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Résumé

La présente contribution se voit un essai de revue de littérature quant au neuromanagement de
I’engagement des employés. Les recherches en gestion démontrent la relation transactionnelle
entre les facteurs immatériels, de compensation et ’engagement. Néanmoins, peu d’entre
elles montrent I’impact des facteurs neuromanagériaux sur I’engagement. Le but de cet article
est de vulgariser ce nouveau mode de management auprés des chercheurs et des praticiens. En
effet, notre revue de littérature est de nature narrative. Cela voudrait signifier que nous ne
présenterons pas tous les articles ayant trait¢ de 1’engagement des employés de facon
systématique mais seulement a titre indicatif. De plus, notre objectif n’est pas de traiter
I’engagement des employés sous un angle managérial pur mais plutét sou un angle
neuromanagérial. Dans cet essai, nous tentons de rapprocher les travaux sur I’engagement et
I’apport des neurosciences en se référant au modéle neuromanagérial SCARF (Rock, 2008).
Rappelons que la présente contribution ne rentre pas dans le cadre pathologique.

Mots clés: Engagement au travail; Neuromanagement; Neuromanagement de
I’engagement ; Facteurs neuromanagériaux ; Modele SCARF.

Abstract

This contribution is a literature review essay on the neuromanagement of employee
engagement. Management research demonstrates the transactional relationship between
intangible, compensatory factors and engagement. However, few studies show the impact of
neuromanagerial factors on engagement. Indeed, our literature review is narrative in nature.
This would mean that we will not present all the articles that have dealt with employee
engagement in a systematic way but only as a guide. In addition, our goal is not to treat
employee engagement from a pure managerial angle but rather from a neuromanagerial angle.
In this essay, we attempt to bridge the gap between the work on engagement and the
contribution of neuroscience by referring to the neuromanagerial model SCARF (Rock,
2008). It should be noted that this contribution does not fall within the pathological
framework. The aim of this article is to popularize this new management mode among
researchers and practitioners.

Keywords : Work commitment; Neuromanagement ; Neuromanagement of engagement ;

Neuromanagerial factors ; SCARF model.
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Introduction

Le rendement des employés dépend grandement de leur engagement au travail. L'engagement
des employés envers une organisation est li¢ positivement a leur performance au travail
(Meyer & al., 1989) d’ou la préoccupation majeure que cette question occupe aujourd’hui
parmi les chercheurs et les praticiens. Plusieurs recherches sur I’engagement organisationnel
portent sur les facteurs transactionnels ainsi que les facteurs intangibles. Cependant, trés peu
de recherches traitent cette question de I’engagement organisationnel sous un angle
neuromanagérial. Les découvertes issues des neurosciences sont de plus en plus importantes.
Neéanmoins, ’entreprise semble négliger ces apports pourtant, la richesse que porte le cerveau
de ’'Homme devient de plus en plus concrete.

Les expériences psychophysiologiques de 1’étre humain décident de son avenir et de ses
comportements dans les groupes (Fonagy, 2001). Le milieu professionnel étant aussi un lieu
social par excellence, ou les interactions entre les employés de 1’organisation se multiplient
proportionnellement au nombre de ses membres, rassemble un tas d’expériences humaines et
sociales. L’organisation contemporaine est toujours imprégnée des anciennes pratiques de
gestion ou la quantité importe plus que la qualité. Or, c’est en valorisant les contributions des
employés et en démontrant des préoccupations franches et honnétes a leur égard ainsi qu’a
I’égard de leur bien-étre que le management accroit leur engagement envers 1’organisation
(Doucet & al, 2008). Orabi et Bentaleb (2018), stipulent que cette question de bien-€tre des
collaborateurs occupe de plus en plus de place parmi les préoccupations managériales. En
effet, la prise en compte du bien-étre des collaborateurs au sein de 1’organisation ne fera que
stimuler et renforcer le sentiment d’engagement et d’appartenance qui devient de plus en plus
recherché avec la nouvelle organisation comme héritage du behaviorisme (Wade & al, 2014).
Les Hommes ont souvent I’impression d’étre des étres logiques et rationnels, alors que ceci
est faux (Damasio, 2006). L’étre humain est aussi un étre émotif. Ses émotions se traduisent
par des comportements en passant par un circuit de récompense et de menace (Denis, 2013).
Le principe de menace et de récompense est la réaction du cerveau face aux différentes
situations. Il tend donc naturellement a maximiser les récompenses et a réduire les menaces
(Gordon, 2000).

Apres avoir réalisé une revue de littérature de type narratif vu la rareté des recherches quant
au sujet de recherche (Saracci & Mahamat, 2019), nous avons procédé a la définition de la

problématique de notre recherche, qui se présente comme suit :
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Comment le neuromanagement peut-il agir sur ’engagement du personnel d’une
organisation ?
En effet, d’autres sous-problématiques ont émergé au fur et a mesure que nous avancions dans
notre recherche, a travers des allers-retours que nous avons faits entre la théorique et le terrain
de recherche. Ces questions sont les suivantes :
¢ Le « Qui » : Quels sont les acteurs impliqués dans la question du neuromanagement de
I’engagement ?
v La réponse a cette question consiste a identifier les acteurs du neuromanagement de
I’engagement.
¢ Le « Quoi » : Que signifient les facteurs neuromanagériaux de I’engagement ?
v’ La réponse a cette question consiste a définir le phénoméne de I’engagement et de
donner un sens aux facteurs neuromanagériaux de 1I’engagement.
¢ Le «Comment»: Quels sont les moyens permettant de stimuler les facteurs
neuromanagériaux de I’engagement ?
v' La réponse a cette question consiste a décrire les attentes des acteurs quant a
I’amélioration des facteurs managériaux de leur propre engagement.
En effet, de notre problématique, une proposition de recherche s’impose et se présente comme
suit :
Le neuromanagement de I’engagement est un ensemble d’actions permettant d’agir sur
les facteurs ayant des soubassements neuroscientifiques. Ces facteurs neuroscientifiques
contribuent au développement de I’engagement des employés au sein de I’organisation et
permettent de renforcer le lien d’échange et de réciprocité entre I’employeur et ses
employés.
Dans la présente contribution, nous nous limiterons a exposer I’état de la connaissance
relative a la question du neuromanagement de 1’engagement. Cet article se divise donc en
trois parties : (1) Nous allons d’abord aborder la question de I’engagement de maniére
générale, ou nous traiterons des différentes définitions les plus représentatives et des
dimensions de I’engagement. (2) Ensuite, nous traiterons du neuromanagement de fagon
globale en tragant le passage du management au neuromanagement ainsi que le rdle du
« neuromanager ». (3) Et enfin, nous aborderons la question cceur de notre problématique en
reliant le neuromanagement a I’engagement des employés au travail, tout en identifiant les

différents neurofacteurs de I’engagement.
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1. L’engagement au travail
L’engagement organisationnel a fait I’objet de beaucoup de recherches au moins au cours des
trois derniéres décennies. Plusieurs modeles ont émergé dans le cadre des travaux de
chercheurs ayant baptisé leurs découvertes depuis a peu prés un siecle avec les premiers
travaux d’Allport (1944 ;1945) relatifs a la psychologie de la participation. L’engagement
organisationnel est le sentiment d’appartenance que développe un employé a 1’égard de son
organisation. Il est le catalyseur de ses efforts au travail et de sa fidélité envers son employeur

(Jomphe, 2008).

1.1.  Aspects de I’engagement au travail
Selon Porter et al. (1974), I’engagement organisationnel est défini sous un aspect attitudinal.
Cette attitude est associée a la force de 1’identification de I’employ¢ ainsi que la force de son
implication dans son organisation. Cet engagement est caractérisé par trois facteurs: (a)
Cognitif, une forte conviction quant aux objectifs et aux valeurs de 1’organisation, (b) conatif,
la volonté et I’intention de fournir des efforts considérables pour le compte de 1’organisation
et (c) affectif, une forte volonté de continuer a faire partie des membres de 1’organisation.
Pour Paill¢ (2005), un employé s’identifie & son organisation, lorsqu’il s’en approprie les
valeurs et les attributs qu’il considére importants et les intégre dans son systéme cognitif.
D’autre part, il existe un deuxiéme aspect de 1’engagement organisationnel qu’on appelle
I’aspect comportemental. Selon Meyer et Allen (1991), il s’agit des conditions favorisant la
répétition d’un certain comportement ainsi que des effets de ce comportement sur les
attitudes. Cela voudrait dire que ce sont les expériences antérieures vécues par I’employé en
termes d’investissement dans 1’organisation qui vont le pousser a vouloir toujours faire partie
de I’organisation. Pour Klein et al (2012), I'engagement est défini comme un type particulier
de lien reflétant le dévouement volontaire et la responsabilité de I’employé envers un objectif
de I’organisation. Pour Lodahl et Kejner (1965), ’engagement est défini comme étant le
degré auquel le rendement au travail d’un individu affecte son estime de soi. Dans ce cas, le
statut recherché par I’individu dans son travail est impliqué dans la performance. A cette
définition s’ajoute celle de Kanungo et al (1975), qui stipulent que I’engagement d’un
employé peut étre observé a partir du moment ou la situation de I'emploi dans son ensemble
est considérée comme étant élément central de la vie d'une personne, il s’agit a ce niveau de

I’identification de soi au travail et de I’'importance que préte I’employé a son travail. Ces
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mémes auteurs, concluent que les employés fortement impliqués par rapport aux employés
peu impliqués accordaient une plus grande importance aux besoins de sécurité¢ et d'auto-
actualisation (a ¢été représentés par trois facteurs: la nature intéressante du travail, la
possibilité de I'avancement et la réussite) et moins d'importance aux besoins physiologiques et
sociaux. Néanmoins, cette conclusion peut é&tre critiquée car d’un point de vue
neurobiologique, les besoins physiologiques et sociaux sont traités par le cerveau exactement
de la méme manicre que les besoins psychologiques (Lieberman et Eisenberger, 2008). Selon
Rock et Ringleb (2009), le terme «engagement» désigne le degré d'engagement des
employés. Il s’agit d’une émotion positive qui attache I’employ¢ a son organisation, a son

environnement de travail et a ses collégues.
2.2 Dimensions de I’engagement

Les travaux de Meyer et Allen (1996) ont été les pionniers quant a la catégorisation de
I’engagement organisationnel, et ont proposé et validé un modele tridimensionnel, a savoir :
la dimension affective qui voudrait dire 1’attachement identitaire a 1’organisation ou
I’employé reste en entreprise parce qu’il souhaite y rester par affection. La dimension
normative voudrait signifier la reconnaissance que ressent 1’employé envers 1’organisation,
c’est-a-dire, I’obligation morale qui pousse I’employé¢ a rester fidéle a son employeur, et enfin
la dimension des cofits pergus appelée aussi I’engagement calculé ou de continuité ou encore
I’engagement permanent (Meyer & Allen, 1991) et qui est défini comme étant le colit a
supporter en cas de départ.

L’engagement affectif selon Meyer et Allen (1991) correspond aux différentes expériences
positives que vit I’employé dans son environnement ainsi que les caractéristiques de son
travail en tant que tel, qui font qu’il se sente « psychologiquement a 1’aise » avec un bien-étre
réel et une forte estime de soi dans son lieu d’exercice comme par exemple : la fiabilité des
dirigeants et leur crédibilité, le traitement équitable des employ¢s, etc., ce qui renforce son
sentiment de confiance voire ses compétences.

L’engagement normatif fait référence a un engagement fondé sur un sens des obligations
dites morales envers 1’organisation. Les employés qui placent les normes et les obligations
aussi bien juridiques que morales estiment le devoir de rester au sein de 1’organisation par
sentiment de loyauté (Meyer & Allen, 1996). Pour Bergman (2006) la dimension normative a

été souvent liée a I’intégration premicre de I’employé a 1’organisation. Vu que les nouvelles
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recrues utilisent les informations des anciens employés de 1’organisation, 1’information est
donc pergue par les nouveaux employé€s comme €tant une propriété normative de 1’entreprise.
La pression normative exercée sur I’employé dés son entrée en organisation sous forme de
socialisation organisationnelle fait que I’individu se sente obligé de respecter les normes
déclarées des sa premiere intégration (Meyer & Allen, 1991).
L’engagement de continuité signifie la prise de conscience relative aux cofits associés au fait
de quitter I’organisation (Meyer & Allen 1991). Les employés qui éprouvent un engagement
permanent ou de continuité envers leur organisation auront calculé les colits qu’ils auront a
supporter apres le départ. Les employés €prouvant un engagement li¢ aux colts percus ont
nécessairement la conviction que le fait de quitter 1’organisation cofite cher (Bergman, 2006).
Ces colts sont associés a la perte des avantages professionnels résultant des années
d’expérience au sein de la méme organisation. Cette dimension de continuité est plus
importante lorsque ces mémes avantages ne sont pas cumulables dans une nouvelle
organisation d’accueil (Paill¢, 2004).
En fait, selon Haman (2020), lorsque I’employ¢ fait preuve d’engagement calculé pendant une
longue durée, il finira par développer un sentiment de loyauté envers 1’organisation et donc
développer son engagement normatif appelé aussi I’engagement conatif.

2. Le neuromanagement
La gestion des ressources humaines nous semble comme une discipline et un point de
rassemblement de plusieurs sciences a la fois. Il s’agit d’une discipline qui a su se développer
graice a d’autres telles que 1’économie, la sociologie, la psychologie, et aujourd’hui les
neurosciences.
Les éclairages qu’apportent les neurosciences sur le fonctionnement du comportement humain
semblent se développer de facon exponentielle. A partir des années 80, les recherches en
neurosciences ont commenceé a fleurir concernant 1’étude du systéme nerveux aux Etats-Unis et a
partir des années 90 en France (Ehrenberg, 2008).

2.1. Du management au neuromanagement
Les neurosciences sont complémentaires aux sciences sociales et de gestion. Elles offrent des
possibilités de vérification des théories classiques des sciences sociales, et aident a mieux
comprendre le fonctionnement du cerveau afin de mieux expliquer, prévoir et contrdler les
actions humaines (Bagozzi, 2010). Selon Dupuy (2000), les sciences cognitives (discipline
des neurosciences) et les sciences sociales relatives au management des ressources

humaines ont beaucoup de choses a se partager dans un esprit de réciprocité et de
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complémentarité. Pour Robillard (2011), entre les sciences sociales et les sciences cognitives,
il y a ce lien de la modélisation formelle. Mais les méthodes de modélisation des sciences
cognitives étant orientées vers la mise en évidence de procédures définies comme étant typiques
du fonctionnement de 1’esprit humain, c’est-a-dire ici de la cognition humaine, il s’ensuit qu’un
autre lien obligé entre les sciences sociales et les sciences cognitives est celui de la psychologie
cognitive. Le neuromanagement des ressources humaines permet la connaissance du
fonctionnement du cerveau humain ce qui peut aider a créer un systeme organisationnel
relativement a 1'exercice de leurs fonctions ainsi qu’a la construction et le développement de
relations interpersonnelles dans une entreprise (Klos, 2018).

2.2. Le role du neuromanager
Le « neuromanager » donc occupe un réle central pour optimiser la performance, mais aussi
I’engagement des personnes au sein de son équipe en se basant sur les processus
cérébraux. Connaitre et comprendre le fonctionnement de I’étre humain est donc un atout
majeur et 1I’étude du comportement personnel et interpersonnel prend une importance
considérable. Le succes des entreprises et des organisations est sans le moindre doute lié a la
capacité des managers a développer une intelligence adaptative qui permet de renforcer leur
intelligence émotionnelle a I’égard de leurs collaborateurs (Goleman & al., 2002). Cette
forme d’intelligence les aide d’abord a faire face a la complexité des défis quotidiens qui se
présentent a eux et a gérer leurs équipes avec bienveillance.
Les découvertes récentes sur la manieére dont fonctionne le cerveau permettent d’adopter de
nouvelles habitudes de management. Il a donc ét¢ prouvé que différentes régions
cérébrales participent a I’adoption de comportements organisationnels.
Selon Ehrenberg (2008), I’appréhension du mode de fonctionnement des régions du cerveau
et leurs interactions donne la possibilité d’analyser plusieurs situations problématiques ou pas,
ainsi que de mettre en ceuvre des solutions comportementales, cognitives et émotionnelles, et
donc d’adopter une approche plus globale de management. Ceci permettra aux individus ainsi
qu’aux dirigeants :

o Une connaissance de soi et des autres ;

e Une analyse des comportements non organisationnels ;

e Une recherche des facteurs d’engagement ;

e Une gestion efficace du stress dés son plus faible niveau ;

o Une plus forte confiance en soi et en ses compétences ;

o Une gestion efficace des relations au travail.
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Selon Braidot (2008), le neuromanagement qui est une fusion entre les neurosciences et le
management des ressources humaines en entreprise nous permet de comprendre I’impact du
fonctionnement cérébral sur nos décisions quotidiennes ainsi que sur nos comportements
organisationnels. Le « cerveau social » permet de comprendre que les comportements sociaux
passent d’abord par des mécanismes cérébraux (Ehrenberg, 2008).

3. Le neuromanagement de I’engagement

La compréhension des vraies motivations qui animent le comportement social devient de plus
en plus primordiale dans les milieux professionnels surtout dans un monde de plus en plus en
mutation (Rock, 2008). Nombreuses sont les études qui ont trait¢ de la question de
I’engagement et des facteurs stimulant I’implication des employés dans les organisations
(Meyer & Allen, 1989 ; 1990 ; 1991 ; 1991 ; 2001 ; 2002 ; Becker & Vandenberghe, 2004 ;
Trudel et al., 2005 ; Bentein et al., 2004 ; Miiller & Djuatio, 2011). Mais peu d’études ont
tenté d’étudier ce comportement organisationnel d’un point de vue axé sur les neurosciences
affectives, cognitives et comportementales. La réaction du cerveau face aux éveénements et
aux situations sont diverses et nombreuses, d’ailleurs il réagit & des comportements qui sont
soit vécues comme des menaces ou des stimuli gratifiants et donc positif (Gordon, 2000).
L’engagement est une réaction comme tout autre comportement humain qui passe d’abord par
un circuit cérébral avant de s’exprimer (Rock, 2008)

3.1 L’engagement de I’employé face a la menace et a la récompense

Le cerveau permet de percevoir le monde mais aussi de bouger. Il est I’organe responsable de
la motricité. Face a une situation donnée, 1’étre humain a tendance soit a fuir ou a combattre et
a ce moment-la les glandes surrénales et le systéme nerveux central secrétent de 1’adrénaline
et du cortisol qui sont des hormones de stress (Teboul & Damier, 2017).

Le systéme limbique active le circuit de la menace en cas de stimuli sensoriels négatifs en
particulier et le systéme de récompense en cas de stimuli sensoriels positifs (Costafreda & al.,
2008). La stimulation de la voie de la récompense résulte d’une réponse agréable et la
libération de dopamine dans le systéme nerveux central, ce qui incite de plus en plus les
humains a rechercher des récompenses. A l'inverse, lorsque les données neurobiologiques
percoivent une menace c’est une réaction d’évitement qui prend le dessus (Gordon & al.,
2000 ; Rock, 2008).

En effet, dans le cadre des recherches issues des neurosciences affectives et sociales, deux

principes phares font place :
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+ D’abord, le principe de menace et de récompense est la réaction du cerveau face aux
différentes situations. Il tend donc naturellement a maximiser les récompenses et a
réduire les menaces (Gordon, 2000).

+ Ensuite, selon Lieberman et Eisenberger (2008), les réseaux sociaux cérébraux qui
sont activés en cas de douleurs sociales sont exactement les mémes réseaux en cas de
besoins primaires lié€s a la survie.

3.2 Les facteurs neuromanagériaux de I’engagement

Rock et Tang (2009) ont exploré les états d’engagement profond, d’engagement neutre et de
désengagement en les reliant aux expériences mentales par IRM afin de détecter les
connexions neuronales impliquées. Ils ont constaté que pendant I’état d’engagement profond,
la personne accomplit une tdche ou un objectif sans effort remarquable ce qui pourrait
sembler laborieux pour une autre personne moins engagée. La personne engagée
profondément se sent totalement occupée par la tache et éprouve un grand plaisir a
I’accomplir. Les facteurs neuromanagériaux proposés dans les travaux de Rock (2008)
tournent autour de 5 variables :

Le statut, la certitude, I’autonomie, les relations et 1’équité.

3.2.1 Le statut (status)

Selon Rock (2008), le statut signifie I’'importance que I’employé ressent relativement a ses
semblables. Non seulement mais aussi parmi les supérieurs hiérarchiques, les collaborateurs,
les paires ou encore les clients et les fournisseurs, c’est-a-dire, I’importance que se donne un
employ¢ dans son environnement de travail par lien direct ou indirect. En effet, la satisfaction
des besoins socio-affectifs du personnel permet de renforcer 1’identité sociale des employés
considérés comme membre a part enticre de 1’organisation, ce qui crée un plus grand
engagement affectif (Kapela & Pohl, 2017).

3.2.2 La certitude (certainity)

Le manager doit échanger avec ses collaborateurs autour des attentes de fagon claire et d’écarter
I’ambiguité qui peut y avoir concernant les réles de chacun (Allen & Meyer, 1990). A I’instar
des travaux de Post (2019), seulement 40% des employés déclarent étre bien informés sur les
objectifs, les stratégies et les méthodes de leur entreprise. Cette incertitude quant a la direction
de I’entreprise conduit & un stress chronique qui inhibe la libération d'ocytocine' et impacte le

travail d'équipe.

L C’est ’hormone de sociabilité, de la confiance, de I'attachement et de I'empathie.
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3.2.3 L’autonomie (autonomy)

L'autonomie est la perception de I'exercice d'un controle sur ses environnements ; Le sentiment
d'avoir des choix. Tel qu’il a été vérifié par Mineka et Hendersen (1985), le degré de contrdle
que les environnements peuvent exercer sur un facteur de stress, détermine si le facteur de stress
peut avoir un impact sur le fonctionnement de l'organisme. Si le facteur est inéluctable ou
incontrdlable, il peut étre trés destructeur, alors que le méme facteur interprét¢ comme
controlable est nettement moins destructeur (Donny & al., 2006). Une personne autonome dans
son travail se sent plus responsable ce qui peut donner du sens a son travail (Morin, 2010).

3.2.4 Les relations (relatedness)

Les relations humaines et le contact humain sont considérés comme besoin principal, tout
comme le besoin de nourriture (Cacioppo, 2009). En I'absence d'interactions sociales
sécuritaires, le corps géneére une réaction de menace, aussi connue sous le nom de « sentiment
de solitude ». Cependant, rencontrer une personne inconnue a tendance a générer une réponse
automatique a la menace. Cela explique pourquoi on se sent mieux a une féte en connaissant
trois personnes plutdt qu’une seule (Cox & Rock, 2008).

3.2.5 L’équité (fairness)

L’¢tude de Tabibnia et Lieberman (2007) illustre que les échanges ¢équitables sont
intrinséquement gratifiants, indépendamment d'autres facteurs.

Selon les mémes auteurs, les échanges injustes génerent une forte réaction de menace. Cela
inclut parfois 1'activation du cortex insulaire, une partie du cerveau impliquée dans les émotions
intenses comme le dégolt. Les situations injustes peuvent pousser les gens a mourir pour
redresser les injustices per¢ues, comme dans les luttes politiques. Les personnes qui percoivent
les autres comme injustes ne ressentent pas d'empathie pour leur douleur et, dans certains cas, se
sentiront récompensées lorsque les autres seront punis (Seymour et al, 2006). 11 est important de
noter que c'est la perception de I'équité qui décidera du sentiment de justice et d’injustice. Cela
¢tant, méme une légere réduction des salaires des employés pendant une période difficile par
exemple peut faire beaucoup de chemin pour réduire un sentiment d'injustice car cela dépend de
comment les employés vont-ils considérer cette réduction (Cox, 2012).

Au terme de notre revue de littérature, nous avons pu construire un modele conceptuel que nous
tenterons d’appliquer dans une approche empirique afin d’explorer les différents facteurs plus

en profondeur et d’en ressortir d’autres aupres des acteurs participant a notre étude exploratoire.
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Notre modele conceptuel sur la base de notre revue de littérature se présente comme suit :

Figure n° 1 : Modé¢le conceptuel du neuromanagement de I’engagement des employés.

/',
i
Neuromanagement sl Engagement des
—
= employés

Conclusion

Cet article a pour objectif de vulgariser le neuromanagement comme nouveau mode de
gestion aupres des chercheurs ainsi que les praticiens dans les organisations.

En effet, notre étude tente de présenter certains apports scientifiques notamment sur le plan
conceptuel ainsi que sur le plan managérial.

En effet, notre objectif principal est de ressortir le sens des facteurs neuromanagériaux de
I’engagement car nous avons remarqué une insuffisance dans la littérature a ce niveau. Nous
avons donc supposé qu’il serait plus judicieux de comprendre d’abord le sens que donnent les
employés a ces différents facteurs neuromanagériaux avant de nous lancer dans une perspective
de mesure d’impact de ces derniers sur ’engagement au travail, d’ou la nécessité de conduire
d’abord une étude qualitative ayant pour objectif de ressortir des hypothéses de recherche
destinées a étre testées dans le futur. D’un point de vue managérial, cette étude vise a
sensibiliser les managers quant aux facteurs pouvant étre décisifs dans la décision
d’engagement de leurs collaborateurs. En effet, nous présumons que cette étude permettra aux
managers d’équipe de mieux comprendre leurs collaborateurs en agissant sur leurs besoins en
guise de les mobiliser et de les faire engager envers 1’organisation.

Notre revue de littérature est considérée comme étant un point de départ pour ressortir le sens
d’abord du neuromanagement qui est un concept nouveau, trés peu exploré jusqu’a ce jour, a

travers la perception des acteurs quant aux facteurs de cette nouvelle pratique. A cet effet,
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nous comptons mener notre recherche dans le cadre d’une étude exploratoire adoptant ainsi
des méthodes qualitatives afin d’étudier en profondeur le sens que donnent les différents
acteurs a I’engagement ainsi qu’aux différents facteurs neuromanagériaux de 1’engagement au
travail.

Notre étude peut présenter quelques limites notamment en ce qui concerne la méthode a
adopter. En effet, I’échantillonnage dans les méthodes qualitatives n’est pas contraignant bien
qu’il ne permet pas la généralisation des résultats malgré 1’atteinte de saturation. De plus, il
serait plus opportun d’¢largir notre échantillon interentreprises plutot que de limiter I’étude a
un cas unique. Et enfin, nous sommes conscients de 1’apport qu’une étude quantitative puisse
apporter a notre ¢tude afin d’étudier le lien de causalité entre les facteurs neuromanagériaux et
I’engagement au travail. En effet, nous comptons exploiter les résultats de notre étude

exploratoire pour en sortir des hypothéses destinées a étre testées.
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