distinction entre les
échelles de mesure pour attester de I'engagement affectif et de I'engagement normatif
(Chen & Francesco, 2003; Dunham, Grube, & Castaneda, 1994; Ko, Priee, & Mueller,
1997; Meyer et al, 1993), des liens modérées a élevées ont été relevées par des
chercheurs concernant ces composantes de I'engagement (Chen et al., 2003; Dunham
et al, 1994; Ko et aL, 1997; Meyer et al, 1990; Meyer et aL, 1993; Meyer et d.,
2002). Ces résultats ameénent certains auteurs a douter des différences existant entre les
deux composantes (Chen et al, 2003; Ko et al, 1997).

3-4-3-Engagement de continuité :

L'engagement organisationnel décrit par (Meyer et Allen ,1991) comme un état
psychologique qui caractérise la relation entre I'employé et I'organisation et a des
implications sur la décision de demeurer au sein de celle-ci, peut étre motive par un
besoin, une nécessité de demeurer a I'emploi de I'organisation. Les auteurs parlent
alors d'engagement de continuité. Cette composante de I'engagement réfere a la
conscience qu'a l'individu de ce quiil lui en codterait de quitter I'entreprise (Meyer et

aL, 1997; Meyer et aL, 1991). Ains, les employés qui ont un haut niveau
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d'engagement de continuité demeurent au sein de I'entreprise parce qu'il le faut, parce
gulls doivent le faire (Meyer et aL, 1997; Meyer et a., 1991). L'engagement de
continuité peut se développer a la suite de toute action ou événement qui augmente le
co(t relatif a un départ éventuel de I'organisation (Meyer et aL, 1997; Meyer et alL,
1991). Ces colts reliés au fait de quitter l'organisation peuvent représenter des
investissements ou un mangue d'alternatives percu pour I'individu (Meyer et aL, 1991).

Les réflexions et travaux de (Becker ,1960) concernant |'engagement
organisationnel sinsérent dans cette composante de I'engagement tel que décrit par
(Meyer et Allen, 1991, 1997). lls concernent plus spécifiquement la notion
dlnvestissement. En effet, Becker décrit I'engagement comme la tendance d'un
individu & sengager dans une ligne constante dactivités, étant donné certains
investissements qull a faits le liant a I'organisation. Les investissements décrits par
Becker (1960) ou Meyer et Allen (1990, 1991) peuvent étre de tout ordre, ils peuvent
étre financiers comme des actions dans I'entreprise, des avantages salariaux et des
primes, mais ils peuvent auss étre d'ordre relationnel ou liés au développement de
compétences particulieres (Becker, 1960; Bentein, Vandenberghe, & Dulac, 2004;
Meyer et al, 1997; Meyer et al, 1984, 1991). Ces investissements conduisent
I'employé a avoir une perception plus grande des sacrifices qu'il ferait quittait
l'organisation (Becker, 1960; Bentein, Vandenberghe, & Dulac, 2004). A titre
d'exemple, un individu peut avoir investit temps et énergie afin de développer une
nouvelle compétence qui n'est pas ou peu transférable dans une autre organisation
(Meyer et al, 1997).

Selon le modéle tridimensionnel de (Meyer et Allen 1991, 1997), I'engagement
de continuité peut étre occasionné par la perception qu'a un individu d1lnvestissements
liés a l'organisation, mais également par la perception d'un manque dalternative
d'emploi ou de revenu a l'extérieur de la boite. Ainsi, 11ndividu est engage envers
I'organisation car il y est contraint. Il sagit ici d'une forme d'engagement de nécessité
(Bentein et al., 2004; Meyer et a., 1997; Meyer et al., 1991). Le manque d'aternative
percu peut étre influencé par des informations relatives aux taux de chémage ou des
perspectives économiques plus larges, ou bien par la perception qu'a I'individu de ses

compétences par rapport au marche, de ses tentatives de recherche d'emploi
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infructueuses, aussi bien que de facteurs familiaux limitant sa flexibilité et sa mobilité
(Meyer et a., 1997; Meyer et a., 1984, 1991).

Cette composante du modéle de Meyer et Allen a cependant fait I'objet de
critiques relatives a ces deux aspects de I'engagement de continuité, soit la notion
dlnvestissements liés et la notion de manque d'aternative percues (Bentein et a.,
2004; Hackett, Bycio, & Hausdorf, 1994; McGee & Ford, 1987; Stinglhamber,
Bentein, & Vandenberghe, 2002). Selon ces auteurs, |'engagement de continuité
représenterait plutot deux dimensions distinctes soit d'une part, I'engagement résultant
de la prise de conscience qu'un ensemble d'investissements personnels serait perdu en
cas de départ de l'organisation et d'autre part, I'engagement résultant de |'absence
percue dalternatives d'emploi. Des analyses factorielles ont d'ailleurs montré que les
deux dimensions étaient liées mais correspondaient a des facteurs différents (Hackett
et a., 1994; Meyer et a., 1990; Stinglhamber et al., 2002). Concernant les deux
dimensions, (Beintein et ses collégues ,2004) soulignent que : « (...) les personnes se
sentant prisonnieres de leur organisation en raison dun manque daternatives
manifestent moins de rendement professionnel (... ) ». (Bentein et al., 2004). En ce qui
concerne les investissements liés a |'organisation, ces mémes auteurs font la distinction
suivante:

«ll semble que cette dimension [les investissements] soit en partie associée a
des effets bénéfiques tels qu'une plus grande probabilité de promotion et
d'augmentation salariale. Les investissements personnels de 1'ndividu dans son
organisation peuvent donc étre de nature motivationnelle et avoir un impact sur la
prestation d'efforts au travail.» (Bentein et al. 2004).

3-5- Conséquences de I'engagement

Une importante littérature a été consacrée aux consegquences favorables pour
I'employeur, mais aussi pour |I'employé, de I'engagement organisationnel. La plupart
des études ont porté sur 11mpact de I'engagement sur l'intention de rester, ainsi que sur
le comportement de demeurer au sein de I'organisation (Meyer et al. 1997; Mowday et
al. 1982).

L es conséquences de |'engagement réferent aux mémes concepts pour les trois
composantes, bien qu'a des degrés différents pour chacune delles. Ainsi, les
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conseguences généralement reconnues de I|'engagement organisationnel dans la
littérature sont la rétention du personnel et des comportements positifs, tels que la
présence au travail (Meyer et a. 1997), la performance (Bycio, Hackett, & Allen,
1995; De Cotiis et al. 1987) et I'adoption de comportements citoyens (Bryant, Dan, et
Thang, 2007; Konovsky & Organ, 1996; Meyer et al. 1993; Organ & Ryan, 1995).

Résumeé du chapitre:

Ce chapitre porte sur I'impotence de I’ engagement organisationnel ou sien de la
société. Nous avons développée les concepts suivant : introduction, engagement
attitudina ou comportemental, |’ approche multidimensionnel, model tridimensionnel
et enfin les trois composante de I’engagement qui sont, |I’engagement affectif,

I’ engagement normatif et nous avons terminé par I’ engagement de continuite.

3



Partie
Pratique



Chapitre 4



Chapitre 4 Présentation du lieu d’enquéte

Introduction partielle:

La société de production d’ électricité est I’ acteur principal et historique sur la
scene nationale de la production de I’ électricité. Elle dispose du plus grand parc de
production d’ énergie, constituée de plusieurs centrales de différentes technologies,
avec plus de 9234.35 MW installés acejour.

Section 1:
+  1-1- Présentation del’entreprise SONELGAZ :

+  Bref historique:
a) Création : Le colonialisme francais a créé I’ établissement éectricité et gaz
d Algérie « EGA » en 1947 ; chargé de la production, du transport, et de la
distribution d’ électricité et du gaz.

A I'indépendance de I'Algéie en 1962, I'EGA, est relevé par I'Etat
Algérien.
b) Evolution: Aprés I'indépendance, I'EGA couvrait a peine les grandes
villes; a I’ éat de colonialisme. Les premiers plans de développement ont donné
une faible part al’ électrification.

En 1976, I’entreprise avait construit 6800 KM de réseaux pour pouvoir
introduire |’ énergie dans pas moins de 1000 villages. Depuis 1977 jusqu’'a 1990
I’ Etat afinancé le secteur, qui fera passer le plan d’ éectrification de 57% a 96%.

En 1991, SONELGAZ devient établissement public a caractere industriel
et commercia (EPIC).

Depuis juin 2002, le statut juridique (EPIC) de SONELGAZ a éé
transformé en celui de SPA, le processus de mise en place des filiales a été lancé le
26-08-2003.

o Lafiliale transport de |’ électricité.
x5 Lafiliale transport de gaz.
o Lafiliale de distribution.

<> Lafiliale production de I’ éectricité.
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La sociéte de production d électricité possede un potentiel humain important
dépassant les 4900 agents.
Elle est organisée en plusieurs Pdles de production :
. Pble de production TV/TG Ouest
. Pdle de production TV/TG Centre
. Pble de production TV/TG Est, qui regroupe les centrales thermiques a
vapeur et agaz et hydrauliques. Sadirection générale est sise a Annaba.
L’ unité de Darguina est rattachée au Pble de production Est.
Section 2 :
2-1-Présentation del’unité de Darguina

a-Présentation :

L’unité de production hydraulique relevant de la filiale« SPE » est un
ensemble de centrales hydraulique, réparties a travers le territoire national,

I”ensemble ainsi formé constitue une unité de production de I’ énergie éectrique.

L’unité de production hydraulique est placée sous la responsabilité d’un

Directeur, et elle est composee de 134 travailleurs répartis comme suit :

= Cadre: 30
= Maitrises: 87
= Exécution : 13

Le Directeur d’ unité a pour missions de :

- Réaliser le programme de production fixé par I’ opérateur systeme

- Garantir la disponibilité du matériel, la continuité et la qualité de service

- Veiller a la sécurité des personnes et du matériel et a la protection de
I’ environnement

- Respecter les doctrines d’ exploitation et de maintenance définies par SPE
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- Veiller a l'utilisation et a I'entretien du matériel dans les meilleures
conditions de codts et de fiabilité.

[l acomme attributions :

- Coordonner et superviser I’ activité des structures

- S assurer du respect de la reglementation en vigueur

- Veiller alasécurité des personnes et des matériels

- Présider les réunions et les commissions

- Décider de |’ habilitation de son personnel.

b-Organisation :

Pour |’ accomplissement de sa mission, le Directeur de I’ unité dispose de :

) Structurestechniques :

> Division Exploitation

> Division Maintenance

> Division Contréle Barrages

> Division Production

+ Structuresfonctionnelles:

. Service ressources humaines

" Service finance et comptabilité
" Subdivision affaires générales
. HSE

. Assistant SIE
. Assistant de gestion
" Ingénieur informaticien
L’ unité de production hydraulique de Darguina est composée de onze (11)
centrales hydrauliques qui ne sont pas toutes en service mais declassées :
<> Centralesen services:
-Centrale Darguina, W de Begjaia
-Centrale Kherrata, W de Bejaia
-Centrale Mansouria, W de Jijel
-Centrale Erraguéne, W de Jijel
-Centrale Tizi-Medden, W de Tizi-Ouzou
-Centrale Souk-El-Djemaa, W de Tizi-Ouzou
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-Centrale Illiten, W de Bouira

Une nouvelle centrale TG (Turbines Gaz) mobiles composée de huit (8)
groupes, a été mise en service depuis 2013, elle est positionnée a Amizour wilaya
de Bejaia, et est rattachée aladivision production.
<> Centrales déclassées :

-Centrale Tessala, W de Ain T’ émouchent.

-Centrale Bouhnifia, W de Mascara.

-Centrale Ghrib, W de Ain Defla.

-Centrale Béni Bahdel, W de Tlemcen.

L es centrales hydrauliques sont rattachées ala Division exploitation.

La centrae de production hydrauliqgue de Darguina contient une usine
souterraine, composee de trois étages principaux (turbines, alternateurs, hall) et au-
dessous les étages intermédiaire. Elle est installée dans environ 20.000 m3 est
ameénagee a 75 m sous la plateforme regroupant le poste d interconnexion et les
différentes install ations auxiliaires majorité communes aux ouvrages de surfaces et
al’usine.

Pour produire I’ énergie, la centrale de Darguina utilise les eaux provenant :

o D’une part, du barrage du Chabet, aménagé dans les gorges de Kherrata et
situé a 16 KM de la centrale sur laroute nationale N° 09.

<> D’ autre part, du barrage d’ Ighzer Ouftisa3 KM al’Est del’ usine.

o Les eaux qui ont servi ala production d électricité se déversent dans le canal
de fuite dans |’ Oued Agrioun.

Ceci se complete par un batiment technico-administratif prévu d’ une part pour la
gestion du personnel, des stocks du matériel atelier et d autre part pour les études
techniques.

2-2-Situation géographique:

Le siege de I'unité de production hydrauligue de Darguina se situe a
Darguina a 46 KM al’Est du chef-lieu de la ville de Bejaia, sur la route nationale
N°09 reliant Bejaia a Sétif. Depuis sa mise en service en 1952, elle contribue a
I"alimentation de réseau national en énergie éectrique. Elle englobe toutes les
centrales hydrauliques a travers le pays avec une puissance totale d’environ 383
MW.
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2-3-Organisation globale actuelle de I’ unité

a- Organigrammedel’unité
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Sour ce : administration de la société service(RH)
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b-Ser vice Ressour ces Humaines

1) Organisation :

L e service ressource humaine est compose :

= D’un chef de service

= De deux chargés d’ études

= De deux AGPP (le nombre d AGPP est déterminé en fonction des ratios)

2) Mission :

. Assurer |"administration, la gestion individuelle et collective du personnel de
I"unité dans le respect des prérogatives dévolues aux chefs d'unité et de la
reglementation en vigueur.

. Assurer le réle de conseil et d animation vis-a-vis de la ligne hiérarchique et
du personnel sur les aspects liés au développement des emplois et de la ressource
humaine.

3) Attributions:

- Assurer la préparation et I’ exploitation de la paie,

- Assurer le suivi et lamise ajour du fichier informatisé du personnel,

- Assurer latenue des dossiers administratifs,

- Assurer larelation avec les organismes externes,

- Assurer la gestion diverse (gestion des absences, dotation vestimentaire,
suivi des recouvrements, liquidation des dossiers,...)

- Elaborer les bilans et tableaux de bord RH de |’ unité,

- Réaliser le plan de recrutement,

- Préparer et concrétiser les ééments relatifs aux promotions/avancements et
gratifications,

- Elaborer et mettre en ceuvre le plan de formation de I’ unité,

- Contribuer a la mise en adéquation Ressource/Emploi (mise a jour des
organigrammes, évaluation du personndl,...),

- Assurer, en relation avec le Centre de Médecine de Travail, les actes liésala
médecine du travail,

- Prendre en charge les affaires disciplinaires,

- Assurer les relations avec les représentants du personnel,

- Assurer latenue des registres reglementaires.
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c-Service Ressour ces Humaines schématisé

Sour ce : administration de la société service (RH)
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Chapitre 5 analyses et interprétation des résultats

o Préambule:

Ce chapitre est consacré al’ analyse des données et I’ interprétation des résultats, ol on
va présenter une série de tableaux simple qui expriment le rapport entre les taux et les
pourcentages significatifs.

1- Présentation descaractéristiques des membresdel’ échantillon :

Tableau N°11: larépartition desmembresdel’ échantillon selon legenre :

SEXE Fréquence Pour centage
Masculin 65 92.9%
Féminin 05 7.1%

Total 70 100%

Sour ce : Output du spss obtenu lors de I’ enquéte sur leterrain

[ | Masculin

[ | Féminin

Figure N°3: larépartition des membres de |’ échantillon selon le genre :

Atravers le tableau N°11 qui distribue I’ effectif de la population étudiée selon le
sexe, nous remarquons ce qui suit: que le sexe masculin représente 92.9% de
I”échantillond’ étude, tandis que le sexe féminin représente 7.1% seulement de
I"échantillon d'étude. Cette répartition est dueessentiellementa la nature du travail
accompli dans la sociétéSonelgaz (SPE), est que certainestaches peuventétre assurées

par les hommes que par les femmes. On constate généralement que le sexe féminin
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occupe des postes qui se trouventdans les bureaux comme la GRH, le commercial ...etc.

tandis que le sexe masculin travaille dans|a production usine.

Tableau N°12: larépartition des membres de |’ échantillon selon |’ &ge :

Age Fréquence Pour centage
[21-30ans] 02 2.9%
[31-40ans] 19 27.1%
[41-50ans] 28 40.0%

[50 et plus] 21 30.0%

Total 70 100%

Source : Output du spss obtenu lors de I’ enquéte sur le terrain

w
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N D
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[41-50ans]
[ | [50 et plus]

Figure N°4 : larépartition des membresde |’ échantillon selon I’ age

Notrepopulation est caractérisées par sa richesse et sa variété, des lors on a
déterminé quatre catégories : la premiere éant |a présentation de [21-30ans] de |’ ordre de
2.9% de I’ échantillon, celle nous donne la fréquence de 2 sur 70, faible catégorie de la
population d étude. Ladeuxiémecatégorie est celle de [31-40ans] de la fréquence de 19
sur 70 soit 27.1%, ensuite vient latroisiéme catégorie
[41 50ans] de I’ ordre de 40% de I’ échantillon, celle nous donne la fréquence de28 sur
70presgue la moitié de la population d’ éude, et la catégorie de [50ans et plus|de la
fréquence de 21sur 70, d’ un pourcentage de 30%de I’ échantillon d’ étude.
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Ce qui veut dire que lamagjorité des saariés de la société sont issus de la tranche
d’ &ge [41-50ans]. La société ne procede pas au recrutement des jeunes, ou elle n’a pas

recruté depuis longtemps.

Tableau N°13: la répartition des membres de I'échantillon selon le niveau

d’instruction :

Niveau d’instruction | Fréquence Pour centage
Primaire 9 12,9%
Moyen 20 28,6%
Secondaire 22 31,4%
Supérieur 19 27,1%

Total 70 100%

Sour ce : Output du spss obtenu lors de I’ enquéte sur le terrain

| Primaire

| Moyen
Secondaire

[ | Supérieur

31%

]
IR |

T —

Figure N°5 :la répartition des membres de I’échantillon selon le niveau
d’instruction :

Ce tableau , nous montre que le niveau d’ étude des enquétés est élevé puis que la
moitié des enquétés ont un niveau secondaire avec un pourcentage de 31.4% soit une
fréquence de 22 sur 70 de la population d’ étude , ensuite Vient le niveau scolaire moyen
avec un taux de 28.6% soit une fréguence de 20sur 70 , et pour ce qui ont un niveau
primaire il représente 12.9% soit 9 sur 70 de la population d’ étude et en trouve que le
niveau supérieure de 27.1% soit une fréquence de 19 sur 70 de la population d’ étude.
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Enfin on remargue que la population d’' étude n’a pas un pourcentage pour ce qui
ont un niveau supérieur et primaire. Cela veut dire que la société procéde pour la

formation interne pour ses nouvelles recrues, car c'est une société de production

d’ éectricité.

Tableau N°14 :Larépartition desmembresdel’ échantillon selon la

Situation matrimoniale

analyses et interprétation des résultats

Situation Fréquence Pour centage
Célibataire 06 8.6%

Marié 63 90.0%

Veuf 01 1.4%
Divorceé 00 0%

Total 70 100%

Sour ce : Output du spss obtenu lors de I’ enquéte sur le terrain

1%
0%

|

"

L ———
-

Célibataire
Marié
Veuf

Divorcé

Figure N°6: La répartition des membres de [|'échantillon selon laSituation

matrimoniale

Concernant la situation matrimoniale, les résultats montrent que le taux le plus élevé

dans la société Sonelgaz (SPE)et la situation familiale (mari€) avec un pourcentage de
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90%soit une fréguence de 63 sur 70 de la population d étude , en suite vient la situation

(célibataire) avec un taux de 8.6% soit 6 sur 70 de la population d’ étude, tandis que la

situation familiale (veuf ) a un pourcentage de 1.4% soit 1 sur 70 de la population d’ étude

ainsi que la situation ( divorcé) avec 0%.Enfin en analyse que lamgjorité de la popul ation

d étude est élevé par rapport aux mariés.

Tableau N°15: la répartition des membres del’ échantillon selon le statut :

Statut professionnelle

Fréguence Pour centage
Crdlne 15 21,43%
Maitrise 48 68.57%
Agent d’exécution 7 10 %
Total 70 100%

Source : Output du spss obtenu lors de I’ enquéte sur le terrain

e

[ | Cadre
[ | Maitrise

Agent d’exécution

Figure N°7 : larépartition des membres del’ échantillon selon le statut

D’ apres ce tableau, nous avons relevé gue la majorité des enquétes sont des agents

de maitrise avec un pourcentage de 68,57%, pour une fréquence de 48 enquétes, suivi de

la catégorie cadre qui représente un taux de 21,43% pour une fréguence de 15 enquétés,
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tandis que la catégorie des agents d’ exécution ne représente qu’ un taux de 10% pour une
fréquence de 07 enquétés.

On peut expliquer le taux des agents de maitrise par le besoin de I'unité de
production d’éectricité de Darguina, qui est due a la forte demande, donc une forte
production.

Tableau N°16: Larépartition des membresdel’ échantillon selon I'ancienneté

Professionnélle:

Ancienneté Fréquence Pour centage
[1-8ans] 12 17.1%
[9-16ans] 13 18.6%
[17-24ans] 24 34.3%
[25-32ans] 18 25.7%
[33anset plug| 03 4.3%

Total 70 100%

Source : Output du spss obtenu lors de I’ enquéte sur le terrain

] [1-8]
[9-16]
[17-24]
[25-32]

[33et plus]

B4%
e
-—
-
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N

Figure N°8 : larépartition des membres de |’ échantillon selon I’ancienneté
Professionnelle:
Selon ce tableau, nousconstatons que le taux le plus élevé est celui des enquétés qui ont

une ancienneté de [17-24 ans] avec un taux de 34.3%, pour ce qui ont une ancienneté
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entre [ 25- 32 ans] avec un taux de 25,7 % soit une fréquence de 18 sur 70, en ce qui
concerne I’ancienneté entre [ 1-8 ans] et [9-16ans] et

[33 ans et plus Jont un pourcentage faible qui ne dépasse pas les 20%
Ceci peut expliquer par le faite que, I'unité de production d’ électricité de Darguina fait
confiance sur la catégorieayant |’ anciennet§] 17-24 ans.
Discutions desrésultatsrelatifs aux caractéristiques personnelles:
Apres avoir représenté les caractéristiques personnel de |’ échantillon d études, nous
avons constaté qu’il ya une grande diférence entre le nombre d’ homme et de femme dans
la société sonelgaz (SPE), le sexe masculin représente un taux tresélevé de92, 9% soit
un pourcentage majoritaire et un taux de 7,1 % pour le sexe féminin.
Comme nous avons constaté que la catégorie d age la plus présenté est celle de [41-50
ans| avec un pourcentage de 40%, suivit par celle de [50ans et plus] par un taux de 30%
dpres vient la catégorie [31- 40ans] avec une petitediférence d' un taux de 27,1% et la
catégorie [21-30 ans] en derniere avec un taux de 2,9%.
La société possede des travailleurs dent le niveau secondaire et moyen avec un taux de
31,4% et 28,6 % on ordre, en suite Vient le niveau supérieur avec un taux de 27,1% et
le niveau primaire avec un taux de 12,9%.
Pour le statut matrimoniale en trouve que les marié sont quasi majoritaire avec un taux de
90% Suivit par les célibataire avec un taux de 8,6 % en suite vient les veuf avec un
pourcentage de 1,4% et enfin un taux de 0% pour les divorcé.

Et pour le statut professionnel nous avons constaté que la majorité des enquété
sont des agents de maitrise soit 68 ,57% en suite les cadres avec un taux de 21,41% et la
dernier catégorie est celle des agents d’ exécution par un taux de 10%, et ca revient a nos
condition de I’ enquéte et au choix de notre échantillon de chaque catégorie.

L’ancienneté professionnelle des travailleurs se trouve entre [17- 24ans] soit
34,30% suivit par celle de [25- 32ans] avec un taux de 25,70%, apres nous avons les
catégorie qui sont plus proche [9- 16ang] et [1- 8ans] avec un pourcentage de 18,6% et
17 ,10% en ordre, et enfin la catégorie [33ans et plus Javec un pourcentage 4,3%.

Notre choix pources caractéristiques personnelles a une relation avec notre théme
de recherche qui est I'impact des modes de la gestion des ressources humaines sur

I” engagement organisationnel destravailleurs.
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Cela est expliqué par des études qui sont faite sur I’engagement organisationnel
des travailleurs et que les caractéristiques personnel ont été considérées et mise en
relation avec I’ engagement organisationnel comme I’ &ge, le sexe, le statut professionnelle
...€tc. et selon ces deux auteur (Mathieu et Zgjac, 1990), il ya une relation positive entre
I”engagement organisationnel et I'age et que I’engagement est plus fort pour les plus
agés.

En pourrait penser qu'il sagit dun engagement de continuité compte tenu de la
réduction des possibilités de changer d’emploi .En suite ils constatent que I’ engagement
est plus fort chez les hommes que pour les femmes cela Sexplique par les
difficultéséprouvés par les femmes vis-a-vis du travail et de I'intégration d ans notre
organisation.

Interprétation derésultats des hypothéses:

Avant de parler de I'impact des modes de la GRH sur I’engagement, il est
important de parler du niveau de I’engagement organisationnel des travailleurs de la
société SONELGAZ (SPE). Afin de répondre a la question posée au départ comme suit :
guel est le niveau de I’engagement organisationnel des travailleurs de la SONEL GAZ
(SPE) de Darguina ?

A partir de cettequestion, nous pouvons en discuter selon les résultats obtenus dans
le tableau suivant :
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Tableaux N°17 : présentation du niveau de |I’engagement organisationnel :

Echrep | TFDESC | DESC SA D’AC TF D’AC Ecart-
Moy
Engmt F | % F % F % F % F % type

QE_1 28140 |10 |143 |8 11,4114 (20 |10 |14,3 254 |1,52

QE_2 16 {22,916 22913 |18,6 |15 |21,4|10 14,3 |2,81 |1,38

QE_3 1724319 (27,110 |143 |14 |20 |10 |14,3 2,72 |1,40

QE_4 19127,1)13 | 186 |13 18,619 |27.1|6 86 |271|1,35

QE_5 10|14,3 |16 22917 24317 | 24,3 |10 |14,3 3,01 | 1,27

QE_6 9 |199|24 (34,311 |15,7 |14 |20 |12 |17,1|294 |1,32

QE_7 13|18,6 |19 27,110 (14,3 |17 | 24,3 |11 |15,7 2,91 | 1,38

QE_8 13|18,6 |17 (24312 |171|15 | 21,413 |18,6 2,97 | 1,40

QE_9 15|21,4|19 (27,117 (243 |14 |20 |5 7,1 |2,64 |1,22

Qe 10 |5 |71 |37 |529|10 [143 |9 1299 12,9 12,71 | 1,18

QE_11 12 117,1}10 [ 14,3 |13 18,6 |20 | 28,614 |20 |2,20 |1,38

QE_12 (21|30 |26 |37,1|10 14,38 11,4 |5 7,1 12,28 | 1,21

QE_13 15(21,118 |25,7 |16 229 |5 7,1 |16 22,9284 | 1,45

QE_14 11|15,7 21 |30 12 |17,114 |20 |12 (17,1292 | 1,35

QE_15 (8 |11,4|13 |18,6 |17 |24,3|19 |27,1|13 |18,6]2,22 | 1,27

QE_16 12 117,120 | 28,6 |18 |25,7|13 | 18,6 10 |2,75 (1,23

QE_17 12 117,120 | 28,6 |18 |25,7|13 | 18,6 10 |2,71 | 1,39

QE_19 13 18,6 |17 [24,3 |10 (14,3 |21 |30 12,9 12,94 | 1,35

QE_20 11|15,7 25 |35,7 |17 24,314 |20 4,3 |2,61 1,10

7
7
QE_18 14120 |26 (37,1|16 |229|10 143 |4 57 1248 | 1,13
9
3
7

QE_21 13 118,621 |30 |15 |21,4|14 |20 10 |2,72 | 1,26

Sour ce : Output du spss obtenu lors de I’ enquéte sur le terrain
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Selon les résultats lors de notre enquéte qui concerne |’ engagement
organisationnel des travailleurs de la SONEL GAZ(SPE), la majorité sont engagé, et ce,

selon la moyenne des réponses de ceux-ci A=5-1=4 4/5=0 ,80.

Pour voir est-ce que les travailleurs sont vraiment engages, on suit la formule
suivante :5-1=4 puis 4/5=0.80, donc on ajoute 0.80 pour chaque rhétorique des
réponses obtenues :

Tout a fait en désaccord = [1, 1.80 [

En désaccord= [1.80, 2.60 [

Sansavis= [2.60, 3.40 [

D’accord= [3.40,4.20

Tout a fait d'accord= [4.20, 5]

Pour la QE5, les membres de I'échantillon sont majoritairement attachés
affectivement pour I’ entreprise et cela est confirmé par le résultat de la moyenne qui est a
3,01 et un écart type de 1.27, par contre dans la QE11 qui dit: «je pense souvent a
quitter mon emploi », les membres de I’ échantillon ne veulent pas vraiment de quitter
leurentreprise, qui est représentée par la moyenne X=2,20 et écart type a=1,38.

Pour la QE6 qui dit: «il ne serait pas correcte de quitter maintenant mon
organisation actuelle, méme s 'y trouvais avantage », la magjorité des membres de
I” échantillon attachés a leurs entreprise et cela est confirmé par le résultat de la moyenne
qui est a 2.94 et un écart type de 1,32, par contre dans la QE20qui dit : « je ne quitterai
pas mon organisation maintenant parce que j'estime davoir des obligations envers
certaines personnes qui y travaillent », les membres de |’échantillon ne veulent pas
quitter leur entreprise, qui est représentée par |la moyenne X=2,61 et écart type a=1,10.

I nter prétation des hypothéses:
Hypothese générale:

Avant de procéder a |’ interprétation des résultats obtenus en utilisant le logiciel de
traitement des données statistiques (SPSS), ilest important de rappeler les conditions de
I” utilisation de cette opération statistique pour obtenir des bons résultats de la régression
qui se lisent grace aux indices suivants :

* R : le coefficient de corréation multiple est un indice standardisé variant de —1 a +1,

indiquant la force de la relation entre I'ensemble des variables indépendantes et la
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variable dépendante. Plus la corrélation n'est élevée, plus la relation linéaire entre les
variables indépendantes et la variable dépendante est levee.

« R% lacorrélation multiple au carré, appelée coefficient de déter mination, est un indice
de la part de variance de la variable dépendante expliquée par les variables indépendantes
qui sont dans I’ équation. Il donne ainsi la part de variance de la variable expliquée par la
variable indépendante.

* Le Béta : ce coefficient standardisé permet de comparer la contribution de chaque
variable puisqu’il s'agit du coefficient de régression ramené sur une échelle standard
(entre—1l et +1).

 Le test F : sa vaeur indique s la variance ou |'gout de variance expliquée est
significative, c'est-a-dire si, quelle que soit la force de la relation entre les variables
indépendantes et la variable dépendante, cette relation est susceptible d exister dans la
population et n’ est pas due simplement au hasard de |’ échantillonnage.

» Letest t: savaleur doit étre plus grande que 2 (1,96) pour étre significative (p< 0,05).
Elle indique s chacun des coefficients des variables présentes dans |’ égquation est
significatif. (CARRICANO & POUJOL, 2009)

Nous cherchons a partir des analyses de notre hypothése générale a savoir s les
Modes de la GRH exercent un impact positif sur I’engagement organisationnel des
travailleurs de la SONELGAZ (SPE) Darguina . Nous souhaitons également déterminer
parmi ces stratégies au moins une variable explicative, celle qui explique la mieux
Engagement organisationnel des travailleurs de cette sociéte.

Dans ce contexte et apres avoir expose les résultats obtenus, il est possible de
confirmerl’ hypothésegénérale émise auparavant qui suppose que « Les Modes de la
GRH exercent un effet positif sur I’engagement organisationnel des travailleurs de la
SONEL GAZ (SPE).
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Tableau N°18: Représentation de I'impact de lavariable Modes GRH sur I’engagement

organisationnel destravailleurs.

Model Summary®

Change Statistics

Adjusted |Std. Error of the|R Square Sig.
Model R R Square |R Square |Estimate Change F Change dfl  |df2 Change
1 ,680° 462 429 8,03680 462 13,967 4 65 ,000

a. Predictors. (Constant), Evaluation, Rémuneration, Recrutement, Formation
b. DependentV ariable: Engagement
Sour ce : Output du spss obtenu lors de I’ enquéte
Le coefficient de détermination RPcompare les valeurs estimées (prédites) de la
variable dépendante a ses valeurs observeées, a |'aide de la somme des écarts a la
moyenne. R? prend ses valeurs entre 0 et1. La somme des résidus au carré fait baisser R,
indiquant par |a méme I’'importance relative de ce dont « ne rendent pas compte » les
variable explicatives.
Rfajusté=0,429 est plus faible que R?, tient compte de la perte d’informationliée
aux degrés de liberté.
Dans le cas de la régression qui sert d'exemple, R*= 0,462 : les variables
indépendantes retenues ont conjointement un pouvoir « explicatif » relativement limité.
Nous avons constaté qu’il y a une relation entre les modes de la GRH et
I engagement des travailleurs, donc nous avons confirmeé que les modes de la GRH ont
un effet positif sur I’engagement des travailleurs d’ aprés les résultats obtenu (R=,680),
qui veut dire que 68% des membres de |’ échantillon prédisent gu’ils s engagent lorsque

la société (SPE) applique ces modes de gestion de ressources humaines globalement.
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Tableau N°19: représentation de la variance de I'impact des modes de la GRH sur

I’engagement organisationnel destravailleurs.

ANOVA®
Sum of Mean
Model Squares Df Square F Sig.
1 Regression |1785,679 |4 446,420 7,939 |[,000°
Residual  }3655,192 65 56,234
Total 5440,871 69

a  Predictors: (Constant), EVALUATION, RECRUTEMENT,
FORMATION, REMUNERATION

b. DependentVariablee ENGAGEMENT

Sour ce : Output du spss obtenu lors de I’ enquéte

Selon le tableau ci-dessus, les résultats obtenus nous amenent a accepter sans
grand risgque de se tromper en se référant au seuil de signification retenu (sig=0,000) qui

est inférieure du modeéle utilisé en sciences sociales (& = 0.05)
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Histogram

Dependent Variable: engagement

15 Mean =-2,27E-16

Std. Dev. =0,985
5 ;

3R

-3 -2 -1 Q 1 2 3

—~
o
1

Frequency

Regression Standardized Residual

Sour ce : Output du spss obtenu lors de I’ enquéte

Figure N°09 :

Le graphigue entre les résidus normaliséset les valeurs prévues normaliséesde la
variable dépendante (I’engagement organisationnel prévu normalisé) permet dedéceler
certaines transgressions importantes des hypothéses relatives aux termes d’ erreur. Si les
résidus normalises se distribuent de maniererel ativement uniforme autour de zéro et sans
une trop grande dispersion au-dela des repéeres 3 et -3, on considérera généralement que

I” hypothese de |a variance constante des termes d’ erreurs est respectée.

Pour aller plus loin des résultats de cette hypothese, nous avons opté pour une
analyse plus profonde des tableaux obtenus de I'Output de SPSS. Les prochains
paragraphes apportent plus de précisions. A |’ aide des « B »calculés et des erreurs-types
correspondantes « t », il est possible de tester séparément |’ hypothése du non-impact de

chaque variable explicative sur la variable dépendante.
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Analyse des sous hypothéses:

Premiér e sous-hypothese :

Pour analyser les variances de I’ engagement organisationnel des travailleurs de la
société SONELGAZ (SPE) de darguina d une fagon globale ; nous avons formulé une
hypothese interactionnelle qui rassemble plusieurs variables indépendantes (V1) avec une
variable dépendante (VD). A cet effet, nous avons opté pour la comparaison des
moyennes de ces (V1) en associant deux autres test : t-test pour échantillons indépendants
afin de comparer les deux genres par rapport a leurs Engagement organisationnel,
comme nous avons associé la comparaison des moyennes des (VI) avec ANOVA pour
analyser les variances.

En examinant les tableaux ci-apres, nous remarquons qu’il y a une hétérogénéité
qui concerne |’engagement organisationnel des travailleurs de la SONELGAZ(SPE)
darguina pour toutes les variables sociodémographiques utilisées dans notre recherche
sauf pour les variable niveau scolaire et catégorie socioprofessionnelle; il existe une
homogeénéité entre les travailleurs par rapport a cette variable qui concerne I’ engagement
organisationnel.

Tableau N°20 : Présentation des descriptives du genr e-engagement

Report
Engagement

Std. % of Total|% of Tota
SEXE Mean [N Deviation [Sum N Sum
MASC |59,6000 |65 10,33320  [92,6% 92,9% 3874,00
FEMININ|61,8000 (5 15,41752 7,4% 7,1% 309,00
Total 59,7571 (70 10,63687  [{100,0% 100,0%  |4183,00

Sour ce : Output du spss obtenu lors de I’ enquéte
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Tableau N°21: Présentation des reésultats du t-test pour deux échantillons

indépendants du genr e-Engagement :

Independent Samples Test

Levene's

Test for
Equality of
Variances [t-test for Equality of Means

95% Confidence
Interval of the

Difference

Sig.
(2- Std.
taile|MeanDi |ErrorDif

F Sig. [T |Df |d) [fference |[ference [Lower [Upper

enga Equal varianceg2,914 |92 (,443|68 ,6591-2,20000(4,96553 [-12,10856|7,70856

gem assumed

ent Equal variances 314 (4 ,281|,768|-2,20000|7,01304 |-12,17766|16,77766

not assumed

Sour ce : Output du spss obtenu lors de I’ enquéte

En examinant les résultats des tableaux 20 et,21 nous remarquons qu’il N'y a pas une
différence statistiquement significative selon le genre, et ce apparait au niveau de la
valeur de signification asymétrique (0.92) qui est moins exigeant que le seuil traditionnel
de 0.05 utilisé en sciences sociaes, et ce se renforce par les résultats des moyennes
obtenues : les hommes qui ne sont plus engagés que les femmes, qui sont respectivement
59.600, 61.800 cela veux dire qu'il y a une homogéenéité de |I’engagement chez ces

travailleurs selon le genre.
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Tableau N°22 : Présentation des descriptives de |’ age-engagement

Descriptives
Engagement
95%  Confidence
Interval for Mean
Std. Std. LowerB |UpperBo
N |Mean [Deviation|Error [ound  |und Mini |Maxi
[21-30] 2 65,0000 |7,07107 |5,00000 |1,4690 |128,5310 (60,00 |70,00
[31-40] 19 |59,1579 |12,80739 |2,93822 52,9849 (65,3309 |40,00 (84,00
[41-50] 28 |59,1071 |7,28438 |1,37662 |56,2826 |61,9317 |48,00 (78,00
[51 ET PLUS] |21 (60,6667 {12,80755 |2,79484 (54,8367 (66,4966 (42,00 (92,00
Total 70 |59,7571 |10,63687 (1,27135 |57,2209 |62,2934 40,00 |92,00

Sour ce : Output du spss obtenu lors de I’ enquéte
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Tableau N°23: Présentation des variances du |’ age-engagement

ANOVA
Engagement

Sum of Mean

Squares df Square F Sig.
Between 91,000 3 30,333 ,299 ,854
Groups
Within Groups |7715,872 66 116,907
Total 7806,871 |69

Sour ce : Output du spss obtenu lors de I’ enquéte

En examinant les tableaux22et 23, nous remarquons gu'’il y a une hétérogénéité de
I’engagement selon le facteur d' &ge, sur un total de la moyenne (59.757). selon les
résultats du tableau 22, la catégorie de [21-30] qui est plus engagée au travail puis la
catégorie [51 et plus] puis la catégorie de [31-40] puis en dernier ¢’ est la catégorie [41-
50], qui est respectivement représenté avec des moyennes et un écart-type (65,000,
60,666, 59,157, 59,107) (7,071, 12,807, 12,807, 7,284)

Ces résultats sont aussi renforcés par la non signification statistique dans le tableau n°23
(F= 0.259, p=0.854) qui permettent d'accepter |'hypothése nulle Hy et d écarter
I” hypothese aternative Hy qui dit : il y a une différence statistiquement significative dans
I’ engagement des travailleurs de la SONELGAZ (SPE) deDarguina selon les variables
socioprofessionnelles (sexe, Age, Niveau scolaire, situation matrimoniale, CSP et

Ancienneté).
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Tableau N°24 : Présentation des descriptives de niveau scolair e-engagement

Descriptives
Engagement

95% Confidence

Interval for Mean

Std. Std. LowerB |UpperB [Minim
N [Mean |Deviation|Error |ound |ound |um Maximum

PRIMAIRE 9 [50,5556 |6,26720 |2,08907 (45,7382 |55,3730 |42,00 |61,00
MOYEN 20 (57,6500 |9,16673 |2,04974 (53,3598 61,9402 |45,00 |78,00
SECONDAIRE |22 (59,3636 |8,70438 |1,85578 |55,5043 (63,2229 |40,00 (78,00
SUPERIEUR 19 (66,7895 |11,81138 |2,70972 |61,0966 (72,4824 140,00 (92,00
Total 70 (59,7571 |10,63687 |1,27135 (57,2209 62,2934 |40,00 |92,00

Sour ce : Output du spss obtenu lors de I’ enquéte
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Tableau N°25:Présentation des variances du niveau scolair e-engagement

ANOVA
Engagement

Sum of Mean

Squares Df Square F Sig.
Between 1793,850 3 597,950 6,563 |(,001
Groups
Within Groups |6013,021 66 91,106
Total 7806,871 69

Sour ce : Output du spss obtenu lors de I’ enquéte.

En examinant les tableaux 24et 25, nous remarquons qu’il y a une homogeénéité de
Iengagement selon le facteur du niveau scolaire, sur un total de la moyenne (59.757).
Ces résultats sont aussi renforcés par la non signification statistique dans le tableau n°25
(F= 6,563, p=0,001) qui permettent d’ écarter |I’hypothese alternative Hy et d’ accepter
I"hypothese nulle H; qui dit: il y a une différence statistiquement significative dans
I’engagement des travailleurs de la SONELGAZ spe de Darguina selon les variables
socioprofessionnelles (sexe, Age, Niveau scolaire, situation matrimoniale, CSP et

Ancienneté.
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Tableau N°26: Présentation des descriptives de situation matrimoniale-

engagement
Descriptives

Engagement

95% Confidence

Interval for Mean

Std. Std. LowerB |UpperB

N Mean [Deviation |Error ound ound Mini |Maxi

CILIBATAIRE |6 63,6667 |7,08990 |2,89444 |56,2263 |71,1071 |53,00 |71,00

Marié 63 59,5556 |10,88470 |1,37134 |56,8143 (62,2968 (40,00 (92,00
V euf 1 49,0000 |. : : . 49,00 (49,00
Total 70  |59,7571 |10,63687 |1,27135 (57,2209 |62,2934 (40,00 |92,00

Sour ce : Output du spss obtenu lors de I’ enquéte
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Tableau N°27 : Présentation des variances de situation matrimoniale-engagement

ANOVA
Engagement

Sum of Mean

Squares Df Square F Sig.
Between 209,983 |2 104991 |926  |401
Groups
Within Groups |7596,889 67 113,386
Total 7806,871 |69

Source : Output du spss obtenu lors de I’ enquéte.

En examinant les tableaux 26 et27, nous remarquons qu’il y a une hétérogénéité de
I’engagement selon le facteur de lasituation familiale, sur un total de la moyenne
(59,7571). Selon les résultats du tableau26, les travailleurs qui sont ensituation
célibataire puis ceux qui sont en situation marie puis veuf(\Ve), mais pour la catégorie des
divorceés, notre échantillon n'y contient pas. Ce classement est respectivement représenté
avec des moyennes et un écart-type (63,666;; 59,5556; 49,0000 )( 7,08990 ;10,88470)

Ces résultats sont aussi renforcés par la non signification statistique dans le tableau
n°27(F= 0.926, p=0.401) qui permettent d accepter I’hypothése nulle Hy et d écarter
I” hypothese aternative Hy qui dit : il y a une différence statistiquement significative dans
I’engagement des travailleurs de la sonelgaz(SPE) selon les variables
socioprofessionnelles (Genre, Age, Niveau scolaire, Statut matrimonial, CSP et

Ancienneté).
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TableauN°28: Présentation des descriptives du facteur socioprofessionnelles-

engagement

Descriptives

Engagement
95% Confidence Interval for
Mean
N Mean | Std. Deviation | Std. Error | LowerBound UpperBound Minimum Maximum

agent d'exécution 7| 61,7143 10,91962| 4,12723 51,6153 71,8132 45,00 78,00
Maitrise 48| 56,9167 9,28012| 1,33947 54,2220 59,6113 40,00 78,00
Cadre 15| 67,9333 10,78005| 2,78340 61,9635 73,9031 52,00 92,00
Total 70| 59,7571 10,63687| 1,27135 57,2209 62,2934 40,00 92,00

Sour ce : Output du spss obtenu lors de I’ enquéte.

Tableau N°29:

engagement

Présentation des variances du facteur

engagement

ANOVA

sociopr ofessionnelles-

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 1416,843 2 708,421 7,428 ,001
Within Groups 6390,029 67 95,374
Total 7806,871 69

Sour ce : Output du spss obtenu lors de I’ enquéte

En examinant les tableaux 28et 29, nous remarquons qu’il y a une homogénéité de

I engagement selon le facteur socioprofessionnel, sur un total de la moyenne (59.7571).

Ces résultats sont aussi renforcés par la non signification statistique dans le tableau n°29

(F=7,428 . p=0.001) qui permettent d’ écarter I’ hypothése alternative Hy et d’ accepter

I"hypothese nulle Hy qui dit: il y a une différence statistiguement significative dans
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I’engagement des travailleurs de la SONELGAZ spe de Darguina selon les variables
socioprofessionnelles (sexe, Age, Niveau scolaire, situation matrimoniale, CSP et

Ancienneté)

Tableau N°30 : Présentation descriptives du facteur ancienneté-

Engagement

Descriptives
Engagement

95% Confidence|

Interval for Mean

Std. Std. LowerBo |UpperBo
N Mean |Deviation [Error  |und und Minimu [Maximu

1-8 12 |64,5000|12,17673 (3,51512 |56,7633 |[72,2367 |40,00 (84,00
9-16 13 |56,0769|10,83560 (3,00526 (49,5290 (62,6248 |40,00 (73,00

17-24 24 [58,3750|7,00194 (1,42927 |55,4183 |61,3317 46,00 |73,00
25-32 18 |60,7222|12,44662 |2,93370 (54,5327 |66,9118 |43,00 (92,00
33 e 3 [62,0000(15,52417 (8,96289 (23,4358 (100,5642 (47,00 (78,00

plus

Total 70 [59,7571)10,63687 (1,27135 |57,2209 |62,2934 (40,00 [92,00

Sour ce : Output du spss obtenu lors de I’ enquéte
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Tableau N°31 : Présentation des variances du facteurancienneté -

Engagement

ANOVA
Engagement

Sum of Mean

Squares Df Square F Sig.
Between 523,712 4 130,928 1,168 ,333
Groups
Within Groups |7283,159 65 112,049
Total 7806,871 |69

Sour ce : Output du spss obtenu lors de I’ enquéte.

En examinant les tableaux 30 et31, nous remarquons qu’il y a une homogeénéité de
I’engagement selon le facteur d’ ancienneté, sur un total de la moyenne (59,75). Selon les
résultats du tableau N°30, les travailleurs qui ont une ancienneté de
[1-8]qui sont les plus engager puis ceux qui ont une ancienneté de [33 et plus] en suite
ceux qui ont une ancienneté de [ 25-32]suivi par laclasse [ 17-24] et la classe [ 9-16].
Ce classement est respectivement représenté avec des moyennes et un
écarttype(64,5000; 62,0000;60,7222 ;58,3750 ;56,0769)(12.17673 ;15,52417 ;12,44662 ;
7,00194 ;10,83560).

Ces résultats sont aussi renforcés par la non signification statistique dans le tableau
n°31 (F=1,168, p=0.333) qui permettent d accepter I’ hypothese nulle Hy et d écarter
I” hypothese aternative Hy qui dit : il y a une différence statistiquement significative dans
I’engagement des travallleurs de la sonelgaz (SPE) selon les variables
socioprofessionnelles (Genre, Age, Niveau scolaire, Statut matrimonial, CSP et
Ancienneté).

L a deuxieme sous-hypothése :

Apres avoir exposé les résultats obtenus, il est possible de confirmer la deuxiéme
sous-hypothese émise auparavant qui suppose que « Lesmodes de la formation et de
recrutement influencent |’ engagement organisationnel des travailleurs de |’ entreprise de
SONELGAZ spe de Darguina ».
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Tableau N°32: représentation de lal’impact des modes de recrutement et de la

formation sur I’engagement organisationnel destravailleurs.

Coefficients”
Standard
ized
Unstandardized |Coeffici CollinearitySta
Coefficients ents tistics
Std. Tolera
Model B Error |Beta Sig. |nce |VIF
1 (Constant) 7,843 | ,000
30,894 (3,939
FORMATION 7,24 ,294 ,305| 2,465( ,016 525| 1,906
RECRUTEMENT | 1,163 334 431 3,478 ,001 525 | 1,906

a. Dépendent Variable: ENGAGEMENT

Source : Output du spss obtenu lors de I’ enquéte.

Suivant les résultats obtenus du tableau ci-dessus ainsi le tableau « ANOVA » de
cette hypothése, les coefficients estimé (B=7.24, 1.163) répondent aux attentes positives
a priori qui sont statistiquement significatif respectivement a des niveaux (p=0.016,
p=0.001) plus exigeants que le seuil traditionnel de 0,05 utilisé en sciences sociaes,

laissant entendre que la formation et le recrutement ont une incidence spécifique sur la

variable engagement organisationnel. .

Nous avons pu donc vérifier I'impact des modes de formation et du recrutement sur
I engagement des travailleurs de la SONEL GAZ(SPE) , nous avons remarqué qu'il y a

une relation entre ces deux variables indépendantes avec I’ engagement organisationnel

destravailleurs.et cela est confirmé dans le tableau ci-apres :
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Tableau N°33: représentation del’impact des variables Recrutement et

Formation sur |’engagement organisationnel destravailleurs:

Model Summary®

R Adjusted R
Model R |Square |[Square Std. Error of the Estimate

1 679° | ,460 444 7,92949

a. Predictors: (Constant), RECRUTEMENT, FORMATION
b. Dépendent Variable: Engagement

Sour ce : Output du spss obtenu lors de I’ enquéte
Selon les résultats du tableau ci-dessus, 67.9% des travailleurs de |a sonelgaz
(SPE), sont engagés dans cette société a cause de la politique exercée qui concerne le
systeme de formation ainsi du recrutement, et ce selon le résultat de R=0.679

Tableau N°34 : Représentation de la variance de I'impact des M odes de For mation

et de Recrutementsur [I’engagement organisationnel des

travailleurs:
ANOVA®
Sum of Mean
Model Squares Df Square F Sig
1 Regression| 3594,126 2 1797,063 | 28,581 ,000°

Residual 4212,745 67 62,877
Total 7806,871 | 69

a. Predictors. (Constant), RECRUTEMENT, FORMATION
b. Dépendent Variable: IMPLICATION

Sour ce : Output du spss obtenu lors de I’ enquéte

On peut remarquer que la formation et le recrutement, lorsque se
rassemblent tous les deux, exercent un effet sur I’engagement organisationnel. Cela est
vérifié par R°=0.460 cela veut dire que 46% de |’ échantillon d’ étude confirment que ces
deux modes ont un impact sur I’ engagement organisationnel des travailleurs, mais qui
reste toujours limité. Et ce selon lavaleur de « F= 28.581 » devant une signification

(0= 0.000) qui est inférieure a 0.05 qui est utilisée en sciences sociales.
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A partir des résultats obtenus ; il y a un impact de la formation et de recrutement
sur I’engagement organisationnel des travailleurs de la SONELGAZ (SPE) darguina ,
donc notre hypothése qui dit : il y aun impact des modes de formation et de recrutement
sur I’ engagement organisationnel est confirmée.

Le mode de formation est considéré comme un moyens d intégration
professionnel, pour les travailleurs de la (SPE) le programme de formation instauré par
la société leurs permets de remplir les différentes exigences et de s adapter au besoin
futur de I’ organisation. Quand la société préconise un nouveau matériel elle assure des
formations au personnels qui contribuent au développent de leurs compétences se qui
affiche une satisfaction chez les travailleurs (SPE).

Pour Le mode de recrutement adopté par la société est bien éudié se qui a permet
aux travailleurs de s engager entiérement dans la société, car la diversité des sources de
recrutement ont permet a la société de faire face aux nouvelles stratégies sans oublié la
logique des critéres de sélection des candidats.

Latroisiéme sous-hypothese:

Apres avoir exposé les résultats obtenus, il est possible de confirmer la
troisiemesous-hypothese émise auparavant qui suppose que«Les modes dela
rémunération et dévauation influencent sur |'engagement organisationnel des
travailleurs de la SONELGAZ(SPE) Darguina.

137



Chapitre 5 analyses et interprétation des résultats

Tableau N°35: Présentation de la variance de I’engagement des modes de la

rémunération et d’évaluation sur I’engagement organisationnel des

travailleurs.

Coefficients

Unstandardized |Standardized CollinearityStatist

Coefficients Coefficients ics

Std.

Model B Error |Beta t Sig. (Tolerance(VIF
:(Constant) 36,962 (4,538 8,145 (,000
REMUNERATION 1,15 , 306 (,048 376 |,708 |,672 1,488
EVALUATION 1,141 |,312 |,472 3,660 (,000 (,672 1,488

a. DependentVariable: ENGAGEMENT

Sour ce : Output du spss obtenu lors de I’ enquéte

Suivant les résultats obtenus du tableau ci-dessus ains le tableau « ANOVA » de cette
hypothese, |e coefficient estimé (B=1,15) ne répond pasaux attentes positives a priori qui
n'est pas statistiquement significatif a un niveau (p=0,708) n’estplus exigeant que le
seuil traditionnel de 0,05 utiliseé en sciences sociales, laissant entendre que la
rémunérationn’a aucun impact spécifigue sur la variable Engagement
organisationnel. En contre partie, le coefficient estimé (B=1,141) répondaux attentes
positives a priori qui est statistiguement significatif a un niveau (p=0.000) plus exigeant
qgue le seuil traditionnel de 0,05 utilisé en sciences sociales, laissant entendre
quel’ évaluationa un impact spéecifique sur la variable Engagement or ganisationnel.
Nous avons pu donc veérifier I'impact des modes de la rémunération et de
I"évaluation sur |I’engagement organisationnel des travailleurs de la SONELGAZ (SPE)

Darguina, nous avons remarqué gu’'il y a une relation entre ces deux variables
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indépendantes avec I’ engagement organisationnel des travailleurs, et cela est confirmeé

dans le tableau ci-apres.

Tableau N°36: Représentation del’'impact desvariablesrémunération et évaluation
sur I’engagement organisationnel destravailleurs.

Model Summary®

Change Statistics
R Adjust |Std. Error|R
Squar led R|of the|Square |F Sig. =
Model |R e Square |Estimate |Change [Change |[df1 |df2 [Change
1 507° [,257 [,235 [9,30231 |,257 11,609 (2 67 |,000

a. Predictors. (Constant), evaluation, remunération

b. DependentV ariable: Engagement
Sour ce : Output du spss obtenu lors de I’ enquéte
Selon les résultats du tableau ci-dessus, 67.9% des travailleurs de la sonelgaz
(SPE), sont engagés dans cette société a cause de la politique exercée qui concerne le
systeme de formation ainsi du recrutement, et ce selon le résultat de R=0.507

Tableau N°37: Représentation de la variance de I'impact des modes de la

rémunération et de I’évaluation sur |’engagement organisationnel

destravailleurs.

ANOVA®
Sum of Mean
Model Squares Df Square F Sig.
1 Regression |2009,162 2 1004,581 (11,609 |,000°
Residual |5797,709 67 86,533
Total 7806,871 69

a. Predictors. (Constant), evaluation, remunération

b. DependentV ariable: Engagement

Sour ce : Output du spss obtenu lors de I’ enquéte
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On peut remarquer gque la rémunération et I’ évaluation, lorsque se rassemblent
toutes les deux, exercent un effet positif sur I’engagement organisationnel. Cela est
vérifié par R=0.507, cela veut dire que 50,07% de I’ échantillon d’ étude confirment que
ces deux stratégies ont un impact sur |I’engagement des travailleurs, mais qui reste
toujours limité.

Et ce selon la valeur de « F= 11.609 » devant une signification (o= 0.000) qui est
inférieure a0.05 qui est utilisée en sciences sociales.

A partir des résultats obtenus; il y a un impact de la rémunération et du
I” évaluation sur I’ engagement organisationnel des travailleurs de la SONELGAZ(SPE)
de darguina, donc notre hypothese est confirmeée.

Les travailleurs de la (SPE) affichent des satisfactions au mode de rémunération
suite au systéme adopté par la société en le comparant avec d’ autre société ains que
I’ équitable grille du salaire, car la contre partie monétaire versée est cohérente, autant que
les primes octroyé sont délivré par équité. Par contre le systeme d évaluation de la
performance contribue aux attentes des travailleurs, qui est selon eux influence sur leurs
engagement et qui est nécessaire pour I’amélioration de I’ organisation donc ce mode de

haut qualité est trésimportant.

Discutionsdesrésultatsdelarecherche:

Suite a I'étude gu'ont a effectué au sein de la société de distribution d électricité
(SPE)sonelgazdarguina dont le theme est I’ impact des modes de la gestion des ressources
humaines sur |’engagement organisationnel des travailleurs , il nous est possible de
confirmer notre hypothese générale .Kinnieet a ( 2005) démontrent qu'ils ya une
corrélation positive entre les modes de la GRH et I’ engagement des travailleurs ainsi que
wrigth et Kehoe (2008) ont signaler dans leurs recherche que les modes RH sont
fortement liés al’ engagement organisationnel .

Cette étude et parvenue a confirmé |a premiére sous hypothése qui concerne «il ya une
déférence statistique significative de I’ engagement organisationnel entre les membres de
I” échantillonselon les variables sociodémographiques (sexe, age niveau d'instruction,
situation matrimoniale, statut socioprofessionnel, ancienneté) » |’ engagement

organisationnel des travailleurs (SPE) darguina, toutes les variables socioprofessionnelle
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utilisées dans notre recherche sauf pour la variable ancienneté il existe une homogénéité
entre les travailleurs par rapport a cette variable qui concerne |’engagement
organisationnel

La variable sexe ne représente pas de reation significative avec |'engagement
organisationnel contrairement a la recherche de Mowday, Porter et Steers (1992) pour
qui « les caractéristiques personnels se confrontent a la situation du travail pour fonder
I engagement dés les premiers jours ».

En ce qui concerne la deuxieme sous hypothese, qui suppose gque « les modes de la
formation et le recrutement ont un impact sur |I'engagement organisationnel des
travailleurs de la sonelgaz (spe) dedarguina » cette hypothése est confirmee .d' apres les
recherche de certain auteurs trouvé qu’il ya un impact des modes de la formation et le
recrutement sur I’ engagement organisationnel des travailleurs.

Enfin, se qui concerne la troisieme sous hypothése qui suppose que les modes de la
rémunération et de [I'évaluation des performancesinfluence sur |’engagement des
travailleurs au sein de la sonelgaz (spe) de darguina», hypothese qui est confirmé.
D’ aprés certains auteurs ont trouve qu’il y a un impact des modes de la rémunération et

de I’ évaluation de performance sur I’ engagement organi sationnel

En guise de finalité, nous proposons a la société de production d électricité (spe)
sonelgaz de darguina d’ accorder plus d'importance au mode recrutement considérer
comme pratique principale de la GRH et cela on mettant des stratégies et des techniques
nécessaires pour la mis en place des modes plus pratique et prendre en considération les

besoins et |es attentes des travailleurs afin de | esfidélises.
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Conclusion :

Parler de GRH, c’est avant tout insister sur sa finalité gestionnaire et donc sur
la maniere de penser la contribution de la GRH a I’ engagement organisationnel de
I"entreprise. A chaque organisation de se poser cette question et d'y apporter les
réponses qu’ elle souhaite. C'est pourquoi une définition universaliste de la GRH ne

nous semble pas pertinente.

La GRH se caractérise par une hétérogénéité de pratiques, de régles, d’ acteurs
et de contextes, traduisant des interactions permanentes, et Négoci €es en permanence,
entre contextes organisationnels et contextes soci0-economiques.

Dans le cadre de cette recherche, nous avons réalise une démarche
conceptuelle et méthodologique afin d évaluer les relations entre les modes de la
gestion des ressources humaines et |’ engagement organisationnel des travailleurs dans
la société sonelgaz (spe) darguina. L’ objectif est de vérifier nos hypothéses, pour cela
notre études s'inscrit dans une approche quantitative dans le but est de mesurer ,-
guantifie les données collecté durant notre enquéte cela pour établir les corrélations
entre les différents variables .Nous nous sommes appuyers sur les réponses obtenu
adéquate au gquestionnaire administrer al’ échantillon interroger .

Suite aux résultats obtenus sur le terrain aprés dépouillement nous avons
constaté qu’au sein de cette société qu’il y a un impact tres positifs des modes de la
GRH sur |’engagement organisationnel des travailleurs se qui nous a permet de
confirmé notre hypothese générale.

En se basant sur les résultats obtenu dans la partie analyse et interprétation
des résultats, nous avons constatés que les modes formation, recrutement,
rémunération et évaluation des performances ont un impact trés positifs sur
I’ engagement organisationnel se qui a permet la confirmation de nos sous-hypotheses.

Enfin, nous avons déduits que la société (spe) sonelgaz donne beaucoup
d’importance aux différents modes de la GRH afin de développer son capital humaines
pour aboutir dans de meilleures conditions et d’ efficience et ce la pour atteindre ses
finalités et objectif économique, en particulier les pratiques recrutement et formation

des compétences pour un fort engagement de ces travailleurs.
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Annexe N°2

Tableau N°05: présentation du coefficient de corrélation des modes de la
GRH :

Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if [Scale Variance if| Corrected Item- | Squared Multiple| Alpha if ltem
Item Deleted Item Deleted | Total Correlation Correlation Deleted
QGM_1 54,9000 134,439 ,400 ,517 ,821]
QGM_2 55,5143 147,355 -,037 ,279 ,842
QGM_3 55,0714 132,038 ,465 ,651 ,817
QGM_4 55,5000 138,283 ,335 414 ,823
QGM_5 55,4143 131,290 ,489 ,497 ,816)
QGM_6 55,6714 144,919 ,061 ,483 ,835)
QGM_7 55,2857 130,961 527 ,615 ,814
QGM_8 55,2714 132,027 ,485 ,540 ,816
QGM_9 55,3571 129,914 ,508 ,5637 ,815
QGM_10 55,8714 139,157 ,278 ,545 ,826
QGM_11 55,0857 134,659 ,408 479 ,820]
QGM_12 55,5000 136,167 372 ,482 ,822
QGM_13 54,6143 131,487 ,502 ,636 ,815
QGM_14 55,3571 135,566 ,386 ,690 ,821
QGM_15 55,0000 135,855 ,350 ,573 ,823
QGM_16 55,2000 131,206 ,462 ,588 ,817
QGM_17 55,0857 129,645 ,540 ,617 ,813
QGM_18 55,6286 134,005 448 ,325 ,818
QGM_19 55,2286 132,150 ,536 ,498 ,814
QGM_20 54,7000 132,329 472 ,563 ,817




Tableau N°6: présentation de lafidélité pour lesmodesdela GRH :

Annexe N°2

Cronbach's Cronbach's Alpha Based on
Alpha Standardized Items N of Items
828 ,826 20
Tableau N°7 présentation de la fiddité pour I’ engagement
organisationne :
atistics

Cronbach's Alpha

Cronbach's Alpha Based on

Standardized Items

N of Items

,716

, 704

21

Tableau N°18: Représentation de I'incidence de la variable Modes GRH sur

I’engagement organisationnel destravailleurs.

Model Summary®

R Change Statistics
Mol Squar |Adjusted |Std. Error of|R  Square Sig.
del |R e R Square |the Estimate |[Change  |F Change |df1 |df2 |Change
1 |,680" |462 |(,429 8,03680 462 13,967 |4 |65 |,000
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Tableau N°19: représentation de la variance del’impact des modesdela

GRH sur I'engagement organisationnel destravailleurs.

ANOVA®
Sum of Mean
M odel Squares Df Square F Sig.
1 Regression |1785,679 |4 446,420 7,939 |,000°
Residual  }3655,192 65 56,234
Total 5440,871 69

Tableau N°20 : Présentation des descriptives du genr e-engagement

Report

Engagement

Std. % of Total|% of Total
SEXE |Mean [N Deviation [Sum N Sum
MASC [59,6000 |65 10,33320  [92,6% 92,9% 3874,00
FEMINI 61,8000 |5 15,41752 7,4% 7,1% 309,00
N
Total  |59,7571 |70 10,63687  {100,0% 100,0%  |4183,00
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Tableau N°21: Présentation des résultats du t-test pour deux échantillons

indépendants du genr e-Engagement :

Independent Samples Test

Levene's
Test for
Equality
of
\ ariances|t-test for Equality of Means
95%
Confidence
Interval  of
the
Difference
Sig. Std.
(2- [Mean |Error
tailed |Differen [Differen Upp
F |Sig. [T |Df ) ce ce Lower |er
en Equa varianceq2,91 1,92 (,443168 |,659 |-2,20000(4,96553 |- 7,70
ga assumed 4 12,108 |856
ge 56
ME Equal variances not 314 |4 2 |,768 |-2,20000(7,01304 |- 16,7
Nt assumed 81 12,177 |776
66 6
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Tableau N°22 : Présentation des descriptives de |’ age-engagement

Descriptives
Engagement

95%
Confidence
Interval for

Std. Mean

Deviatio Lower |Upper |Minimu |Maximu

N [Mean |n Std. Error [Bound |Bound |m m

21-30 2 165,000 |7,07107 [5,00000 |1,4690 (128,53 |60,00 |70,00
0 10

31-40 19 |59,157 (12,8073 |2,93822 |52,984 |65,330 |40,00 |84,00

9 9 9 9
41-50 28 159,107 |7,28438 |1,37662 |56,282 |61,931 48,00 |78,00
1 6 7

51 ET|21 |60,666 [12,8075 |2,79484 |54,836 |66,496 |42,00 (92,00
PLUS 7 5 7 6

Tota 70 159,757 110,6368 |1,27135 |57,220 |62,293 [40,00 92,00
1 7 9 4

Tableau N°23: Présentation des variances du I’ age-engagement

ANOVA

Engagement

Sum of Mean

Squares df Square F Sig.
Between 91,000 3 30,333 ,259 ,854
Groups
Within Groups |7715,872 66 116,907
Total 7806,871 69
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Tableau N°24 : Présentation des descriptives de niveau scolair e-engagement

Descriptives
Engagement
95% Confidence|
Std. Interval for Mean
Deviatio|Std. Lower |Upper [Minim |[Maximu
N |Mean [n Error  |Bound |[Bound |um m

PRIMAIRE 9 50,5556 (6,26720 |2,08907 |45,7382 (55,3730 |42,00 |61,00
MOYEN 20 |57,6500 (9,16673 |2,04974 |53,3598 (61,9402 |45,00 |78,00
SECONDAIRE |22 (59,3636 |8,70438 |1,85578 (55,5043 |63,2229 (40,00 |78,00
SUPERIEUR |19 (66,7895 |11,8113 (2,70972 (61,0966 |72,4824 (40,00 |92,00

8
Total 70 159,7571 10,6368 (1,27135 (57,2209 |62,2934 140,00 (92,00

7

Tableau N°25; Présentation des variances du niveau scolair e-engagement

ANOVA

Engagemen

Sum of Mean

Squares Df Square F Sig.
Between 1793,850 |3 597,950 6,563 |,001
Groups
Within Groups |6013,021 66 91,106
Total 7806,871 69
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Tableau N°26: Présentation des descriptives de situation matrimoniale-

engagement
Descriptives
Engagement
95%
Confidence
Interval for
Std. SIEER

Deviatio|Std.  |Lower |Upper |Mini

N Mean |n Error |Bound (Bound |mum [Maximum

CILIBATAI|6 63,666 |7,08990 |2,8944 (56,226 |71,107 (53,00 |71,00
RE 7 4 3 1

Marié 63 59,555 (10,8847 |1,3713 |56,814 62,296 |40,00 (92,00

6 0 4 3 8

V euf 1 49,000 |. . . : 49,00 (49,00
0

Total 70 59,757 (10,6368 |1,2713 |57,220 62,293 |40,00 (92,00

1 7 5 9 4




Tableau N° 28 : Présentation des descriptives de catégories
sociopr ofessionnelles-engagement

Annexe N°2

Descriptives
Engagement
95% Confidence
Interval for Mean
Std. Lower Upper |Minimu(Maximu
N Mean |Deviation |Std. Error (Bound Bound [m m
agent 10 (62,200 |9,80703 |3,10125 |55,1845 |69,2155 78,00
d'exectuti 0
on
Maitrise |44 (56,659 |9,29352 |1,40105 (53,8336 (59,4846 |40,00 (78,00
1
Cadre |16 66,750 (11,43970 (2,85992 (60,6542 (72,8458 (49,00 (92,00
0
Total 70  |59,757 |10,63687 |1,27135 |57,2209 |62,2934 [40,00 |92,00
1
Tableau  N°29: Présentation des descriptives de  catégories
sociopr ofessionnelles-engagement
ANOVA
Engagement
Sum of Mean
Squares Df Square F Sig.
Between 1264,385 2 632,193 6,474 {,003
Groups
Within Groups |6542,486 67 97,649
Total 7806,871 69
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Tableau N°30 Présentation des variances de catégorie ancienneté-

Engagement
Descriptives
95% Confidence
Interval for Mean
Std. Std. Lower  |Upper Minimu |Maximu
N Mean |Deviation [Error  |Bound [Bound |m m
1-8 12 |64,50(12,17673 |3,51512 56,7633 72,2367 |40,00 |84,00
00
9-16 13 [56,07 |10,83560 (3,00526 (49,5290 (62,6248 [40,00 |73,00
69
17-24 |24 |58,37(7,00194 (1,42927 |55,4183 |61,331/ |46,00 |73,00
50
25-32 |18 |60,72|12,44662 |2,93370 (54,5327 (66,9118 (43,00 |92,00
22
33 3 62,00 |15,52417 |8,96289 |23,4358 |100,5642 (47,00 (78,00
plus 00
Total 70  [59,75]10,63687 |1,27135 |57,2209 [62,2934 (40,00 (92,00
71
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Tableau N°31 Présentation des variances de catégories ancienneté -

ANOVA

Engagement

Sum of Mean

Squares Df Square F Sig.
Between 523,712 4 130,928 1,168 |,333
Groups
Within Groups |7283,159 65 112,049
Total 7806,871 69

Tableau N°32 : repreésentation de laI'impact des modes derecrutement et dela

formation sur |’engagement organisationnel destravailleurs.

Coefficients®
Standardiz
ed
Unstandardized Coefficient Collinearity
Coefficients S Statistics
Toleranc
Model B Std. Error |Beta Sig. e VIF
(Constant) 30,894 | 3,939 7,843 ,000
FORMATIO 7,24 294 ,305 2,465 ,016 525 | 1,906
N
RECRUTEM | 1,163 334 431 3,478 ,001 525 | 1,906
ENT
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Tableau N°33: représentation de I'incidence de la variable Recrutement et
Formation sur |I’engagement organisationnel destravailleurs:
M odel Summary®

Adjusted
R R Std. Error of the
Model R |Square |Square Estimate
1 ,679% | ,460 444 7,92949

Tableau N°34: Représentation de la variance de I'impact des Modes de

Formation et de Recrutement

sur |’engagement organisationnel des
travailleurs:
ANOVA®
Sum of Mean

Model Squares df Square F Sig
1 Regression| 3594,126 2 1797,063 | 28,581| ,000°

Residual 4212,745 67 62,877

Total 7806,871 69

a Predictors: (Constant), RECRUTEMENT, FORMATION
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Tableau N°35: Présentation de la variance de I’engagement des modes de la

rémunération et d’évaluation sur I’engagement organisationnel des

travailleurs.
Coefficients
Standardi
zed
Unstandardized|Coefficie Collinearity
Coefficients  |nts Statistics
Std. Toleranc
Model B Error [Beta t Sig. |e VIF
1 (Constant) 36,96 |4,538 8,14 (,000
2 5
REMUNERA|1,15 |,306 ,048 376,708,672 1,488
TION
EVALUATI |1,141(,312 AT2 3,66 (,0001(,672 1,488
ON 0

a. Dependent Variablee ENGAGEMENT

Tableau N°36: Repreésentation de I'incidence des variables rémunération et

évaluation sur |I’engagement organisationnel destravailleurs.

Model Summary®

Change Statistics

Adjust |Std. Error|R
Mode R ed R|of the|Square |F Sig. =
I R |Square |Square |[Estimate |Change |Change |df1 |df2 |Change

1 ,507(,257 |,235 ]9,30231 |, 257 11,609 |2 67 |,000




Annexe N°2

Tableau N°37: Représentation de la variance de I'impact des modes de la

rémunération et de I'évaluation sur |’engagement organisationnel des

travailleurs.
ANOVA
Sum of Mean
Model Squares Df Square F Sig.
1 Regression |2009,162 |2 1004,581 |11,609 |,000°
Residual |5797,709 67 86,533
Tota 7806,871 |69




Annexes N°1

Université Abderrahnmane Mira- Bgjaia
Faculté des sciences humaines et sociales

Département des sciences sociales

Ce questionnaire entre dans le cadre de la préparation d’un mémoire defin
de cycle, en vue d’ obtenir un dipldme de master en sociologie spécidité:
sociologie de travail et des ressour ces humaines.

Ce présent questionnaire est destiné aux travailleurs Sonelgaz (SPE), en
vue de vérifier « I'impact des modes de la gestion des ressour ces humaines
sur |'engagement organisationnel destravailleurs ».

Il nous semble utile de vous rassurer que I’anonymat est garanti, et que
les informations ne seront utilisées que pour des fins purement scientifique.

Pour cette raison, nous vous prions de bien vouloir répondre avec
sincérité pour que notre éude atteigne son cadre objectif et scientifique.

En fin, nous vous remercions d’ avance pour votre collaboration et veillez croire
|’ expression de notre grand respect.

Réaliser par :

- MRAISSAT HAKIM
- MTDJOUADI SMAIL
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I-lnformation générales :

01-sexe : homme [ pme []

02-Age: ............ ans
03-Niveau d’instruction

Primaire 1 Moyen ] Secondaire \:’ Supérieurj
04-Situation familiale : célibataire [_] marié [ ] veuf (Ve) [ 1 divorcé L]
05-Catégorie socioprofessionnelle :

Agent d’exécution [ | maitrise  [_| Cadre[ ] Cadresupérieur [ ]

06-Ancienneté : .......... ans
lI-Questions relatives aux modes de la gestion des ressources humaines :

Pour chaque énoncé, tracez une croix (X) dans la case qui décrit le mieux la mise en ceuvre
de ces modes de gestion des ressources humaines dans votre société.

Tout afait Tout a
En Sans , .
ltems en , . D’accord fait
, désaccord | avis ,
désaccord d’accord

L’ utilisation du programme de
formation spécifique permet aux
travailleurs de remplir les exigences de
leurs postes

L e systeme de rémunération adopté
par la société est vraiment faible en
comparaison avec d’ autres sociétés

L es modes de recrutement adoptés par
la soci été sont étudiés

Le systeme d évaluation de la
performance contribue a mes attentes

L e programme de formation permet
aux travailleurs de s’ adapter aux besoins
futurs de I’ organisation

Mon salaire arrive a subvenir a mes
besoins sociaux

Le type de contrat attribué aux
nouvelles recrues est rationnel

L’ évauation de la performance est un
critére de mesure de compétences

Quand la société préconise un nouveau
matériel, elle assure des formations aux
personnels

Lagrille du salaire de cette société est

-
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équitable

11

Le systeme d' évaluation de
performance influence sur mon
engagement

12

Les critéres de sélection des candidats
sont logiques

13

Laformation est un moyen
d’intégration professionnel

14

La contrepartie monétaire versée est
cohérente par rapport a mes efforts
fournis dans mon poste de travail

15

L’ évauation de la performance est
nécessaire pour individualiser la
rémunération

16

Le mode de mon recrutement me
pousse a m’ engager entiérement dans la
SOcCi été

17

L es programmes de formation contribuent
au développement de mes performances

18

L’ octroi de primes individuelles pour
les meilleurs travailleurs est délivré par
equité

19

Ladiversité des sources de recrutement
permet ala société de faire face aux
nouvelles stratégies

20

Afin d’améliorer I’ organisation, un
systeme d’ évaluation de performance de
haut qualité est nécessaire

lll-Questions relatives a I’engagement organisationnel des travailleurs :

Pour chaque énoncé, tracez une croix (X) dans la case qui décrit le mieux la mise en ceuvre

de ces engagements organisationnels dans votre société.

No

Items

Tout afait
en
désaccord

En
désaccord

Sans
avis

D’accord

Tout a
fait
d’accord

01

J'éprouve vraiment un sentiment
d’appartenance a mon organisation

02

Il ne serait pas moralement correct de quitter
votre organisation actuelle maintenant

B
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03 | Jenevoudrais pas quitter mon organisation
actuelle parce que jaurais beaucoup a 'y
perdre

04 | Il est probable que je chercherai un autre emploi
au cours de la prochaine année

05 | Mon organisation représente beaucoup pour moi

06 | |l neserait pas correct de quitter maintenant mon
organisation actuelle, méme si J'y trouvais
avantage.

07 | Pour moi, personnellement, quitter mon
organisation actuelle aurait beaucoup plus
d’'inconvénients que d’avantages

08 | Je suis fier(e) d’appartenir a mon
organisation

09 | J'estime que je serais coupable si je quittais
maintenant mon organisation actuelle

10 | Jecontinue atravailler pour cette organisation
parce que je ne pense pas qu’une autre
pourrait m’offrir les mémes avantages

11 | Je pense souvent a quitter mon emploi.

12 | Je ne me sens pas affectivement attaché amon
organisation

13 | Je trahirais la confiance qu’on me fait si je
quittais maintenant mon organisation actuelle

14 | Je n’ai d’autres choix que de rester dans
mon organisation actuelle

15 | Je n’ai pas le sentiment de “faire partie de la
famille” dans mon organisation

16 | Si on m’offrait un poste dans une autre
organisation, je ne trouverais pas correct de
quitter mon organisation actuelle

17 | Jereste dans mon organisation actuelle parce que
je nevois pasou je pourrais aler ailleurs

18 | Sije pouvais, joccuperais un emploi dans
une autre organisation

19 | Jeressens vraiment les problémes de mon
organisation comme si c’était les miens

20 | Jenequitterais pas mon organisation
maintenant parce que j'estime avoir des
obligations envers certaines personnes qui y
travaillent

21 | J'estime mes possibilités de choix trop

limitées pour envisager de quitter mon
organisation actuelle

-




