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La rémunération variable a base de compétence etsseffets sur
I'engagement organisationnel: Le cas de I'entrepris Lafarge

Debbat Hamza , Boukheloua Mohammed Ali”™ , Tabti Habib

Résumeé: Au sein des politiques de rémunération, les prasgiondées sur les compétences,
les performances et la réalisation des objectifs @mnnu un développement sans précédent
depuis plus d'une vingtaine d'années. La rémunématvariable et la rémunération des
compétences sont souvent proposées pour pallidimiées de la rémunération fondée sur les
postes et les responsabilités. Toutefois les ét(sletout dans le contexte algérien) qui se sont
consacrées a ces pratiques salariales et leurs dmumences sur les attitudes et les
comportements des salariés, notamment I'engagem@atnisationnel demeurent rares. La
recherche se centre sur la rémunération variablelaerémunération des compétences, en
s’interrogeant sur leur efficacité RH. La probléncate de la recherche est la suivante : Les
pratiques salariales notamment la rémunération alalé et celle des compétences permettent-
elles d’augmenter I'engagement organisationnel skdariés ? La recherche s’appuie sur une
enquéte par questionnaires réalisée aupres d'uméilon de 100 salariés de la cimenterie de
Lafarge d’Oggaz située a Mascara. L'étude permetalgclure & une influence positive de ses
deux pratiques salariales sur I'engagement orgatinseel

Mots-clés : rémunération, compétence, rémunération variable rforpeance,
engagement organisationnel

Abstract: Within remuneration policies, practices based oillsskperformance and
achievement of objectives have developed unpretmtener more than two decades. Variable
compensation and compensation for skills are offiéered to offset the limits of compensation
based on positions and responsibilities. Howeverdies (especially in the Algerian context)
that have focused on these wage practices and tleisequences on employee attitudes and
behaviors, including organizational commitment, ai@e. Research focuses on variable
remuneration and compensation for skills, by qoestig their HR effectiveness. The research
problem is the following: Do wage practices, in thewlar variable remuneration and skills,
increase the organizational commitment of emplayEes research is based on a questionnaire
survey of a sample of 100 employees at the Lafdi@ggaz cement plant in Mascara. The
study concludes with a positive influence of ito twage practices on organizational
commitment

Keywords: remuneration, skill, variable compensation, perfamoe, organizational
commitment.
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ses effets sur ’engagement organisationnel

1. Introduction :

Au cours des dernieres anneées, le concept d'engagarganisationnel (EO) a
connu une popularité dans la littérature de la lpshpgie industrielle / organisationnelle
et du comportement organisationnel (Mathieu & Zaj#90). Les gestionnaires et les
chercheurs se sont concentrés sur 'EO parce aj@été démontré qu'il s'agissait d'un
prédicteur d'importants résultats organisationtetsque le turnover, I'absentéisme et le
retard au travail (Angle & Perry, 1981 ; Cohen, 19%owday, Porter & Steers, 1982).
L’engagement organisationnel est une attitude ivelatent stable, il peut étre défini
comme une forte croyance et une acceptation desdbwtes valeurs de I'organisation,
une volonté d'exercer des efforts considérables [Enireprise et un fort désir de rester
dans l'organisation (Porter, Steers, Mowday & Banulil974). C'est I'engagement qui
fait qu'un salarié travaille plus efficacement quautre, apporte a I'entreprise des
solutions innovantes, continue a défendre I'imagdeahtreprise en dehors de son temps
de présence, s'investit completement dans lestpr@jrtory, 2009).

Savoir comment la rémunération peut affecter l&@tudes telles que 'EO, est
une question qui a suscité une attention consitEd#mns la littérature (Mowday, Porter
& Steers, 1982 ; Oliver, 1990). Les rémunératioost sles facteurs sur lesquels les
organisations ont un contrble apparent et peuvantcpnséquent rémunérer d’'une
maniere différente ceux qui contribuent davantagda aréalisation des objectifs
organisationnels ou bien innover des pratiquegiabda appropriées et cohérentes pour
conserver ses salariés et solliciter leurs engagemées revenus sont considérées
comme un investissement qui augmentera les nivddt@ et empéchera le turnover
(Becker, 1960). Dans un contexte de changemenimaérgique, démographiques et
sociologiques importants la rémunération offertesaariés, qui inclut des composantes
tangibles et des composantes intangibles (par dremgronnaissance, possibilités de
développement, autonomie, bien-étre au travail) cestsidéré comme un avantage
compétitif important sur le marché de I'emploi (Ga&art et Ryan, 2003 ; Milkovich,
Newman & Gerhart. 2013 ; St-Onge, 2014). Les rématiohs sont l'une des plus
importantes composantes des relations d'échange &employé et l'organisation
(Mowday & al 1982). La théorie de I'échange expticqque les employés offrent un
engagement en retour des réecompenses intrinseguedriaseques de l'organisation.
Cet engagement sur lequel la croissance des esggpepose, doit étre renforcé par
des pratiques salariales non traditionnelles tejlessla rémunération variable a base de
compétences surtout au sein d’une économie desplptus axée sur le savoir.

Quoi que la rémunération et I'engagement orgamisagl représentent des
themes largement imposés partout dans le mondeayseit dans le milieu académique
ou professionnel, en Algérie en marque toujoursaiard considérable en matiére de
recherches consacrées a la nature et aux effetsodeslles pratiques salariales sur les
comportements des salariés, notamment 'EO. Ndtrdeéréalisée durant le mois de
mars 2017, tente de savoir comment les aspectsifgetaux pratiques salariales,
notamment la rémunération variable et celle despé&demces peuvent influencer 'lEO
des salariés. L'étude a été réalisée au sein dadjgrise Lafarge, leader mondial des
matériaux de construction, plus précisément a naeoterie d’'Oggaz a la wilaya de
Mascara. Lafarge Algérie emploie 2600 collaborateirest fortement engagée dans le
développement économique et social en Algérie. Effie connue par son style de
management un peu développé par rapport de ceyga’'én Algérie et sa GRH qui est
basée sur la formation et développement des comeseet le transfert de savoir-faire.
Elle dispose d'un systéme de rémunération basélasuixation des objectifs et
I'individualisation des salaires a un certain nive@es caractéristiques ont fait que nous
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avons choisi Lafarge pour mener cette étude pqondre a la problématique centrale
suivante. : Les pratiques salariales notammengtaunération variable et celle des
compétences permettent-elles d’augmenter 'engageonganisationnel des salariés ?

On présentera d’abord un cadre conceptuel et unerée littérature de notre
sujet, dans lequel, on définira les éléments-adefsotre recherche et on citera les idées
importantes des études qu’on a recensées, powgrpgasslite a la méthodologie utilisée
et terminer par les résultats obtenus.

2. Cadre théorique et revue de la littérature :

Au sein d’'un environnement économique centré ssirclennaissances et les
compétences et caractérisé par des changementwolagiques, démographiques et
sociologiques importants, la compétitivité et laissance d’'une entreprise reposent de
plus en plus sur sa capacité a fidéliser, retean& engager encore plus son personnel.
C’est le degré d’engagement organisationnel qtildadifférence entre deux employés
qui travaillent dans la méme entreprise avec le enéomtexte. Un employé avec un EO
développé travail plus efficacement qu’'un autregpose a I'entreprise des solutions
innovantes, continue a défendre I'image de l'emisgpen dehors de son temps de
présence et s'implique complétement dans les gréjdartory, 2009). C’est sur ce type
de contrat que les entreprises se portent beaumgjoprd’hui, un contrat transcendant
I'échange transactionnel et sollicitant un pacteyge relationnel. Dans cette situation,
les pratiques de la GRH jouent un role tres impoytalles doivent étre adaptées au
nouveau contexte. La rémunération est au cceurudeétthange d'emploi (Milkovich &
Newman, 1993 ; Simon, 1951), elle est méme probadie la raison la plus
fondamentale pour laquelle les gens acceptent dende employés et sert de
caractéristique déterminante de toute relation rdeall (March & Simon, 1958),
plusieurs praticiens et académiciens considérem des nouvelles pratiques de
rémunération basées sur le savoir et les comp&@ocestituent un avantage compétitif
important sur le marché de I'emploi (Milkovich dt,#2013; St-Onge, 2014). En effet,
bon nombre d’organisations doivent miser sur degtiqures de rémunération non
traditionnelles telles que des programmes d’indigitsation des salaires par rapport
aux performances et aux compétences pour retemielaployés et bénéficierO de leur
engagement organisationnel.

La revue de littérature dit qu'il existe un lierralit ou bien indirect entre les
pratiques salariales et 'EO. St-Onge et Thérig@b06) nous signalent que les
entreprises adoptent de plus en plus souvent dgses collectifs de rémunération
variable, qui récompensent les employés sur la lthserendement, afin de les
encourager a s'engager envers leur organisatiomeldr et Sutherland (2000) ont étudié
les déterminants de 'EO chez les knowledge worlegrdéfinissent la rémunération
variable comme un déterminant d’'EO en lien avec besoins d’individualisme,
d’'indépendance et d’accomplissement personnel. Pmgheim et Schuster (1995) la
rémunération variable est aussi un outil de comoaiimin qui sert a véhiculer les
valeurs et les objectifs stratégiques de I'orgdiusaa travers ses différentes formes. i
s’agit aussi d’'un systéme incitatif souvent soud@nergie positive déterminante de la
relation entre succés de l'organisation et la vigaien rester membre (Zingheim et
Schuster, 2007). D’'un autre coté, plusieurs étuigsattribué a la rémunération des
compétences plusieurs effets positifs sur les cotepents des salariés. Murray et
Gerhart (1998) affirment que les caractéristiquescédtte forme de rémunération,
favorise I'adoption d’attitudes souhaitables. Diastétudes de cas au sein d’entreprises
ayant adopté un tel régime de rémunération (Ledfoyter & Dixey 1991 ; Jenkins,
Gupta, Ledford, & Doty, 1992 ; St-Onge et Péronngedr 1998) constatent que ce
dernier réduit le taux de roulement du personmaklmre les attitudes des salariés vis-
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a-vis de leur salaire, de leur emploi et de leganisation et offre une possibilité de
carriere accrue avec un plus grand contréle peedasur les salaires. Ces effets-la et
autres, sont des déterminants de I'engagement iseg@mmnel. Comme cela n’as pas
vraiment été étudié dans le contexte algérien,ocnate le faire dans notre article au
sein de I'entreprise Lafarge implanté a Oggaz sitidascara.

3. L’engagement organisationnel :

Aprés les mutations remarquables intervenues daneature des relations
salarié-employeur ces derniéres trente-cing antiéagagement organisationnel est de
plus en plus recherché dans les organisations rdgopaimpact positif sur l'atteinte des
résultats organisationnels et sur la rétentionadenain d'oceuvre (Tremblay, Guay et
Simard, 2000). ). L'Engagement organisationneltest précieux. Des études ont mis
en évidence que I'engagement a un grand impada g@rformance d'une organisation.
En effet, un employé trés engagé permettra d'ifientes objectifs et les valeurs de
l'organisation, il a un fort désir d'apparteniradanisation et il est prét a afficher une
plus grande citoyenneté envers l'organisation e¢ ualonté d'aller au-dela de ses
missions requises. Les recherches sur le termgai@Ement organisationnel ont connu
une évolution importante au cours des années deixhx et quatre-vingts aupres des
psychologues, des sociologues et des gestionndiresomportement organisationnel
(Mowday, Porter & Steers, 1982 ; Mathieu & Zaja@9Q ; Mayer & Allen, 1997). Le
regain d’intérét pour ce concept est di a l'inc#pades études sur la motivation,
d’expliquer la relation des individus avec leursgamisations (Brigitte C.P &
Wang.Z.2002).

Elizur (1996), rappel que 'EO a été étudié soweidi angles au fil des années,
soit en tant que variable expliquée par rapportea dntécédents comme I'age,
I'ancienneté, le sexe ou I'éducation (Ferris etrms 1983 ; Luthans, McCaul & Dodd,
1985), soit en tant que variable explicative deténtion de quitter (Farris et Aranya,
1983) ou de I'absentéisme (lvancevich, 1985). haueede littérature sur le concept
d’EO, fait savoir que divers définitions lui oneéttribuées. Gélinier (1986) le définit
comme l'insertion des énergies individuelles dassdnjeux organisationnels. L'EO est
un comportement humain cohérent qui se caractgr@seun rejet des alternatives
envisageables sur une période relativement londuquantifiable (Becker, 1960).
L’autre définition reconnue est celle de Porteeett, Mowday et Boulian (1974) qui
dit que 'EO est une forte croyance et une acceptates buts et valeurs de
I'organisation, une volonté d'exercer des effodssidérables pour I'entreprise et un fort
désir de rester dans l'organisation. Quant a lmitléh qu’on a retenue pour cet article
est attribuée & Meyer et Allen (1997). lls concluapu’en dépit de la diversité des
définitions, trois thémes généraux peuvent étrentet et conceptualisés en un modéle
multidimensionnel :

— I'engagement affectif : reflete I'attachement d¢ioanel, I'identification, et
I'implication dans l'organisation. Les salariés aaun fort engagement affectif
continuent a travailler parce qu’ils le désirent.

— I'engagement calculé : renvoie a la connaissapca lindividu des codts
associés a son départ de l'organisation. Les éaladiont le lien essentiel avec
I'organisation repose sur I'engagement calculéjdidd d’y rester par crainte de perdre
des acquis ou par manque d’alternatives sur lelmgata travalil.

— I'engagement normatif : reflete les sentimentsbti§ation de continuer a
travailler par devoir moral, loyauté, implicatioargs un projet a achever. Les salariés
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qui éprouvent un tel sentiment considérent quetcles devoir de rester dans
I'organisation.

4. Larémunération variable :

Plusieurs termes sont utilisés lorsque le sujeswstette forme de rémunération
(Institut de la statistique du Québec [ISQ], 2008anmoins, en général la rémunération
variable rémunere la performance et les résultdtenos, c'est un compliment
indispensable a la rémunération fixe et représanteutil privilégié et unique pour
répondre a une série d'objectifs de I'entreprisget® (2011) la définit comme une part
de la rémunération globale dont le montant n'est fiee et dépend du niveau de
performance collective ou individuelle. Son carextiexible et incitatif fait d’elle un
moyen utile pour faire face aux défis et opporémilancées par la stratégie de
rémunération. Pour Zingheim et Schuster (1995¢taunération variable est aussi un
outil de communication qui sert a véhiculer leseuas et les objectifs stratégiques de
I'organisation a travers ses différentes formess’'digit aussi d’'un systeme incitatif
souvent source d'énergie positive déterminante aerdlation entre succes de
I'organisation et la volonté d’en rester membren@fieim et Schuster, 2007).

Cardn, Ben Ayed et Vandenberghe (2013) ont exanhndien entre les
caractéristiques des régimes collectifs de rémtioéraariable a court terme et les deux
formes de I'EO affectif et calculé. Les résultatsnimaient qu’effectivement les régimes
collectifs de la rémunération variable favoriseatdéveloppement de I'engagement
calculé et 'engagement affectif des salariés @dnidis de la justice organisationnelle et
gu'une communication claire augmente la prise descence du colt d'un départ
éventuel et le sens d’appartenance. Cette étusleseurs d’autres ont constaté que La
rémunération variable possede l'effet incitatif $&8 comportements discrétionnaires,
grace au lien performance/récompense, d'ou notrpothgse qui dit que la
rémunération variable est positivement corrélééeaghgement organisationnel des
employés.

5. Larémunération des compétences :

La rémunération des compétences est une remume@bpre a chaque salarié,
elle vise la reconnaissance et la valorisation ctespétences individuelles tout en
veillant a I'équité globale de la politique de rémdwation afin de renforcer
'engagement des salariés et les pousser a déwzldpprs compétences et donc a
s'impliquer davantage pour en obtenir des retomipéesiniaires (Lecceur, 2008). Elle
dépend du nombre et du niveau des aptitudes profesdles, acquises par un salarié,
I'individu est prioritaire dans ce systeme de réération et pas I'emploi, cette priorité
est traduite par la reconnaissance de I'appregissa la progression. Cette forme de
rémunération améliore la polyvalence la créativit, motivation, la satisfaction,
'engagement et la rétention des salariés dangréprise. Ces impacts sur les attitudes
et les comportements des employées entraineraiecup pour les organisations, une
qualité accrue des produits et des services, uaedgrflexibilité et une productivité
supérieure (Saint-Onge & Peronne-Dutour, 1998).

Plusieurs études ont attribué a la rémunérationcdeypétences plusieurs effets
positifs sur les comportements des salariés. Mwetagerhart (1998) affirment que les
caractéristiques de cette forme de rémunératiompritee I'adoption d’attitudes
souhaitables (on a vu que I'engagement organisagioen fait partie). D’autres études
de cas au sein d’entreprises ayant adopté ungieheede remunération (Ledford, Tyler
& Dixey 1991 ; Jenkins, Gupta, Ledford, & Doty, 299 St-Onge et Péronne-Dutour
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1998) constatent que ce dernier réduit le tauxodéement du personnel, améliore les
attitudes des salariés vis-a-vis de leur salaieledr emploi et de leur organisation et
offre une possibilité de carriere accrue avec ws grand contréle personnel sur les
salaires. Ces constats nous ont menés a formbigydthése suivante : la rémunération
des compétences est positivement corrélée a I'emgagt organisationnel des
employés.

6. Méthodologie

Pour le recueil des données nous avons élaboréuestignnaire composé de
quatre parties, la premiéere est relative aux danséeioprofessionnelles (Age, genre,
ancienneté, diplobme ...), les trois restantes somtag@es entre deux variables
indépendantes (la rémunération variable et la rémation des compétences) et une
variable dépendante ('engagement organisation@élacune de ces trois parties a été
accompagnée par une échelle de type Likert dergirepux. Pour la variable I'EO, ont
a utilisé I'échelle de mesure développée par Meyehllen (1991), largement utilisé
dans la littérature et validé dans le milieu sdfepte, il couvre les trois formes
d’engagement organisationnel (affectif, normatif d& continuité). Pour les deux
variables indépendantes nous avons élaboré undeédee mesure en suivant le
paradigme de Churchill (1979). Le questionnairdéasdumis a une série d’examens
d’évaluation par les chercheurs de l'universitévBsscara. Entre autres une analyse de
fiabilité a été realisée pour toutes les variabl@gpendantes et indépendantes), le
coefficient de cohérence interne Cronbach alph& aaiculé a I'aide du logiciel SPSS.
Les résultats étaient de (0,75) pour I'engagemegarosationnel, de(0,86) pour la
rémunération variable et de (0.83) pour la rémuigdrades compétences, ce qui est
largement suffisant pour juger la cohérence intedas échelles de mesure comme
acceptable et utilisable pour I'analyse de cettgdét Notre questionnaire a été
administré par voie directe auprés d'un échantilien100 salariés, ce qui représente
20% de I'ensemble du personnel de Lafarge d’Oggams avons eu recours a plusieurs
outils statistigues obtenus a l'aide du logiciel SSP pour procéder a l'analyse
descriptive et a celle des hypotheses.

6.1. Analyse descriptive :
6.1.1. Données sociodémographique :

Le tableau suivant présente les caractéristiquemdEmographiques de notre
échantillon.

Tableau (1) :Données sociodémographique

Nature du poste : . Diplome
Sexe . Ancienneté .
occupé professionnelle
-21  01,5% EXC 12,3% -5 07,7% PRE-UNIV 12,3%
21-30 06,2% H90% MTR 44,6% 6al0 55,4% UNIV 47,7%
31-45 84,6% F10% CDR 33,8% 11a15 33,8% ING 35,4%
+45 07,7% CDR SUP 09,2% 16220 01,5% MASTER 03,1%

+20 01,5% POST-GRAD 01,5%

On note que la tranche d’age majoritaire eseaddls répondants agés entre 31
et 45 ans (84%), suivie par celle des salariégtiplus de 45 ans (7.7%) et de ceux
qui ont entre 21 et 30 ans (6.2%), seulement (1d€s$)répondants ont moins de 21ans.
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Il est donc clair que I'entreprise « Lafarge » coengur des salariés relativement jeunes
pour garder la dynamique des équipes et étre @ifsrmante. 90% de ces répondants
sont des hommes, cela est d0 a la nature de travale I'activité elle-méme de
I'entreprise (une cimenterie) caractérisée parabeslitions de travail peu supportable
par les femmes. Pour les catégories socioprofassii@s, nous remarquons que les
maitrises occupent la part la plus importante awedaux de (44.6%), suivie par les
cadres avec une proportion de 33.8%, tandis queald®s supérieurs et les exécutants
représentent respectivement (9.2%) et (12.3%) dienéchantillon. En termes
d’ancienneté, plus que la moitié des répondantglfobont entre 6 et 10 ans de travail
au sein de I'entreprise et 33.8% des salariésgartie de I'entreprise depuis au moins
11 ans ce qui laisse a dire que cette dernierét selativement capable de retenir ses
salariés. La majorité des répondants ont un nivgaiuersitaire avec ses différents
cycles (licence, ingéniorat, master, doctorat) awetaux de (87.7%) ce qui signifié que
« Lafarge » donne de [limportance au niveau dumsion et a la qualité des
connaissances de ses collaborateurs.

6.1.2. L’analyse descriptive des variables :

Tableau (2) :Données descriptive des variables

variables Moyenne Ecart type
E.O affectif 3.70 .56
E.O calculé 3.34 72
E.O Moral 3.28 .68
Rémunération variable 3.17 .95

Rémunération des 3.19 .97
compétences

En s’appuyant sur les résultats obtenus dans leatalzi-dessus, I'ensemble des
répondants ont une approbation plutét moyenne pamutes les variables de I'étude.
Concernant 'EO, on constate que c’est 'engagera#attif qui prend le dessus sur les
autres dimensions de lI'engagement organisationhelz des salariés de Lafarge
(M=3.70 ; ET=0.56), beaucoup de répondant considdes problémes de I'entreprise
comme s'ils étaient les siens, et ils ont un greetiment d’appartenance. Les salariés
approuvent moyennement leur engagement calculdalarité estime qu’il serait trés
difficile pour eux de quitter leur organisation m&ms’ils le voulaient (M=3.34 ;
ET=0.72). Pour I'engagement moral nous avons obf@esgque les mémes résultats
(M=3.28, ET= 0.68), I'ensemble des répondants diserils doivent beaucoup a leur
entreprise et que cette derniere mérite leur tiéléCes résultats peuvent étre expliqués
par I'environnement agréable de travail qui regaesd’entreprise.

Concernant les deux variables indépendantes ardav@munération variable et
celle des compétences, nous avons obtenu respaetitdes moyennes de (M=3.17 ;
ET=0.95) et (M=3.19 ; ET=0.97), ce qui nous perrdetdire que I'ensemble des
salariés ne sont pas tout a fait en accord ni ag@ems relatifs a la RV ni avec les
items relatifs a la RC. Ce constat est contradiet@vec ce que certains cadres
supérieurs nous ont révélé a propos de style dageament appliqué qui se base sur la
fixation des objectifs et la structure salarialeitative (prime de rendement périodique,
des reconnaissances monétaires et non monétauedegoemployés qui réalisent des
performances remarquables). Cela est expliqué pananque de communication de
I'appart des manageurs envers les collaborateurte donctionnement du systeme de
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rémunération et ses object Pour d’autres collaborateurs, udéférence s’affiche
entre le prescrit et la réalité en matiére d'agplan de cesnouvelles pratique
salariales variables et basé&ur les compétences. D’autm&pondants approuveleur
accordavec l'existence d'L systeme d’évaluation des performances et des cemz:
selon lequel leur salaire est justipériodiqguement.

6.2 Analyse liée aux hypothest :

On note que cette étape est cruciale pour notrkerels, elle permet de
déterminer l'impact de la rémunération variable cgle des compétences
I'engagement organisationnel avec ses trois dinnessUne analyse de corrélations
Pearson a éteffectuée entre la variable dépendiet les variables thépendanss, afin
de tester nos hypotheses, a la suite de cettesandky corrélations, des analyses
régression linéaire ont été effectuéour observer le degré d’'impact.

Le modele ainsi que les résultats des analysesaux testsles hypothéses sc
résumes dans fegure 01

4 I

Les pratiques salariales (Variable indépendante)

» Larémunération variable.
r=245/,117 /,359 SIG =,05/,35/,03
r =282 / R-deux=,097 / SIG=,02
Hypothése 1 : acceptée

R?=0,059 L'engagement

R?=0,014 organisationnel
2_ -

R=0,129 = affectif

- = calculé
» lLarémunération des compétences. - - mo-rol
r=224/,620 /,367 SIG =,05/,62/,03 Ror00 (Variable

R?=0,004

r=312 / R-deux=,080 / SIG=,01 R?-0 135 ‘ dépendante)
Hypothéese 2 : acceptée

Figure (1) : Analyse liée aux hypothes

6.2.1. Hypothesel : la rémunération variable est positivement corréléea
I'engagement organisationnel des employé

Une corrélation positive faible (0,282) a été obterentre la rémunératic
variable et 'EQ elle permet ainsi d’affirmer notre hypoth. R-deux est ég a (0.097)
ce qui veut dire que seulement 9,7% de varianceerenes d’EO est expliquée par
rémunération variable. Ménchose pour les corrélatioestre la RV et les dimerons
de I'engagement organisationnelles reatent faibles et seulement ci relative a
I'engagemat morale qui est significative, 12.9% de la vaceuren terme de ce dern
est expliquée par la R\Ces résultats se rapportent aux conclusions déepls études
antérieures qui affirmenl’existence d’'une relation positive entre les régemde
rémunération variable et 'ECCarén & al, 2013 ; St-Onge & al, 2006 Kinnear & al,
2000).
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6.2.2. Hypothés2 la rémunération des compétences est posment
corrélée a 'engagement organisationnel des emplayé

Une corrélation positive a été enregistré entreles variables, la rémunération
des compétences et I'engagement organisationrted, amrélation n'est pas assez forte
(0.312) et seulement 8% de variance en terme dgmrgant organisationnel est
expliqué par la RC. Méme si I'hypothése est acegptéaut savoir que les corrélations
entre la RC et les trois dimensions de 'EO n’éthas significatives a I'exception de
I'engagement moral (sig=0.01) et qui 13.5% en tedmesa variance est expliquée par la
RC. Ces résultats rejoignent celles des étude®geétes qui ont constaté que ce type
de rémunération réduit le taux de roulement duguersl et favorise I'engagement
organisationnel (St-Onge & al, 1998). La faibleatin entre les deux variables dans le
contexte de notre étude peut étre expliquée pamolafondation de la «logique
compétence » dans l'esprit du travailleur algéreénque ces pratigues sont encore
récentes dans le milieu des entreprises algériennes

7. Conclusion :

Cette étude avait pour but d'analyser I'impact derdmunération variable et
celles des compétences sur I'engagement orgamisaticavec ses trois dimensions
(affective, calculée et morale) dans I'entreprisdakge implanté en Algérie (Oggaz a
Mascara) avec des collaborateurs algériens.

A la lumiére des résultats obtenus, on peut affifhegistence d’une corrélation
entre la variable dépendante : I'engagement orghoimel, et les deux variables
indépendantes, a savoir : la rémunération variabla rémunération des compétences,
mais cette corrélation reste faible. Nous notoesplas forts taux significatifs entre les
pratiques de rémunération et I'engagement morabjGet (0.36). A notre connaissance,
les études ayant traité les pratiques salariales Bengagement moral sont tellement
rares, que nous n‘avons pas tombé sur une étutieégaans ce sens-la. Bien au
contraire, nombreuses sont les études qui oné tlaitelation entre la rémunération et
les deux autre dimensions de I'EO surtout celleedif (Caron, Ben Ayed et
Vandenberghe, 2013), Ce qui nous laisse des nuarcdsrmes d’explication de la
relation entre les pratiques salariales étudiéBeagagement organisationnel moral,
d’autres recherches devront étre réalisés. La latiog avec I'engagement affectif était
positive mais pas trés significative (sig=0.05),0ce se rapport aux propos du modele
de Trudel et al., (2005), ou les pratiques de ré@mation ont un effet qualifié de«
tendance » sur I'engagement affectif ; c'est-a-due cet effet n’est pas tout a fait
significatif mais s’en rapproche. La méme chosdéaediregistrée pour la corrélation
entre les variables indépendantes et 'engagenadeculé, c’est-a-dire I'existence d’'une
relation positive mais une détermination moins ingute de I'engagement calculé. Ce
qui s’accorde avec les conclusions de Tremblayy@u&imard (2000) qui suggere que
'engagement affectif et I'engagement calculé petvétre renforcé lorsque les
procédures de rémunération sont percues commse jeistpiand la reconnaissance non-
monétaire est pratiguée dans les organisations.

Sans se préoccuper du degré de signification deldion entre les variables
indépendantes et la variable dépendante, I'existetigne relation positive entre les
pratiques de rémunération basées sur les compstehcglii sont variables en lien avec
la performance et la réalisation des objectifs krs pl'un systeme d’évaluation des
performances et des compétences adéquates avetratéagie opérationnelle de
I'entreprise est confirmée. Il est donc nécesgaingr les dirigeants d’introduire de tels
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systemes dans leurs politiques salariales afiné&eldpper les attitudes souhaitables
notamment l'engagement organisationnel, comme g@oélipar plusieurs études
précédentes (Ledford, Tyler & Dixey 1991 ; Jenki@sipta, Ledford, & Doty, 1992 ;
St-Onge et Péronne-Dutour 1998).

La faible corrélation entre les trois dimensiond’degagement organisationnel
et les pratiques salariales étudiées dans notreemgoe peut étre expliquée par
I'existence d'autres facteurs explicatifs qui réagnt comme étant des variables
médiatrices ou modératrices entre la rémunératioiE®, comme démontrer par
Tremblay, Guay et Simard (2000) que trois faceti@gustice distributive, la justice
procédurale et la reconnaissance non monétaireepeugnforcer I'influence positive
des pratiqueslrudel, Saba et Guérinont examiné e2005/'influence de deux modes
de pratiques de GRH sur les trois dimensions dgéigement organisationnel (affectif,
calculé et normatif) ils ont constaté que Troisup®s expliquent un haut niveau
d’engagement organisationnel :

" la gestion de la carriere, la possibilité de joder nouveaux réles et
I’évaluation du rendement ;

. 'information et la communication (communicationsinébrmations
opérationnelles et diffusion d’informations stratges ;

" le style de gestion de I'organisation (code d’atkiggestion des conflits)

D’ou I'importance de signaler que la réussite deastigues de rémunération
variable ou celle des compétences doit étre re@&orpar un environnement de
transparence et de justice pour que les attitutks €omportements souhaités comme
I'engagement organisationnel se développent rapdért efficacement, une chose que
I'entreprise Lafarge essaye toujours de I'appliquer
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