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Résumé
L’INS (2011) démontre que seulement 6,6% de la population de I'oust Cameroun souhaitent

continuer dans la méme entreprise. D’ou I'importance de la fidélisation dans ce contexte.
Cependant, plusieurs auteurs recommandent de le faire pour les employés impliqués. En
référence a la théorie de I'échange, le soutient social des collegues est une variable dont
Ieffet sur ces deux variables est plausible. L’objectif de cet article est donc de détermmer
I'inflience des différentes dimensions du soutien social des collegues sur la fidélit¢ et
I'implication du personnel dans les EMF de la région de I'ouest Cameroun. De plus, nous
nous attelons a examiner le lien entre la fidélit¢ et I'implication dans un sens réciproque. Les
données collectées aupres de 200 employés ont ét¢ analysées via les équations structurelles et
il ressort de cette étude que la fidélit¢ du personnel a I'entreprise est déterminée par le soutien
socio-émotionnel et le soutien socio-professionnel des collegues. Par contre, ces derniers ne
détermment pas I'implication. Les résultats montrent aussi que, malgré I'influence positive de
la fidélit¢ sur I'implication, cette derniére a plutdét un effet négatif sur cette fidélit¢ du
personnel. Ces derniers résultats sont certes mitigés mais €manent de [idiosyncrasie du
contexte ou de la population d’étude.

Mots clés : Fidélit¢ ; Implication; soutien social; soutien socio-émotionnel ; soutien socio-
professionnel

Abstract

INS (2011) shows that only 6.6% of the population of the west region of Cameroon wish to
continue in the same company. Loyalty of workers is wished in this region. However, some
authors recommend to win the loyalty of employees that are committed. Drazing from the
exchange theory, the social support of colleagues is a what whose effects on these two
variables is highly predictable. The objective is to assess the effects of the social support of
colleagues on loyalty and mvolvement m micro finance in the west region of Cameroon. We
also examine the nverse relationship between loyalty and mvolvement. We analyse data on
200 employees using structural equations. The results show that loyalty is determined by the
socio-emotional and professional support of colleagues and not is a case of committed. The
results also show that in spite of the positive effect of loyalty on involvement, there has been a
rather negative effect on personal loyalty in organizations. The latter results are not expected
but can be explained by the particularities of the context or population of this study.

Key words: loyalty; involvement; social support; emotional social support; professional

social support
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Introduction

L’environnement dans lequel évoluent les entreprises est turbulent et impose a ces dernicres
de nombreux défis dont I'un des plus saillants est la conquéte et la fidélisation des meilleurs
salariés. Ce qui est autant perceptible en contexte camerounais ou [I'Institut Nationale de la
Statistique INS (2011) montre que seulement 7,5% d’employés souhaitent continuer a
travailler dans la méme entreprise. Ce probléme de fidélisation du personnel dans les
entreprises camerounaises en général est exacerbé dans les EMF pour diverses raisons: la
modicit¢ de leurs moyens; les conditions de travail dérisoires, la violation de larticle 80 du
code de travail portant Limitation des heures de travail hebdomadaire a 40 h; I’environnement
concurrentiel du fait de la présence d’environ 452 EMF et de nombreuses banques. Une telle
situation prédispose davantage les employés des EMF camerounais a [Dinstabilit¢ dans
I'organisation. Cette derniere est sans doute exaspérée dans la région de I'ouest Cameroun
car, seulement 6,6% de cette population souhaitent un emploi dans la méme entreprise (INS,
2011). Selon Warnier (1993), les Bamiléké (peuple originaire de I'ouest Cameroun) changent
plusieurs fois d’activités au cours de leur carricre et chaque activit¢ sert de tremplin pour le
passage a la suivante. Pourtant, 'mtention de départ chez les salariés est négativement liée a
la performance organisationnelle (Abderrahman et Bernard, 2019). Malgré 'mportance de la
fidélit¢ du personnel a T'entreprise, tous les employés ne s’auraient étre fidélisés. Meyer et
Allen (1991) affirment d’ailleurs que si la stabilit¢ du personnel est un critére mtéressant pour
I'efficacit¢ de [I'organisation, elle reste msuffisante. C’est pourquoi Colle (2006) affirme
quau-dela du besoin de conserver un salari¢ dans lentreprise, la nécessit¢ de sa fidélite
suppose une implication accrue de celui-ci. Cerdin et Peretti (2005) vont méme jusqu’a
considérer I'mplication comme I'une des facettes de la fidélit¢ du personnel tandis que Paille
(2002) considere cette fidélit¢ comme une composante de I'implication normative. D’ou
I'intérét de ne valoriser un employé fidéle que s’il est impliqué. Bentein et al. (2005) ainsi
que Stanley et al. (2013) ont eu a aborder simultanément la fidélit¢ et I'implication. Comme
divers devanciers, ils ne se sont attelés qu’a démontrer qu’il existe une relation entre
Pimplication organisationnelle et Iintention de quitter. A Pétat actuel des connaissances, trés
peu d’études comme celle de Paille (2004) les ont associées dans un méme modéle comme
variables expliquées. Pourtant, il est bien possible quune variable détermine la fidélit¢ du
personnel a lentreprise tout en dépréciant leur implication. D’ou la pertnence de I'approche
que nous adoptons dans cet article en analysant I'effet du soutien social sur ces deux

variables. Le choix du soutien social se justific par les effets présumés de la théorie de
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I’échange, notamment la Perceived Organizational Support ou POS (Eisenberger et al., 1986)
et la Team Member Exchange ou TME (Seers, 1989). Ces dernieres ont des effets positifs sur
I'entreprise a I'instar de leur contribution & la satisfaction et au bien étre des salariés au travail
(Mellor & Collange (2018), leurs effets positifs sur I'engagement affectif (Kapela & Pohl,
2017), et les comportements de citoyenneté organisationnelle (Kapela & Pohl 2019). Ces
quelques travaux nous montrent comme I'énonce la POS et la TME que les effets positifs du
soutien social reposent sur le principe de la réciprocité qui consiste a induire un retour positif
de la part du bénéficiaire et i est possible que sa fidélit¢ et/ou son implication dans
I'entreprise en face partie. Il est certes vrai que nombreux sont les travaux ayant déterminé
I'effet du soutien social sur I'implication et I'intention de quitter (Reid et al., 2008 ; Simons &
Jankowski, 2008), cependant ils ont beaucoup plus abordé le soutien social relativement a la
source et non a sa nature, encore moins relativement a la source et a la nature comme c’est le
cas d’espece. De plus les recherches sur le soutien social sont prédominées par celui de la
hiérarchie et non par celui des collegues qui fait I'objet de cet article. Ce choix n’est pas ex
nihilo et se justifie par le fait quils sont fréquemment en contact avec les autres salariés et
sont a cet effet plus susceptibles de leur apporter un soutien social au quotidien. De plus, en
référence a la TME (Seers, 1989), le soutien social des collegues est singulier et susceptible
d’avorr des particularités dont i est opportun d’exammer. D’ou I'importance de notre
question de recherche qui est celle de savoir quel est I'effet de chacune des dimensions du
soutien social des collegues sur la fidélit¢ et I'implication du personnel dans I'organisation ?
La contribution de ce travail est surtout empirique car nous voulons vérifier les hypothéses
émises dans le contexte des EMF de l'ouest Cameroun. Concrétement, il est question de
mettre en exergue les singularités de la nature du soutien social des collegues sur la fidélit¢ et
I'implication organisationnelle. De plus, le lien entre la fidélit¢ et I'implication y est analysé
dans un sens réciproque. L’apport méthodologique repose sur I'approche multidimensionnelle
qui permet d’expliquer plusieurs aspects du phénoméne étudié et ceci dans un méme modele
via les équations structurelles. Cet article est structuré en trois parties : le cadre théorique de
I’étude, la méthodologie adoptée, et enfin les résultats et leurs discussions.

1. Cadre théorique de I’étude

Cette partic est consacrée a: la clarification des concepts de I’étude, I'analyse des relations
entre la fidélité et I'implication, puis les fondements des hypothéses de recherche.

1.1. Clarification des concepts

Il s’agira ici de présenter les controverses autour des concepts de fidélit¢, d’implication
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organisationnelle et du soutien social au travail

1.1.1. La controverse relative au concept de fidélité

Peretti (2001) définit le salarié fidéle comme celui ayant une ancienneté significative dans
I'entreprise, une trés faible propension a rechercher et examiner les offres d’emploi externes
et d’'une fagon générale un sentiment d’appartenance fort. Selon Dutot (2004), la fidélit¢ du
salari€ a lentreprise correspond a une relation de confiance qui unit le salarié a son
organisation et qui s’exprime par la résistance a I'adoption d’un comportement opportuniste
face aux offres d’emploi externes. Cette définition restreint la fidélit¢ a une relation de
confiance. Pourtant, nombreux sont les employés qui demeurent dans I’entreprise en dépit de
I'absence de cette relation de confiance. D’ailleurs, dans Papproche transactionnelle,
I'important n’est pas la relation de confiance mais, la productivité¢ via la fidélit¢ du salarié. Ce
qui amene Paille (2004) a affirmer qu’un salarié fidele justifie d’une ancienneté significative,
d’'un désintérét pour les opportunités professionnelles externes, mais également, adopte dans
le cadre de son travail une ligne de conduite qui priviégie les efforts continus et évite tout
acte de nature a perturber volontairement le fonctionnement de I'organisation.

1.1.2. L’implication organisationnelle : approche attitudinale et comportementale

Dans T'approche comportementale, I'implication s’mscrit dans une logique d’échanges,
d’attentes réciproques entre I'individu et I'organisation (Thevenet, 1993). Elle se veut a cet
effet observable a travers les actions utiles pour I'organisation (Allen & Meyer, 1990). Pour
ce qui est de lapproche attitudinale, elle se caractérise par une forte croyance aux buts et
valeurs de I'organisation, par une volont¢ d’exercer des efforts significatifs au profit de celle-
ci et un désir de rester membre (Mowday et al, 1982). Selon Thevenet (1993), étre impliqué
c’est accepter un contrat psychologique selon lequel il est considéré que son propre succes
passe par celui de 'entreprise.

1.1.3. Le soutien social au travail : un bref apercu conceptuel

Le soutien social au travail peut se définir comme I'ensemble des actions d’autrui qui sont
utiles ou qui ont vocation a I'étre pour celui qui a besoin de l'aide (Deelstra et al., 2003). Ce
soutien social est couramment abordé sous I'angle du Soutien Organisationnel Pergu (SOP).
Toutefois, rappelons que ce soutien social peut provenir de la hiérarchie ou des collegues, et
comporte un aspect socio-émotionnel et socio-professionnel. L’aspect émotionnel renvoie a la
sympathie, laffection, 'amour et le réconfort dont bénéficie un salari€é dans une entreprise
tandis que l'aspect professionnel concerne I'aide dont i bénéficie dans la réalisation ou la

perfection des taches qui lui incombent.
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1.2. La fidélité et I’'implication dans I’entreprise: une relation controversée

Il est démontré que P'mmplication affective et normative ont un lien négatif avec le roulement
du personnel et I'intention de quitter I'entreprise (Meyer et al, 1993 ; Bentein et al., 2005).
Cependant, le lien avec I'implication calculée est loin de faire I'unanimit¢ car Beten et al
(2005) montrent lexistence d’une corrélation négative et significative avec Dintention de
quitter et le roulement de personnel. Par contre, divers autres auteurs (O’Reilly & Chatman,
1986 ; Meyer et al, 1993) contestent ce résultat en démontrant plutét qu’il existe une
corrélation positive et significative entre ces variables. Toutefois, rappelons que diverses méta
analyses (Mathieu & Zajac, 1990 ; Griffeth et al, 2000) ) montrent dans I'ensemble que Ila
corrélation entre I'implication organisationnelle et le turnover est faible.

1.3. La fidélité et ’implication organisationnelle: des variables au mémes déterminants
Relativement a Papproche monétaire, il est démontré que moins un salarié est bien rémunéré
dans une entreprise, plus il est enclin a la quitter (Edwin, 2005), et est a cet effet moins
mpliqué (Tremblay et al, 2000).Toutefois, rappelons qu'une relation salari¢/entreprise
conditionnée par la rémunération est fortement susceptible d’estomper I'amour du devorr.
L’actionnariat salarié n’y est pas du reste et c’est ainsi que les stocks options, bien que
qualifiés de menottes dorées par certains, incitent les salariés a rester dans I’entreprise au cas
ou ils s’accompagnent d’un gain monétaire (Klein, 1987); puis a s’impliquer lorsqu’on y
associe la participation a la prise de décision (Hammer & Stern, 1980).

En ce qui concerne le statut de 'emploi, il est démontré que les employés a temps partiel ont
des niveaux d’mtention de quitter et de désengagement plus ¢levés que les employés a temps
plein (Martin & Hafer, 1995). L’unanimit¢ est loin d’étre faite au sujet de I'implication car,
Sinclair et al. (1999) montrent que les employés a temps partiel sont plus engagés que les
employés a temps plein. Par contre, McGinnis et Morrow (1990) démontrent quant a eux
I'absence de difffrence du niveau d’implication selon que I'emploi occupé soit a temps plein
ou partiel. Par rapport a l'organisation du travail, I'étude de Griffeth et al. (2000) réitére un
résultat bien connu dans la littérature, et selon lequel le turnover volontaire est positivement
lié au conflt de role. Néanmoins, Netemeyer et al. (1995) démontrent pltdt 'absence du lien
entre cette mtention de quitter I'entreprise et 'ambiguité de rdle. Cette ambiguit¢ de role est
Pourtant a I'origine de la réduction de I'implication organisationnelle (Grima, 2004).

En dépit du fait que ce lien soit contesté par plusieurs auteurs (Boshoff & Mels, 1995), divers
autres a I'mstar de Perrot (1999) suggerent d’approfondir les études en distinguant les facettes

du conflit et de 'ambiguité de réle. Au sujet du développement des compétences, la formation
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est I'une des pratiques de GRH reconnues comme influentes sur les départs volontaires
(Horwitz et al, 2003). D’ailleurs, certains employés affirment que la formation qui leur est
offerte par I'entreprise est une opportunit¢ d’avancement (Marriot, 2001), et une telle pratique
augmente leur désir de demeurer dans l'organisation (Cowan et al., 2002). Mais également,
les possibilités de formation et de développement des compétences ont une relation fortement
positive avec I'implication (Tremblay et al., 2000).

1.4. Formulation des hypothéses

Diverses ¢études montrent que le SOP est positivement lié a I'implication organisationnelle
(Meyer et al, 2002), mais Pest plutdt négativement avec I'mtention de quitter (Perryer et al.,
2010). Ce SOP est globalement li¢ a la satisfaction des besoins (Gillet et al, 2016) et
négativement lié a I'intention de quitter I'organisation (Cropanzano et al, 1997). Il prend la
forme de diverses autres attitudes positives vis-a-vis de I'entreprise (Chen et al., 2005), et de
mani¢re générale I'adhésion aux buts et valeurs organisationnels (Fabre & Roussel2013). A
cet effet, il n’est pas vain d’aller au-dela pour explorer les effets de la nature de ce soutien
social sur la fidélit¢ et Pimplication en référence a la TME. D’ou les hypothéses suivantes :
H; : La fidélité du personnel a I’entreprise serait influencée positivement par le soutien
socio-émotionnel (Hj,) et le soutien socio-professionnel (H;p,) des collégues.

H; : L’implication organisationnelle serait déterminée par le soutien socio-émotionnel
(Hz,) et le soutien socio-professionnel (H;p) des colléegues.

Selon Mowday et al. (1979), les individus impliqués adhérent fortement aux objectifs et aux
valeurs de l'organisation et ont une volonté affrmée d’y demeurer. Cette idée est acquiescée
par Allen et Meyer (1996) pour qui I'implication rend moins probable le départ volontaire
d’'un employé de lorganisation. Diverses autres recherches démontrent I'existence d’une
corrélation entre I'implication et cette fidélit¢ (Mahieu & Zajac, 1990 ; Griffeth et al, 2000).
Par ricochet, il n’est pas vain de présumer I'existence d’une relation réciproque selon
laquelle :

H; : L’implication du personnel dans I’entreprise influencerait positivement leur fidélité
a cette derniere
Hy : La fidélité du personnel a D’entreprise influencerai positivement leur implication

organisationnelle

Les hypotheses susmentionnées sont résumées dans le modéle ci-dessous.
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Figure 1 : le modéle de recherche

Soutien socio
émotionnel

Soutien socio
professionnel

Source : auteurs
2. ’APPROCHE METHODOLOGIQUEADOPTEE

Fidélité a
I’entreprise

Implication
organisationnelle

H4

Il s’agit de présenter DI'échantillon, les instruments de mesure des variables utilisées, les
analyses factorielles et les validités des construits, puis enfin la méthode du test d’hypothéses.

2.1. L’échantillon de I’étude et la mesure des variables

Nous sommes partis d’une population mere constituée des employés d’EMF de la région de
I'ouest Cameroun pour effectuer un échantillonnage aléatoire simple de 200 employés de 38
agences d’EMF des 08 départements de cette région. La taille de cet échantillon est bel et bien
largement supérieure au nombre de parametre a estimer comme le recommande Hair et al
(1998) pour la modélisation en équation structurelle. Le taux de réponse aprés enquéte est de
89,6% et nous y dénombrons autant d’hommes que de femmes. 83 % sont ressortissants de la
région de l'ouest Cameroun et traduit le fait que ces EMF recrutent majoritarement le
personnel originaire du lieu de localisation des agences. La mesure du soutien social est faite
par le questionnaire de Karasek et Theorell. (1990) qui prend en compte le soutien socio-
émotionnel et socio-professionnel. L’mmplication est appréhendée par I’échelle d’Allen et
Meyer (1990) tandis que la fidélit¢ est mesurée dans la dimension subjective (intention de
rester) par I’échelle de Wayne et al. (1997) et dans la dimension objective (enracinement dans
I'entreprise) par l'anciennet¢ en référence a Peretti (2001). Cette derniére nous semble
d’ailleurs étre le meilleur indicateur de la fidélit¢é du personnel en fin de carriere. D’ou I'item
« j’ai une ancienneté significative (plus de 8 ans) dans mon EMF ». Ce a quoi nous ajoutons
un autre item : «je suis dispos€é a signer ou a accepter de nouveau un contrat a durée
indéterminée avec mon EMF ».

2.2. Les analyses factorielles, validités des construits et méthode du test d’hypothéses

I ressort des Analyses Factorielles Exploratoires (AFE) une structure unidimensionnelle de
la fidélit¢ (intention de rester) dont la variance expliquée est de 55,67% ; une structure bi-
dimensionnelle du soutien social (soutien socio-émotionnel et socio-professionnel) ayant une

variance expliquée de 49,44% et une structure bi-dimensionnelle de I'implication
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organisationnelle (normative et calculée dans la sous dimension sacrifices percus) dont la
variance expliquée est de 49,10%. La validit¢ interne de ces structures factorielles est évaluée
par le coeflicient Rho de Joreskog respectivement pour le soutien socio-émotionnel (0,810), le
soutien socio-professionnel (0,857), la fidélit¢ (0,813), I'implication normative (0,778) et
I'implication calculée (0,684). L’interprétation des Analyses Factorielles Confirmatoires
(AFC) est faite par divers indices (X2, X2/ddl, AIC dont les valeurs doivent étre les plus
petites possibles ; RMSEA qui doit étre inférieur a 0,08 et idéalement a 0,05 ; PAGFI, CFI et
le NNFI qui doivent étre supérieur a 0,90). Les modeles issus de 'AFE sont ceux qui
s’ajustent mieux aux données empiriques comme le montrent les différents indices
d’ajustement présentés dans le tableau ci-dessous.

Tableau 1 : Résultats de ’analyse factorielle confirmatoire

. ) a Indl'ces d? Indices incrémentaux Indices absolus
Variables Mod¢les comparés parcimonie
X%/ddl AIC NNFI CF1 X2 AGFI | RMSEA
NMioahleh 2 Beiammsiesns de 17 ATE 2,138 30,554 0,858 0,943 8,554 0,984 0,076
Soutiensocial

Modale uni dimensionnel Z311 41,553 0,587 0,794 | 21,553 | 0,874 | 0,129
el Mo or | e Figm o /T 0,135 16,271 1,033 1,000 | 0,271 0,997 | 0,000
I’entreprise Modéle uni dimensionnel 0,723 23,615 1,015 1,000 | 3,615 0,979 | 0,000
Modeéle a 2 facteurs issus de 1’ AFE 0,593 30,740 1,090 1,000 4,740 0,980 0,000
Implication Modale uni dimensionmel 2,246 | 375,145 0,652 0,693 | 303,145 | 0,788 | 0,079
organisation- Modéle a 3 facteurs 1,979 339,165 0,726 0,764 261,165 0,827 0,070
nelle Modéle 4 4 ficteurs 1,040 | 334,202 0,737 0,778 | 250,292 | 0,827 | 0,069

Les dimensions du soutien social se distinguent bel et bien. Toutes les contributions
factorielles relatives a chacune des sous dimensions sont significatives a 5%. De plus, les
coefficients de validit¢ convergente sont de 0, 540 et 0, 588 respectivement pour I'aspect
socio-émotionnel et socio-professionnel. La validit¢ discrimnante est évaluée par Iapproche
de Hulland (1999). Par ricochet, nous constatons que chacun des coeflicients de validité
convergente des dimensions du soutien social est supérieur au carré de la corrélation qui
existe entre elles (0,09 = 0,0081). Il n’en est pourtant pas le cas avec I'implication car bien
que toutes les contributions factorielles qui soient significatives a 5%, les coefficients de
validit¢ convergente sont faibles et respectivement de 0,234 et 0,236 pour [I'implication
normative et I'implication calculée. La validit¢ discriminante pose elle aussi probléme car les
coefficients de wvalidit¢ convergente ne sont pas supérieurs au carré de la corrélation qui
existent entre les sous dimensions de I'implication (0,490% = 0,2401). Compte tenu de cela,
I'implication est utilisée dans la suite des analyses dans une approche unidimensionnelle dont

le Rho de Joreskog est 0,623. Pour le test d’hypothése, nous utilisons la méthode des

Revue ISG wWww.revue-isg.com Page 655



Revue Internationale des Sciences de Gestion Eﬂq

ISSN: 2665-7473 REVUE
Volume 3 : Numéro 4 INTERNATIONALE DES SCIENCES DE GESTION

équations structurelles qui permet de tester simultanément un réseau de relations.
L’estimation du modele structurel est faite par la méthode du maximum de vraisemblance qui
est la plus usitée a nos jours.

3. RESULTATSDES TESTS D’HYPOTHESES ET DISCUSSIONS

Nous présentons respectivement les statistiques descriptives et les corrélations entre les
différentes variables, I'ajustement du modele ainsi que les parametres estimés.

3.1. Les statistiques descriptives et les corrélations entre les variables de I’étude

Tableau 2 : Moyennes, écart types et corrélations entre les variables

Variables M ET 1 2 3 4
1 | Soutien socio-émotionnel 3,235 1,074 1
2 | Soutien socio-professionnel 3,623 1,134 0,09 1
3 | Fidélité 2,365 1,075 0,386 | 0,288™" 1
4 | Implication 3,204 1,162 0,195 0,064 0,2427" 1

**=corrélation significative

Il découle de ce tableau que trois relations sont significatives, notamment les relations entre
chacune des dimensions de la latitude décisionnelle et la fidélité¢, puis la relation entre cette
derniere et I'implication organisationnelle.

3.2. Evaluation de P’ajustement du modéle et estimations des paramétres

Le modele testé s’ajuste bien aux données empiriques car nous obtenons les indices suivants :
GFI = 0,905 ; RMSEA = 0,077 ; CFI = 0,988 ; X2/ddl = 2,183 ; X2 = 165,888 ; p<<0,000. Les
résultats du test d’hypothéses sont récapitulés dans la figure ci-dessous.

Figure 2 : Résultats des analyses de causalité

Fidélité a
I’entreprise
R*=0,340
B=0,806;p=0,009
Soutl.en socio- b= 0.25377=0.021 1
émotionnel B= 0,845
=-0,613;4=0,044 p=0,005
Soutien socio- B=0,194;p=L274
professionnel Implication
B _ — organisationnelle
B=-0,004;p=0,956 R2 = 0,486
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3.3. Interprétation et discussions des résultats
3.3.1. La fidélité a Dentreprise : une résultante du soutien socio-émotionnel et du
soutien socio-professionnel (H;) des collegues

Il ressort de I'étude empirique que le soutien socio-émotionnel (B = 0,806 ; p <0,01) et le

soutien socio-professionnel (B = 0,253 ; p <0,05) des collegues mfluencent positivement la
fidélit¢ du personnel aux EMF de T'ouest Cameroun. Ce résultat recoupe ceux de plusieurs
autres auteurs (Dawley et al, 2010 ; Flint & al, 2013) qui montrent dans I’ensemble que le
SOP influence négativement I'intention de quitter. Un tel résultat obtenu dans le contexte des
EMF de Tl'ouest Cameroun peut s’expliquer par le fait que les salariés accordent de
I'importance au soutien social des collegues et ont du mal a quitter 'entreprise en se privant
du réseau social dont ils ont eu de la peine a construire et qui est déja bénéfique pour eux.
Cependant, il est démontré dans la suite de cet article que cette fidélit¢ déterminée par le
soutien social ne s’accompagne pas d’une implication effective. Pour cette raison, il est fort
probable qu’il ne s’agisse que de la dépendance et non d’une véritable fidélité.
3.3.2. L’implication organisationnelle : une absence de lien avec soutien socio-
émotionnel et le soutien socio-professionnel (H;) des collégues
Nous constatons que le soutien socio-émotionnel (B = 0,194 ; n.s) et le soutien socio-
professionnel (B = - 0,004; ns) des collégues n'ont pas d’effet significatif (n.s) sur
I'implication. Ce résultat est certes surprenant, mais peut tout de méme s’expliquer. En effet,
I'implication dont i est question est organisationnelle et non relative a I'équipe de travail En
référence aux singularités de la théorie de I'échange, la contrepartic du soutien social des
collegues est I'implication spécifique auprés de ces derniers et non dans I'organisation toute
enticre (Bishop et al, 2005 ; Stinglhamber & Vandenberghe, 2002). Ce pomnt de vue a
récemment été réitéré par Fabre et Roussel (2013) pour qui le LMX entraine ’adhésion aux
buts et valeurs organisationnelles sans qu’il ne soit le cas pour le TMX dont il est question
dans cette étude.
3.3.3. L’influence négative de I'implication sur la fidélité a I’entreprise (H3)
L’implication organisationnelle influence négativement (B = -0,613;p <0,05) la fidélit¢ du
personnel aux EMF de I'ouest Cameroun. Ce résultat est lui aussi surprenant, mais il convient
de rappeler que I'implication normative et I'implication calculée obtenues au terme des
analyses factorielles ont entre elles une corrélation non négligeable (0,490) et une absence de

validit¢ discriminante. Ce qui veut en d’autres termes dire que l'une des normes dans

Revue ISG wWww.revue-isg.com Page 657



Revue Internationale des Sciences de Gestion Eﬁ;

ISSN: 2665-7473 REVUE
Volume 3 : Numéro 4 INTERNATIONALE DES SCIENCES DE GESTION

I'implication consiste chez les Bamileké des EMF de l'ouest Cameroun a s’impliquer de
maniere calculée. Malheureusement, ces EMF n’ont pas assez de moyen pour étre a la hauteur
de leurs attentes. D’ou une dépréciation de [Iintention de rester malgré I'implication
organisationnelle.

Ce résultat recoupe celui d’O’Reilly et Chatman (1986) ainsi que Campoy et Neveu (2007)
qui démontrent que I'implication calculée est positivement corrélée a I'intention de quitter
une entreprise et est de ce fait, contradictoire a la conception de I'implication comme
prédicateur de I'mtention de rester. De plus, il est démontré¢ dans la littérature que les salariés
les plus mpliqués sont également les plus stressés (Mathieu & Zajac, 1990) et ont a cet effet
une grande intention de quitter (Netemeyer et al, 1995). A fortiori pour les populations de
I'ouest Cameroun dont la mobilit¢ organisationnelle est I'une de leurs caractéristiques
professionnelles (Warnier, 1993 ; Fodouop, 1991). Ces différents résultats posent ainsi le
probleme du degré d’implication optimal qui reste non exploré a nos jours.

3.3.4. L’influence positive de la fidélité sur 'implication organisationnelle (Hy4)

La fidélit¢ a une influence positive et significative (B = 0,845 ; p <0,01) sur I'implication des
salariés dans les EMF. En d’autres termes, les employés originaires de I'ouest Cameroun ont
certes une grande mobilit¢ organisationnelle (Warnier, 1993 ; Fodouop, 1991), mais
s’impliquent dés lors qu’ils ont I'intention de rester. C’est donc dire que les politiques de
fidélisation du personnel induiraient également leur implication. Toutefois, Thevenet (2000)
affrme qu’'on n’implique pas les personnes mais ceux-ci s’impliquent eux méme pour les
raisons qui sont les leurs. Par ricochet, il nous semble donc que I'mtention de rester n’entraine
I'implication organisationnelle des Bamiléké que s’ils y ont trouvé une opportunité de réaliser
du profit ou de capitaliser une expérience leur permettant de transiter ou de s’auto employer
plus tard.

3.4. Contributions de I’étude et implications managériales

Il est question ici de montrer en quoi cet article est utile et fait reculer les fronticres de
I'ignorance.

3.4.1. Contributions de la recherche

Contrairement a la pratique courante qui consiste a étudier le soutien des supérieurs, cet
article enrichie le corpus de la GRH en examinant I'effet du soutien des collégues sur la
fidélit¢ et I'implication organisationnelle. De plus, i s’agit de I'une des études inhabituelles
qui aborde ce soutien social des collégues dans I'aspect émotionnel et professionnel. A cet

effet, il y est démontré que les effets de ces aspects du soutien social different selon qu’il
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s’agisse de la fidélit¢ ou de I'implication organisationnelle. Cette ¢étude a également Ia
particularit¢ de montrer, contrairement & ce qui est couramment admis, que I'intention de
rester et I'implication dans I’entreprise ont entre elles des relations non réciproques. L’une des
plus saillantes est 'augmentation de I'intention de quitter du fait de I'mplication. Ce résultat
est soutenu par divers auteurs (Campoy & Neveu, 2007 ; Netemeyer et al, 1995 ; Mhiri,
2013), et nous amene a affirmer que I'mmplication est une médaille a double revers. Une autre
contrbution non moins importante que celles qui précédent est Iabsence de validité
discriminante entre I'implication normative et calculée. A ce sujet, Solinger et al. (2008) ont
réitéré une ancienne recommandation qui consiste a revenir a une conception
unidimensionnelle.

3.4.2. Implications managériales

En référence aux résultats obtenus, il est souhaitable pour les entreprises qui envisagent de
fidéliser leur personnel d’accroitre le soutien social des collégues. Pour ce faire, ils doivent
promouvoir le travail grégaire qui reste malheureusement non implément¢é dans les EMF.
Toutefois, 1 convient de rappeler que ce soutien social est susceptible d’étre assimilable a une
médaille & double revers car certains employés risquent de se soutenir mutuellement au point
d’étre wvulnérables au syndrome des survivants. Au sujet de DPinfluence de la fidéht¢ sur
I'implication du personnel a lentreprise, i est souhaitable de renforcer le management
fédérateur lorsque I'mmplication organisationnelle est envisagée. Toutefois, la maximisation de
cette implication ne doit pas étre un impératif au risque d’obtenir un effet boomerang sur
I'intention de rester comme il est démontré dans cette étude et dans diverses autres
(Netemeyer etal., 1995 ; Mhiri, 2013).

Conclusion

Il a été question dans cet article de déterminer I'effet des différentes natures du soutien social
des collegues sur la fidélit¢ et 'mplication du personnel dans les EMF de la région de I'ouest
Cameroun. Nous y avons aussi examiné la relation qui existe entre la fidélit¢ et I'implication
organisationnelle. 11 ressort de cette ¢tude que le soutien social, quelque soit sa nature
influence positivement la fidélit¢ du personnel a I'entreprise. Cette étude révele aussi que ces
deux aspects du soutien social n’entrainent pas I'implication organisationnelle. La raison étant
qu’il s’agit particulicrement du soutien des collégues qui, dans une logique d’échange entraine
une implication auprés de ces derniers et non dans l'organisation. Nous avons également
démontré que la fidélit¢ est un déterminant de I'implication. Par contre, plus un salarié est

mpliqué, plus i1 diminue son intention de rester. Un tel résultat peut a priori paraitre
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paradoxal. Pourtant, i remet en surface le fameux débat des degrés d’implication. On peut
donc conjecturer en référence a divers autres travaux (Netemeyer et al., 1995 ; Mhiri, 2013)
que lexcés est aussi susceptble de nuire en matiere d’implication. Il serait donc opportun
d’explorer le mix d’implication relativement a la combinaison et au dosage. Nous déplorons
toutefois le fait de n’avoirr pas mené¢ une analyse comparative sur toute I’étendue du territoire
national en prenant en compte leffet modérateur de certaines variables afin de révéler
d’autres réalités plus édifiantes. Toutefois, cet article a le mérite d’avoir permis de
comprendre que les effets des aspects du soutien social des collegues different selon qu’il
s’agisse de la fidélit¢ ou de I'implication organisationnelle ; et que la relation entre ces deux

variables n’est pas toujours réciproque comme il est couramment admis dans la littérature.
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