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ABSTRACT

La présente étude, s’inscrivant dans le domaine de la gestion des ressources humaines, s’est
intéressé aux concepts de satisfaction et d’implication, et a chercher a connaitre 1I’impact de
I’insatisfaction au travail sur I’implication organisationnelle des salariés de la Gécamines et
SNCC.

Une enquéte a ainsi été menée auprés d’un échantillon constitué de 58 agents de la
Gécamines et 60 agents de la SNCC, a I’issue de laquelle les résultats (obtenus au moyen
de la modélisation par les équations structurelles) ont montré 1’existence d’une relation
positive et trés significative entre la satisfaction au travail et I’implication organisationnelle
d’abord et ensuite, entre la satisfaction au travail et les trois composantes de 1’implication
organisationnelle. Seulement, dans notre étude et par rapport a notre contexte, il a été
constaté que la relation est plus forte entre la satisfaction au travail et I’implication calculée,
ensuite vient I’implication normative et enfin celle affective. Ceci veut tout simplement dire
que le phénoméne d’insatisfaction observé chez les employés de la Gécamines et SNCC
conduit beaucoup plus a un désengagement calculé qu’a celui normatif et affectif. Et ce
manque d’implication calculée ou ce fort désengagement calculé des salariés de ces deux
entreprises se traduit par le fait que les cofits qu’ils supportent sont supérieurs aux bénéfices
pouvant leur permettre de rester dans 1’organisation. Mais ils restent néanmoins, car par
rapport a certains contextes et comme 1’a affirmé Covain et al. (2015), un salarié¢ désengagé
peut adopter des comportements de retrait sans pour autant quitter son organisation. Cela

peut passer par de I’absentéisme ou des retards.
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Introduction

De I’exploration documentaire nous avons
relevé que la RDC, dont I’économie reste trés
dépendante du secteur minier (soumis aux
aléas des cours internationaux), est un Etat qui
reste en situation de fragilité. Au cours de
I’année 2019, la baisse des cours des mati€res
premiéres, qui en toute logique occasionnent
les revenus des entreprises minieres, avait
fortement fragilisé son cadre économique, au
point de nécessiter ’intervention rapide du
FML de 1’économie

Cette dépendance

congolaise la rend peu distributive : les trois
quart de la population sont dans une situation
d’extréme pauvreté (<1,9 $/j), une situation qui
s’est détériorée en 2020. En termes d’impact
du COVID 19, le poids de cette pandémie a été
important entrainant une contraction du PIB et
les pertes d’emploi, obligeant beaucoup des
ménages a réduire leur consommation. !

C’est dans cette vue et par rapport a ce
contexte que nous avons mené une enquéte
anthropologique qui nous a conduit a des
échanges avec des groupes des travailleurs des
deux de grandes entreprises industrielles de la
République Démocratique du Congo, la
Gécamines et la SNCC, lesquels échanges ont
montré que les travailleurs de ces organisations
pour la plupart ne sont pas satisfaits de leurs
conditions de travail?, ainsi que I’on démontré

les résultats de 1’é¢tude de Cyrille Kasulo

1 Ministére de I’économie, des finances et de la
relance, ANAPI (2020)

2 De maniére générale, les conditions de travail sont
définies comme I’environnement dans lequel les
employés vivent leur travail (Cyrille, 2019).
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(2019) sur les conditions de travail a la SNCC.
Des expériences vécues, les agents retiennent
des nombreux arriérés de salaires, ou des
salaires non efficients, les obligeant a affronter
le vécu quotidien sans réel pouvoir d’achat.

L’objectif de la présente étude consiste donc a
savoir si le phénomene 1ié a I’observation qui
vient d’étre évoquée exerce une influence sur
I’implication organisationnelle des

de

agents,
ensuite proposer des pistes solutions
pouvant conduire a résoudre le probléme
faisant I’objet de cette étude méme.

Afin de satisfaire ces préoccupations, Nous
nous sommes conduit & explorer la littérature
sur le lien Satisfaction-Implication, dont
I’essentiel est présenté¢ dans les lignes qui

suivent.

2. Revue de littérature

Dans cette partie de notre travail, nous
présentons d’abord les résultats des travaux
d’auteurs ayant eu a traiter du méme théme que

nous, ensuite les théories explicatives, la

particularit¢ de 1’étude, la question de
recherche ainsi que les hypothéses de
recherche.

2.1. Revue empirique

En effet, la revue de littérature empirique n'est
pas a confondre avec un simple avancement
d'idée des divers auteurs sur un sujet bien
déterminé, mais il s'agit au contraire d'une
synthése des écrits existants qui permet au
chercheur de tracer une ligne de démarcation
entre les travaux antérieurs et la littérature qu'il
propose de traduire dans un but d’émettre son
aurait, si totalement de

apport qui pas



différence par rapport a celui des autres,

certaines similitudes.

Ainsi, en parcourant la littérature sur Ia
satisfaction et I’implication, nous avons trouveé
que des nombreux auteurs récents (du 21°¢me
Siécle) ont d’abord cherché a savoir s’il
existait une relation entre la satisfaction et
I’implication puis a analyser cette relation. Il
s’agit notamment de Palméro (2000) , Bull
(2005), Gunlu et al. (2009), Malik et al. (2010),
Lumley et al. (2011), Suki et Suki (2011),
Daneshfard et Ekvaniyan (2012) et Cherati et
al.  (2013) , qui sont tous arrivés aux
conclusions selon lesquelles il existe un lien
positif et significatif entre la satisfaction au
travail et I’implication organisationnelle.
Cependant, trois articles ont rapporté une
absence de corrélation entre les deux concepts.
Il s’agit entre autres de Curry et al. (1986) ,
Kalleberg et Mastekaasa (2001) qui font partie
des rares auteurs a défendre la thése de
I’indépendance entre la satisfaction au travail
et Dimplication organisationnelle, et Yew
(2007) qui, lui, est le seul a trouver
empiriquement une corrélation non
significative.
Notons également qu’il y a des auteurs qui ont
menés des études visant a analyser le lien entre
la satisfaction au travail et chacune des
dimensions de

I’implication prises

particuliérement. Parmi Yew
(2007) , Moynihan et al. (2000) , Norizan

(2012) , Eslani (2012), Clugston (2000) , et

ces auteurs,

Meyer (2002) ont presque tous trouvé qu’il
existe un lien positif et significatif entre la

satisfaction au travail et I’implication affective.
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Prat (2004) a quant a lui trouvé le contraire
c’est-a-dire une corrélation négative mais aussi
significative. Quant aux résultats de ce dernier,
la communauté scientifique estime que les
fortes particularités de 1’échantillon utilisé (en
I’occurrence des experts comptables de la
région Aquitaine) pourraient expliquer cette
conclusion atypique.
S’agissant de la relation entre la satisfaction et
I’implication normative, Yew (2007) et
Clugston (2000) ont trouvé une corrélation
positive et non
Moynihan et al. (2000), Eslani (2012) et Meyer
(2002)

significatif. Norizan (2012), quant a lui, est le

significative alors que

ont rapport¢ un lien positif et

seul a avoir trouvé une corrélation négative
mais non significative entre les deux concepts.
Enfin, Eslani (2012) a trouvé une corrélation
positive et significative entre la satisfaction au
travail et I’implication calculée alors que les
¢tudes de Norizan (2012) et Moynihan et al.
(2000) ont rapporté un lien positif mais non
significatif. Yew (2007), Clugston (2000) et
Meyer (2002) ont, quant a eux, trouvé une
corrélation négative et non significative tandis
que Prat (2004), dans son travail, a débouché
sur une relation négative mais significative.
Dans la logique des travaux présentés ci-haut,
il est cohérent que le lien existe entre la
satisfaction et I’implication affective, qu’il est
mitigé entre la satisfaction et I’implication
normative et enfin qu’il serait ambigu entre la
satisfaction et I’implication calculée.

Apres exploration des études empiriques, il
sied de présenter également la revue des
théories expliquant la satisfaction, et méme

I’implication organisationnelle.



2.2. Revue théorique
Locke (1976) et Roussel (1996) ont affirmé
que la satisfaction et la motivation sont des
concepts différents mais fondés sur des
théories communes. Tenant compte de ceci,
nous avons structuré notre étude sur 1’existence
du lien entre la satisfaction et I’implication
autour de deux théories de la motivation : la
théorie des besoins d’Abraham Harold Maslow
et la théorie bi-factorielle de Frederick
Herzberg.

La théorie des besoins constitue une base de
réflexion utile pour les théoriciens de la
gestion. Selon Maslow (1968) , les étres
humains cherchent a satisfaire cinq types de
besoins répartis en deux catégories : d’une part,
les besoins de niveau inférieur comprennent les
besoins physiologiques, les besoins de sécurité
et les besoins d’affiliation ou d’appartenance ;
d’autre part, les besoins de niveau supérieur
comprennent les besoins d’estime de soi et
d’accomplissement de soi.

Deux grands principes sont au cceur de la
théorie de Maslow. Premiérement, il faudra
noter que les étres humains agissent
généralement de maniére a combler d’abord les
besoins insatisfaits, pour lesquels ils vivent un
déficit. Autrement dit, lorsqu’un besoin est
comblé, il cesse de motiver le comportement.
Deuxiémement, il faudra retenir qu’en accord
avec le principe de la progression, les besoins
d’un niveau supérieur donné ne se manifestent
qu’apreés que les besoins du niveau inférieur
soient satisfaits. Ainsi, il y a lieu de dire que la
recherche de satisfaction des besoins s’effectue
en général étape par étape, selon la pyramide
besoins.

hiérarchique des Cependant, au

1973

1973

dernier niveau, celui de I’accomplissement de
soi, plus les besoins sont satisfaits, plus ils
s’accroissent. D’aprés Maslow, 1’étre humain
devrait continuer a rechercher I’estime et
I’accomplissement de soi tant que ses autres
besoins seraient satisfaits.

La théorie de Maslow indique aux
gestionnaires que si les besoins des travailleurs
sont insatisfaits ou bloqués, cela peut avoir une
influence négative sur leurs attitudes et leurs
comportements au travail. Mais s’ils leur
offrent la possibilité de satisfaire leurs besoins,
les cadres bénéficieront généralement de

retombées positives sur le plan de la
motivation et méme de I’implication.

Quant a la théorie bi-factorielle élaborée par
Frederick Herzberg (1968), elle distingue deux
types de facteurs :

Les facteurs d’hygiéne (tous ceux qui ne visent
pas la réalisation de soi) sont des facteurs de
« bonne santé » des relations humaines dans
facteurs

I’organisation, c’est-a-dire  des

extrinséques ou facteurs d’ambiance. Ils
englobent les relations interpersonnelles (avec
ses semblables, avec 1’encadrement, avec les
subordonnés) et la politique organisationnelle
(gestion des ressources humaines, avantages
sociaux, rémunération de base, type de
contrdle exercé, systéme d’information et de
communication, conditions matérielles de
travail, statut, etc.). Lorsqu’ils sont présents
dans D’entreprise, ces facteurs n’engendrent pas
la satisfaction, car ils ne permettent pas en soi
de redonner de I’intérét au travail. En revanche
absents, 1ils

lorsqu’ils  sont provoquent

I’insatisfaction.



Les facteurs de motivation (ceux qui visent la
réalisation de soi) sont, quant a eux, des
facteurs moteurs et intrinséques au travail,
puisque liés au contenu du travail. Ils
comprennent ’initiative, I’intérét au travail, les
responsabilités rémunérations

d’ordre

recues, les
incitatif, la  considération, les
possibilités de reconnaissance et

d’accomplissement a  travers  l’activité
professionnelle, [’autonomie, [’évolution de
carriere, etc. Ces facteurs ne provoquent pas
d’insatisfaction quand on ne les prend pas en
compte. A I’inverse, s’ils sont activés, ils

provoquent la satisfaction.

A la lumiére de la revue de littérature présentée,
il sied de retenir que la satisfaction constitue
I’un des principaux facteurs explicatifs de
I’implication
(1992)

proposer d’accorder a la satisfaction au travail

organisationnelle. ~ Gregson

est méme allé plus loin jusqu’a

le statut de condition nécessaire a I’implication
organisationnelle.

Nous allons a présent démontrer dans quelle
mesure notre recherche se démarque de celles

de nos prédécesseurs.

2.4. Question de recherche
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2.3. Particularité de I’étude

La revue empirique présentée ci-haut permet
de voir qu’il y a des auteurs qui ne se sont
contentés que d’évaluer uniquement I’impact
global de la satisfaction sur I’implication, mais
aussi ceux-la qui, en plus de 1’approche
précédente, ont cherché a évaluer I’impact de
la satisfaction au travail sur chaque
composante de 1I’implication. Pour ce qui nous
concerne, nous avons opté pour la seconde
démarche qui n’analyse pas seulement I’effet
global de la satisfaction sur I’implication, mais
qui, au-deld, cherche aussi a évaluer
I’influence de la satisfaction sur chacune des
dimensions de I’implication organisationnelle,
notamment I’implication affective, normative
et calculée.

L’originalit¢ de notre recherche se situe
¢galement au plan empirique, compte tenu du
fait qu’elle a ¢été menée dans le contexte
congolais, et particulierement dans deux des
plus grandes entreprises publiques du pays, en
I’occurrence, la Générale des Carriéres et des
Mines (Gécamines) et la Sociétés Nationales

des Chemins de fer du Congo (SNCC).

Au regard des ¢léments recueillis lors de notre enquéte et qui nous ont permis de faire 1’observation

du phénomeéne, il émerge une problématique qui peut s’exprimer dans les termes qui suivent :

Quel est ’impact de I’insatisfaction au travail sur I’implication organisationnelle

des salariés de la Gécamines et la SNCC ?

2.5. Hypothéses de recherche

La plupart des recherches relativement

1974

récentes présentées dans la revue de littérature

révelent une relation positive entre la




satisfaction au travail et I’implication
organisationnelle (Palméro (2000), Bull (2005),
Gunlu et al. (2009) , Malik et al. (2010) ,
Lumley et al. (2011) , Suki et Suki (2011),
Daneshfard et Ekvaniyan (2012) et Cherati et
al. (2013) ). Presque toutes corroborent I’idée
selon laquelle un salari¢ satisfait développe un
attachement fort a I’égard de son entreprise.
Ceci nous améne a répondre de maniére
provisoire a notre question de recherche posée
ci haut, en supposant que I’insatisfaction au
travail des salariés des deux grandes
entreprises publiques aurait un impact négatif
sur leur implication organisationnelle. En
d’autres termes, il existerait une relation
positive entre la satisfaction et I’implication
organisationnelle des salariés de ces deux
entreprises publiques.

Cette hypothése peut étre déclinée en direction
de trois

dimensions qui  composent

I’implication  organisationnelle  (affective,
normative, et calculée)’, tel que structuré ci-
dessous :

HI : L’insatisfaction au travail des salariés

3 L’implication organisationnelle est le reflet d’un
état psychologique (a) qui caractérise la relation qui
unit un employé a son organisation et (b) qui
influence la décision de maintenir ou de mettre fin a
cette appartenance (Meyer & Allen, 1991).

L’implication organisationnelle affective refléte
quant a elle le désir qu’a un salari¢ de rester
membre de son organisation. Elle se fonde sur
I’identification de I’individu a 1’organisation, son
investissement dans le travail et son attachement
émotionnel &  ’organisation.  L’implication
organisationnelle  normative  correspond  a
I’obligation morale que ressent un individu de
rester membre de son organisation. Et finalement,
L’implication organisationnelle continue refléte le
besoin que ressent un individu de rester membre de
son organisation. Elle se fonde alors sur la
reconnaissance par l’individu des cofits percus
associés a son départ de 1’organisation.
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des deux grandes entreprises publiques aurait

un impact négatif sur leur implication
organisationnelle affective. En d’autres termes,
il existerait une relation positive entre la
satisfaction et ['implication organisationnelle
affective des salariés de ces deux entreprises
publiques.

H?2 : l'insatisfaction au travail des salariés des

deux grandes entreprises publiques aurait un

impact  négatif sur leur  implication
organisationnelle normative. En d’autres

termes, il existerait une relation positive entre
la satisfaction et l'implication
organisationnelle normative des salariés de
ces deux entreprises publiques.

H3 : insatisfaction au travail des salariés des
deux grandes entreprises publiques aurait un
impact  négatif  sur leur  implication
organisationnelle calculée. En d’autres termes,
il existerait une relation positive entre la
satisfaction et ['implication organisationnelle

calculée des salariés de ces deux entreprises

publiques.
Voici a présent ci-dessous, le modéle
conceptuel, c’est-a-dire la représentation

schématisée de la réalité inhérente a notre

étude.

1975



Figure 1. Modele théorique explicatif

Variable indépendante

-

\

Satisfaction au travail

\

J

Y =f(X)

1976

Variable dépendante

-

-

Implication organisationnelle

» Implication organisationnelle affective

~

* Implication organisationnelle normative

* Implication organisationnelle calculée

J

Source : L’auteur, sur base de la revue empirique et théorique.

3. Méthodologie de recherche
Tout chercheur scientifique, méme débutant,

est supposé produire des connaissances

valables et étre sans cesse en mesure

d’expliquer la fagon dont il les a produites.

Cela passe par la présentation de la posture

épistémologique et des procédés
méthodologiques.
Ainsi, sur le plan épistémologique, le

paradigme interpretativiste* a été utilisé dans
cette recherche. Cela est justifié par le fait
qu’aprés avoir observé le probléme lié a
I’insatisfaction des agents de la Générale des
Carrieres et des Mines (Gécamines) et ceux de
la Sociétés Nationales des Chemins de fer du
Congo (SNCO),

connaitre

nous avons cherché a

I’impact que cela aurait sur
I’implication organisationnelle. En d’autres
termes, nous avons cherché a comprendre la
nature de la relation entre les deux variables

clés de notre étude : la satisfaction au travail et

* Le projet de I’interprétativisme est de comprendre

une réalité (Thiétart & al., 2014).
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I’implication organisationnelle. Nous avons
¢galement recouru au mode de raisonnement
hypothético-déductif’.

Pour ce qui est de 1’approche méthodologique,
nous avons recouru a celle quantitative. Elle

nous a permis, au moyen de la technique

d’enquéte, d’obtenir des  informations
quantifiables auprés des agents de la
Gécamines et la SNCC.

S’agissant de la collecte et analyse des données,

plusieurs méthodes et techniques ont été

> La démarche hypothético-déductive consiste, en
effet, a formuler une ou plusieurs hypothéses et a
les confronter a la réalité (Charreire & Durieux,
2007) Cette démarche est fondée sur le
raisonnement déductif. La déduction est un moyen
de démonstration qui permet d’expliquer et de
prédire a partir de la théorie (Charreire & Durieux,
2007). La démarche hypothético-déductive consiste
a élaborer a partir de la littérature des hypothéses,
des modéles ou des théories, qui correspondent au
sujet étudié, et qui vont étre testées. Cette phase de

test va permettre de réfuter ou non ces hypotheéses,

modéeles ou théories.



mobilisées parmi lesquelles, la méthode
d’étude de cas, la technique d’enquéte, la
technique  d’analyse  documentaire et
finalement, la méthode statistique qui nous a
permis, non seulement de déterminer
I’échantillon de I’étude, mais aussi de réaliser
une analyse factorielle sous la forme
d’analyses en composantes principales (ACP).

La méthode statistique nous a également
permis de réaliser le test du modele théorique
de I’étude a I’aide de la modélisation par les
équations structurelles.

4. Résultats de la recherche

Dans cette rubrique, nous allons présenter les
résultats issus du traitement des informations
obtenues auprés d’un échantillon constitué de
58 agents de la Gécamines et 60 agents de la
SNCC, soit 118 agents au total et parmi
lesquels il y avait 103 hommes et 15 femmes. 5
agents avaient entre 18 et 25 ans d’age, 9
avaient entre 26 et 35 ans et 102 agents étaient
agés de plus de 35 ans. Pour ce qui est de la
catégorie socio-professionnelle, il y avait 46
agents de la catégorie Main d’ceuvre cadre et
72 de celle Main d’ceuvre d’exécution. Et
concernant, 1’Etat civil, nous avions interrogé
106 mariés, 8 agents célibataires et 4 veufs.

L’échantillon était également constitué¢ de 79

agents diplomés d’Etat, 26 gradués, 10
licenciés, 2 Masters et 1 docteur.
La  satisfaction au travail (principal

déterminant de 1’implication organisationnelle)

a ¢été mesurée au moyen d’une échelle a 20

items congue par Weiss et al. (1967) et
dénommée Minnesota  Satisfaction
Questionnaire (MSQ).
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L’implication, quant a elle, a été mesurée par

I’échelle de  Stinglhamber, Bentein et

Vandenberghe (2002) a 18 items repartis en

trois, en fonction de trois dimensions de

I’implication  organisationnelle qui  sont
notamment I’implication  affective,
I’implication normative et [’implication
calculée.

Les deux échelles de mesure, bien que déja
validées, ont nécessité quelques adaptations
mineures et/ou une traduction fidéle. Une
analyse factorielle a ainsi été réalisée, en vue
de ces adaptations, sous la forme d’analyses en
composantes principales (ACP).

Bien avant donc de faire la présentation des
principaux résultats de la recherche ainsi que
leur discussion, nous allons d’abord illustrer la
structure des échelles de mesure.

3.1. Analyse exploratoire des échelles

Pour ce qui est de I’échelle de la satisfaction au
travail, une structure en cing dimensions a été
validée grace a une ACP. La structure explique
71% de la variance®.

Toutefois, certains aménagements ont été

nécessaires. D’abord, trois analyses

exploratoires ont été réalisées sur cette échelle

de la satisfaction. Dans la premicére, 4 items de

® La variance fait ici allusion a la quantité
d’informations contenues dans la base des données
devant étre soumises au traitement ou a I’analyse.
Ainsi, la variance de cinq dimensions ou facteurs de
la satisfaction qui correspond a 71% signifie que les
cinq facteurs capturent a eux-seuls 71% de
I’information recueillie auprés de 118 enquétés et
contenue dans notre base des données. Nous avons
donc accept¢é de ne considérer que 71%
d’informations et de perdre 29%. L’avantage c’est
que, bien qu’on perd une portion de 1’information,
on gagne en termes de réduction de la quantité de
ces informations méme ou de la dimension du
probléme a résoudre.



I’échelle ont présenté des communautés (ou
communalités)’ inférieures a 0,5 alors que la
régle voudrait a ce que la valeur d’une
communalité soit égale ou supérieure a 5%.

Ce constat a conduit a éliminer les 4 items
(SA3, SA4, SA7, SA12) et a refaire ou passer a
la deuxiéme analyse dont la communalité de
I’item SAl a également présenté une valeur
inférieure a 5%. Aprés élimination de I’item
SA1, nous avions refait I’analyse sur I’échelle
restée avec 15 items et c’est cette troisiéme
analyse qui a été favorable et a présenté des
communalités toutes supérieures a 5%.

Nous sommes ensuite passé a la nomination de
5 dimensions de I’échelle de la satisfaction
obtenues apres analyse exploratoire.

La premiére dimension ou composante a été
baptisée « Autonomie et Stabilité de I’emploi »
car elle a regroupé les items liés aux
possibilités de travailler seul dans 1’emploi,
aux possibilités d’essayer ses propres
méthodes pour réaliser son travail ainsi que
ceux liés a Is stabilité de 1I’emploi.

La deuxiéme composante contenant les items
liés au sentiment d'accomplissement retiré de
son travail, aux possibilités de rester occupé
tout au long de la journée de travail ainsi
qu’aux compliments recus pour la réalisation
d'un bon travail a été baptisée « Réalisation de
soi et Reconnaissance ».

La troisieme dimension a ¢ét¢é dénommée
« Générosité » a cause des items relatifs aux
possibilités d'aider les gens dans I'entreprise et
de dire aux gens ce qu'il faut faire.

Finalement, les et

puisque quatriéme

7 Une communalité permet d’indiquer si un item
explique bien ou mal un facteur.

1978

1978

cinquiéme composantes contiennent

respectivement les items liés aux compétences
du supérieur hiérarchique et aux conditions de
travail et possibilités de prendre des décisions

de sa propre initiative, 1ils ont été

respectivement nommées « Compétence

supérieur hiérarchique » et « Conditions de
travail et Responsabilit¢ » comme nous
pouvons le constater dans le tableau ci-

dessous :



1979

Tableau 1. Structure factorielle de I’échelle de mesure de la satisfaction au travail

Composantes

Items Autonomie Réalisation de Compétence  Conditions de

et Stabilité soi et Générosité  supérieur travail et

de i 4 s U4
I’emploi Reconnaissance hiérarchique Responsabilité

SA17 : Les
possibilités de
travailler seul dans
I'emploi

735

SA18 : La maniére
dont les collegues 707
s'entendent entre eux

SA8 : La stabilité de

I'emploi 698

SA16 : Les

possibilités d'essayer

ses propres méthodes .649
pour réaliser son

travail

SA20 : Le sentiment
d'accomplissement 731
retiré de son travail

SA19 : Les
compliments regus
pour la réalisation
d'un bon travail

17

SA15 : Les

possibilités de rester

occupé tout au long .655
de la journée de

travail

SA10: Les
possibilités de dire
aux gens ce qu'il faut
faire

851

SA9 :les
possibilités d'aider les 784
gens dans l'entreprise

SA11 : Les
possibilités de faire
des choses qui
utilisent ses capacités

.689

SAS5 :Lamaniére
dont son supérieur .850
dirige ses employés

SA6 :La
compétence de son
supérieur dans les
prises de décision

.842

1979



SA13 : Le salaire par
rapport a l'importance
du travail fait

1980

831

SA2 :Les
conditions de travail

.660

SA14 : Les
possibilités de
prendre des décisions
de sa propre initiative

544

Alpha de Cronbach
(@)

79 739

797 782 667

Source : L’auteur, sur base du logiciel SPSS.

Tous les coefficients Alpha de Cronbach (o)
des cinq dimensions de [’échelle de la
satisfaction sont bons et situés au-dessus de
0,6 ; ce qui conduit a affirmer que la cohérence
interne des items ou indicateurs correspondant
a chacune des cinq dimensions est forte.
L’échelle de I’implication, quant a elle, a
présenté, aprés analyse exploratoire, deux
communalités inférieures a 5%. Il s’agit de
celles des items [A6 et IN18. Ces items ont été
retirés et la nouvelle analyse a présenté des
conditions satisfaisantes permettant de valider
une structure factorielle en trois dimensions,
laquelle a expliqué 68,963% de la variance.
Notons que les items IC1 et IC2 de
I’implication calculée ont ét¢ annexés a ceux
de I’implication normative, conduisant ainsi a
reformuler cette dimension de I’implication
comme suit : « Implication normative et
sacrifices pergus ».

A T’instar des dimensions de [’échelle de la
satisfaction, celles de 1’échelle de I’implication

ont également présenté une excellente fiabilité

8 Voici ci-dessous les intitulés des items IA6 et IN1

IAG6 : Je ressens vraiment les problémes de mon
organisation comme si ¢’était les miens

INT1 : Il ne serait pas moralement correct de quitter
mon organisation actuelle maintenant

interne avec des trés bonnes valeurs d’alphas

de Cronbach comme vu dans le tableau 2.



Tableau 2. Structure factorielle de 1’échelle de I’'implication organisationnelle

1981

Composantes
Implicati
on Implicati Implicati
Items normativ P P
e et on on
. affective  calculée
sacrifices
percus
IN4 : Je trahirais la confiance que I'on me fait si je quittais 308
maintenant mon organisation actuelle '
IN3 : J'estime que je serais coupable si je quittais maintenant mon 791
organisation actuelle )
INS : Si on m'offrait un poste dans une autre organisation, je ne 791
trouverais pas correct de quitter mon organisation actuelle ’
ING : Je ne quitterais pas mon organisation maintenant parce que
j'estime avoir des obligations envers certaines personnes qui y .692
travaillent
IC1 : Je ne voudrais pas quitter mon organisation actuelle parce 660
que j'aurai beaucoup a y perdre )
IC2 : Pour moi personnellement, quitter mon organisation actuelle 637
aurait plus d'inconvénients que d'avantages ’
IN2 : Il ne serait pas correct de quitter maintenant mon 573
organisation actuelle, méme si j'y trouvais un avantage ’
IA4 : Je me sens affectivement attaché & mon organisation 872
IA3 : Je suis fier d'appartenir a cette organisation .850
IA1 : J'éprouve vraiment un sentiment d'appartenance a mon 846
organisation :
IA2 : Mon organisation représente beaucoup pour moi .801
IAS5 : J'ai le sentiment de " faire partie de la famille " dans mon 673
organisation '
IC5 : je reste dans mon organisation actuelle parce que je ne vois 894
pas ou je pourrais aller ailleurs )
IC4 : Je n'ai pas d'autre choix que de rester dans mon organisation 328
actuelle .
IC6 : J'estime mes possibilités de choix trop limitées pour 209
envisager de quitter mon organisation actuelle '
IC3 : Je continue a travailler pour cette organisation parce que je 648
ne pense pas qu'une autre pourrait m'offrir les mémes avantages ’
Alpha de Cronbach () .886 .881 .882

Source : L’auteur, sur base du logiciel SPSS.

Comme nous pouvons le constater, la structure présentée a permis de ne retenir que 16 des 18 items

de items de 1’échelle de I’implication organisationnelle. Cette modification de la structure de

I’échelle a conduit a une reformulation de notre deuxiéme hypothése qui devient :

H?2 : [linsatisfaction au travail des salariés des deux grandes entreprises publiques aurait un

impact négatif sur leur implication organisationnelle normative et sacrifices pergus. En d’autres

1981



1982

termes, il existerait une relation positive entre la satisfaction et ['implication organisationnelle
normative et sacrifices percus’ par les salariés de ces deux entreprises publiques.

Aprés analyse des échelles de la satisfaction au travail et de I’implication organisationnelle, place a
présent a la mise a 1I’épreuve de nos hypothéses de recherche au moyen de la modélisation par les
équations structurelles.

3.2. Test des hypothéses de recherche

Les résultats, sur la figure 2 ci-dessous, montrent que la satisfaction au travail est positivement et
trés significativement reliée a I’implication organisationnelle (A = 0,693*** ; p < 0,001)!°. Le Chi-
2! est égal 4 1106,549 pour 433 ddI'?, p <0,001.

Figure 2. Test de I’hypothése de I’effet global de la satisfaction au travail sur ’implication

organisationnelle
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Source : L’auteur, sur base du module AMOS du logiciel SPSS.
Si les résultats valident un effet global de la satisfaction au travail sur I’implication

organisationnelle, ils doivent cependant étre nuancés selon les trois dimensions ou composantes de

1 s’agit des sacrifices ayant été consentis par les employés tout au long de leur parcours au sein de
I’organisation et qui les empéchent la quitter parce qu’ils s’imaginent qu’ils auraient beaucoup a y perdre.

10+ Coefficient de correlation ; p : probabilité critique

11 e Chi-2 est une analyse ou un test qui permet de mesurer 1’indépendance entre deux variables ou deux
groupes de variables. S’il n’est pas significatif, les deux variables sont considérées comme indépendantes ;
s’il est significatif, les deux variables entretiennent une relation, une forme d’association. Dans notre cas, le
Chi-carré est trés significatif car la probabilité critique (p) qui lui est associée est inferieure a 0,001. Il existe
donc une relation entre les deux variables de notre étude.

12 4dl : degré de liberté
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I’implication organisationnelle.

Pour ce qui est de la premicre sous-hypothése, les résultats ont montré, comme nous pouvons le
voir sur la figure ci-dessous, que la satisfaction au travail est positivement et trés significativement
reliée a I’implication affective (A = 0,411*** ; p < 0,001). Le Chi-2 est é¢gal a 362,869 pour un ddl
de 169, p<0,001. Le RMSEA" est de 0,099.

Figure 3. Test de ’hypothése H1

° a7, 235
13 SA17
0 .56 284
1
-
S ] @
1
O SAZS.Y? %
1
£ SA16 y .
0 53 269 >
1
1) SA20 Z
9 g 237 <
D 1 SATO 1.01
o g == ai® SATISFACTION_AU_TRAVAIL 0
63 ] . 24
1
€9 SA15 S
0 65 282 S @
6d—mSA10
0 67 356 " 77 A
€D 0
0 63 281 i
7, ,
€D SA11 g
5705 222 IMPLICATION_AFFECTIVE
A |
&
2 o, 237
e SAB e/ o g - \=
9 50 751 = = e (£ 2
€ ] SA13 B.13 22 F3 00 312 3.19
% 67 xag [1aa] a3 ] [1a1] [1az2] [1as ]
% 6, , 24 o 35 9.2 Y34 Y3  Oag
ed SA14

Source : L’auteur, sur base du module AMOS du logiciel SPSS.

S’agissant de la deuxiéme sous-hypothése, les résultats ont également montré une relation positive
et trés significative entre la satisfaction au travail et la dimension « Implication normative et
sacrifices percus » (A =0,511*** ; p <(,001) comme nous pouvons le voir sur la figure qui suit. Le
Chi-2 est égal a 484,456 pour 208 ddl, p <0,001. Le RMSEA est de 0,107.

Figure 4. Test de I’hypothése H2

13 Le RMSEA (Root mean square error of approximation) est quant a lui un indice d’ajustement absolu
utilisé dans les méthodes d’équations structurelles (ou la modélisation par les équations structurelles) afin de
connaitre si le modele est bien ajusté ou pas. Lorsque la valeur du RMSEA est inférieure a 0,08, 1’ajustement
est acceptable et si elle est supérieure a 0,10, I’ajustement du modéle est mauvais. Dans notre cas la valeur du
RMSEA est 0,099. Elle est inférieure a 0,10 et demeure acceptable bien que non préférable.
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Enfin, concernant la troisiéme sous-hypothése, les résultats ont fait ressortir une relation positive et
trés significative entre la satisfaction au travail et I’implication calculée (A = 0,659*** ; p < 0,001)
Le Chi-2 est égal a 328.711 pour 151 ddl, p < 0,001. Le RMSEA est de 0,1.

Figure 5. Test de ’hypothése H3
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En bref, nous avons trouvé que la satisfaction au travail est positivement et trés significativement
reliée a I’implication organisationnelle et a toutes ses trois dimensions, notamment 1’implication

affective, I’implication normative et sacrifices percus ainsi que I’implication calculée. En d’autres
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termes, L’insatisfaction au travail des salariés de la GCM et SNCC impacte négativement leur

implication organisationnelle et ses trois composantes.

Ainsi donc, notre ensemble d’hypothéses est totalement validé puisqu’il était supposé 1’existence

d’une relation positive et significative entre la satisfaction au travail et I’implication

organisationnelle d’abord et ensuite, entre la satisfaction au travail et les trois dimensions de

I’implication.

5. Discussion des résultats

Nous ne sommes, en effet, pas le premier & mener une étude sur le lien qui unit la satisfaction au

travail a I’implication organisationnelle. Avant nous, bon nombre de travaux ont eu a étre réalisés,

et dont les résultats sont présentés dans le tableau qui suit :

Tableau 3. Résultats des travaux de prédécesseurs

AUTEURS

OBSERVATIONS

Palméro (2000), Bull (2005), Gunlu et
al. (2009), Malik et al. (2010), Lumley
et al. (2011), Suki et Suki (2011),
Daneshfard et Ekvaniyan (2012) et
Cherati et al. (2013)

Ces auteurs sont tous arrivés aux conclusions selon
lesquelles il existe un lien positif et significatif entre
la  satisfaction au travail et I’implication
organisationnelle.

Curry et al. (1986), Kalleberg et

Ceux-ci ont, dans leurs articles, rapporté une absence

IMPLICATION
ORGANISATIONNELLE

Mastekaasa (2001) de corrélation entre les deux concepts.
Il est le seul a trouver empiriquement une corrélation
Yew (2007) positive mais non significative entre la satisfaction

au travail et I’implication organisationnelle.

Yew (2007), Moynihan et al. (2000),
Norizan (2012), Eslani (2012),
Clugston (2000), et Meyer (2002)

Ils ont presque tous trouvé qu’il existe un lien positif
et significatif entre la satisfaction au travail et
I’implication affective

IMPLICATION
AFFECTIVE

Prat (2004)

Cet auteur a quant a lui trouvé une corrélation
négative mais aussi significative entre la satisfaction
au travail et I’implication affective.

Yew (2007) et Clugston (2000)

Ces deux ont trouvé une corrélation positive et non
significative entre la satisfaction et l’implication
normative.

Moynihan et al. (2000), Eslani (2012)

Les résultats de ces trois ont rapporté un lien positif
et significatif entre la satisfaction et I’implication

IMPLICATION
NORMATIVE

et Meyer (2002) normative.
Lui est le seul a avoir trouvé une corrélation négative
Norizan (2012) mais non significative entre la satisfaction et

I’implication normative

1985




Eslani (2012)

1986

Eslani a, quant a lui, trouvé une corrélation positive
et significative entre la satisfaction au travail et

E I’implication calculée.

=) . , .

8 Norizan (2012) et Moynihan et al. Les. e.mdes. de ces d cux auteurs ont rapportc un lien

= (2000) positif mais non significatif entre la satisfaction au

®, travail et I’implication calculée.

z

) . . L ..

= | Yo 200 Clugston 2000t gr | G o g coltion i ot v

< | (2002) ghiticatl ,

O I’implication calculée.

-

E Enfin, dans son travail, Prat a débouché sur une

e Prat (2004), relation négative mais significative entre la
g gn

satisfaction au travail et I’implication calculée.

Source : La revue de littérature empirique.

Ainsi, pour ce qui est de I’effet global de la

satisfaction au travail sur [1’implication
organisationnelle, nos résultats corroborent
ceux de Palméro (2000), Bull (2005), Gunlu et
al. (2009), Malik et al. (2010), Lumley et al.
(2011), Suki et Suki (2011), Daneshfard et
Ekvaniyan (2012) et Cherati et al. (2013), car
nous avons aussi trouvé une corrélation
positive et trés significative entre les deux
variables.

S’agissant de I’influence de la satisfaction sur
chacune des dimensions de I’implication, nos
résultats viennent appuyer ceux de Yew (2007),
Moynihan et al. (2000), Norizan (2012), Eslani
(2012), Clugston (2000) et Meyer (2002) pour
ce qui est de la relation satisfaction -
implication affective ; ensuite ceux de
Moynihan et al. (2000), Eslani (2012) et Meyer
(2002) par rapport a la dimension normative ;
et enfin ceux d’Eslani (2012) pour ce qui
concerne la  dimension calculée de
I’implication organisationnelle.

Seulement, dans notre étude et par rapport a
notre contexte, le constat est que la relation est

plus forte entre la satisfaction au travail et

I’implication  calculée, ensuite  vient
I’implication normative et enfin celle affective.
Ceci veut tout simplement dire que le
phénoméne d’insatisfaction observé chez les
employés de la Gécamines et SNCC conduit
beaucoup plus & un désengagement'* calculé
qu’a celui normatif et affectif. Et ce manque
d’implication  calculée ou ce  fort
désengagement calculé des salariés de ces deux
entreprises se traduit par le fait que les cotits
qu’ils supportent sont supérieurs aux bénéfices
pouvant leur permettre dans rester dans
I’organisation. Mais ils restent néanmoins, car
par rapport a certains contextes et comme 1’a
affirmé Covain et al. (2015) , un salarié
désengagé peut adopter des comportements de
retrait sans pour autant quitter son organisation.
Cela peut passer par de 1’absentéisme ou des

retards.

Conclusion
Nous voici arrivé a la fin de la présente
recherche ayant pour titre : « Satisfaction au

travail et implication organisationnelle des

14 Notons que I’engagement est synonyme de
I’implication (Covain & al. , 2015).
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salariés de la Gécamines et SNCC ».

L’étude était partie de I’observation d’un
phénomeéne lié a I’insatisfaction au travail des
salariés de la Gécamines et SNCC, lequel a été
aussi appuyé par I’étude de Cyrille Kasulo
(2019) sur la SNCC. Apres exploration de la
littérature établissant une relation entre la
satisfaction et I’implication, nous nous sommes
proposé de formuler notre question centrale de
recherche comme suit : Quel est 'impact de
I’insatisfaction au travail sur D’implication
organisationnelle des salariés de la Gécamines
et la SNCC ?

A cette question, nous avons donné une
réponse provisoire (soutenant une corrélation
positive et significative), laquelle a été
déclinée par rapport aux trois dimensions de
I’implication organisationnelle.

Aprés mises a 1I’épreuve de nos hypothéses de
recherche au moyen de la modélisation par les
équations structurelles, les résultats ont montré
I’existence d’une relation positive et trés
significative entre la satisfaction au travail et
I’implication organisationnelle d’abord et
ensuite, entre la satisfaction au travail et les
trois composantes de I’implication
organisationnelle.

D’un point de vue managériale, nos résultats
signifient que les gestionnaires de la
Gécamines et SNCC devraient intervenir sur
les antécédents de la satisfaction, plus
particulierement sur les conditions de travail
des agents, afin de renforcer le lien qui unit ces
derniers a leurs organisations ; et cela, dans le
but de toujours concourir & la performance
organisationnelle.

Comme toute ceuvre scientifique et humaine,

1987

1987

notre ¢étude a également des limites.

Premiérement, [’échantillon constitué pour
réaliser des analyses quantitatives ne garantit
pas absolument la représentativité statistique
malgré I’attention particuliére portée au mode
‘es. Ainsi, nou
de collecte des données. Ainsi, nous ne
pouvons pas écarter définitivement
I’éventualité d’une dépendance au moins
partielle de nos conclusions aux particularités
& i u X u

de D’échantillon et au contexte dans lequel
I’étude a été¢ menée.

ussi, u S u
Auss nous ne sommes contente €

. ; i .

d’analyser le lien direct entre la satisfaction et

implicati ux i
I’implication dans les de randes entreprises
publiques de la RDC (Gécamines et SNCC). 1l
pourrait étre intéressant de répliquer le
processus dans ce méme contexte (et méme
d’¢élargir le champ empirique en étendant
I’é¢tude a des entreprises publiques d’autres
secteurs) ; et cela, en utilisant des variables
intermédiaires comme le bien-étre par exemple
(Creusier, 2014).
Nous n’avons pas mené notre étude dans toute
sa complexité, il demeure encore beaucoup des
voies de recherche a emprunter afin d’enrichir
les connaissances sur la relation Satisfaction-
Implication. Nous pensons néanmoins avoir
conduit ce travail a servir de guide et a
constituer une référence aussi bien pour le

monde scientifique que professionnelle.
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