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Résumé: 

Cette étude identifie les facteurs influençant le rendement des employés et les classifie selon 

leur importance. Un questionnaire comprenant 18 questions de type Likert, et 06 questions 

liées aux données personnelles, a été administré par Internet. L’étude a permis d’obtenir un 

Alpha de Cronbach de 0,93. L’analyse factorielle exploratoire a permis d’identifier 04 

facteurs, à savoir 1) la récompense indirecte, 2)  la récompense directe, 3) la motivation par le 

groupe et 4) la motivation par la participation. La moyenne générale est de  2.45/4. Ces 

résultats ont confirmé la diversité des éléments influençant le rendement des employés, afin 

d’augmenter leur rendement. 

Mots-clés : facteurs, motivation, satisfaction, rendement, travailleur. 

 

Abstract:   

This study identifies the factors influencing employee performance and classifies them 

according to their importance. A questionnaire with 18 Likert-type questions, and 06 

questions related to personal data, was administered via the Internet. The study yielded a 

Cronbach's Alpha of 0.93. The exploratory factor analysis identified 04 factors, namely 1) 

indirect reward, 2) direct reward, 3) motivation by the group and 4) motivation by 

participation. The overall average is 2.45 / 4. These results confirmed the diversity of factors 

influencing employee performance, thing permit to increase their performance.   

Keywords: Factors, motivation, satisfaction, performance, worker. 
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________________________ _______________ 

* FEKIR Souhil 

1. Introduction: 

Etant donné que la ressource humaine demeure l’un des facteurs clés de succès dans les 

stratégies des organisations, déterminant leur succès, ou leur échec, elle a fait l’objet de 

plusieurs études et recherches scientifiques. Ces travaux de recherche ont eu pour objectif 

l’analyse des besoins des employés et la détermination des facteurs qui sont sensés améliorer 

leur rendement. Plusieurs théories ont été émises depuis l’Organisation Scientifique du 

Travail (Taylor ,1856 – 1915, et Fayol 1841-1925), l’école des relations humaines (Elton 

Mayo, 1880-1949), la pyramide de Maslow (1908-1970),…et qui ont définis et catégorisé ces 

facteurs selon différents critères. Ces études cernent, en réalité, des facteurs financiers et des 

facteurs non financiers ou psychologiques. La présente étude tente de confirmer cette 

distinction en premier lieu, tout en supposant une interaction entre ces facteurs, et de 

déterminer le niveau de satisfaction et de motivation des employés, en second lieu. Cela 

permettra aux entreprises de mieux cerner les besoins de leurs employés selon leur impact, et 

de les utiliser dans leurs stratégies des ressources humaines. du sujet. 

 
2. Concepts et théories : 

2.1 Les concepts :  

Nous définissons d’abord les facteurs de satisfaction comme tout facteur matériel – par 

nature (ex : le salaire) ou selon leurs conséquences (ex : promotion) - susceptible d’influencer 

positivement le comportement des employés, avec plein gré. Les facteurs de motivation sont 

des facteurs qui ont le même objectif que celui du premier groupe mais qui ne sont pas de 

nature financière et n’ont pas des conséquences financières. 

Pour ce faire, nous avons définit 18 questions, influencé par les différentes théories sus citées, 

et 06 correspondant aux données personnelles. 

  

2.2 Les théories : 

La théorie de Maslow (1943) ayant défini deux grandes catégories : des éléments 

physiologiques (satisfaction) qui regroupent les besoins physiologiques et ceux de la sécurité, 

et les besoins psychologiques (motivation) qui regroupent les besoins d’appartenance, 

d’estime et de réalisation. Cette théorie représente l’une des bases de ce travail de recherche. 

Cependant, d’autres théories nous ont permis de développer notre recherche à travers les 

différents besoins et facteurs qu’elles présentent, ainsi que le mécanisme de motivation :  

 

Porter et Lawler (la théorie des attentes) ont définit un modèle qui explique le mécanisme de 

la motivation des employés et l’effet de la satisfaction sur la motivation.  

 

Herzberg a distingué entre les facteurs d’hygiène (extrinsèques) qui concernent 

essentiellement l’environnement du travail, et les facteurs moteurs (intrinsèques) qui 

concernent le contenu du travail, indépendamment des gratifications matérielles (Nicole et al. 

1997). Cependant, nous constatons que cette théorie n’a pas pris en considération les 

conséquences des facteurs dans sa catégorisation où on trouve des facteurs considérés comme 

des facteurs de motivation (intrinsèque) le moment où ils permettent au travailleur d’acquérir 

plus de gains financiers (ex : l’avancement de carrière).    
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3. Le Minnesota Satisfaction Questionnaire :  

3.1. Historique :  

En 1967, le MSQ -Minnesota Satisfaction Questionnaire- (Hirschfeld RR., 2000), un outil 

de mesure de la satisfaction au travail fut développé par Weiss et al. et qui inclut  dans sa 

version  courte 20 questions représentant deux facteurs, les facteurs de satisfaction 

intrinsèques et les facteurs de satisfaction extrinsèques. Cette théorie ne prend pas aussi en 

considération les conséquences des facteurs. Nous notons ici que nous n’avons trouvé aucun 

travail                          de recherche qui tient compte de ce volet (les conséquences de 

facteurs), et les travaux se limitent à la catégorisation selon la nature des facteurs.      
 

3.2. Le MSQ et notre recherche : 

Quant à notre travail de recherche, nous nous appuyons sur les différentes théories de                        

la satisfaction et de motivation et les différents facteurs les constituants, et particulièrement 

sur               le MSQ, afin de définir deux catégories de facteurs qui peuvent expliquer et 

orienter                                    le comportement organisationnel des individus : les facteurs 

financiers les facteurs non financiers, selon leur nature et selon leurs conséquences. 

  

4. Méthodes et Matériels : 
4.1 Méthodologie : 

Notre questionnaire a été développé en se basant principalement sur la littérature (théories 

sus citées) et l’observation du terrain traduisant ainsi les diverses attentes des employés et en 

particulier celles les plus importantes à leur regard. Il vise principalement à répondre à la 

question : Comment peut-on améliorer le rendement des employés et leur implication ? 

Cette question nous aboutis à se poser la question suivante : quels sont les facteurs qui sont 

sensés influencer le rendement des employés et quels en sont les plus importants? Et comment 

les catégoriser ? 

La littérature représente la source principale de notre questionnaire. L’observation du terrain 

nous a permis de définir les principaux facteurs et cela d’après leurs attentes exprimés. Ces 

dernières concernent notamment le salaire, l’avancement et l’implication.  

L’identification des facteurs est suivie par l’élaboration du questionnaire comme suite logique.                  

Le format du questionnaire est inspiré des questionnaires utilisant l’échelle du type 

Likert avec une échelle composé de quatre (04) niveaux (pas du tout d’accord, peu d’accord, 

d’accord, tout à fait d’accord), et des questions relativement courtes. 

Le questionnaire a fait l’objet d’une correction et d’une validation d’un spécialiste en 

Ressources Humaines, et la dernière version a fait l’objet d’un test auprès d’un nombre réduit 

d’employés.    

Ce dernier, regroupe dix-huit (18) variables mesurant la satisfaction et la motivation, dont huit 

(08) concernent la satisfaction (annexe, tableau 1). 

 

4.2 Analyses statistiques : 

Le questionnaire a été administré par Internet (voie électronique). Le participant à cette 

recherche répond en cochant sur les cases qui conviennent existant sur le formulaire (en ligne). 
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Nous avons obtenu un nombre de réponse s’élevant à 54, ce qui nous permet de procéder à 

notre analyse (méthodes adoptée pour les petits échantillons). Un nombre restreint peut être 

considéré dans certaines conditions (Tabachnick G.B. and Linda S. F, 2006). 

Les réponses ont étés soumises au traitement statistique descriptif à travers le calcul de la 

moyenne générale, en premier lieu, et qui correspond à la satisfaction et la motivation des 

employés. Nous avons procédé, par la suite, au traitement statistique plus avancé incluant : 

l’analyse de la consistance interne, l’analyse des corrélations (méthode de Pearson), et 

finalement l’analyse factorielle exploratoire.  

L’analyse de la consistance interne a été mesurée avec Alpha de Cronbach pour l’ensemble 

des questions.  

 

L’analyse factorielle exploratoire permet de réduire le nombre d’observations en facilitant 

l’analyse, et en regroupant l’ensemble des variables –ou questions- (dites manifestes) en un 

nombre très réduits de facteurs dits variables latentes (les 04 facteurs dans notre cas, tableau 

02, annexe 2). Elle permet aussi de mettre en évidence les corrélations entre ces derniers. 

L’extraction était faite selon la méthode des composantes principales  et la rotation selon la 

méthode oblique (Oblimin) qui suppose l’existence d’une interaction entre les différents 

facteurs (plus fiables pour les études en sciences humaines et sociales). Les coefficients 

correspondant à chaque variable manifeste qui sont au-dessous de 0.4 n’ont pas été pris en 

considération. 

 

5. Résultats et Discussion:  

Les caractéristiques de l’échantillon :  

Les taux global de réponses est de 54 réponse. L’échantillon final est composé de : 

- 30% de participant appartenant au secteur de production et 70 % appartenant au 

secteur des services. 

- 51% des répondants appartenant à la catégorie d’âge 18-30, et 49% à la catégorie  31-

50ans.  

- 13% ont un niveau inférieur au bac, 33% ont un niveau universitaire (graduation), et 

54% sont post graduées. 

- 51% ont donné leurs adresses électroniques (E-mail). 

- 77% des répondants sont de nationalité algérienne, 21% française et 2% anglaise. 

- 25% ont donné des commentaires. 

- 50% sont des cadres d’entreprises, 15% des cades supérieures, 20% exécutant, et 15% 

maitrises. 

 

Les Résulats Psychometriques de l’echelle ont démontré que  L’Alpha de Cronbach mesurant 

la consistance interne est de 0,93 pour l’ensemble des questions. L’analyse factorielle 

exploratoire (extraction en composantes principales) a permis de déterminer 04 facteurs : la 

récompense indirecte, la récompense directe, la motivation par le groupe, et finalement la 

motivation par la participation. L’indice KMO est de 0,82 avec signification de Bartlett 0,000. 

Le tableau 2              (annexe, tableau 2) représente la distribution des items selon les 04 

facteurs. 
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Les résultats de cette analyse nous  permettent de  présenter le modèle de la recherche (annexe, 

figure). 

La comparaison des moyennes des quatre facteurs basés sur le critère  pays  regroupant 

l’Algérie, la France et l’Angleterre, a démontré que l’Angleterre est plus avancée dans 

l’ensemble des facteurs, vient par la suite la France, puis l’Algérie. 

 

Les résultats ont démontré aussi que la diversité des tranches d’âges n’a de signification que 

sur les récompenses indirectes ; la différence du niveau d’instruction n’a pas d’effet sur les 

réponses (sur le niveau satisfaction et de motivation) ; la citation des e-mails par les 

répondants est reliée à la motivation par le groupe (analyse des moyenne- Anova).   

 

 

Les résultats de l’analyse de la consistance avec Alpha de Cronbach supérieur à 0,7 

démontrent que celle-ci est suffisamment élevée pour supporter la validité de l’instrument. 

L’analyse factorielle exploratoire a permis de distinguer clairement 04  facteurs -expliquant 

61 %  de la variance totale, à savoir deux facteurs financiers : récompense directe et 

récompense indirecte, et deux facteurs non financiers : motivation par le groupe et motivation 

par la participation.  

 

Les récompenses directes et indirectes sont liée en réalité aux facteurs –ou besoins- de nature 

financière ; la motivation par l’implication et la motivation par le groupe représentent des 

facteurs non financiers (selon leur nature et selon leur conséquences sur l’employé). 

 

Les récompenses directes regroupent des éléments des récompenses qui sont directement 

observable (salaire, et autre indemnités) ; les récompenses indirectes regroupent des éléments               

de récompense qui ne sont pas directement observées mais qui ont des conséquences 

financières (Un avancement de carrière, affectation selon le domaine de maitrise,….). 

 

L’implication inclut des éléments liés à la participation des employés au développement de 

l’entreprise. Le groupe inclut des éléments liés à l’esprit de groupe de travail et ses 

conséquences -la solidarité face aux menaces externes. 

 

Cette distinction entre les quatre facteurs confirme les hypothèses de recherche consistant à 

catégoriser les besoins des employés en besoins financiers et besoins non financiers, en 

fonction de leur nature et en fonction de leurs conséquences. Cela peut nous aider à 

comprendre la manière dont les employés expriment leurs besoins et l’influence exercés entre 

ces derniers -où le second groupe (non financier) ne peut être séparé du second (financier). 

 

L’effet du variable  pays  observé sur les réponses démontre que les travailleurs                               

de l’Angleterre sont les plus satisfait et plus motivés, vient par la suite ceux de la France, et 

finalement ceux de l’Algérie. Ces résultats reflètent la réalité du terrain (annexe, tableau 3 : 

comparatif des moyennes). 

 

Cette diversité de pays nous a permis de mesurer la satisfaction des employés appartenant à 

trois cultures différentes anglo-saxonne, francophone et algérienne. 

  

.43 
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Comme toute recherche, ce travail contient un certain nombre de limites qui peuvent biaiser 

les résultats. L’échantillon, bien qu’il reflète fortement la réalité du terrain, reste petit, 

notamment pour l’analyse factorielle. 

 

Le questionnaire ne contient pas l’ensemble des éléments déterminant le rendement des 

collaborateurs au sein des organisations, mais il se limite à ceux qui ont souvent l’impact le 

plus important.  

 

Dans le cadre de l’implication managériale, notre étude confirme que la distinction entre 

différents types de facteurs qui sont sensés influencer le rendement des employés est certaine. 

Elle met clairement en évidence la différence entre les facteurs financiers et les facteurs non 

financiers (selon leur nature et selon leurs conséquences sur l’employé), ce qui permet de 

comprendre la manière avec laquelle les  travailleurs expriment leurs besoins, et la nature et 

l’importance des différentes catégories de facteurs sur le rendement des travailleurs.  

 

Ces résultats, de part leur impact sur la gestion des collaborateurs au sein des entreprises, 

permettent aux managers de mieux comprendre et gérer les besoins de leurs collaborateurs 

tout en prenant en considération la différence entre les besoins financiers et les besoins non 

financiers et la liaison existant entre eux. 

6. Conclusion:  

Cette étude a examiné la distinction entre les facteurs financiers correspondant aux 

besoins physiologiques des collaborateurs et les facteurs non financiers concernant les 

besoins psychologiques de cette catégorie. Les hypothèses allant dans ce sens, ont été 

confirmées ainsi que l’interaction entre ces derniers. 

Ces résultats peuvent assister les gestionnaires de ressources humaines dans leur 

stratégie via la hiérarchisation des facteurs selon leur degré d’importance, nature et 

conséquences. 
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8. Annexes :  
1 - Tableau1 : le questionnaire (Question : votre entreprise vous permet/assure) : 

 

 

N° 

 

 

Questions 
Pas du 

Tout 

D’accord 

Peu 

d’accord 
D’accord 

Tout à 

fait 

D’accord 

A/ Facteurs financiers :               

1 Une rémunération suivant le rendement 

réel 

    

2 Un salaire satisfaisant     

3  Des primes de rendements satisfaisantes     

4 Des conditions de travail pertinentes                                       

5 Une évolution de carrière pertinente     

6 Un avancement selon le diplôme     

7 Un avancement selon l’expérience     

8 Une affectation selon le domaine de 

maitrise 

    

9 Une richesse et variété des tâches     

B/ Facteurs non financiers : 

10 De mieux cerner vos besoins actuels     

11 De mieux cerner vos besoins futurs et 

attentes 

    

12 De vous impliquer à la gestion de 

l’entreprise 

    

13 De vous impliquer dans la définition des 

objectifs 

    

14 De vous impliquer dans l’acquisition des 

informations externes 

    

15 De vous impliquer dans l’acquisition des 

informations internes  

    

16 Une culture de groupe     

17 Solidarité efficace faisant face à la 

concurrence 

    

18 Une reconnaissance considérable      

19 Un groupe de travail agréable     
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Source : auteur 

                                   . 

2- Tableau 2: de Factor loading of items 

Factor loading of items 
                                  Facteurs 

          1                                                                     2                                           3                                          4 
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Source : Analyse statistiques (analyse factorielle exploratoire – AFE ; auteur) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    A/ Facteurs de récompense indirecte 
1. Un avancement de carrière selon l’expérience 

2. Un avancement de carrière selon le diplôme 

3. Une variété et une richesse des tâches  

4. De mieux cerner vos besoins actuels 

5. De mieux cerner vos besoins futurs et attentes 

6. Une affectation selon les compétences (domaine de 

maîtrise) 

7. Une évolution de carrière pertinente (d'après vos attentes) 

 

0,887 

0,841 

0,802 

0,686 

0,672 

0,634 

 

0,589 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
    B/ Facteurs de récompense directe 

8. Des primes de rendement satisfaisantes 

9. Un salaire satisfaisant 

10. Une rémunération suivant le rendement réel 

 

 

 

 

 

 

 

0,870 

0,700 

0,698 

 

 

 

 

 
     C/ Facteurs de motivation par le groupe 

11. Une culture de groupe 

12. Un groupe de travail agréable 

13. Une solidarité efficace faisant face à la concurrence 

 

 

 

 

 

 

0,782 

0,758 

0,522 

 

 

 

      D/ Facteurs De motivation par l’implication 

14. De vous impliquer à la gestion de l’entreprise 

15. De vous impliquer dans la définition des objectifs 

16. De vous impliquer dans l’acquisition des informations 

externes (concurrents, fournisseurs, clients, opportunités...) 

17. De vous impliquer dans l’acquisition des informations 

internes 

 

 

 

 

   

 

 

0,891                                               

0,896                                      

0,878                                                
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Source: analyses statistiques (auteur). 

 

      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3- Tableau 3 : comparatif des moyennes  

PAYS REC.DIR REC.INDIR IMPLIC GROUP 

Algérie Moyenne 1,9378 1,9921 2,0952 1,8373 

N 42 42 42 42 

Ecart-type 0,63358 0,80138 0,73358 0,65564 

Angleterre Moyenne 2,5714 2 2,6667 2,75 

N 1 1 1 1 

Ecart-type . . . . 

France Moyenne 2,539 2,1818 2,5152 2,4318 

N 11 11 11 11 

Ecart-type 0,62054 0,63881 0,7798 0,62341 

Total Moyenne 2,072 2,0309 2,1914 1,9753 

N 54 54 54 54 

Ecart-type 0,6689 0,76141 0,75124 0,68959 
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                                       4- Figure : le modèle de la recherche 

 

 

 

 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
     Source : analyse statistique - équation structurelle (Structural Equation Modeling - SEM). 
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