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Introduction générale

Introduction

Avec le développement de la concurrence ndgostainternationale, les
entreprises se retrouvent dans l'obligation d’'aecar une part immense sur le
marché du travail et étre un employeur de choije(t économique).

Ce qui veut dire gu’elles doivent étre non seul@nmmpétitives mais
aussi performantes, et cette performance ne peutaéieinte sans le maintien
d’'un personnel de qualité.

Une organisation ne peut répondre aux exigencés dentele (externe)
si elle ne satisfait pas, n’attire pas et préciggnme fidélise pas ses salariés

(interne) afin de résister aux opportunités externe

Les mutations que connaissent I'économie  Algéeennet
exceptionnellement les entreprises publiques, ekxiges solutions novatrices
qui visent la prise en considération des salaalEntueux et leur maintien pour

étre au diapason avec le mouvement environnemectize|.

Face a la dynamique de cet environnement et liitgde des situations,
I'enjeu fondamental pour ces organisations est nd¢tre des stratégies de

fidélisation pour affronter les perturbations durohe.

cette obligation fait partie des responsabilités gessources humaines qui
apparaisse comme un moyen avantageux assurantotament un climat de
travail motivant et stimulant, mais mobilise le g@minel dans l'atteinte des
objectifs de I'organisation, maximise lI'engagemel®@s employés et assure

I'adhésion et la mission.
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La fidélisation est un concept qui a fait de nomoise définitions, ces
définition permettent de traduire une relation enindividu et son milieu de

travail, et notamment I'entreprise dans laquelteavaille.

Puisque le capital humain constitue le véritabtgeur des organisations,
les entreprises doivent prendre sérieusement leseshen mains, en sachant

gu’il est moins colteux de fidéliser les salarige d’en chercher des autres

Chaque individu cherche la sérénité et la sécundrale et physique dans
son milieu de travail, plus il se sent bien pludékir rester et plus il s’épanouit,

ce qui engendre un sentiment d’appartenance argmepase qui en tire profit.

C’est a nos entreprises d’agir et de non seermé recruter des ressources
humaines de qualité, mais aussi de les fidélisesst-@-dire de réduire les
comportements d'absentéisme et de démission,neitefi les individus a agir

conformément aux intéréts de I'organisation.

A ce titre nous allons présenter et examiner ctide empirique sous le
théme : « la fidélisation des cadres et la perforeades entreprises publiques,
cas pratique : « Sonatrach de Bejaia»

Notre travail est organisé en deux parties (tlydari et pratique)
comprenant en tout six chapitres, la premiére igadraite dans le premier
chapitre le cadre méthodologique qui démontre lecgssus de notre petite
recherche, dans le deuxieme les éléments de b&m&rsadu quelles s’articule
notre theme ; les ressources humaines et les gtenments de départ évitables
et inévitables dans 'entreprise.

Et dans le troisieme chapitre on démontre lestastet les éléments qui

renforcent l'attractivité interne de I'entreprisefavorisent sa performance.
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Ensuite les aspects théoriques de la notionitigdét fidélisation citées
dans le quatrieme chapitre.

La partie pratique présente dans le premier aeapirganisme d’accuell

(le lieu de notre enquéte), puis dans le deuxiem® analyse des entretiens

gu’on a faits et les résultats obtenus.
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Premiere parti¢Partie théorique)



Chapitre |

Methodologie et techniques de
recherche



Chapitre | cadre méthodologique de la recherche

1-Les raisons du choix du théme

-Le présent travail s’'inscrit dans le domaine dedaiologie du travail et des

ressources humaines qui est en fait notre spégialit

-il s'agit aussi de comprendre I'un des aspectdadgestion des ressources
humaines, chose qui nous aidera a coup sdr a uitleur® intégration dans le

domaine professionnel.

2-Les objectifs visés

Notre choix de theme n’était pas au hasard masidmip plus incité par
un ensemble d'objectif :

Les ressources humaines sont considérées commigicee de valeurs,
c’est pourquoi elles doivent étre gérées au plstejet prendre en compte leurs
attentes, car des salariés attachés, fidéles diqums contribuent aux bons
résultats de I'entreprise.

. Identifier et analyser les éléments qui permettamt salariés d’étre
fidéles a leurs entreprises, d’'une maniere plusigee il s’agira :

. comprendre les principaux facteurs explicatif dédalité des salariés ;

. montrer 'impact de cette fidélité sur la perforroarde I'organisation,

Connaitre les différentes opinions que portentteployés sur leur travail.
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3-La Problématique de la recherche

Plusieurs réflexes sociologiques tentent de défiemtreprise comme un
lieu secondaire de socialisation et analyse le cotement des individus au sein
de son organisation.

Depuis l'entreprise n’est pas considérée seulenmamhme un lieu
économique et technique de production et de comatisation mais aussi un
lieu de confrontation des valeurs et des interastioet ou se combine
I'ensemble des compétences, connaissance eté&puhlitnaines, c’est pourquoi
le capital humain constitue le véritable essemsealganisations.

Avoir un poste de travail dans une organisatioiagepar la réalisation
d’un contrat qui lie les deux parties (employeump@yeé).

A partir de cette convention I'employeur doit régrement adapter ses
stratégies de motivation afin de valoriser celui st engagé, et déterminer la
nature de son engagement.

Selon Meyer et Allen(1991) il y a trois types d’aggmert

-engagement de continuité : perception des coud&/iduelle associé a un
départ de I'organisation.

-engagement affectif : relation émotionnelle denfdoyé a son organisation.
-engagement normatif : intériorisation par l'indiui de I'obligation morale de

rester membre dans I'organisation.

Puisque le succes de son entreprise repose sapaaité a optimiser et a
accroitre la qualité de son personnel, il est @pyeur d’agir efficacement sur
I'attachement de ses employés et connaitre lewesank de satisfaction, car une
equipe mobilisée améliore continuellement son itataaligne ses priorités sur
celle de l'organisation, en travaillant avec qéaét coopération, et en devenant

des actifs qui améliorent la valeur de leur entsepr

! L.Guilbert et S.Henda, |a fidélisation des cadres, une étude exploratoire , Lyon, 22-23 Mai
2008(PDF) consulté le 11/10/2012, p 05.
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Donc plus les individus sont motivés dans leursemide travail plus ils
demeurent longtemps dans l'organisation, cetteatin se traduit par
I'expression : « la fidélité des salarié »

Si les organisations ne font pas attention aupadisifs de fidélisation, et
ne s’intéressent pas aux attentes de leur empégiyésir besoins elles risquent
de se confronter a des problemes de turn-over ¢iéjgart volontaire des
employés qui influence négativement la stabiliteagtérennité de I'entrepris.

C'est-a-dire le roulement déstabilise I'organ@atiet démontre le degré
'appartenance des employés a leur entreprise, est définit par
Neveu(1997) :« le roulement est l'ampleur de mowemmindividuel qui
franchit la frontiére d’appartenance & un systéooéate

Selon Peretti(1999) « le salarié est fidele @A smyanisation lorsqu’il
justifie d’'une ancienneté significative et d’'un id&rét pour les opportunités
professionnelles externe »,

C’est a I'entreprise de travailler sur son atikatet et chercher les moyens
qui lui permettre de se différencier de ses comeusr afin de conserver ce
gu’elle détient, tout en sachant que le salarida@ souvent son bien étre dans
un environnement de travail favorable.

Pour March et Simon(1985), la fidélité est ungassus qui s’appuie sur
le principe de I'’échange ; le salarié est conduitéchanger » son implication et
son attachement envers I'entreprise contre dedayes recus qui lui permettent
de satisfaire des besoins individdels

Pour reprendre un extrait arabe « la differendeeaim disert et un jardin
ce n'est pas l'eau, c’est 'lhomme », il faut premén considération le potentiel
humaines dans les entreprises, I'imprégner etdcorer un intérét certain qui
renforcera sa motivation au travail, sa performaainsi son attachement et son

engagement.

2 )-p. Neveu, la démission des cadres de I'entreprise, étude sur I'intention des départs volontaires, Ed
Economica 1996, p 04.
’L. Guilbert et S.Henda.opcit, p 05.

Y
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Cette préoccupation nous a amené a réfléchirlesimotions de la
fidélisation dans le contexte Algérien, et surresyens mises en place par les
entreprises afin d’'attirer et de garder son pershrselon Chaminade (2003)
« la fidélisation est l'action volontaire de l'eeprise de mettre en place un
environnement qui maintienne durablement l'attachr@ndes salariés »

Il faut prendre cette politique de fidélisationsdeessource humaines
comme étant un axe stratégique de succes et dsiteéafin d’échapper a la
pénurie de la main d'ceuvre, et c'est a La gesties @kssources humaines
(désormais GRH) d’identifier et de mettre en pldes méthodes innovantes qui
permettent aux employés d'étre attachés a leuaitrav prendre en mains leur
employabilité, surtout dans les entreprises publigdlgériennes qui se
retrouvent en tourmente ou la préservation desmupoest indispensable.

Une analyse de cette réflexion nous nous meneoser les questions
suivantes :

»  Quelles sont les moyens déployés par les entesppsibliques pour
attirer et fidéliser les salariés talentueux et prformantes ?

Autrement dit :

»  Quels sont les facteurs qui encouragent les éalarirester fidele a leurs

entreprises ?
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4-Hypotheses

Les questions que nous avons posées ci-dessus, anonspiré deux
hypothéses qui doivent étre découpées, c'est-dedirquestions de I'entretien
doivent contenir les indicateurs ressortis de dgage.

A cet effet on suppose deux hypothéses
»  I'un des plus importants des dispositifs de fids#lmn qu’une entreprise
peut mettre en place c’est la conciliation travalpersonnelle.
> les relations de confiance entre les salari€emiployeur développent le

sentiment d’appartenance des cadres a leurs oagjanis.

.
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5-Définition des concepts
Notre theme s’articule autour de ces concepts stgva
. la fidélite

Selon I'encyclopédie GRH, la fidélité est une valeur wrsellement
consacreé et reconnue depuis le temps ancien,ibergtymologique de ce terme
du latin fidélitas, proche du mot fides (foi) eetlus (alliance, convontion).

Ce terme renvoi a l'idée de la confiance, et dewal partagés.

Mais quand on replace la fidélité dans le contexganisationnel, on tire
des définitions suivantes :

Selon Dutot (2004) : « la fidélité du salarié @nkreprise correspondrait a
la relation de confiance qui unie le salarié a sgyanisation et qui s’exprime
par son résistance a I'adoption d’'un comportem@pbaduniste face aux offres
d’emploi externe %

Donc, on peut dire que la fidélité du salarié ¢stesen un choix du
travailler durablement dans son entreprise ette¥sigix opportunités externes ;
elle traduit un état d’attachement a long terme.

Paillé(2004) affirme que «le salarié est fidédeson organisation lorsqu'il
justifie d’'une ancienneté significative et d’'un uéérét pour les opportunités
professionnelles externe, mais également lorsqddpte dans le cadre de son
travail une ligne de conduite privilégie les effodontinus et évite tout acte de

nature & perturber volontairement le fonctionnendengon organisatior? »

* L.Guilbert et S.Henda.ibid page 03et 04
> Ibid. page 04

g
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. la fidélisation

Moulin(1999) définit la fidélisation comme étantme volonté
psychologique et comportementale d’ancrer la @tattommerciale dans la
durée, par la constitution et le développement e’dmstoire et d'un actif
commun $

Selon Paillé (2004) « la fidélisation améne I'eptise a mobiliser les
dispositif de Management pour obtenir la fidéligs galarié %

Donc la fidélisation consiste en un ensemble dpaditif a mettre en
place dans une organisation afin d’inciter les r&&daa rester dans leurs
entreprise, c’est ce qui nous démontre le lien existe entre fidélité et
fidélisation :

Selon paillé (2004) la fidélité insiste sur lesndoite individuelle en
situation professionnelle, tandis que la fidélsatis’agit d'un ensemble de
mesure a prendre en compte pour posséder ladideleurs employés.

. La performance

La performance selon paillé (2004) «correspond degré
d’accomplissement des but fixé, un salarié perfotngans son travail remplit
les objectifs qui lui ont été préalablement assigné
Bernard M et Daniel C, voient que la performana@gpptécie toujours a deux
niveaux :

Efficacité ; le degré d’atteinte des objectifs sog ou socio-économique,
guelque soient les moyens utilisés, par exemple
-réaliser un taux d’absentéisme donné ;

-respecter les étapes et les engagements d’'unapmogg de formation.

Efficience ; rapport entre les résultats obtenug®imoyens mis en ceuvre pour

les obtenir ;

® Ibid. page 05
p .Pascal, |a fidélisation des ressources humaines, Ed ECONOMICA 2004, p 05.

-
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Résultat obtenu par un homme, un groupe ou un@eéqui

Moyens en temps en en cout mis en ceuvre pour tesiob

Selon ces mémes auteurs, quelque soit l'orgaorsationsidéré la
définition de la performance en termes d’efficieesetoujours la méme.

La performance est la satisfaction des objeatifssfpar I'entreprise dans
le cadre du poste décrit au travers des missiolest de produit de la
compétence, de la motivation et des moyens misgosition de I'individdf

On peut dire que la performance est le résultegmbpars les employés
d’'une organisation lors de la réalisation de |laatsvités.

. le capital humain

Le capital humain est immatériel, il est abordé plasieurs auteurs tel
gue Chaminade qui affirme que le capital humatruasconcept utilisé afin de
gualifier les ressources vivantes de l'entrepridepréte aux salariés un
comportement d’investisseur qui se sacrifie auipddux-mémes (récompense
obtenu ou espérée) mais aussi au profit de soapide.

Cet auteur voit que « le C.H ne se réduit pas aammportement cynique
des salariés envers leurs emploi et leur entreples€.H comprend tout les
éléments intangibles que les salariés apportert eaug dans leurs entreprise,
c’est pour cette raison que ce capital appelé ausgiital immatériel. %

Donc le capital humain est I'ensemble des capmacjiBysiques ou
professionnelles d’'une personne mobilisé lors deasdicipation a l'activité

productive®®

® M.C.Belaid et all, guide pratique de la gestion des ressources humaines, Ed page bleu internationales
Alger.2000,p170.

°c .Benjamin, RH et compétence dans une démarche qualité, Ed AFNOR 2005, p 10.

10, Alain, dictionnaire d’économie et de sciences sociales, Ed Marketing, p 78.

.
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. la confiance

Quand nous évoquons ce terme de confiance nouplbgons aussi bien en ce
qui concerne les relations entre les individus,amsence et sa présence peuvent
changer les choses et établir les differences ange courante, mais aussi

dans la vie professionnelle entre les individugts organisations.

La confiance est aussi une problématique récuwrantcceur des enjeux
organisationnel, selon Alain Duluc : « le niveaula confiance est le barométre
de la santé individuelle et du groupe ; grace aolafiance les équipes et les
organisations fonctionnent au mieux de leurs pddéiy elle est aussi la seule
condition pour faire face a la complexité et a ipate laquelle les équipes

peuvent se développer et exercent leurs capaciéraice de 'organisation

p, Alain, Leadership et confiance, Ed DUNOD Paris 2000, p 43.

.
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6- La méthode et technique de recherche

Dans le but de collecter 'ensemble des infornmetiqui répondent a notre
guestionnement, il est indispensable d'utiliser ométhode et une technique,

Sachant que La méthode selon Angers: « est coasidénme une facon
d’envisager et d’organiser la recherchi& »

Donc elle nous permettra de confirmer ou infirmes suppositions,
Cependant, chaque recherche a une méthode quoruienne, pour notre part
nous avons choisi :

. la méthode qualitativequi vise a comprendre le phénomene a I'étude, et
établir le sens des propos recueiffis.

Donc, notre démarche a été exclusivement quaétdbnt on a opté pour
des entretient semi- directif, cette démarche npeisnet de comprendre la
réalité sociale de notre theme et non de récoéisistatistiques qui sont pas dans

I'objectif de notre recherche.

. La technique d’entretient qui est : « un rapport oral, en téte a téte, entre
deux personnes dont l'une transmet a l'autre desmations sur un sujet
prédéterminé ; c’est une discussion orientée »

A travers notre petite recherche, on a remarqélguechnique la plus
adéquate avec nos hypotheses est I'entretien sesotif] qui nous permet un
contact direct, oral avec les enquétés dans leldulistinguer et découvrir leur
comportement, c'est-a-dire collecter les informaioelative a I'appartenance
des cadre a leur entreprise, et bien saisir legdas qui les encourage a rester
ou a avoir I'intention de quitter.

On a dégagé d’'une maniere aléatoire, une popnldiol6 enquété de la

catégorie des cadres, qui sont différents selge) 8expérience...

2, Mauris, initiation pratique a la méthodologie des sciences humaines, Ed CASBAH université, Alger, p59.
13 ; . . . . . . . ,

A. Omar, méthodologie des sciences sociales et approche qualitative des organisations, Montréal, les presses
de l'université du Québec 1987, p 87.

.
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Cette technique nous a été assignée par la radguretre theme, qui nous
a obligés de comprendre les éléments favorisapétsistance des cadres dans
leur entreprise et les facteurs qui les poussemnba une intention de départ.

On a opté pour une étude thématique qui traitequeaacteur d’'une
maniere individuelle.
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7- Les études antérieures

La fidélisation a fait I'objet de nombreux travaawx cours des dernieres
années, vu que l'attachement des salariés repeéseratout considérable pour
les entreprises, les chercheurs en management gestion des ressources
humaines ont donné aux stratégies d’attachementendgdoyés une cruciale

importance.

A I'époque les chercheurs ont travaillé sur l'iloption et I'attachement,
et ils sont démontré leur différentes acceptiomdention, fidélité, c’est Et c’est
a partir de la qu’on considere les concepts d’iogtion et d’attachement,

comme étant comparable au concept de fidélisation.

Donc il est possible d’appréhender de plusieuaniares ; le concept de

fidélisation*

A cet effet, on réalise que la notion de fidétiEns les entreprises a été

traitée de différentes facons :
7-1-le model de Allen et Meyer (1996)

Ces auteurs ont distingué trois dimensions de lizapon :

-implication affective correspond a l'identification des salarieés autshat aux

valeurs de 'organisation.

-implication calculé est définie comme lintention de rester ou nang

I'organisation.

-implication normative le salarié s’attache a son entreprise et redédefi parce

gu’'il pense que c’est devoir de le faire.

" J-L. Cerdin et all, la fidélisation des salariés pentreprise & l@arte ,2005.p 04.
BE .Claude,les conséguences humaines de restructuration, d I’"harmattan 1997, p153.
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7-2-le model de Porter et All (19745

Ces deux auteurs ont créés une échelle de mesD&) (Organisational
Commitement Questionnaire), cet instrument aboededifférente facette de
I'implication, et ce compose de 15 items :

2-1 je suis prét a faire des gros efforts, au-dkdace qui est normalement
attendu ;

2-2 je parle de cet entreprise a mes amis comme dhésebbnne entreprise ou
d’étre membre est formidable ;

2-3 jéprouve tres peu de loyauté pour cet entsepri

2-4 jaccepterai pratiquement n’importe quelle &eliin de demeurer dans cette
entreprise,

2-5 je trouve que mes valeurs personnelles sost gmilaires a celle de
I'entreprise ;

2-6 je suis fier de dire aux autre que japparti@mette entreprise ;

2-7 je pourrais tout aussi bien travailler pouremreprise dans la mesure ou
mon travail resterai le méme ;

2-8 cette entreprise me permet d donner le meileunoi-méme ;

2-9 dans I'état actuel des choses, il en faudraitment tres peu pour me faire
changer d’entreprise ;

2-10 je suis heureux d’avoir choisi, lors de mocrugeement, de travailler pour
I'entreprise plutdt que pour une autre ;

2-11 il n'y a pas grand-chose a gagner a resteéfimchent dans cette
entreprise ;

2-12 je trouve qu'il est difficile d'étre d’accoalec les politique de I'entreprise
sur des sujets touchant les salariés ;

2-13 je me sens vraiment concerné par le futurette entreprise ;

2-14 pour moi, cette entreprise est la meilleurgequourrais travailler ;

2-15 jai fait une trés grave erreur en décidantraeailler dans cette entreprise.

' F. Claude, Ibid, p 155 et 156.

F



Chapitre | cadre méthodologique de la recherche

7-3-le model de Shermerhorn (2002)
L’implication organisationnelle est l'identificath a I'entreprise, qui est une
attitude en vertu de laquelle une personne patésgealeurs de I'entreprise.

Selon Cette auteur il y a deux formes de l'idargttion a I'entreprise :

-I'identification affective :la salarié demeure au service de I'entrepriseeparc

gu’il le désire fortement en présentant les carastsuivant (fidélité):
-partage les buts et les valeurs de I'entreprise ;

-fournit les efforts nécessaire pou la bonne madehkorganisation ;
-désir personnellement étre associé a I'entreprise

-il est loyal et intéressé a la bonne marche ddrbgprise ;

-I'identification de convenancele salarié demeure au service de I'organisation

par peur de perdre les avantages acquis avec pestem parc qu'il ne peut pas

se permettre de faire autrement.

.
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Section 1 : la GRH, développement, définitions &njeux.

Préambule

La gestion des ressources humaines s’efforce andépoa certains
guestionnement ; mobiliser, attirer, encouragerskdariés a agir selon l'intérét
de I'entreprise et réaliser les objectif organmatiels.

Dans ce Chapitre nous allons d’abord spécifiemddéion ressource
humaine et la cerner selon son développement iggmrses enjeux et ses
pratiques, puisque on ne peut pas parler de latécies salarié sans parler de la
GRH ; vue que cette derniere est tant considérgens« acteur stratégique »

qui s’occupe des attentes de personnel au sdierdieprise.

Puis nous allons nous focaliser sur les corepmehts anti-productifs et

leur type, ainsi que les départe des salariéesagBses et ses conséquences.
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1-De la fonction du personnel a la fonction ressoae humaine

La présentation des étapes de développement dmd¢ddn R.H nous
amene a considérer la gestion des ressources hesnemimme sujet porteur
d’aspiration et de culture a la structuration @atreprise.

Les prémices de la fonction du personnel remomttraselon certains
auteurs (Martory et Crozet, 1990), (Boureau et A897) au lendemain de la
premiere guerre mondiale, son histoire s’explique ggande partie par le
changement du contexte économique et social dajuellese sont trouvés les
organisations.

Avant 1914, les entreprise existaient sont fan@falgérées par les
patrons eux-mémes (le patron c’est le patron),est @apres que la fonction du
personnel s’organisait autours de deux pdle :

e Théorique:
Par la contribution de certains théories ; Magbéf, le mode d’exercices du
pouvoir; Taylor, spécialisation des taches et laception OST, Ecole des
relations humaines, Maslow, pyramide des besoinayod, dimension des
conditions de travail.

e juridique:
1889 : loi sur la protection des travailleurs es daccident de travalil.
1884 : la reconnaissance du syndicalisme.

La fonction personnel prend son plein essor aa&c |

- « trente glorieuse » ; la période ou les strestuqui organisent le
fonctionnement de I'entreprise sont mis en placat@xte économique) ;

- « |'état providence » ; (I'état protecteur), appaa la seconde moitié
du 19™siécle.

C’est a partir de 1980, que la gestion des resssultimaines est
professionnalisée dans les entreprises, suite ankiloutions de nombreuses

études :
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- études de Herbert Simon et March : qui ont réilesur un processus
de prise de décision.

- étude de Crozier et Friedberg : qui ont concuatigprise comme un
acteur social complexe.

Et c'est a partir de cette étape que la gestiomtifative s’est avérée
inadéquate, et que les hommes étaient considé@emnne une ressources, une

gestion qualitative qui détermine la performancéatganisation.

2- Différence conceptuelle entre approche personnet approche ressource
humaine.
Tableau n° 01 : la différence conceptuel entre fotion de personnel et

fonction ressources humaines.

Personnel Ressource humaine
\Variable d'ajustement - Variable stratégique
- Actif comme les autres - Actif spécifique
- Codt a minimiser - Investissement

- Sujet qui a des droits et des devairs Sujet porteur de culture,
d'aspirations et d'attentes et ne doit pas
étre traité comme un simple sujet de
droit

Donc selon cet auteur on constate que la fonctiopedsonnel considere
le travailleur comme une source de colt a minimisee variable d’ajustement,
tout a fait le contraire de la fonction ressourcenhine qui prend le capital
humain comme actif spécifique qui conjugue lestétjias de la performance de

I'entreprise.
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3-Définition de la GRH

La GRH est une fonction cruciale de I'entrepriplisieurs auteurs lui
donnent une définition qui lui est propre.

Y. uval de KPMG consulting France, pense que sdanréussite des
firmes, la GRH constitue le premier enjeu avegdation des compétences et
des savoir, la motivation du personnel pour chander comportement,
I'adéquation des profils avec des poste prés destcla révision des systemes
de mesure et d’évaluation »

Selon Loic (2007):« la GRH est I'ensemble desividés qui
permettent a une organisation de disposer des uresO humaines
correspondants & ses besoins en quantité et dtéqgdal

Ce qui veut dire que cette gestion s’occupe de ¢euqjui concerne le
sureffectif et le sous-effectif.

Quand a Jean Michel (2003) « la GRH est une fondiipart entiere avec
des outils reconnus, intégrés a coté de la direcimérale, elle assure a la fois
» une fonction d'intégration pour le personnel (digle sociale,

communication de stratégie...)
» une fonction de différenciation(recrutement, pilotage des carrieres,
rémunération individuelle...)
Cette activité vise a gérer a court et a moyen king terme l'effectif, les
qualifications et les compétences. »
4-Les enjeux de la GRH
e Jlattraction des compétences par plusieurs dispogel que; le
recrutement, la formation, la gestion des carrieres
e la conservation des compétences (par la planificatles effectifs, la
flexibilité...) ;

! C.Loic, et autre, la gestion des ressources humaines, pratique et élément de théorie, Ed DUNOD Paris, 2007,
pO05.
2)M. Lane,_la gestion des ressources humaines, Ed ECONOMICA Paris, 2003, p07.
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» La mobilisation des salariés, qui influence la parfance individuelle et
collective ;

» selon Jean Michel la mission principale de la GRH: éa contribution a
la modernisation et au développement de l'orgaioisat travers la mise

en ceuvre d’'un processus d’'implication des salariés.

5-Les Pratique de la GRH
Les pratiques de la GRH sont nombreuses, Mar@iRles a regroupées
sous quatre grandes dimensions :
» Conception des emplois, et environnement de travail
* Dotation ;
» formation et développement ;
* Rémunération et avantage sociaux.

A cet effet, ce tableau représente en détaillejuage dimensions :

V. Alexander, mémoire sur les stratégies de fidélisation des ressources humaines en contexte de
vieillissement et de raréfaction de la main d’ceuvre , (PDF) consulté le 21/01/2013, p 29.
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Tableau n° 02 : les dimensions de la GRH

conception des

Formation et

Rémunération

emplois et Dotation développement et avantage
environnement sociaux
de travail
-conception des sélection | -formation -Rémunération
emplois socialisatio| -gestion des-Avantage
-adaptation  du n carrieres sociaux
milieu de travail -transfert -Régime de
-conciliation d’expertise retraite
travail et vie
personnelle
-travalil en
équipe

-communication
et supervision
-gestion de |4
diversité
-consultation e

participation

- évaluation de

la performance
-reconnaissance
et récompense
-promotion de e

santé

t
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Section 02 : les départs volontaires et involontaa:

1-Les comportements sociaux destructeurs de valedrs

Les employeurs doivent étre vigilants a certaiosn@ortements qui

peuvent apparaitre dans leurs organisations.

Dans les entreprises, il peut exister deux tygesomportements :

1-lcomportement présenté comme étant actes qui partiogmt a la création

de valeursde 'organisat

ion ;

1-2comportement de dévalorisatiomjui se subdivise en deux formes :

1-2-1comportements déviants qui sont des comportemertsentre productif

(Clarke, 1983), tel que : le travail mal fait, lisb de congé de maladie, les

retards’

Le tableau n°03 : les principaux comportements déants

Management Emploi occupé Carriére

-refus d'appliquer les-faible performance -favoriser la recherche
consignes -manque d’intérét d’opportunités

-cherche a ne pas subHAbsentéisme et retard | professionnelles en

les contraintes de
procédures

administratives

sposte prolongé

dehors de I'entreprise

Ces comportements d’évacuation sont aussi citéslgpgsychologie

sociale du travail ou l'ergonomie qui a pour obpttude «le rapport

d’interaction entre 'hnomme et I'organisation es lautres interactions sociales

*p. Paillé, |a fidélisation des ressources humaine, Ed ECONOMICA 2004, p 96, 97,98
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dans lesquelles est impliqué les travailleutsette discipline montre que les
salariés identifient des sources de perturbatiorell@u nomme «les
comportements antisociaux au travail », qui infhemt négativement le

fonctionnement de I'entreprises.
Cette influence néfaste se résume comme suit :

e manque de coopération ;

» désobéissances aux ordres ;

e non respect du réglement intérieur ;

o détérioration du climat du travail ;

 efficacité qui se diminue de plus en plus ;

» fragilisation de la culture de I'entreprise (cud#ugui perte sa cohérence,

manque d’adhésion a cette culture)

1-2-2-comportement de retrait :correspond a une prise de distance de la part

de salarié a son entreprise, il a deux forme :

1-2-2-1-Absentéisme c’est le fait de ne pas se présenter au travabloon

est censé de le faire.

Selon Chaminade (2004), 'absentéisme est le mtgyptus évident pour

connaitre le niveau de satisfaction de ses salatiéune période donriée
On constate que I'absentéisme traduit un reaipbraire.

1-2-2-2-comportement de départ :selon J.P.Nevele roulement est le plus

souvent usité par le bureau international du ttapaur traduire le mot

bc. louche, _introduction a la psychologie du travail et des organisations, Ed Armond Colin 2007, p 11.

7B.Chaminade, RH et compétence dans une démarche de qualité, ED Afnor, 2005, p 107.
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anglais « turn over », on peut dire que l'intentitndépart reflete la capacité de
I'entreprise & offrir des conditions de vie au &ihappréciablé.

Donc la notion de départ est comparable a celleodlement, et traduit
un retrait définitif, et on peut dire qu'elle esteuattitude qui conduit a une

rupture de I'appartenance & un systéme sdciale
Abelson(1987) distingue deux types de départ :

» volontaire inévitable ;

» volontaire évitable a lequel I'entreprise peut ainef face.
Ce tableaux explique en détailles ces types derdgpa

Tableau n° :04 : les types de départs

Départ évitable Départ inévitable
volontaire involontaire volontaire involontaire
Meilleurs retraite anticipé¢ -mobilité du - pathologie grave
Condition de - renvoi conjoint -déces
Travail -évolution dans
la carriere

De ce fait, on peut distinguer les conséquenées lau départ volontaire
des employés :
» perte de savoir, de compétence, et d’expérience,
« colt liés au remplacement et I'intégration des awx collaborateurs ;

» temps consacré a ce remplacement et l'intégragsmduveaux venus :

8 )-p. Neveu, la démission des cadres d’entreprise. Etude sur I'intention de départ volontaire, Ed ECONOMICA
1990, p 01.

o R.COIl, I'influence de la GRH a la carte sur la fidélité des salariés, thése de doctorat a I'université d’Aix
Marseille I, (PDF) consulté le 12/3/2013.
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e surcolt (rémunération, recrutement) pour attires @eployeurs rares
(talentueux) ;

» efficacité moindre pendant I'intégration des nouseamployés.

Certainement derriere cette intention de dépatbntaire, existe des
causes et des raisons convaincantes que l'eneegois identifier et analyser
pour les isoler, Chaminade (2005) sous forme daiplebu, il expose ces

différente raisong .

10 B.chaminade, RH et compétence dans une démarche de qualité, ED Afnor 2005, p 151.
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Tableau n° :05 : les différentes raisons de déparislontaire

Répulsion de I'emploi

Répulsion de I'environnement

professionnel

Contenu de travaill tropMauvaise relation avec son

routinier responsable direct

Horaires rigides Pas d'opportunités d’évolutjon
définies

Absence de reconnaissance

Gestion de délais disfanbrie

stress

Feed-back pour punir et nc

faire progresser

piBalaire inéquitable

Pas dautonomie ni deculture d’entreprise (presse-citron)

responsabilisation

Mauvaise relation  entreMéthode de management

collégues déplaisante

Obijectif irréaliste Bonne ambiance entre services

Aucun défi a relever Aucune vie d’entreprise enaigh
de travail

Mauvaise  utilisation  deMéthode de management déplaisant

compétence

Absence de formationDeésintérét des dirigeants enverg la

continue gestion du capital humain

Aucun plan de carriereAucune prise en compte des

prévisionnel attentes personnelles

Mauvaise condition de trava

| Absence de flexibilité de

horaires...
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Conclusion

La gestion des ressources humaines couvre lesiangesle I'acquisition
et la valorisation du I'étre humain, la perle desr@prises, c’est pourquoi il est
nécessaire d’étre attentif a I'égard de son corepmeht qui peut étre le fruit de

sa réussite.

Les comportements destructeurs de valeurs agpardi lorsque
I'entreprise ne répond pas aux exigences de segdsp donc le niveau de
valorisation de fonction de personnel démontré danmemier tableau ne doit
pas étre du lI'ancre sur le papier, il faut que @e applicable notamment dans

les entreprises Algériennes.

Il'y a lieu de signaler, que Chaminade(2003) teffarce d’indiquer que
le concept « ressources humaines » se réduit aomportement cynique,
contrairement au concept « capital humain » caduit I'élément immatériel

portant profit a lui et a son organisation.
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Préambule

Ce chapitre est réservé a la présentation de®reliffs criteres de
I'attractivité et la performance de l'entrepriseisa que leur impact sur

I'attachement des salariés.

Aprées avoir abordé les comportements d’infidédies employés (départ,
absentéisme, comportement destructeurs de valeues.sgisir leurs causes et
conseéquences, I'entreprise se retrouve dans latdig de s’interroger sur les
motifs qui engendre « les comportements de fidéligs incitent les salariés a

s’épanouir dans leur travail et demeurer dans lexganisation,

C'est-a-dire elle doit renforcer son attractivitéerne pour atteindre le

statut de la performance.
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Section 1: I'attractivité interne de I'entreprise

1- Définition de l'attractivité

« Devenir une entreprise attractive c’est pouehwisir ses salariés, avoir
une vision et culture d’entreprise qui rassemhgstgouvoir les garder'»

Selon Chaminade (2004), il ne suffit d’avoir ungmainel de qualité mais
il faut le maintenir, c’est pourquoi I'entrepriseit étre attractive, et cette
attractivité impose quelques efforts a faire et elé se fait pas dans le hasard,
c’est une planification et un processus qui rerddecfidélisation des salariés et
les rend heureux dans leur travail.

L’attractivité d’une entreprise dépend de sa ca@al’'une part a disposer
vivier de candidat prét a remplacer une pertemetele compétence, et d’autre
part & fidéliser ses salarfés

Donc, on distingue

* Une attractivité externe : repose sur sa capacige gistingué de ses
concurrents ;

» Une attractivité interne : repose sur la capact@ahtreprise a prendre en
compte les attentes des ses salariés et suivrail@au d’implication.

Nous allons nous focaliser sur [I'attractivitéeimte (la plus a priori a notre

theme)

2-Les éléments qu'il faut prendre en considérationpour renforcer
I'attractivité interne
» Assurer le développement continu de compétencesmipersonnel ;
o Etablir avec les salariés une relation basée sur tanfiance et
I'investissement réciproque (du temps et des coemgés pour

I'employé, du temps et de I'argent pour 'employeur

! B.Chaminade, attirer et fidéliser les bonne compétences, Ed Afnor 2006, p 287.
? B.chaminad, ibid, p125.
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* le respect et la transparence de l'entreprise enges salariés (par
exemple le respect des lois des travailleurs),

» donner aux employés une certaine liberté d’expriteer proposition
d’amélioration et donner leurs avis,

C’est-a-dire adapter un style de management icjpatif qui est selon
Citeau(2003) : « I'ensemble des démarches et degemso promus dans
I'entreprise pour impliquer plus concretement lakgés dans un processus de
décision » ce qui contribue a développer le semim&appartenance a

I'organisation’

» enrichissement du travail ; pour donner aux salatié d’autonomie, plus
de responsabilité

la rétribution, Citeau(2003) voie que cet aspecténal concerne beaucoup
plus la rémunération qui est un paiement recu pmg services rendu a
I'organisation ou pour un travail accompli au ndenl’organisation, elle est la
contrepartie d’un travail et d'un service renduncléentreprise doit étre juste

et légal concernant le systéme d’appréciatioreeéchunératior’

« améliorer et développer le systeme d’informatiordetcommunication
dans l'entreprise, pour faciliter la transmissiogs dnessages et favoriser la
communication efficace.

 la délégation de pouvoir et de mission aux saajigon peut considérer
comme une marque de confiance et de mérite, girgnd en compte le niveau
de compétence et le degré de motivation de cesederncette délégation
réduirait I'intention de départ et de démission’detreprise.

 la prise en compte des valeurs organisationneltes da création de la
culture de l'entreprise afin d’assurer I'adhésies employé a un objectif

commun.

3. Citeau, gestion des ressources humaine, principe généraux et cas pratique, Ed Armand colin 2003, p 103.
*J. Citeau, ibid, p103.
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Donc, en général il faut améliorer le contenurdedil et I'environnement

professionnel afin de créer un climat favorableiret dynamique de groupe, et

choisir des leaderships de qualité po

ur une bommoetsration de travail.

Chaminade (2004) a distingué en général, les naigie rester dans

I'entreprise, qui consiste en :

 attraction de I'emploi.

 attraction de I'environnement professionnel, sause d’'un tableau

Tableau n° 06 : les raisons de rester

dans son eafrrise

Attraction de I'emploi

Attraction de I'environnement

professionnel

Contenu de travail intéressant

direct

Bonne relation awen responsable

Horaires souples

définies

Opportunité  d’évolution  clairement

Reconnaissance liée a la performance

compétences

Formation gitamt de développer s

14
2}

Feed-back sur son travail pour progress

ser GesBgrddlais évitant le stress

Autonomie et responsabilisation

Salaire équitable

Bonne relation entre collegues

Culture d’entreprigl’employeur

référence

de

Bonnes conditions de travail

Méthode de manageplaigant

Objectif realiste

Bonne ambiance entre service

Défis quotidien a relever

Ecoute active des dingea

Utilisation maximale des compétences

Prise en cemgs attentes personnelles

Maintien de I'employabilité par |

formation continue

célébrations non professionnelles

aVie de l'entreprise rythmée par des

Plan de carriere

Club, garde enfant...

Entretien d’évaluation

.
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3-Résultats attendu

e Soutenir ses salariés savoir les attentes des salariés et les mettre en
compte c’est les aider a tenir leur emploi aveaascil ne faut pas que les
employeurs ignorent les exigences de leurs col@bars qui peuvent étre
classé en trois types

- les exigences expriméesjui sont clairement explicite ; par exemple
souhaiter prendre un conge.

-les exigences latentegqui peuvent intervenir lors de changement dans la
vie professionnelle ou personnelle du salarié,gx@mple des horaires moins
lourds lors de la naissance de premier enfant ;

-les exigences implicites : qui ne sont pasnulées, mais auxquelles
I'organisation doit répondre, par exemple le sélattend d'étre traité par
respect et équité.

« Rendre lI'engagement réciproque :lorsque les employé s’implique
I'entreprise doit aussi s’impliquer en retour ; gl®uver que ses salarié sans
important au sein de I'entreprise,( les valoriser.)

e Assurer le maintien et la satisfaction a long terme ce qui indique la
capacité de l'entreprise a répondre aux exigeneesead salariés, mais la
satisfaction n’est pas une condition pour fidéligsrsalarié, car un salarié peut
partir tout en étant satisfait.

e Hiérarchiser les actions d’amélioration: il s’agit de connaitre et
d’évoluer tout les composante d’insatisfaction afia connaitre les point
pertinents sur lesquels I'action doit se porter.

» Assurer la qualité des produits: le bien étre du salarié dans son milieu
de travail, renforce sa productivité en termes dantjté et de qualité, ce qui
répond aux attentes des clients et sert a les igatdevoir une bonne relation

avec eux.

F
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Section 02 : la performance au travail
1- Définition de la performance

Dans l'entreprise, il faut performer pour garatdistabilité I'efficacité et
la pérennité, et cette performance déterminent steucturation de
I'organisation, qui mobilise les ressources techesy organisationnelles et
humaines afin de réaliser ses objectifs, a cett afh peut dire que la
performance est« c’est le produit de la compétence et des moyensans

disposition de l'individu >

2- Les composantes de la performante
2-1- Lefficacité

L’entreprise est efficace lorsqu’elle se montreeage réaliser les objectifs
assigné guelques en soit les moyens disponilelst-&-dire 'articulation entre
les objectif et les résultats réalisées nous dtamnereau d’efficacité.
2-2- L'efficience

C'est la capacité d'obtenir les meilleurs rédaltavec le moins de
ressource possible, c’est a dire poursuivre leslteds de 'entreprise et les
atteindre en réduisant les codts.

Cependant il existe :

» La performance organisationnelle

C’Est la capacité pour [l'organisation de créerldevaleur pour les
différents collaborateurs ;
-pour les salariés par la qualité du climat dedilgv
-pour les consommateurs par la qualité des seretcgss produits offerts,
-pour les citoyens par la contribution de l'orgaisn au développement de la

communaute.

>M.C. Belaid, guide pratique de la gestion des ressources humaines, Ed page bleu internationales
Alger.2000, p170.

6 P.Pascall, la fidélisation des ressources humaines, Ed ECONOMICA 2004, p 94.

.
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« La performance sociale

Il appartient a lI'entreprise, et plus précisémer la direction des
ressources humaines de parvenir a ce que I'ensatablsalariés soit satisfait
de 'emploi exercé et les conditions de travddsta-dire optimiser le role et
les compétence de chacun de ses employés et Ieguarpdans I'organisation.

» La performance individuelle

On peut dire que cette performance au travail ésrte I'aspect
comportemental de la fidélité¢, Donc ce type de qremhnce est le
comportement que l'organisation attend de sesiéalafin de réaliser les
objectifs organisationnels.

Elle était définie par Campbell(1996) comme e lactions ou les
comportements pertinent aux objectifs de l'orgarsa», cet auteur est I'un
des premiers auteurs a avoir définie un enseddlEomportement et attitude
attendu permettant & un individu d’étre perfornfant.

Ce model identifie huit dimension comportementida performance au

travaif .

7 J.M.Peretti et A.Swalhi, la mesure de la fidélité organisationnelle, (PDF) consulté le 01/3/2013, p06.
8 |.Achte et al, comment concilier la performance et le bien étre au travail, 2010 (PDF) consulté le 13/3/2013,

p42.

.
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Tableau n° 07 : les dimensions comportementales d& performance au

travalil

Dimension

définition

humaines, financieres et matérielles.

Les compétences dans les tacheNiveau de compétence avec lequel un

spécifiques a I'emploi individu exécute les taches techniques
spécifiques a son emploi

Les compétences dans les tache€apacité a maitriser les taches

non spécifiques a I'emploi communes a plusieurs emplois |de
I'organisation

La communication écrite et orale Capacité a comguéniclairement et
efficacement oralement ou par écrit

Les efforts dans I'activité Motivation a réaliseres| taches
assignées avec persistance, énergie...

Le maintien d'une discipline Aptitude a éviter les comportements

personnelle contre productif

Contribution a la performance dgsFaciliter le fonctionnement affectif qu

equipes et collegues groupe

La supervision Influencer positivement la
performance au travers des qualités de
leader exprimé par lindividu
(récompenser ou sanctionner de fagon
appropriée)

Le management et 'administration Maitrise des ¢&chde contrble et
d’organisation de [lefficacité de
'équipe et accroitre les ressourges

Ce modele a servi de base de nombreux travaiuangulémontré qu’il

existe deux types de performance

individuelle :
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» La performance dans la tache
Murphy  (1997) définit la performance dans la tache
comme : « 'accomplissement des devoirs et desorssilités associé a un
travail donné »
Rutundo et sackett (2002) la définissent : « iactudes comportements qui
contribuent & la production d’un bien, ou & la fowre d’'un service®
On peut dire que la performance dans la tachaliesttement lié a la
responsabilité de que prenne I'employé en exersaniche (elle détermine
son réle dans I'exécution de la tache).
» La performance contextuelle
Est traduit par la capacité a désamorcer les itonfternes, a régler les
problemes en encourageant la confiance interpeeflenta communication, la
coopération et I'adhésion, c’est ce qui contriblieféicacité organisationnelle.
En 1997, pour Bormane et Motowidlo, la performarmontextuelle
comporte cing dimensions :
> déployer des efforts pour accomplir les taches aueces ;
» s’engager formellement dans des taches et actijitéfont pas partie de
son travail ;
> aider et coopérer avec les autres ;
> suivre et respecter les regles organisationnelles ;

» soutenir, approuver sincerement les objectifs asgdionnels.

En 2000, ces deux auteurs définissent un modeaieexielle a trois
dimensions :
» la performance citoyenne interpersonnelle
Ce sont les comportements d’altruisme, qui visgénaider les autres
individus dans l'organisation, par exemple les iinfer des événements

pouvant les intéresser et participer aux activitésggroupe ; ce qui facilite la

o J.M, Peretti et A.Swalhi, opcit, p 09.

@
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communication et l'intégration de I'équipe, ici fgerformance individuelle
induit la performance collective.
» La performance citoyenne organisationnelle
Il s’agit des comportements qui démontrent la ldgades salariés a leur
organisation, par exemple de soutenir les objecddgester dans I'organisation
malgré les conditions difficiles.
» L’esprit consciencieux vis-a-vis de la tache
Il s’agit d’adapter a comportement qui va au déaniveau minimum
exigé, par exemple arriver toujours a I'heur @efaes efforts pour maximiser

sa performance.

Cependant l'existence de ces types de performanespéche pas
'apparition d’un un autre type détecté par Pulak?@06), qui s’agit de la
convergence de la performance individuelle et dmtapétence pour obtenir

« La performance adaptative™®

Qui est définit comme la capacité des individus&dagpter aux nouvelles
conditions, et exigences d’'un emploi, il y en atHacteurs qui relevent de la
compétence adaptative, et si I'individu les madtiisatteint alors le stade de la
performance adaptative.

lls sont comme suit :

-traiter les urgences ou les situations de crise ;

-gérer le stresse du travail ;

-résoudre les problemes d’une facon créative ;

-résoudre les situations de travail imprévisible ;

-apprendre de nouvelle tache, et procédures dailtrav

-faire preuve d’adaptabilité interpersonnelle étapable de travailler avec

des nouvelles équipes, de nouveaux colleguesiglie)

10| Achte et al, comment concilier la performance et le bien étre au travail, 2010 (PDF) consulté le 13/3/2013,
p 45.

-
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-faire preuve d’adaptabilité culturelle (étre ahle de travailler efficacement
dans des contextes culturels différents)

-faire preuve d'adaptabilité physique (étre capatie travailler dans un
environnement difficile), c’est ainsi, nous pouvaaisorder le concept de la

performance sous des divers angles.

3- La fidélisation et la performance

Quand I'entreprise fidélise ses employés, elle rdgeun faible turnover,
un absentéisme réduit, un fort désir de contrilzuéatteinte des objectifs de
'entreprise et une ameélioration de la performade®s la mesure ou les

salariés impliqué fournissent d’avantage d’effoidss le travail.

4- les pratiques de la GRH et la performance

L’investissement dans les pratiques de la GRH@ssidéré comme l'une
des solutions et méthode supréme pour améliorgudété et la quantité de la
productivité des employés, et accroitre leurs dggmconcurrentielles.

Donc ces pratiques exercent un effet positif ses performances

individuelles, et elles les encouragent et incitarétre toujours actif.

.
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Conclusion

En théorie il est facile a nos entreprise d’élabates plans d’attractivité
interne, pour empécher ses employés de se conmmateutres concurrents, et
les inciter a se donner a fond dans leur milietraeail, tout ca afin de garantir
sa performance et sa position sur le marché daitrav

Donc, les entreprise doivent se considérées cogtard un lieu sociale
regroupant un ensemble d’individus qui s’efforce realiser les objectifs
organisationnels a condition de les prendre engehat répondre a leur

attentes.

.
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Préambule
Ce Chapitre est réservé pour la démonstraties thvaux de recherche
de fidélité et fidélisation, ainsi que les notiopsoches ; attachement,

implication.

La fidélisation pour les entreprises, c’est despdsr les moyens qui leur
permettent d’agir sur les comportements de sesa@gp| afin de répondre a leurs

besoins et les maintenir.

Mais pour bien saisir le sens de ce concept, usremble intéressant de
nous demander d’abord ce que I'on entend par ti@mae « fidélité » qui est

selon les auteurs un état qui traduit la volonténdatenir une relation.

.



Chapitre IV le dévelagpent théorique

Section 1 : la fidélité et la fidélisation
1- définition de La fidélité

Un salarié fidéle c’est celui qui décide librememle rester dans son
organisation, beaucoup d’étude montrent que plraployé est attaché a
I'entreprise moins il est enclin a la quitter, de fait le comportement fidele

d’un collaborateur s’exprime par :

» Continuer a travailler durablement dans I'entrepris
> Faire des efforts dans son travail et ne pas faitention aux offres

d’emploi externes.

2- Les attitudes de la fidélité
Selon Meyssonnier (2003) « la fidélité dans tédature traduit une
relation affective a I'entreprise et elle peut sesaré par la dimension affective
du concept d'implication organisationnelle »
Cette fidélité présente deux attitudes :
2-1- attitude affective: le salarié se sent en adéquation avec I'entemt ses
valeur ; le travail est plaisant et relation inengonnelle sont bonnes
2-2- Attitude cognitive: les avantages matériels sont les plus inténéss
pour le salarié.
Quand I'employé représente ses deux attitudggeanhdire qu’il est fidele
a son organisation.
Peretti (1999) complete la définition de la fitlproposé par Paillé (2005)
« le salarié est fidele a sont organisation longqustifie d’'une ancienneté
significative et d’'un désintérét pour les opportégi professionnels externe,

mais également lorsqu’il adopte dans le cadreates sravail une ligne du

! R.Meyssonier, la gestion des formes d’attachement a son entreprise, 2003 (PDF) consulté le 23/03/2013, p 0O7.
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conduite qui est privilegie les efforts contingt évite tout acte de nature a
perturbé volontairement le fonctionnement de sogénisation %

3-Les formes de la fidélite
Cet auteur distingue trois formes de fidélité :
3-1- fidélité réelle: caractérise une relation qui conjugue la peendds liens
entre un salarié est son organisation, a la peraéveé de I'effort dans le travail.
Donc les salariés adoptent des comportementbleadst cohésifs qui in
fluence positivement leur climat de travail ; ca gmplifie leurs désir de rester
dans leur organisation.
3-2- fidélité de facade caractérise les salariés qui restent dans lentreprise
non pas par volonté mais par obligation.
3-3- fidélité conditionnelle: est fonction de sentiment qu’as le salarié lgse

récompenses matérielles qui recoit pour sont effi€at ses efforts.

4- définition de la fidélisation

Mettre en place une politique de fidélisation, t'ettre les attentes du
personnel au centre de préoccupation de I'entep@iaminade (2006) définit
la fidélisation comme étant « action volontaire’datreprise de mettre en place
un environnement qui maintient durablement l'ateanbnt des salariés a elle-
méme, cette relation d’attachement durable et aotestqui lie le salarié a son
entreprise est basée sur des valeurs partagés »

A cet effet, I'auteur distingue quatre étapesdpivent étre mise en place

dans la politique de fidélisation (comment fid&l)se

’L. Guilbertet S.Henda, la fidélisation des cadres, une étude exploratoire, Lyon 2008, (PDF) consulté
le11/10/2012, p 07.
3 B.Chaminade, attirer et fidéliser les bonne compétences, ED Afnor 2006, p 287.

.
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5-Ce qu'il faut pour fidéliser (comment fidéliser %)

» Déterminer les responsabilités de chacun des acwwrprocessus de
fidélisation ;

» Mener une série d’entretien avec I'ensemble dearigal pour faire un
diagnostic de fidélisation (cause de départ éwtablinévitable dépendant
de I'emploi ou de I'entreprise, attentes et motag de chacun...)

» Mettre en ceuvre un plan d’action et mettre en pies@remieres mesures

aupres des salariés a fidéliser.

6-Les enjeux de la fidélisation (pourquoi fidélisex
6-1-organisationnels :la fidélisation des salarié peut maintenir et acoedie
niveau de compétence dans l'entreprise.
6-2-économiques il faut fidéliser les salariés loyales tantonvoités par les
concurrents, en raison des codts nécessaire paacee I'identique de celui qui
est parti.
6-3 sociaux :cette politigue de fidélisation est aussi une raspbilité sociale
pour l'entreprise, puisque elle contribue de sapproinitiative a son
amélioration et son développement qui lui permetsdedistinguer de ses
concurrents, ce qui amplifie le sentiment d’apgpaance des salariés a elle-
méme.

Selon Paillé (2004), « ces enjeux renvois aurfioe de l'analyse de
'analyse des comportements au travail, qui forenseméler les ressorts
psychologiques a la rationalité des conduites ssguelles les personnes

déterminent leur relation aux organisations queleplois »’

7- Les moyens de fidélisation
On distingue les moyens traditionnels de fidélisaet quelque moyen

innovant ;

*p. Paillé, la fidélisation des ressources humaines, Ed economica Paris 2004, p O6.

-
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7-1-les moyens traditionnels :
» Larémunération (salaire, primes...)
> Le développement du potentiel (évolution de cagritarmation...)
> Le contenu de travail (intérét, objectif a atteadr)
> Les conditions de travail (aménagement du tempsralail, climat de

travail...)

7-2- les moyens innovant
» Les services a la personneil s’agit d’'un ensemble de service répondant aux
aspirations personnelles des collaborateurs te que
> ticket restaurant ou cinéma ;
» salle de sport, bond d’'achat.
* Instaurer un équilibre entre domaine de vie :la pluparts des employés
talentueux demande l'existence d’'un équilibre elatreie professionnelle et la
vie privé, Koffodimo(1990) conclut : « que les aadront pas nécessairement la
volonté de travailler moins, quoi que certains peid le souhaiter. Mais ils ont
tous la revendication d’'une meilleure séparatiatnecvie professionnelle et vie
privé »
« Confiance et réciprocité: I'entreprise doit agir dans l'intérét de ses
employés et leur faire confiance, les respecteregblus les considérer comme

une variable d’ajustement.

Ces service permettent de réduire 'absentéisrdéwatloppent le sentiment
d’appartenance des employés envers leur entreplssa,inscrivent dans le

domaine de la gestion des ressources humaine aakta» qui consiste de se

> L.Guilbert et S. Henda, la fidélisation des cadres, une étude exploratoire, Lyon 2008, (PDF) consulté le
11/10/2012, p 11.

-
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rapprocher du projet personnel de 'employé enoffiant un certain nombre

d’espace de choix

8- Les employés susceptibles de fidelisation (qudéliser):
Il s’avére impossible de fidéliser 'ensemble dakariés car :
» Il représente des colts élevés ;
 Tous les salariés n'ont pas le méme niveau de ciempe.
Donc, il s’agit de viser les employés talentuesixprécisément les agents
de maitrise et les cadres qui sont souvent coresdgamme le meilleur potentiel

de I'entreprise en raison de leur niveau de resgimlit® et d’habilité.

®).Cerdin .J.M.Peretti, la fidélisation des salariés par |'entreprise a la carte, 2005. (PDF) consulté le 19/03/2013 p
58.
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Section 02 : le développement théorique

1-Implication et engagement

Le désir des entreprises de garder durablemergmpkyés de talent passe
par une bonne compréhension de la relation d’'mapibn, a cette raison et aussi
en raison de I'absence de théories qui traiteigggwent la fidélisation dans son
sens propre du mot, nous allons nous focalisex slimplication affective »,
« attachement affectif » les concepts les pluseseh la «fidélité » et qui
traduisent un lien d’appartenance a I'organisation

Morrow(1983), considere que l'implication au @#wdésigne : «la mesure
dans laquelle ses performances au travail affestanestime personnel »

C'est-a-dire on peut la considérée comme étant aftachement
psychologique qui se traduit par une forte croyate¢individu dans les but et
les valeurs de l'organisation (par une volonté drerr des efforts aux profits de
son entreprise).

Sachant que l'implication a trois formes, Pef2@®3) distingue trois états

d’esprit et 'engagement comportemental pour chagpe d’implicatiof! :

7 C.Louche, introduction a la psychologie du travail et des organisations, Ed Armond Collin 2007, p 106.
8 ).M Pertti et A.Swalhi, la mesure de la fidélité organisationnelle, (PDF) consulté le 01/03/2013, p04.
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Tableau N°8 : les états d’esprit et 'engagementomportemental pour

chaque type d’implication

Type d’implication Mentalité ou état Engagement
d’esprit comportementale
Implication affective Un désir de suivre une L’engagement d¢

ligne de conduite : une l'individu  dans  un

volonté de  rester comportement (principa
membre I'organisation; ou discrétionnaire) est

inconditionnel.

Implication normative| Un devoir de rester L'engagement de Ila

membre dans personne dans un

—+

I'organisation. comportement es
conditionné ;par

congruence de  ses
objectif a ceux de

I'organisation.

Implication calculé son besoin de rester Son engagement est
membre dans conditionné par le
I'organisation besoin de la réciprocité

Avant d’expliquer ce tableau, on doit d’abord fete& coup d’'ceil sur le
sens de I'engagement :
2- l'engagement organisationnel: est un concept multidimensionnel,
« traduisant le désir de salarié de rester memébéréodganisation, la volonté
d’exercer des efforts et enfin 'adhésion aux tatgaleurs de I'organisatior?.»
Les théories de I'engagement est largement dépétxppar deux Francais,

jean-Léo .B. et Robert.V.J, des psychologue $ogai montrent que I’homme

o C.louche, Opcit, p 107.
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a du mal a changer d’opinion ou de comportemeha<£té amené auparavant a
s’engager dans une direction donnée.

Ce qui veut dire que I'engagement de l'individunslason emploi est
conditionné par I'importance qu’il porte a son reétet par l'intérét qu'il porte
aux valeurs de son emploi ; il s’engage affectivaimersqu’il il valorise son
emploi.

Concernant chaque forme d'implication caractériséepar un état
d’esprit :
 Iimplication normative : le salarié reste dans l'organisation parce qu'il
considére que ’'est moralement bien de faire aihdge percoit comme une
obligation.

» implication affective : les aspects de cette dimension reflete biemotian
de fidélité, on a : la volonté (par opposition @bligation cité dans la premiere
forme), le désir de continuer travailler dans lamgsation tout simplement parce
gu’il le veut, l'aspect purement relationnel (camement a une relation
instrumentale ou économique qui caractérise I'ingtlon calculé).

Cependant ce type d'implication a quelques camast pour qu’elle soit
affective :

- La cohérence : la cohérence de I'ensemble de ldiqua générale de
I'entreprise peut générer les comportements adgéqeiaétre gage de succes,

c'est-a-dire les employés en comprenant la cohémreg actions ils y adhéerent.

- la réciprocité :I'implication des salariés dans l'entreprise dépeiadla
perception retirée sur leur travail et qui se dexlselon trois aspects : les
valeurs, le systéme de gestion, les relations néaizdes.

- Lappropriation: I'individu fait sien son lieu de travail, outite travail et
méme ses résultats obtenu.

* implication calculé : le salarié reste dans son organisation puisque les

sacrifices consentis en terme d’investissement teamps et en énergie ne

E
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peuvent pas étre transférables dans une autreisagjan (parce qu’il n ya pas

d’opportunité ailleurs) donc il reste par besoimah par un choix.

Chaminade(2005), voit que dans le cadre de oaladimplication, le
salarié se reconnait dans les valeurs et la culterson entreprise, et les études
montrent qu’un salarié plus impliqué qu’un autrenglason organisation se
désengagera moins rapidement, ce qu’il expligue sddm cadre de
I'attachement ; qui se traduit par le souhaitalpdérsonne a mener une relation
stable et durable avec son entreprise.et se cansuu la base de deux
comportements complémentaire (engagement et inipli)&
3-Attachement

Tableau n° 09 : niveau d’attachement et impact sula qualité

Engageé Désengagé

Le salarié¢ a a cceur deToujours attaché a saon
Impliqué faire correctement son entreprise. Le niveau de

travail dans un esprit de son travail risque de

qualité. baisser si I'entreprise ne
Il restera malgré une cherche pas a répondre a
proposition externe ses exigences.
intéressante

On constate, qu’'une personne attaché a son segjgemm s'implique dans
son emploi malgré I'existence des offres externegste dans le but d’évoluer
dans son entreprise (développer ses compétentesdalser la performance
souhaite.

Par contre, une personne qui est n’est pas attasl@ organisation, c’est

une personne « démobilisé », qui choisi volontagreinde réduire ses efforts

10 B.Chaminade, RH et compétence dans une démarche de qualité, Ed AFNOR 2005, p 75.

£
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professionnels aux profits des autres activiteerags (recherche d’emploi,
loisirs...)

Meyssonnier distingue deux formes d’attachement sdilarié a son
organisation :
* Vision autonome (pression interne) dans cette vision, I'attachement de
I'individu est voulu, il désir volontairement desster dans son entreprise pour
continuer a développer des liens positifs (relaida confiance...), dans le cas
ou ce lien positif serait de nature a la foieetifve et cognitive on parlera de
«la fidélité », s’il est uniqguement de nature aldc (relatif aux intéréts
professionnels) on parlera de rétention (le salasé guidé par un intérét
personnel de s’attaché a I'entreprise).
e vision dépendante (pression externe)le salarié pense que c’est une

obligation (morale et normative) et un devoir dattsiché a son entreprise.
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Conclusion

On peut dire alors que la fidélite, I'engagemeriimplication,
'attachement s’inscrivent dans le méme contexte <influencent
mutuellement ; puisque la fidélisation ne peut aieefsans engagement (il le
renforce), sans implication (adhérer I'ensemble dakriés aux but et aux
valeurs de 'organisation).

Selon Bruneteaux(2005), fidéliser revient a emager le sentiment
réciproque de l'attachement et la rétention de aoest salariées a fortes
compeétences.

Chaminade (2004) a schématisé I'équation de lélisiation suivant ce
model :

Fidéliser = attirer les talents + maintenir les cqrétences + avoir des salariés

qui s’investissent dans leur entreprise et leurveal.

.



Deuxieme partie (partie pratique)



Chapitre V

Presentation de I'organisme d’accuell



Chapitre V présentations de ligle 'enquéte

Préambule
Dans ce chapitre nous allons présenter le lielledguéte, la naissance

de I'entreprise son évolution ...

1-Naissance et évolution de la SONATRACH :

La compagnie Francaise de pétrole en Algérie (CFR A9 société nationale de
recherche et d’exploitation du pétrole en Algérie.N.E.Pal), ont donné
naissance a la société pétroliere de gérance (SPBEGnars 1959, dont le
siege était a Paris «France ».

Depuis sa création jusqu’en 1971, SOPEG avait possion le transport
par canalisation d’'un oléoduc de Haoud ElI Hamrateaminal pétrolier de
Bejaia.

C'est apres lindépendance et exactement le 3196% que la
SONATRACH a été créée par le décret 63-491 ousadlecupait uniquement du
transport et de la commercialisation des hydrocashu
Les principaux objectifs de cet organisme qui dev@ire I'instrument
d’intervention de I'Etat dans le secteur pétroétient les suivants :

. Préoccupation de préparation et mise au point déedoles études
préalables a la construction des moyens terrestremaritimes permettant de

transporter les hydrocarbures liquides ou gazeux.

. Réalisation éventuelle et exploitation de ces meyatrdes installations
annexes

. Achats et vente des hydrocarbures liquides et gazeu

. Obtention de tous droits aux autorisations nécessapermettant la

réalisation de tout projet relatif aux taches @siris indiquées.
. Exécution de toutes les opérations immobilieresnarfcieres,
industrielles, et commerciales se rapportant déreent, ou indirectement a

I'objet ci-dessous défini.

@
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Le 22/09/1966 les statuts de la SONATRACH ont @iangés par le
décret N°66-292 et en plus du transport et de tangercialisation, elle sera
également responsable de la recherche et de lasfdraration des
hydrocarbures.

Le 24/02/1971, I'Etat nationalise tout le sectdas hydrocarbures ; pour
une meilleure efficacité économique, ce qui a cdrgda restructuration de la
SONATRACH en 1981.

La décennie qui a suivi était marquée par une igetig’exploitation, de

développement des infrastructures et moyens deuptiod, de transport et de
commercialisation, des constructions de raffinetsd’autres installations
d’équipements de fabrication de produits dérivéydfocarbures.

Cette réorganisation a donné naissance a 18 astepl(NAFTAL, ENTP,

ENAC, ...... , etc.) et en 1985, SONATRACH s’est engag@es :
. L’exploitation et recherche ;

. L’exploitation des systemes d’hydrocarbures ;

. La liquéfaction et la transformation de gaz ;

. Commercialisation ;

. Transport par canalisation (TRC).

L’année 1992 est marquée par les grands bouleverdsraconomiques sur le
plan national et international, qui ont conduiaantise en ceuvre d’un projet de
modernisation appelé « PROMOS » élevant SONATRAQHaag des grands
groupes pétroliers internationaux.

Aujourd’hui, SONATRACH assure des missions strajags telles que la
recherche, la production, le transport, la liqudec du gaz naturel,
I'approvisionnement du marché national, et la comomésation des
hydrocarbures liquides et gazeux sur le marché@nat®nal en exportant ses

produits en France, Italie, Canada, ........... etc.

@
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2- Direction générale du groupe SONATRACH :
Elle est assurée par le président, directeur géradiea chapeaute tout le groupe
SONATRACH avec ses différentes activités qui sontles activités
opérationnelles, commerciales et transport parlisatian.
2-1Les activités opérationnelles :
Elles exercent les métiers du groupe et développamtpotentiel d’affaire tant
en Algérie, qu’au niveau international. Il s’age tactivité amont et I'activité
aval :
» Les activités en amont :
Ses principales fonctions sont :

Exportation, Data controle, Forage Recherche développement des
hydrocarbures.
» Les activités en aval :
Ses fonctions sont :
-Liquéfaction du gaz naturel ;
-Raffinage du pétrole ;
-Pétrochimies.
2-2-Les activités de commercialisation :
Sa principale fonction est la commercialisation lgdrocarbures tant au niveau
national qu’international.
2-3-Activité transport par canalisation :
L’activité transport est confiée a la branche « TRCdont des missions
essentielles sont :
-Exploitations des ouvrages de transport des hwdboces des installations
portuaires ;
-Maintenance des installations et des canalisations
-Etudes et développement ;

-Le transport de pétrole des puits jusqu’aux teamirk bacs, ports pétroliers

@
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L’activité transport par canalisation contient tsep07 » régions qui
sont :
-Région transport Ouest « RTO » ;
-Région transport Centre « RTC » ;
-Région transport Est « RTE » ;
-Région transport Haoud ;
-Haoud-El-Hamar «HEH » ;
-Région transport IN AMENAS « RTI » ;
-GEM OUED REFRAF « TEBESSA » ;
-GDPE EL ARICHA.

3-Historique et organisation de la direction régioale de Bejaia (DRGB) :
SOPEG : société pétroliere de gérance fut créd Imars 1957,
implantée a Bejaia, dont le siege était a Parianée), elle s’occupait du
transport par canalisation d'un oléoduc qui s’étend Haoud-El-Hamar située
a 25 km de HASSI MESSAOUD jusqgu’au terminal péteolie Bejaia dont les
premieres expeditions du pétrole brute a partifA®@UD-EL-HAMRA au port
de Bejaia ont été réalisées en 1959.
Apres la nationalisation des hydrocarbures, SOPEBn@é naissance a 'UTC
(unité de transport centre), et la récupérationadpart de SONATRACH a
100% de ses avoirs de I'ex-pétrolier de gérancdPS8).
La direction régionale de Bejaia reléve de la dwisexploitation de l'activité
transport par canalisation de SONATRACH.

La direction régionale de Bejaia a pour but :

La gestion et I'exploitation des ouvrages et caadilbn de transport
d’hydrocarbures.

-La coordination et le controle de I'exécution da®grammes de transport

arrétés en fonction des impératifs de la produatotie commercialisation.

@
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-La maintenance, I'entretien et la protection dasrages et des canalisations,
ainsi que l'exécution des révisions générales deshmes tournantes et
équipements y afférents ;

-La conduite des études, la réalisation de la gestie développement des
ouvrages et de canalisations.

4- Présentation de l'organigramme de la directioné@gionale de Bejaia

La Direction régionale de Bejaia est ainsi orgaase :

4-1-Assistant de sdreté interne

Veille a la sécurité physique des ouvrages deg@mne

4-2-Chef de département sécurité (HSE)

Il a pour mission la protection et la sauvegardg@awimoine humain de la DRH
et d’assurer le développement du transport desobgdoures, son réle est la
prévention, intervention et hygiéne de I'environiesin

4-3-Le centre informatique :

Il regroupe les moyens d’exploitation et de dévplpent des applications
informatiques pour 'ensemble des régions de |&sidia transport.
4-4Sous-direction exploitation

Elle chapote deux départements, elle est chargdetdisation et exploitation
des installations de transport du pétrole et de Gaz

4-5-Département d’exploitation liquide (EXL)

C'est le département qui gere I'oléoduc et doncpesduits (pétrole brut et
condensat) transportés via des stations de porspage

4-6-Département d’exploitation GAZ (EXG)

Il exploite le gazoduc, le terminal GAZ ainsi quéstation de compression.
4-7-Sous-direction technique

Elle englobe quatre (04) départements :

. Département maintenance (MNT)

@
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Ce département est chargé d’assurer la maintertiascéquipements industriels
tournant (pompes électroniques, turbines, ....).

. Département protection ouvrage (PTO)

I a pour mission la protection des ouvrages comé® actions humaines
malveillante volontaire ou involontaire, liées &@ereurs de manipulation (effet
de marteau, travaux publics, ....), et actions dereafglissement de terrains,

inondations, ..... ).

. Département approvisionnement et transport (ATR)
Il est chargé d’alimenter la DRGB en matériel néags a son fonctionnement
et d’assurer le transport du personnel de la ménre@ise.
. Département de travaux neufs (TNF)
Celui-ci est chargé de I'étude et le suivi de szdions des projets
d’investissement de la DRGB dans différent domaines
4-8-Sous-direction finance et juridique
Le département finance prend en charge la gestimptable et financiére de la
DRGB. Le service juridique intervient a chaque fpie les intéréts de la DRGB
sont mis en jeux pour veiller sur la légalité demsports. Elle chapotes trois
départements :
4-9-Département budget/contréle gestion

Veille a I'établissement des plans prévisionnele€bilans des budgets.
4-10-Département finance

Il veille au financement (toute sorte confondues grojets de la région.
4-11-Département juridique

Prend en charge les affaires de justice de lamégi 'assurance de tout
son patrimoine.
4-12-Sous-direction administrative

Elle se décompose en trois départements :

@
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4-12-1-Département ressources Humaines/communicatio(RHC)

La mission du département est d’acquérir des veses humaines en
nombre et en qualité, d’assurer I'’évaluation dedaarrieres et de planifier les
besoins a court et moyen terme tant en effectiemuesoin de formation, de
perfectionnement et recyclage.
4-12-2-Département administration et sociale (ASL)

Le département veille au respect des lois en vigugl régissent les
relations de travail, comme il gere le personndbd@RGB.
4-12-3-Département moyens généraux (MOG)

Il représente le soutien logique de I'entreprise.

5-Structure du département des ressources humaines

Tenant compte de limportance des ressources Imawaidans le
management est dans la stratégie de l'entreprsseDRGB dispose d’un
département de ressources humaines dont la fonesbnla recherche et
I'acquisition du potentiel humain, le préserver,diévelopper du point de vue
gualitatif et quantitatifs.

Ce département se compose de deux services :
5-1-Service sélection/formation

Dont le role principal est le recrutement et laenen ceuvre des plans de
formation. Ce service se subdivise en deux sections
5-1-1-Section recrutement

Ses principales taches sont :

. La sélection des candidats selon les besoins ;
. La transmission des dossiers des candidats préeélaes aux structures

demandeuses qui valident cette présélection ;

@
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. Le suivi du processus de recrutement du début jasguerniere étape.
5-1-2-Section formation

Ses principales activités de cette section canaist
. Elaborer les plans de formation pour tous les agelet DRGB, afin
d’améliorer le niveau académique et faire des laggs pour certains agents.
5-2-Service gestion prévisionnelle
Son role primordial consiste a assurer et vériisrmouvements des effectifs en

gualité, en nature et en carriere.
6-Les moyens humains

L’effectif des départements est classé dans ledabsuivant selon les

catégories et les services (pour 'année 2009/2010)

Source : Document interne DRGB/SONATRACH

Ainsi, I'effectif est de treize personnes dirigges un cadre supérg Tableau 2.2

est le chef département.

7-structure et évolution de I'effectif a la DRGB

. catégorie socioprofessionnelle

E
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L’effectif permanent total de la DRGB en 2009 swé 751 salariés qui se

décomposent en « 03 » trois catégories sociopiofessles :

. Cadres
. Maitrises

. Exécutions

.
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Préambule

Ce chapitre est consacré a l'analyse des donnémtetprétation des
résultats.

Il est divisé en deux parties essentielles : &ariere c’est la présentation
des caractéristiques de la population d’étudeelexi@me se rapporte a I'analyse
des réponses des enquétés c'est-a-dire |'étudatiogi® qui traite chaque acteur

d’'une maniere individuel.

)
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Présentation des caractéristiques de la populatioienquéte.

1-Description de la population étudiee

les résultats de I'enquéte

Les tableaux ci-dessus résument les caractémstiparsonnelles et socio-

économiques des personnes interrogeés, dans lemaus fournir une base pour

les données explicatives dans I'analyse de lewnsgs qu’on va traiter par la

suite.

Donnés personnelles des enquétés

Tableau n°10 : la répartition des enquétés selon exe

sexe fréequence pourcentage
masculin 10 62.5
féminin 6 375

total 16 100

Le tableau ci-dessus nous représente la répartites membres de la
population selon le sexe, nous observons la sugérite la fréquence (10), qui
consiste en sexe masculin, et I'infériorité féemenavec une fréquence de(6).

Méme si notre population est choisi d’'une manaéatoire, on a constaté
une forte présence du sexe masculin, alors on geldire que le travail dans
cette entreprise est préférable aux hommes paorappx femmes, c'est-a-dire
c’est le sexe masculin qui est le plus dominanteguexigences de poste de
travail (le temps, les déplacements...) qui n‘aream@s véritablement les
femmes.

Tableau n°11 : les particularités des enquétés selteur situation familiale

Cadre Fréguence Pourcentage
Célibataire 3 18.75
Marié (e) 13 81.25
total 16 100
73 ’
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Tableau n° 11, nous montre que la majorité desesaghquétés, ont des
charges familiales et le travail pour eux c’essuidvention aux besoins de leur
famille, tandis que les cadres célibataire déctare leur travaille a pour but

I'évitement des filiaux de chémage ; avoir sesagsh

Tableau n° 12: les particularités de notre populatn d’enquéte selon le

niveau de qualification.

Niveau d’étude Fréquence Pourcentage(%)
universitaire 11 68.75
secondaire 5 31.25
total 16 100

Ce tableau nous cerne le niveau d’étude des catiguétés, on constate
gue la catégorie « niveau universitaire » enregistre fréquence de 11, tandis
gue la catégorie « niveau secondaire » a marquéed®cart peut étre expliqué

gue les cadres de DRGB on général ont un nivealifigu et talentueux.

Tableau n° 13: les particularités de la population d’enquéte selon

I'ancienneté professionnelle (expérience.)

Ancienneté Fréquence Pourcentage (%)
professionnelle
(3-10ans) 8 50
(11-18ans) 4 25
(19-26ans) 2 12.5
(27-34ans) 1 6.25
(35-42ans) 1 6.25
total 16 100
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Le tableau ci- dessus nous représente I'ancienmetiessionnelle des
enquétes.

La premiere catégorie (3-10ans) avec une fréqueec€8, est la plus
supérieure, par rapport a la deuxieme catégoriel8ahs) a fréquence 04, puis
la troisieme dont I'ancienneté varie entre (19-2avec une fréquence de 02 et
enfin les deux dernieres et inférieures catégoRie-3dans), (35-42). Avec
fréequence de 01 pour chacune.

On constate alors que les cadres ne pensent pasiune retraite
compléte dans leur entreprise (ils demeurentgagiémps) et ca pour diverse
raisons (professionnelles et personnelles que albuss expliquer par la suite),

Tableau n°14 : |la répartition des enquétés selonudes age

Age fréquence Pourcentage(%)
(32-37ans) 6 37.5
(38-43ans) 4 25
(44-49ans) 4 25
(50-55ans) 1 6.25
(56-61ans) 1 6.25

Total 16 100

Le tableau ci-dessus nous représente les diffsaratégories d’age des
cadres enquéteés, leur age varie entre (32-61ans)

La catégorie (32-37ans) marque une fréquencesdéa(plus supérieure
les deux dernieres catégories qui varie entre B0{b6-61ans).enregistre des
fréquences inférieures de Olpour chacune.

A partir de la, on déduit que la catégorie datremde DRGB est jeune,
varie entre les 32 et les 37ans. Donc on remargades cadres de DRGB sont
presque de la méme génération et on n’'a pas cénsigtrobleme de conflit de

génération.
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2-L’analyse de contenu thématique

Tableau n°15 : le tableau qualitatif

Concil | Relations entre les La suffisance| Evolution de la| Intent
lation | personnes du salaire carriere ion de
travail dépar
-vie t
privee
0 [ no | Amicale | Puremen | équit | insuff | Bie | Moyenn |fig |o | no
ui | n | plus que|t able |isant |n ement |[ée|u |n
professi | professio évol | évoluée i
onnelle | nnelles uée
01 X X X X
X X X X
02
03 X X X X
04 X X X X
05 X X X | X
06 X X X | X
07| x X X X
08| x X X X
09| x X X X
10 X X X X
11 X X X X
12 | x X X X
13| x X X X
14 X X X X
15 X X X X
16 X X X X

=
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Le tableau ci-dessus est un tableau dit « québtak contient un résumé
des réponses des enquétés, c’'est a dires desdexagorisés en des themes
pertinents.

On remarque que ces thémes peuvent étre aussivisébden deux
facteurs matériels et immatériels que nous préssrtomme suit :

. Facteur matériels (ensemble d’éléments tangibles)
-le salaire ;

-la carriére.

. Facteurs immatériels (ensemble d’éléments intangib)
- la conciliation travail-vie privée ;

- les relations entre les personnes.

2-1-Analyse statistique

D’aprés les donnés du tableau, on constate queud16 cadres
déclarent le déséquilibre existant entre leurditaat leur famille, méme si les
éléments environnementaux sont favorables (rekt@micales confirmées par

10 personnes) mais ils se sentent éloigner dddatille.

Concernant le salaire on observe une fréquende adesis des personnes

qui le juge équitable tandis que 04 autres cadresnt qu’il est insuffisant.

L’'un des soucis des cadres enquétés c’est augscarriere et son
évolution, on constate que la majorité on subé @wolution moyenne, 09 avis
le confirme, alors que deux personnes avouent sugcsincérité que leur

carriere est figee.

Méme si les relations humaine au sein de DRGRB pan perturbées,
mais on observe que 09 personne sur 16, avaiemieriion de quitter

v,
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I'entreprise, et chacun a ses divers raisons que atlons voir dans l'analyse
sociologique.
2-2-Analyse sociologique
» conciliation travail-vie prive

Les cadres enquétés affirment que [I'équilibrevdila vie privée
contribue a leur fidélisation, cadre 04 déclarge passe 80% de mon temps
dans mon travail, comment voulez vous que je soifaaisposition de ma
famille, il faut que cette entreprise sache qu’'@ndes enfants et des familles

Nnous aussm

Pour la plupart d’entre eux, la nature de lewdildes empéche a réaliser
cet équilibre, un cadre 15 qui travaille dans lectegr opérationnel
atteste « mon travail exige non seulement la présence dueabmais aussi

une forte concentration et attention »

Par rapport a leur collegues, Les femmes cadras ls@aucoup plus
confrontées a la situation de couple, et a la metieedu temps nécessaire pour
elles, leurs conjoints, enfants, et pour leur \igg c’est ce que Pochic, 2003)

dénomme : « situation de couple a double carriere »

Les femmes cadres de DRGB revendiquent uneimertéduction de
temps du travail, surtout les mariées avec enflds souhaitent travailler a
temps partiel méme avec la moitié du salaire, caéraffirme « jaimerai
bien étre disponible a ma famille ne pas travaillelest trop, il faut subvenir
aux besoins de mes enfants, mais aussi ce tempa piéeempéche d’étre a la
hauteur avec eux.....je souhaite travailler a temparfeel méme a moitié de

salaire »

i
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Cependant, peu de personne voix que la prioritéa dBRGB, puisque
c’est leur « gagne pain », cadre 16 atteste’est vrai, mon travail m’empéche
de passer du temps avec ma famille, mais la préomst & mon entreprise,
d’ailleurs une fois je devais prendre congé, lateemain a 5h, il m’on appelé
pour une intervention, jai dis a ma femme notre mdez vous on peut le

reprendre une autre fois »

» Les Relation entre les personnes

La qualité de relations interpersonnelles, I'eonitement au travail,
I'ambiance et la cohésion des équipes, la tranaparet la communication sont
des facteurs immatériels qui développent l'appartea des salariés a leur
organisation.

Donc on constate que l'aspect relationnel entre lesopeess enquétées
est vraiment positif, surtout chez les cadres cawvdillent dans des bureaux
ouverts, ils prouvent beaucoup plus de solidatité'afinité et de dépendance,
cadre 1 atteste :dé€ja cette construction des bureaux fait de nousark facon

indirecte amis et confrere »

Autre cadre nous a dii il ya de la communication, du respect dans

notre groupe de travail, c’est vraiment convivial »

Les relations entre les cadres et leur responsabkont aussi des
relations de confiance désigné par :
. La délégation du travail ;
. La bonne communication.
Un cadre 03 attestec:notre responsable nous délegue des travaux d’'une
certaine valeur, et nous confie des dossiers saingité, et méme il nous

demande des conseils... ; en quelque sorte on ce exac

i
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Le cadre 04 atteste je suis plus agé que mon responsable, plus expénté

alors imaginer la relation... »

» La suffisance du salaire
Pour la majorité des interviewés, le salaire le@rnmet de vivre
équitablement, il est suffisant ;
. pour subvenir juste au nécessaire ;

. suffisant quand on le compare par rapport a ceuretravaillent pas.

Pour les autres, ils déclarent que le salaireissuif permet de réaliser
beaucoup de projet (acheter un logement, faire vibysges...) et non pas
seulement a avoir ses quotidiennes, en plus paoraa ce qu’ils ont donnés
(exemple les interventions auxquelles ils réponderd l'entreprise il est
evidemment insuffisant, un cadre 14 déclarelaqpersonne qui vous dit que
son salaire est suffisant c’est celle qui a un aeitcompte, car ici a DRGB
depuis une dizaine d’années on perc¢oit non seulamenoins que ce qu’'on
attend ,mais elle fait des erreurs concernant Enmrunération, nous réclamons

ses erreurs mais elle fait le sourd oreille »

Par contre, d’autre personne affirment que le @last suffisant car
DRGB n’offre pas que le salaire, un cadre 03 atestDRGB n’offre pas que
le salaire, et je ne me permets pas de dire qusi msuffisant, car elle m'a
offert des avantages qu'on ne peut trouver dans umnetre entreprise

Algérienne, exemple : logement »

.
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» I'évolution de la carriere
Les cadres interrogés voient que L’évolution deiese, dépend de leur
spécialité et des postes qu’ils occupent, cadrengi@nier en télécommunication
attestex ma carriere n‘as pas évolué vue gque ma spé@atitest plus la

principale par rapport a la maintenance »

L’évolution moyenne de carriere pour les enquétamsiste en
I'acquisition de connaissance et de I'expérience@urs des années du travail,
un cadre 01 affirme« tant qu’'on de I'expérience, ¢a veut dire qu’onagpris
comme méme beaucoup de choses dans ce travail st.ad@e moyenne

évolution »

Quand a la carriere figée, consiste en travailimar, sans changement,
sans évolution et sans offre de formation, un c@6ratteste « ce que je peux
dire c’'est que ma carriére est entre parenthéseme sens inutile dans mon
entreprise »

Donc la perspective de carriere permet aux cadeedadonner leur

relation avec leur entreprise.

» intention de départ des cadres
Les cadres estiment leur statut, mais aussirilglggient des postes de
responsabilité en premier lieu et un salaire atimdyen deuxieme lieu qui

consiste en leur condition pour accepter une affrgravail.

Pour ceux qui ont cette intention de partir c’'@gt’ils veulent vraiment
quitter mais ils se sont retrouvés face aux :
. empéchements personnels (famille, situation dgoun..)

. lls n’ont pas trouveé une meilleure offre.

.



Chapitre VI les résultats de I'enquéte

Un cadre 07 déclare«:si 'occasion vienne, je pars, mais tout d’abatd
faut poser le pour et le contre en s’assurant qoette chance d’emploi

externe répond a mes exigence »

On constate que la meilleure offre selon les etdgsé résume en :
-poste de responsabilité
-salaire supérieur (il y en ceux mettent tripleasal comme condition d’accepter
une offre ;)
-la carte d'identité de I'entreprise : son oppasitisur le marché, sa taille, sa

santé financiéere...), c'est-a-dire il faut qu’ellé sme entreprise connue.

Cependant peut de personnes refuse l'idée d, mat selon eux
DRGB offre une stabilité d’emploi, c’est ce quetttmimonde cherche a avaoir,
en plus il est impossible de trouver un groupe attécomme celui de DRGB,
un cadre 02 atteste« jai un emploi stable, dans un milieu de travalil

favorable, ca me suffit »

3-Les attentes des cadres de DRGB en matiére dediigation
On englobe ci-dessous lI'ensemble des besoins etattestes des cadres
enquétés :
- Avoir d’avantage d’accompagnement et de reconmacssa
- La légalité et la valorisation, d'ailleurs I'un sleadres nous a dit la
DRGB fait tres peu de chose pour maintenir son pmreel, elle dépense
beaucoup d’argent pour les formations, mais efie fait rein pour le
préservé, elle valorise beaucoup plus les étrang&€est pourquoi en
2010, il y avait le départ de 80 ingénieur a lado.
- Avoir des moyens de travail innovants.

- Un budget du temps qui permet aux cadres de pos\arganiser.

-
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3-Résultat de I'enquéte

A travers La valeur et la place de I'entreprise I& marché, les
cadres qui ont moins de 15ans d’expérience, ésalisen premier lieu un
intérét pour ce qu’elle peut leur apporter d'uneniee objectivables (niveau de
rémunération, possibilité d’évolution..., ce qu'on pefe « préférence

professionnelles extrinseques » Paillé (2004)).

Mais finalement on trouve que La plupart des cadie DRGB subissent
guelques situations professionnelles bouleversamei influencent sur leur

rendement et leur attachement, mais aussi suvieygrersonnelle.

Les cadres déclarent un gele des dispositifs devation ; la formation
(diminution des offres de formation, promotion...)gurelque sorte ils prennent
de plus en plus conscience d’une certaine inedes deur carriere et des limites

professionnelles qui s'imposent a eux.

Les jeunes cadres expriment une certaine avendarss leur vie
professionnelle, ils ne pensent pas avoir leuraitet complete au sein de
DRGB, ils estiment le changement, s’intéressent aftres d’emploi externe
tout on cherchant ce qui répond a leur profil, setpermettre de faire des

aventures.

Les cadres expriment un certain épanouissemens dieurs aspect

relationnel, vue I'absence des conflits intra & nmgroupe.

Le temps de travail des cadres engendre « uiseaigion entre la vie
privé e la vie professionnelle » (Guilbert et Lgn@007), ils réclament la
réalisation de cette équilibre mais ils ne sont pg& a revoir leur attentes

professionnelles a la baisse pour y parvenir.

On remarque une certaine influence des outilsitivadels sur les

comportements des cadres, ce qui les ennuis fttigsent.

-



Chapitre VI les résultats de I'enquéte

La tracabilité obligatoire (double travail), rete$ cadres débordés de la

paperasse, ce explique un faible systeme réseaunafiqgue au sein de DRGB.

A travers la charge de travail et sa routine ledres font preuve d’'un
besoin de reconnaissance et de plus de consid€raiimsi que le besoin de

personnel et I'enrichissement de travail.

Méme si, la DRGB servent ses employés en termeadtage sociaux, la
restauration, les logements, convention avec uremgd..), comme elle offre
aussi la stabilité d’emploi, mais son processusfidélisation, permet de
répondre a moitié aux attentes des cadres, vueniaatisation des décisions et

de systeme structural (gestion centralisé).

La DRGB n’as pas fait beaucoup de chose pour présees talentueux,
mais elle a dépensé beaucoup d’argent pour fogmelque cadres, qui n'ont
pas demeuré dans I'entreprise cause pour laq@eldRIGB a presque cesse les

offres de formation, et le recrutement (depuis 32010

Notre enquéte a dégagé un ensemble de résuliateruent des réponses

a notre problématique et a la vérification de ngsotheses :

Un ras-le-bol des cadres qui souhaite instaureneitieur équilibre entre
leur différent domaine de vie, on constate que mémiequelque cadres
interrogés ont bénéficié des avantages socialbdRIeB, mais ils veulent aussi
s’épanouir dans leur vie privée comme dans leurpvadessionnelle c’est ce

qu’ils privilégient en premier lieu.
D’autant plus les résultats de notre enquéte eelév

» appétence des cadres pour 'augmentation du teitmes; lleurs attentes
s’oriente de plus en plus vers une meilleure catmh de leur sphere de

vie.
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« la DRGB impose au cadre la disponibilité totale, addlige leur

intervention en cas de nécessité méme l'ors declanugé.

En effet notre premiere hypothése est infirmée, ndoment que la
conciliation vie privée et vie professionnelle eegiujours I'un des souhaits des
cadres, qui est un élément primordial non intégedsdle processus de
fidélisation de la DRGB.

Nous avons constaté aussi que les éléments exteres relations
humaines que ce soit entre les cadres ou entrecatiresponsables, influence

I'attachement des cadre a leur entreprise, On atmators :

* un respect mutuel et une correspondance parfdite ks cadres ;

* un comportement valable et participatif des resgbles.

A partir de la on peut dire que notre deuxiemeollypse est confirmee ;
vue les comportements des cadres et des respamsgbie contribuent

massivement a favorisé la fidélisation de certaadres interrogés.

Donc, c’est vrai que les nouvelle organisationstmvail ont pris en
considération I'étre humain en tant acteur damsrsitieu de travail, mais elles
doivent le prendre aussi en tant acteur dans s@ruée ; une personne sous

pression familiale et sous pression professionnelle

Alors a coté des réformes économiques envisgggebétat concernant
ses entreprises, la question qui se pose y aftél possibilité de voire une
réforme sociale et environnementale qui peut touchkes profonds des
travailleurs ; les éléments immatériels qui favemis la sérénité des deux cotes,

mais aussi la fidélisation et I'appartenance d&d’ humain a son organisation ?
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Conclusion

Au moment de la réalisation de notre mémoire, nenens essayé de
décrire les different acceptions du concept de lifdtton (attachement,
implication ...).

On a été exposé a plusieurs réalités pour pouwdilfier nos deux
hypotheses formulées antérieurement, des hypothggeses moyens et les
outils de fidélisation des cadres d’'une entreppisklique, et on a pu identifier

les divers facteurs et éléments qui favorisenididité de ces talentueux,

A travers cette petite recherche de terrain, alistingué les différentes
opinions que portent les cadres sur leur travaiew souhait d’amélioration et

d’avancement, qui démontre la qualité de leur emviement du travail.

En outre, la fidélité tisse la relation entrgopErsonne et son travail, son
équipe de travail, et en générale son organisagbn, cette appartenance
('implication affective) des cadres, joue un rOkupréme dans le
développement et la réussite de I'entreprise, exligendre la performance et le

record de celle-ci.

A partir de notre étude pratique, on a constat lguplupart des cadres
partagent I'idée de linexistence de la fidéliténgde milieu économique et
avouent que chacun d’eux a lintention de quitteajs le degré de ce désir et

ses empéchements se differe d’'une personne a tnee au

Cependant ces cadres ont acceptés de rester lelansorganisation
puisque c’est de la fierté pour eux de travaili@nsl« un pays dans un pays » ou
bien dans «la meére des entreprises » ce qui expllg qualification des

performances individuelles.
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On a remarqué gque la transparence, I'écoutdtjaiive, 'ouverture
d’esprit sont des criteres partagées par les g@odps cadres interdépendants,
qui développent des comportements positifs envets Eentreprise et qui
souhaitent demeurer grace a la cohérence des egpowe qu'on appelle
« l'attitude affective de fidélité » (Meyssonni€d(B).

Donc les résultats de notre enquéte nous perraptafjistrer que :

Les relations inter et intra groupe est un élénmntinfluence positivement

'appartenance des cadres a leur entreprise.

La DRGB ne prend pas en charge des structuresedesurces humaines pour
recevoir et prendre en compte les préoccupationpaitsonnel (analyser les

comportements des salariés et distinguer leur begwofessionnels)

La DRGB a subit les départ évitable volontairesde ingénieur mais elle ne
fait pas toujours attention au processus de fidigtis et elle ignore gu’il est un

véritable axe stratégique de développement.

L’inexistence d’'un sociologue du travail dans lepadement des ressources

humaines.
La pénurie des moyens moderne dans « la mére tteprese ».
Des horaires rigides.
Donc, pour que les organisations des pays sowsapés franchissent la

voie de développement et garantissent leur perfocmail est primordial de

prendre en considération les moyens immatérielscguiribuent a la rétention
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de personnel, tout en sachant aussi qu’il est avigi€aucune entreprise ne peut

avancer en laissant de coté le facteur humain.

En définitive, I'entreprise Algérienne ne peutaydir son efficacité et son
efficience sans se tenir compte du potentiel huyredia ne peut franchir la voie
de développement et de changement sans étre ureprese citoyenne et

humaine.....

.
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