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INTRODUCTION

Les Ressources Humaines constituent dans I'env@ment économique actuel de rude
concurrence, le socle sur lequel s’appuient learasgitions pour la construction d’un avantage
concurrentiel durable. Aussi mettent-elles en cedeepolitiques de fidélisation adaptées au
contexte environnemental et visant a réduire aumam les intentions de départs et les départs
de salariés, surtout ceux détenant les compétfungeéss stratégiques.

Pour la Lachance, (2011) « la réussite d’une erigepasse inévitablement par sa capacité a
acquérir les compétences nécessaires a sa crassaregtenir son personnel, a le développer
mais encore mieux a le fidéliser ».

En effet, vu I'exacerbation de la concurrenceplgmnisations se valent du fait de la facilité de
piratage technologique et de stratégies commesciatemarketing. Les compétences des
Ressources Humaines se trouvent alors étre uneprilespales richesses imparfaitement
imitables et a méme de créer un avantage concigirdatable

De nombreuses études ont montré que I'implicatigamisationnelle est négativement corrélée
a l'intention de quitter son organisation [Meyeakt2002b ; Mathieu et Zajac, 1990]. Ce qui
nous laisse percevoir une alternative des effetedm®mncept sur la fidélisation du personnel.
Cette étude qui est une des premieres en Afriqli©dest s’inscrit dans le développement des
stratégies de rétention des compétences clés dasisations. Son objectif principal est de
vérifier I'existence de liens entre la dimension’oaplication organisationnelle ressentie et le
niveau de fidélisation du personnel. Ce qui pouanstituer, dans la recherche en sciences
sociales, une contribution en termes de stratégieéiention des compétences clés des

organisations dans cet environnement incertaineales font face.

Tout d’abord I'approche théorique sera présentaviers la problématique, les questions de
recherche et les hypothéses et enfin la méthodoleigies résultats suivis de la discuskion
APPROCHE THEORIQUE

l.1. La fidélisation des Ressources Humaines

La fidélisation des Ressources Humaines selonéR2ill04) se définit comme « I'ensemble des
mesures permettant de réduire les départs volestdées salariés. Le salarié fidéle est celui qui
présente une ancienneté significative dans I'enepune tres faible propension a rechercher
et & examiner les offres d’emploi externe et d'fagen générale, un sentiment d’appartenance
fort »

La fidélité et la fidélisation sont pour Paillé (@) intimement liées, méme si elles abordent le

probleme sous un angle différent. Alors que lalis@éion conduit I'entreprise & mobiliser ses
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dispositifs de management pour obtenir la fid@l#ées salariés, la fidélité concerne davantage
les conduites individuelles en situation professalle (Paillé, 2004 a, page 5).

La définition que nous avons retenue de la fidBsades Ressources Humaines pour les
besoins de cette étude est celle de Peretti, (19@) qui le dispositif de fidélisation des
salariés est 'ensemble des mesures permettagddee les départs volontaires des salariés.
Plusieurs chercheurs ont abordé le théme de léistdién des Ressources Humaines sous
divers angles. Pendant que certains comme Pdaigprehendent comme le résultat d’'un
processus d’évaluation de I'environnement professbdu salarié, a travers deux dimensions
a savoir la satisfaction au travail et 'engagenaginisationnel, d’autres sous l'inspiration
taylorienne I'abordent sous 'angle de I'intéressatméconomique.

Pour ces derniers, la fidélisation du salarié egtise a travers le niveau de compétitivité de la
rémunération proposée par l'entreprise.

Des chercheurs comme Cotton et Tutle (1986), Deléypta, Shaw, Douglas, Jenkins et
Ganster (2000), Fairiss (2004), Williams et Livitays (1994) rapportent tous une relation
négative entre le niveau de rémunération fixe ebldement.

Wagar et Rondeau (2006), indiquent que la présdagaogrammes de gain de productivité,
de participation au capital action est positiverressgociée a la rétention. Ils préconisent donc
la participation financiéere comme moyen de fidéimades Ressources Humaines.

Des chercheurs comme Freeman et Medoff (1984)tabti @&ine relation entre la fidélisation
des Ressources Humaines et la syndicalisatioontisiémontré que dans le secteur syndiqué
les travailleurs sont plus enclins a exprimer ledécontentement plutét que de quitter comme
c’est le cas dans les entreprises non syndiquéesff&, les études de Batt et al. (2002), Cotton
et Tuttle (1986), Williams et Livingston (1994) dé Huselid (1995) confirment que les
travailleurs syndiqués ont un roulement plus bas.

Nous, nous allons au cours de cette étude, ablartidélisation des Ressources Humaines dans
le secteur des téléecommunications au Burkina Fasms l'angle de [limplication
organisationnelle.

Le concept de fidélisation comporte deux dimens@igavoir I'intention de départ volontaire
et l'intention de rester.

[.1.1. L'intention de départ volontaire

L’intention de départ met en avant I'intention quiasalarié de remettre en cause son adhésion
comme membre au sein de l'organisation. Elle im@id'évaluation de l'utilité a quitter

I'entreprise par opposition a celle de rester (MugWallace & Price, 1992).
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Des travaux tentent d’analyser le processus quiwio@ la décision de départ de I'entreprise.
Maertz et Campion (1998) font une synthese deregaux et montrent que la satisfaction au
travail et I'implication organisationnelle sont deé&terminants de l'intention de départ.
Mowday et al. (1982), Mueller et al. (1992) ainsieqGriffeth, Hom et Gaertner (2000)
confirment ce résultat et considérent la satisfactiu travail et I'implication organisationnelle

comme des variables explicatives de I'intentiordépart.

1.1.2. L'intention de rester

L’intention de rester met I'accent sur l'intentigu’a 'employé de maintenir son adhésion
comme membre au sein de I'organisation (Muellerll&a et Price, 1992 ; Price, 2001). Ainsi,
elle implique I'évaluation instrumentale de I'uilide rester dans I'organisation par opposition
a celle de quitter (Mueller et al. 1992).

[.2. L'implication organisationnelle

La premiéere conceptualisation de I'implication \tiele Morrow en 1983 qui a construit une
typologie de cinq domaines a savoir : I'orientati@ns les valeurs au travail, I'orientation vers
la carriére, I'orientation vers le travail, I'orition vers I'organisation et enfin I'orientation
vers le syndicat. Cette derniere orientation fpisimée par la suite parce que non représentatif
des salariés.

Pour les besoins de notre étude, c’est I'orienmtatiers I'organisation a savoir I'implication
organisationnelle que nous allons examiner. Land#&fn suivante de Durieux et Roussel
(2002), a été retenue: «limplication organisatielle est une attitude de [lindividu
correspondant d’'une part & son attachement affedtifrganisation dans laquelle il travail et
au partage des valeurs communes ; d’autre parh &tsaix raisonné de lui rester fidéle, en
fonction de I'évaluation qu’il fait du colt d’opponité de partir ou de rester, enfin a
I'obligation morale qu’il ressent de lui resterdid et d’accomplir son devoir jusqu’au bout ».
Le choix de cette définition nous est dicté parfdi qu’elle prenne en compte tous les
parametres de la tridimensionnalité de I'implicatjd’attachement affectif faisant référence a
limplication affective, le choix raisonné de luester fidéle s’apparentant a I'implication
calculée et I'obligation morale a I'implication moative.

1.2.1. L'implication affective

Buchanan (1974) décrit I'implication comme « uraettement partisan et affectif aux objectifs
et aux valeurs de l'organisation ». Certains agteomme Sheldon (1971) ou Kanter (1968),

considérent que « l'implication est I'attachementdpital affectif et émotionnel d’un individu
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au groupe ». Mowday, Steers et Porter (1979) aissnettent I'accent sur 'orientation
affective de lI'implication.

1.2.2. L'implication Calculée

L’implication calculée concerne la dimension coiyeitde I'attitude qui définit I'implication
comme une dynamique rationnelle interne aux s(aimmeiras, 1994). Selon Meyer et Allen
(1991), l'implication calculée renvoie « a une arenace des colts associés au départ de
I'organisation » (Meyer et Allen, 1991), c’est aus$e niveau auquel les employés se sentent
impliqués a l'organisation en raison des coUtslgwoient comme associés a leur départ »
(Allen et Meyer, 1996).

1.2.3. L'implication normative

Cette composante de I'implication organisationndi@s le modéle de Meyer et Allen a été
inspirée par une multitude de travaux et principaet ceux de Marsh et Mannari (1977) et
Wiener (1982).

Selon Meyer et Allen, I'implication normative « l&tle un sentiment d’obligation de continuer
le travail. Les employés dotés d’'un haut niveamglication normative sentent qu’ils devraient
rester dans I'organisation » (Meyer et Allen, 1991)

1.3. Liens entre la fidélisation et I'implication arganisationnelle

Le lien entre ces deux concepts vient méme definitién de I'implication organisationnelle,
surtout de celle de Meyer et Allen, (1991, P. 6)rpqui « I'implication organisationnelle est
le reflet d'un état psychologique qui caractérigerélation qui unit un employé a son
organisation et qui influence la décision de maiimteu de mettre fin a cette appartenance ».
En effet, la nature de la relation entretenue dhtr@ividu et son organisation conditionne le
degré d’attachement de celui-ci a son organis&ti@st déterminante dans la décision de rester
ou de quitter cette organisation, donc traduitrseeau de fidélisation.

La définition de l'implication organisationnelle ddowday et al. (1982) comme «un
comportement et une attitude caractérisée paranedroyance dans les buts et les valeurs de
I'organisation, par une volonté d’exercer des a$faignificatifs au profit de celle-ci et par un
fort désir d'en rester membre » nous laisse peiceun lien entre [l'implication
organisationnelle et I'intention de départ, et danfidélisation du personnel.

De nombreuses études ont montré que I'implicatigamisationnelle est négativement corrélée
a l'intention de quitter son organisation (Meyeraet2002 ; Mathieu et Zajac, 1990). Ainsi,
selon Wasti (2005), I'intention de partir de I'ongsation est bien moins forte pour les salariés

hautement impliqués et ceux dont le profil comhine forte implication affective et normative
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gue pour les autres profils d'implication. Selonydeet ses collegues (2002) toutes les formes
d’'implication organisationnelle sont fortement &ées a I'intention de quitter 'organisation.

l.4. La problématique, la question de recherche des hypotheses

1.4.1. La problématique et la question de recherche
Le capital humain de I'organisation apparait conune ressource stratégique dans la mesure
ou les connaissances, les compétences et lesdagtiprofessionnelles qu’il représente sont

rares, imparfaitement imitables et non substieslPenrose, 1959, Barney 1991).

Cependant, le probleme potentiel des Ressourcesaidan) bien qu’elles remplissent les
conditions d’'une source d’avantage concurrentiebble, est qu’elles peuvent du jour au

lendemain, quitter I'entreprise et quelques foéspeettre au service de la concurrence.

La plupart des dirigeants concoivent la fidélisatidu personnel sous le seul aspect
rémunération, tout en perdant de vue le changemententres d’intéréts des générations
présentes, qui aspirent, outre la motivation sallyra la satisfaction de besoins psychologiques
a l'occurrence, l'identification a I'entreprise, ses normes et valeurs et aux besoins de
réalisation.

Susciter chez les salariés, une forte implicatiganisationnelle soutenue par des perceptions
positives et bienveillantes ressenties a travegsiddité de la relation d’emploi pourrait a notre
avis, constituer une alternative pour la fidélisatdu personnel.

Cependant, les contraintes socio-économiques cattéamisent le terrain africain nous amenent
a nous interroger sur la manifestation des effetsed deux concepts sur un terrain africain.
Pour Nkakleu (2006) traitant de l'implication dams contexte africain, « il existerait des
limites dans les théories qui analysent de maieckisive les approches affectives et calculée
de l'implication. Pour cet auteur, « la réalité gmrte également des salariés qui s’'impliquent
dans l'entreprise au regard de leurs intéréts agns du partage des buts et valeurs de
I'organisation ».

En effet, 'agent pourrait tout en étant attachiéritreprise parce qu’elle lui permet de satisfaire
ses besoins, en méme temps ressentir envers allésrtusentiment d’appartenance. Tout
comme il peut bien qu’il soit attaché affectivemaritentreprise, décider de la quitter tout de
méme parce qu’elle ne lui permettrait pas de fi@oe a ses multiples obligations sociales et
familiales. Aussi, en Afrique, quel que soit leedu d’attachement de I'agent a son entreprise,
la satisfaction de ses obligations sociales etli@es peut étre déterminante dans son choix
de rester ou de quitter son entreprise.
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La littérature spécialisée sur le concept d'imglama et de fidélisation n'a pas a notre
connaissance, aborder ces questions qui peuveahdapt traduire la spécificité du terrain
africain.
Notre cadre d’étude est I'Office National des Télmunications (ONATEL-SA), société
burkinabé de téléphonie mobile, fixe et Internktait présentement face a un environnement
concurrentiel trés rude avec la venue dans le sed&edeux autres opérateurs de téléphonie.
Cette société se doit donc de développer une flégilda méme de lui conférer une capacité
d’adaptation aux différentes situations imprévisshl
C’est dans ce contexte qu’il est constaté des tepalontaires, surtout de cadres dont certains
qui occupaient des postes stratégiques au seim dediété se sont mis au service de la
concurrence.
En Afrique, la stabilité des emplois surtout poerei concerne les sociétés d’Etat privatisées
et les sureffectifs hérités de I'ancien statut pament atténuer quelques peu la nécessité de
développement de stratégies de rétention du peskdam effet, I'intention de départ peut étre
réelle mais la peur de I'inconnu du fait du poidsial que doivent supporter les salariés en
Afrique pourrait freiner la transformation de ceastentions de départ en départ réel
contrairement a ce qui est constaté dans les gaydemtaux.
Cependant, pour le cas de ONATEL-SA, le taux déernant qui est de 3% est certes assez
bas, mais les mouvements d’humeurs constatésybalémce du climat social ainsi que la
fréequences des offres d’emplois de la concurreres haissent percevoir un risque sur la
transformation des intentions de départs en dépéels préjudiciables a la stabilité de la
société. Ce qui a éveillé notre intérét sur la agit€ de mesurer le niveau de fidélisation du
personnel de la société et d’étudier 'impact qaerpait avoir I'implication organisationnelle
sur la mise en place d’'une stratégie de rétentiopeisonnel.
Notre étude mobilise le concept d'implication ongationnelle pour une fidélisation du
personnel de 'ONATEL-SA, notion qui traduit et dfe la relation entre la personne et son
univers de travail (Thévenet, 2004) et dont la tiégaavec le turnover est établie (Meyer et
Allen, 1991 ; Vandenberghe et al. 2009).
Partant du postulat que limplication organisatieil® joue un important réle dans la
fidélisation du personnel de ONATEL-SA, nous avimismulé la question de départ ci-apres :
Quel est I'impact de I'implication organisationnelle sur la fidélisation du personnel de
'ONATEL-SA ?

[.4.2. Les hypotheses
L'Hypothése principale (H)

61



J.O.AS.G., 1(2): 1-, 2016

(H) Le degré d'implication organisationnelle détermiaaiveau de fidélisation du personnel
de TONATEL-SA.

Les Hypothéses secondaires

(H1) le niveau d’intention de départ du personnel deNJEL-SA est élevé pour une

entreprise qui a deux concurrents directs au Barkiso.

(H2) La dimension calculée de I'implication organisatielie est la plus représentative au
niveau du personnel de 'TONATEL-SA

(H3) La dimension affective de I'implication organisainelle influence positivement le

niveau de fidélisation du personnel de TONATEL-SA.

[I/APPROCHE METHODOLOGIQUE

Cette étude, a été menée au sein de la société BNSA. Notre population d’enquéte est
constituée essentiellement des agents de 'ONATELdSnt I'effectif s’éleve a 1048 agents
au 31 décembre 2013. Notre échantillon est coéstieu10% de la population d’enquéte soit
104 agents repartis dans les catégories profesdlesret dans les professions. La méthode
d’échantillonnage par quota a été utilisée poutecehquéte en vue de pouvoir mieux faire
ressortir le niveau d’implication et de fidélisatidu personnel suivant les variables sexe, age,
catégories professionnelles et profession.
Nous avons utilisé la méthode d’échantillonnage quasta en affectant 10% pour chaque
catégorie professionnelle dont la répartition astlivante :

- 10% des agents d’exécution, soit 41 agents

- 10% des cadres moyens, soit 50 agents

- 10% des cadres supérieurs soit 14 agents
Nous avons tenu a faire ressortir I'aspect genreemnant 10% de I'effectif des femmes et

10% de celui des hommes soit 18 femmes et 87 hommes

Pour ce qui est de la variable profession nous saffecté :
- 40 % de I'échantillon aux techniciens soit 42 agent
- 35 % aux commerciaux soit 37 agents

- 25 % pour les administratifs soit 26.
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Cette répartition a éteé faite en tenant compteadeélquence des départs réels par profession.
Les 105 agents enquétés ont un age variant eftret 25 ans. Le traitement et 'analyse des
données ont été réalisés a 'aide du logiciel EXCEL

Pour I'élaboration du questionnaire nous nous sosnmepirés du modele de Allen et Meyer
(1990) que nous avons adapté au contexte. Ce moal@lgorte dix-huit items (18) items, soit

six (6) items pour chaque dimension de I'implicatarganisationnelle.

Pour ce qui est de la fidélisation, nous avonseaurs a la mesure de « I'intention de quitter »,
qui est selon Fishbein & Ajzen, (1975), «le meifleindicateur de l'adoption d’'un

comportement de départ réel ». Afin de mesureiean de fidélisation, nous nous sommes
inspirés du modele de Michel Cossette et Alain @ass(2009), que nous avons adapté au

contexte de I'étude.
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[lI/ LES RESULTATS

l1l.1. La mesure du niveau de fidélisation
L'étude du niveau de fidélisation du personnel @NIATEL-SA a travers la mesure de
« I'intention de quitter » de notre population dje@te nous a permis de constater que 24%
éprouvent une intention de quitter I'entreprise.fBeau est de 25% chez les hommes et 17%
chez les femmes.
Pour ce qui est de I'agele constat est que la tranche d’age de 25 a'8st-a-dire les plus
jeunes, ont une plus forte intention de départ,3b%, suit la tranche des plus de 35 ans avec
21% et enfin 15% chez les plus de 45 ans.
En ce qui concernle niveau de fidélisation par catégorie professioraile, le constat est que
la catégorie des cadres supérieurs enregistre d8%rdion de quitter, suivie de la catégorie
des cadres moyens avec 26% et enfin 15% pour é&egsad’exécution.
Pour ce qui est de la variable professigmous constatons que I'intention de départ est de
31%, chez les techniciens, 22% chez les commeratarfin 15% chez les administratifs.
Ce qui nous permet de confirmer notre hypothésensktre N°H1 selon laquelle, «le
niveau d’intention de départ du personnel de ONIXBA est assez €levé pour une entreprise
qui a deux concurrents sur le marché.

[11.2. La mesure du niveau d’'implication par dimenson
L’'analyse du degré d’'implication organisationnallest faite dans cette étude, en déterminant
pour chaqgue dimension, I'effectif de la populatibenquéte qui s’identifie a cette dimension a
savoir les impliqués « calculés » représentés [ Sle I'échantillon, les impliqués

« normatifs » avec 19% et les impliqués « affestB8%.

Pour ce qui est du niveau d’'implication suivant lesexe le constat est que les hommes sont
plus affectivement impliqués que les femmes ave® 3®ntre 17% chez les femmes.
L’implication normative est de 22% chez les femrae$6% au niveau des hommes. Quant a

implication calculée, les femmes sont majoritaieasec 61% contre 48% chez les hommes.

En ce qui concerne le niveau d’'implication par trache d’age cette étude nous révele que
'implication affective est plus élevée soit 41%eeHes plus de 45 ans et enregistre une baisse
respective, soit 30% et 23 % chez les plus de 8%achez les plus de 25 ans. L'implication
normative elle, est relativement basse, soit 17%sd@ premieére tranche et remonte

progressivement a 19% et 22% au niveau des trarsipg&rieures. Quant a l'implication

64



J.O.AS.G., 1(2): 1-, 2016

calculée, elle est de 60% dans la premiere traetharegistre une baisse progressive, 51% et

37% dans les tranches supérieures.

L’étude du niveau d'implication suivant la catégorie professionnellenous apprend que les
agents d’exécution sont plus impliqués affectife@87% contre 30% et 14% respectivement
chez les CM et les CS, dont I'effectif d'impliquéaculés prédomine avec 64% pour les CS et
50% pour CM contre 46% pour les AE.

Enfin, I'étude du niveau d’implication par profession nous fait constater que les techniciens
enregistrent un plus grand pourcentage pour cesiule la facette calculée avec 57% contre
46% pour les administratifs et 46% pour les commearsc Pour I'implication affective, les
administratifs enregistrent le plus fort pourcestagec 35% contre 32% pour les commerciaux
et 26% pour techniciens.

Nous pouvons donc a l'issue de cette étude, enirédue la facette d’implication calculée
comporte le plus fort pourcentage soit 51%, cor8@6 et 19% respectivement pour
limplication affective et I'implication normativeCe qui confirme notre hypothése secondaire
N°H2 selon laquelle, « 'implication calculée est lapleprésentative au niveau du personnel
de TONATEL-SA ».

[11.3. Impact des dimensions de I'implication organsationnelle sur le niveau de

fidélisation

L'étude du niveau de fidélisation par dimension ldplication organisationnelle nous

renseigne sur la proportion de la population d'étesuivant la dimension de I'implication,

qui nourrit plus une intention de quitter que dgteedans I'entreprise.

Ce qui nous a permis de constater que le plus gramire d’intention de départ est enregistré

chez les impliqués calculés avec 36%, contre 208z &s impliqués normatifs et seulement

6% chez les impliqués affectifs.

Nous en déduisons alors que la dimension d’'imptioairganisationnelle, qui influence le plus

favorablement le niveau de fidélisation du persbded’ONATEL-SA est la facette affective.

Nous pouvons alors confirmer nothgpothese N°H3pour qui« L'implication affective

influence positivement le niveau de fidélisation dpersonnel ».

Nous pouvons ainsi constater que le plus fort pntege des intentions de départ se retrouve

essentiellement dans la dimension calculée aveawntres faible au niveau de la dimension

affective et un taux modéré au niveau de I'impl@ainormative.

En prenant pour exemple la variable age qui enreg#gl% au niveau de la tranche des 25-35,

soit le plus fort taux d’intentions de départ, @leegistre également le plus fort pourcentage
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d’'impliqués calculés avec 60% et le plus faiblextdtimpliqués affectifs avec 23%. Ce qui
nous permet de confirmer notre hypothése princigal® selon laquelle, «Le degré
d’'implication organisationnelle détermine le nivetaufidélisation du personnel de TONATEL-
SA », mais en portant la précision que c’est sutirtaufacette affective de I'implication
organisationnelle et celle normative dans une nreimgesure, qui impactent positivement et

durablement le niveau de fidélisation du personnel.

IV/DISCUSSION DES RESULTATS

A l'issue de cette étude, nous constatons un fautgentage d’'impliqués calculées soit 51%
dont 36% nourrit une intention de quitter. Ces Itéss! pourront traduire quelque peu la
spécificité du terrain africain ou la satisfactides obligations sociales, surtout sur le plan
financier, prime sur toute autre considération dferaffectif envers son organisation.

L’étude du niveau de fidélisation nous a révélérpmiqui este la variable age que plus
'age avance, plus «lintention de quitter » diomn Cette situation peut étre due a la
diminution des opportunités d’emploi chez les phges ou le manque d’intérét de changer
d’entreprise au regard des avantages acquis phraie de I'ancienneté. Pour le cas de
ONATEL-SA, la politique de rémunération qui pri\gié I'ancienneté peut constituer une des
causes principales de la baisse de l'intentionudliéen) au niveau des plus agées.

Au niveau de la catégorie professionnellde constat est que les catégories les plus &evée
qui ont une employabilité plus élevée sur le mad&emploi, sont celles qui nourrissent le
plus d’intention de quitter.

Pour ce qui est doiveau de fidélisation par professionles techniciens ressentent plus une
intention de quitter ensuite viennent les commercet enfin les administratifs. Cette situation
peut s’expliquer par la fréquence des offres d’@ngde techniciens en provenance de la
concurrence et des avantages que ces derniersitofde plus, les techniciens ont plus de
moyens de se réaliser par l'initiative privée. e explique aussi le fort taux d’intention de
départ volontaires enregistré dans cette profession

Aussi, l'analyse du niveau de fidélisation suivéad variables age, profession et catégorie
professionnelle nous permet de comprendre pouajuaiveau des démissions, la majorité est
constituée de jeunes, de techniciens et de cadmsisurs. Ces derniers qui détiennent les
compétences stratégiques de 'ONATEL-SA constitypamtconséquent la cible privilégiée de
la concurrence.

Le personnel de ONATEL-SA étant syndiqué a pre8afe, la présente étude confirme, bien

gue le niveau d’intention de quitter soit assex&lées études de Batt et al. (2002), Cotton et
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Tuttle (1986), Williams et Livingston (1994) et #iselid (1995) pour qui « les travailleurs
syndiqués ont un roulement plus bas », le tauxégard réel étant de moins de 3% a ONATEL-
SA au cours de 'année 2013.

Pour ce qui est de 'implication organisationnedlette étude nous révele qu’elle est fonction
del’'age, les plus anciens étant plus impliqués affectife s plus jeunes. Cela confirme les
résultats des recherches de Meyer et Allen (198d)éyelent que plus les salariés sont agés,
plus ils ressentent une implication affective.

Pour ce qui est de la catégorie professionnellplus la catégorie est élevée, plus le niveau
d’'implication affective baisse et plus le niveaintplication calculée augmente. Cette situation
pourrait s’expliquer par les besoins de réalisaéprouvés par les cadres contrairement aux
agents d’exécution qui eux, aspirent généralemdmtsatisfaction de besoins physiologiques
et de sécurité.

S’agissant de la professionles administratifs sont plus affectivement impég, ensuite
viennent les commerciaux et enfin les technicienderniére position. A ce niveau également
le constat est que les techniciens sont la prafesgii ressent le moins un attachement affectif
envers la société. Ce qui pourrait expliquer léueau assez élevé d’intention de quitter. Les
résultats susmentionnés, confirment qu’il existe wmpact positif de [limplication
organisationnelle sur la fidélisation du persommels plus particulierement au niveau de la
dimension affective de I'implication organisatiatie.

En effet, les variables mesurées au niveau del@idation trouvent leur reflet dans la mesure
de I'implication organisationnelle du fait que esllenregistrant un fort taux d’impliqués
calculés sont les mémes qui enregistrent un foxtdéintention de quitter alors que celles ayant
un fort taux d’impliqués affectifs ont un faibleutad’intention de départ.
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V/CONCLUSION

Au terme de notre étude, nous sommes parvenuyidditce que dans ce contexte de rude
concurrence et de développement technologique famgu une des alternatives pour les
organisations de développer une certaine flexébdgt le développement de ses compétences.
Pour mieux fidéliser son personnel et relever feadkla compétitivité, le premier opérateur de
téléphonie au Burkina Faso, TONATEL-SA, se doit siuvegarder tous les atouts en sa
possession, dont un des plus importants est la&mmpe de ses hommes.

Ce qui nécessite un management stratégique deslRess Humaines qui consistera a une
planification du personnel a travers un reposit@nant et une redéfinition pointue des emplois
clés en adéquation avec les nouvelles orientatstragégiques de I'entreprise suivi d’'une
mobilité horizontale. Toute chose a méme de satsfaar la méme occasion, les besoins
d’évolution et de reéalisation du personnel.

Au terme de la présente recherche, notre questiortipale qui concerne limpact de
'implication organisationnelle sur la fidélisatiatu personnel de ONATEL-SA a trouvé les
réponses adéquates, nos hypothéses de rechercim sty confirmées. Nous avons donc pu
mesurer le niveau de fidélisation du personnekldgré d’'implication organisationnelle et
identifier la dimension de l'implication affectvamme la dimension ayant un impact direct
sur la fidélisation du personnel.

Comme perspectives d’études, nous nous penchewng [$mpact de la confiance et du
contrat psychologique sur I'implication organisatielle » qui nous semble d’actualité dans le

contexte de dynamique environnemental auquel ONABBLfait face.
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