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Résumé :

Cet article s’'intéresse a I'impact de la satisfaction au travail sur l'implication
organisationnelle et plus précisément de l'implication affective et calculée du
personnel soignant des CHU de cote d'Ivoire. Les données présentées dans cette
recherche ont été recueillies lors d'une enquéte par questionnaire réalisée aupres
de 205 agents de santé venant des CHU. Les résultats de cette recherche nous ont
permis de mettre en évidence l'influence significative de la satisfaction au travail
sur les deux dimensions de l'implication organisationnelle. Aussi ces résultats
montrent que la satisfaction au travail est un antécédent de l'implication
organisationnelle.

Mots clés: Satisfaction au travail, implication organisationnelle, gestion des
ressources humaines.

Summary:

This article focuses on the impact of job satisfaction on organizational involvement
and more specifically on the emotional and calculated involvement of health care
staff in Cote d'Ivoire's teaching hospitals. The data presented in this research were
collected during a questionnaire survey of 205 health workers from CHU. The
results of this research enabled us to highlight the significant influence of job
satisfaction on the two dimensions of organizational involvement. These results
also show that job satisfaction is an antecedent of organizational involvement.

Keywords: Job satisfaction, organizational involvement, human resources
management.
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Introduction

Cet article vise a rechercher, chez le personnel soignant, une
relation entre d'une part, 'implication organisationnelle et, d’autre
part, la satisfaction au travail. Cette derniere est I'un des sujets les
plus discutés, aujourd’hui, dans les entreprises (Ghazzawi, 2008 :
Saari et Judge, 2004).

Les psychologues comme Elton Mayo(1933) et Herzberg(1976)
ont étudié les premiers ce concept. La satisfaction au travail est
analysée par Locke (1976) comme «un état émotionnel positif ou
plaisant résultant de 1'évaluation faite par une personne de son
travail ou de ses expériences de travail ». Pour lui, comprendre la
satisfaction au travail, n’est possible qu'a travers un processus
d’introspection. En effet d’apres Locke, la satisfaction au travail
représente «un état émotionnel agréable ou positif ou plaisant d'une
personne, résultant de l'appréciation de son travail ou de ses
expériences de travail »(Locke , 1976,p.1300). C’est un état affectif et
émotionnel du salarié face a son emploi, et résulte de 'adéquation
entre les perceptions que le salarié a des différents aspects de son
emploi et les perceptions qu’il a quant aux différents aspects de son
travail.

Il est important, selon Spector (1997), d’étudier la satisfaction au
travail pour, au moins, trois raisons dont la premieére, ce sont des
niveaux élevés de satisfaction au travail, qui témoignent de 1'état de
bien-étre émotionnel et d'une bonne santé mentale des salariés. La
deuxieme raison, c’est qu'en fonction du niveau de satisfaction ou
d’insatisfaction au travail, les entreprises peuvent adopter diverses
régles et procédures pour harmoniser le climat de travail. La
troisiéme raison, la satisfaction au travail peut constituer un
indicateur important d’efficacité organisationnelle.

D’autres chercheurs admettent que la satisfaction par rapport
aux aspects variés d’'un emploi (par exemple: rémunération,
autonomie, conditions de travail, qualité des relations entre collegues
et avec le supérieur hiérarchique, possibilités d’avancement)
conduirait a wune satisfaction générale au travail induisant
I'implication organisationnelle des salariés, et méme a un
épanouissement dans la vie courante (Smith, 1992). La satisfaction au
travail est un concept trés important aussi bien pour les entreprises
que pour les salariés.

Pour le salarié, la satisfaction au travail pourrait augmenter
I'estime de soi, et favoriser le développement de son identité
professionnelle et le sentiment d’étre utile. La satisfaction au travail
apporte de la joie dans la vie professionnelle, mais elle contribue a
I"épanouissement psychologique, physique, moral, intellectuel et
matériel d’'un individu. Elle peut aussi éliminer le sentiment de
culpabilité, d’incapacité; et en méme temps, elle peut accroitre
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l'estime de soi, la motivation et des sentiments d’attachement
organisationnel ou d"implication organisationnelle.

Le theme de l'implication mobilise l'intérét de nombreux
chercheurs depuis plus de cinquante ans (Meyer et Allen, 1991 ;
Thévenet, 1992). Aujourd’hui encore, il suscite de nombreuses
recherches dans le monde (Neveu et Thévenet, 2002 ; Manville, 2005 ;
Benson, 2006). L'implication organisationnelle permet d’appréhender
I'attitude d’une personne vis-a -vis de son travail et de son
environnement (Charles-Pauvers, Commeiras, 2002). Meysonnier
(2005) note que l'intérét d’étudier ainsi le lien unissant le salarié a son
organisation provient de son pouvoir prédictif sur les attitudes et
comportements au travail (Bentein et al. 2004 et Cole et Bruch, 2006).
C’est un concept tres intéressant tant pour le salarié, que pour
I'employeur et le chercheur. En effet, pour les salariés, I'implication
est un enjeu d’importance car la plupart d’entre eux s’'investissent
personnellement dans leur travail avec beaucoup de volonté et de
rigueur malgré le manque de reconnaissance qu’ils éprouvent
souvent (Malherbe et Saulquin, 2003). Pour I'employeur,
I'implication au travail est un instrument servant des intéréts
économiques dans le sens ot elle est une condition sine qua non du
succes de l'entreprise. Elle sert d'une arme compétitive (Morrow et
Mc Ellroy, 2001) facilitant la réalisation des objectifs fixés. Elle peut
aussi étre un objectif en soi et se situe alors au cceur de la mission des
gestionnaires des ressources humaines. En effet selon Thévenet
(2002, p.8), 'un des objectifs généraux que les politiques, outils et
techniques de gestion du personnel doivent contribuer a atteindre,
est I'implication des personnes.

Le réseau mondial de la santé connait de nos jours une crise
majeure au niveau des ressources humaines. En cote d’Ivoire, dans le
cadre du plan national de développement sanitaire, les
professionnels de santé ont reconnu que le manque de motivation et
d’incitatifs opérationnel et exhaustif, entraine une démotivation des
agents de santé. Ce qui a pour conséquence l’absentéisme pour
s'adonner a des activités paralleles et illégales et la fuite des
cerveaux. Les organisations hospitaliéres sont particulieres. Dans ces
organisations, le personnel de soins (médecins, infirmiers, sages-
femmes et aides-soignants) tient une place importante. Dans tous les
pays, ceux-ci constituent le plus important groupe de prestataires des
soins de santé et représentent une ressource capitale a la réalisation
des ambitions des objectifs du millénaire pour le développement
(OMD). Or la capacité d'une organisation a suscité I'implication de
son personnel est devenue un indice important de l'efficacité des
pratiques de GRH.

Cette recherche va donc tenter de répondre a la question
centrale suivante : « Quels effets la satisfaction au travail exerce-t-
elle sur l'implication organisationnelle des salariés ? En d’autres
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termes quelle est linfluence de la satisfaction au travail sur
I'implication organisationnelle du personnel de santé ? ».

Notre travail est structuré en deux grandes parties. La premiere
partie aborde le cadre théorique de cette recherche pour ensuite
formuler les hypothéses (1). La deuxieme partie présente la
démarche méthodologique adoptée pour aboutir a la présentation et
discussion des résultats de I'étude quantitative (2). Cette derniere
parie s’achevera par une conclusion avec des contributions
théoriques et managériales tout en évoquant les principales limites
de I'étude ainsi qu'une ouverture pour indiquer de nouvelles pistes
de recherche sur le sujet dans le future.

1. Cadre théorique et hypotheéses de recherche

La littérature permet aussi d’établir I'existence d’une relation
entre la satisfaction au travail et I'implication organisationnelle. Ces
deux concepts traitent de I'orientation professionnelle des salariés et
de I'intérét qu’ils portent sur leur travail. En effet, des méta-analyses
comme celles de Mathieu et Zajac(1990) et de Meyer et al., (2002)
rapportent qu’il existe un lien fort entre le niveau de satisfaction au
travail et l'implication organisationnelle. Ainsi, plus le niveau de
satisfaction du travailleur a I'égard de son emploi est élevé, plus son
niveau d’implication organisationnelle est important. Par ailleurs,
une étude réalisée par Reyes et Shin(1995) associe la satisfaction au
travail et 'implication organisationnelle. Les résultats, de cette étude,
démontrent que la satisfaction au travail doit étre présente en
premier pour que l'implication se développe. Mowday et al. (1982),
Lincoln et Kalleberg(1985), De Cotuis et Summers, (1987), Wayne,
Knight et Kennedy, (2005) font I'’hypothese que I'implication
organisationnelle du salarié a pour antécédent sa satisfaction au
travail. Notre étude n’a pas pris en compte la dimension normative
de I'implication organisationnelle.

En rapport avec ces conclusions deux hypothéses méritent
d’étre soumises a vérification, a savoir :

- la satisfaction au travail a un impact sur l'Implication
affective ;
- lasatisfaction au travail a un impact sur I'Implication calculée.
Pour vérifier ces hypothéses, comment avons-nous procédé ?

2. Méthodologie de recherche

Nous avons opté pour une méthodologie fondée sur une
démarche hypothético-déductive. Cette méthodologie présente cinq
points qui seront traités dans le point qui suit.
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2.1. Caractéristiques de 1’échantillon et méthode de collecte des

données

L’étude a été réalisée durant les mois de juin et juillet 2015, par
questionnaire, sur un échantillon de 205 agents de santé appartenant
a différents services concernés issus des quatre CHU du pays dont le
Service de Traumatologie, le Service de Neurologie, le Service de
Cardiologie, le Service des Urgences, le Service de Diabétologie, de
Pédiatrie et de Maternité constituants l'aire critique des Centres de
Santé Hospitaliers Universitaires de Cote d’Ivoire. Ils appartiennent
aux catégories professionnelles suivantes: médecins, infirmiers,
sages-femmes, aides-soignants. L’échantillon est composé de 51,2%
de femme et 48,7% d’homme. Prés de 64% du personnel soignant que
constitue notre échantillon est relativement jeune (moins de 40 ans).

Par ailleurs notre étude s’est réalisée que dans deux villes de la
Cote d'Ivoire a savoir Abidjan et Bouaké. Car ce sont ces deux villes
qui abritent les quatre CHU appelés: CHU de Cocody; CHU de
Yopougon ; CHU de Treichville et le CHU de Bouaké.

2.2. Instruments de mesure utilisés

Les instruments de mesure sont des échelles de Likert a 5
points. Un certain nombre d’instruments de mesure préexistent. Pour
mesurer 1'implication organisationnelle, nous avons adopté 1'échelle
de mesure développée par Allen et Meyer (1991) reposant sur une
meilleure capacité a discriminer les trois dimensions. Elle a été
utilisée sous sa version réduite a 18items pour ses trois dimensions
(6items par dimension). Chaque dimension génere une fiabilité de
cohérence tres satisfaisante (> 0,72). Des analyses confirmatoires
conduites sur ces échelles montrent bien ses qualités d’ajustement
aux données. Concernant la mesure de la satisfaction au travail, nous
avons utilisé la version courte de 20 items du Minnesota Satisfaction
Question (MSQ) de Weiss DJ, Dawis RV, England GW, Lofquise LH.
Les facettes de la satisfaction sont évaluées a l'aide d'échelles de
Likert en 5 point. Cette échelle constituée de 20 items et évaluée sur 5
points, offre une fiabilité de cohérence interne double de plus 0,62.
Des analyses factorielles confirmatoires ont été effectuées. Les tests
réalisés sur les deux échantillons indépendants montrent ses qualités
d’ajustement.

2.3. Analyse factorielle des échelles de mesure

L’analyse exploratoire vise a étudier la dimensionnalité et la
fiabilité des instruments de mesure évoqués précédemment. Les
résultats de l’analyse factorielle en composantes principales, et de
I'indice Alpha de Cronbach confirment, dans le tableau 1, la
légitimité des instruments de mesure des variables centrales du
modele de recherche, a savoir la satisfaction au travail et

I'implication organisationnelle avec un Alpha de Cronbach supérieur
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a 0,6. La méthode des analyses en composantes principales (ACP)
nous a conduits a retenir deux axes concernant la satisfaction au
travail et la dimension calculée de I'implication organisationnelle. Le
premier facteur de la dimension calculée de I'implication regroupe
trois items qui semblent avoir comme point commun le manque
d’alternatives. Et le second facteur concerne les éléments relatifs a la
perte des avantages liée a son départ de I’organisation (si I'on quitte
la ou il travaille). Nous constatons aussi que le premier facteur de la
satisfaction au travail regroupe trois items qui semblent avoir comme
point commun la satisfaction extrinseque. Le second facteur de la
satisfaction au travail quant a lui regroupe aussi trois items qui
semblent avoir comme point commun la satisfaction intrinseque.
Nous retrouvons donc ici les deux sous dimensions de I'implication
organisationnelle calculée mis en évidence dans l'analyse de la
littérature: la perte des avantages(IOCl) et [I’absence
d’alternatives(IOC2).

Tableau 1 : Synthése de I’analyse factorielle des échelles de mesure

Variable mesurée | Nombres | Validité Fiabilité Echelle
d’'Ttems retenue
Satisfaction au travail
- SAT1 3 OUI a de Cronbach = | OUI
0,73
- SAT2 3 OUI a de Cronbach = | OUI
0,68
Implication
organisationnelle
- Affective 5 OUI a de Cronbach = | OUI
0,875
Calculée
- Calculée 1 (IOC1) | 3 OUI a de Cronbach = | OUI
0,734
- Calculée 2 (I0C2) | 2 OUI a de Cronbach = | OUI
0,661

Source : OUATTARA Issa, 2020

2.4. Résultats de 'étude

Apres avoir procédé a 'épuration des instruments de mesure
en effectuant une analyse factorielle exploratoire et un test de la
cohérence interne, nous avons testé le modele théorique retenu et des
hypothéses a 'aide de la méthode(PLS) des équations structurelles.
Le tableau 2 présente les résultats de l'estimation du modele
théorique.
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Tableau 1: Résultats des liens directs entre les construits

Variables Coefficients Ecart CR P
type

Variable dépendante: Implication affective

Satisfaction 0,43 0,07 6,1 0,000

Variable dépendante: Implication calculée

Satisfaction 0,28 0,06 4,64 0,000

Sources : Données issues de I’AFC

2.5. Discussion des résultats

Les résultats relatifs a la relation entre la satisfaction au travail
et I'implication organisationnelle montrent que celle-ci impacte de
facon positive et significative l'implication organisationnelle a
travers ces deux dimensions. En effet, tous les coefficients de
régression de la relation entre la satisfaction au travail et les
dimensions de I'implication organisationnelle sont positifs ainsi que
tous les p-value sont significatifs au seuil de 5%. La satisfaction au
travail est corrélée a I'implication affective de facon positive avec un
coefficient de corrélation qui est de +0,3695. Elle est corrélée a
I'implication calculée de fagon positive avec un coefficient de
corrélation de +0,2125. Ce qui montre que l'hypothése (H3) est
vérifiée de facon globale.

Cependant, nous retenons que ces résultats nous montrent que
le coefficient de corrélation le plus élevé dans la relation entre la
satisfaction au travail et chacune des dimensions de l'implication
organisationnelle, est celui de la relation entre la satisfaction au
travail et 'implication affective. Ces résultats sont conformes a ceux
d’autres recherches, notamment celles de Paik et al. 2007 et de Cullen
et al. 2002. Ces recherches révelent une relation positive entre la
satisfaction au travail et l'implication organisationnelle. Elles
corroborent a l'idée selon laquelle un salarié satisfait développe un
attachement fort a 1'égard de son entreprise. Deux méta-analyses
viennent renchérir les résultats de notre recherche. La premiere qui
est celle de Hellman (1997 : 684) montre que plus les travailleurs sont
satisfaits, plus leur degré d’implication augmente et plus ils
s’enracinent dans I'organisation. La deuxieme aborde dans le méme
sens en disant que plus le niveau de satisfaction du travailleur a
I'égard de son emploi est élevé, plus son niveau d’implication
organisationnelle est important.

De méme, ces résultats sont confortés par la théorie de
I’échange social de Blau (1964). Ce qui sous-entend que si les
gestionnaires des CHU, veulent avoir des agents de santé tres
impliqués dans l'organisation, ils doivent créer des conditions
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favorables de travail dans le but de satisfaire ces derniers. Ces
conditions favorables sont entre autres la revalorisation du
traitement salarial, 'amélioration des conditions de travail, la
révision des régles et des procédures de distribution des ressources.

Conclusion

L’objectif de cette étude était de montrer I'impact de la
satisfaction au travail sur I'implication organisationnelle des agents
de santé dans les centres hospitaliers universitaires(CHU) de Cote
d’Ivoire. De maniere précise, elle vise a mesurer l'influence de la
satisfaction au travail sur les dimensions (affective et calculée) de
I'implication organisationnelle. Pour parvenir aux résultats
escomptés, une méthodologie a été adoptée et constituée de deux
phases : une phase qualitative et une phase quantitative.

A la lumieére des résultats, la satisfaction au travail a une
influence significative directe sur l'implication organisationnelle.
Notre étude a également permis de souligner qu’il est important
d’améliorer les conditions de vie et de travail des agents de santé
pour qu’ils puissent mieux s’adonner a leur travail.

Notre étude, comme toute étude empirique présente des
limites. Elle est statique et limité dans le temps. En effet, ce caractére
statique ne permet pas d’analyser les phénomenes d’évolution.
Toutefois, ces résultats nécessiteraient d’étre vérifiés dans des
investigations futures, en intégrant par exemple la dimension
normative de l'implication organisationnelle non retenue dans la
présente étude.
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