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RESUME

L objectif de cette recherche est de répondre & la question suivante : comment piloter une politique d'intéresse-
ment pour renforcer, voire développer, l'implication organisationnelle ? Les praticiens, consultanis et universitaires ont
toujours associé plusieurs conditions de succes i l'intéressement 1égal. Toutefois 'analyse de la littérature témoigne de
la pavvreté conceptuelle des travaux veliant Uintéressement & I'implication. En effef, c’est seulement récemment, en
1987, qu'un modéle appréhende cette relation (FLORKOWSKI). Nous appuyant partiellement sur ce modele, nous ten-
terons de répondre i la question posée précédemment en nous focalisant sur les déterminants présumés de I'implication,
a savoir les caractéristiques de 'accord et les modalités d'accompagnement du contrat. Une enquéte a été réalisée, en
France, auprés de salariés, dans six entreprises. Conformément aux résultats de l'analyse explicative, des relations appa-
raissent entre, d'une part, les caractéristiques du systdme d'intéressement et I'implication, d'autre part, sa gestion.

INTRODUCTION

“ Facteur d‘information et de sensibilisation
aux résultats de l'entreprise, l'intéressement est un
moyen permettant de mobiliser le personnel de l'en-
treprise sur des objectifs de performance . Cet extra-
it de laccord d’intéressement d’ESSILOR montre
qu’en régle générale, les directions d’entreprise met-
tent en place une politique d’intéressement pour
mobiliser les salariés, les impliquer.

Cette recherche part du constat que dans un
contexte de compétition accrue, les équipes dirigeantes
tentent de réduire leurs cotits mais surtout de dévelop-
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per Vimplication des salariés. Elles en attendent leur
adhésion aux valeurs de 'entreprise et leur mobilisation
pour mieux atteindre leurs buts. En effet, de nombreux
auteurs attestent que l'implication est un levier puissant
pour promouvoir 'action et accroitre V'efficacité.

Mais comment cette implication peut-elle étre
obtenue, renforcée ?

Comme le souligne SIRE (1994}, la réflexion
sur la mobilisation et 'implication des acteurs s’est
particulierement traduite par un net regain d'intérét
pour les systémes de rémunération ou de fagon plus
large de rétribution.
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Nous avons choisi de focaliser cette recherche
sur l'intéressement pour principalement deux raisons :
d’une part, son caractére facultatif, réversible et collectif
et, d’autre part son adaptabilité aux besoins et spécifici-
tés de 'organisation. Par ailleurs, I'intéressement semble
répondre aux exigences de flexibilité et d'intégration
auxquelles sont confrontées les organisations (NARO,
1991). De plus, il est deveny, actuellement, un point de
convergence des différentes parties prenantes de l'entre-
prise & savoir la direction, les salariés et les syndicats. Les
conditions semblent donc réunies pour obtenir la réussi-
te d'une politique d'intéressement. Encore faut-il que les
directions d’entreprise s'en donnent les moyens !

De nombreuses études ont tenté de mesurer
Vinfluence de l'intéressement (voire des systémes de
partage des profits} sur la performance des organisa-
tions, sur les attitudes et comportements des salariés
(COLLINS et lii, 1993 ; CAHUC et DORMONT, 1992 ;
VAUGHAN-WHITEHEAD, 1992 ; HATCHER ET
ROSS, 1991...).

L'objectif de cette recherche n'est pas de savoir
si Vintéressement a une influence sur I'implication
organisationnelle, ce lien ayant déja été démontré par
différentes études empiriques (BULLOCK et LAW-
LER, 1984 ; VAUGHAN-WHITEHEAD, 1992 ; FLOR-
KOWSKI et SCHUSTER, 1992..) mais plutét de
répondre & la question suivante : comment piloter
une politique d’intéressement pour renforcer voire
développer 'implication organisationnelle ?

Cette problématique présente un triple intérét:

- sur un plan théorique, Fapport de ce travail
consistera & croiser deux champs théoriques encore
peu explorés notamment en France a savoir l'implica-
tion organisationnelle et 'intéressement.

- sur un plan méthodologique, I'originalité de
cette étude est d’analyser les effets produits de la poli-
tique d'intéressement sur les bénéficiaires.

- sur un plan pratique, cette recherche préco-
nisera des actions pour gérer efficacement la mise en
place d'un accord d’intéressement de fagon & susciter
de l'implication organisationnelle.

Elle s’appuie sur deux concepts, I'implication
organisationnelle et I'intéressement légal.

Au vu de la littérature, la conceptualisation de
Vimplication organisationnelle est trés hétérogeéne.
Toutefois deux approches dominent :

plication or
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- 'approche cognitive relative d’une part 4 la
théorie des avantages comparatifs (” side bet theory )
c’est a dire & la perception des colits associés au départ
de I'organisation (COHEN et al, 1992, 1990 ; THEVE-
NET, 1992 ; ALLEN et al, 1991, 1990...), et d"autre part,
a la théorie de I'échange c’est & dire a la relation
d’échanges réciproques entre le salarié et 'organisa-
tion {(CALDWELL et alii, 1990; CHATMAN et al,
1986..). Selon cette perspective, l'individu calcule son
lien avec l'organisation. Cette approche rappelle la
notion évoquée par la théorie de l'attente : le salarié
évaluera son adhésion a Forganisation en fonction des
divers profits qu’il peut en retirer. Elle s’appuie sur un
processus d’extériorisation.

- Vapproche affective : Vindividu s'identifie
Forganisation et s’engage a rester membre de cette der-
niere afin d’atteindre ses buts (PEYRAT;, 1993 ; THEVE-
NET, 1992 ; BERNARD, 1991...). Limplication affective
engage donc profondément la personne dans l'organisa-
tion car elle repose sur le degré d’acceptation voire d'in-
tériorisation des buts et des valeurs de l'entreprise qui
I'emploie c’est & dire sur un processus d'intériorisation.

Cuant a Vintéressement, c’est une rémunéra-~
tion facultative et collective de la performance écono-
mique des salariés en termes de résultats, d’améliora-
tion de la productivité ou de tout autre critére
mesurant les progrés économiques de 'entreprise, mis
en place par voie d’accord entre les représentants des
salariés et la direction.

Nous nous proposons done, dans cette commu-
nication de présenter dans un premier temps, le cadre
de la recherche aprés avoir fait briévement un état des
recherches existantes sur les conditions de réussite d'un
accord d’intéressement (voire d'un régime de partici-
pation financiére). Par la suite, nous tenterons, par le
biais d“une enquéte auprés des salariés de déceler les
leviers de la politique d'intéressement sur lesquels le
gestionnaire pourra agir pour renforcer voire dévelop-
per I'implication organisationnelle.

L'INTERESSEMENT,
VARIABLE DE GESTION
DE I'IMPLICATION

Comme le souligne ST-ONGE (1994), “ l'effi-
cacité des systémes de partage des profits (de l'inté-
ressement) est & la fois une question de foi, de volon-
té et de moyens ”.
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Une revue de la littérature révele que maintes
recherches s'intéressent a l'identification des facteurs
de succés de Vintéressement (voire de la participation
financiére) mais met en exergue la pauvreté concep-
tuelle des travaux reliant l'intéressement a I'implica-
tion. En effet, & notre commaissance, ¢'est seulement
récemment qu'un premier modéle conceptuel sur les
déterminants d'un régime de partage des profits
appréhende cette relation (FLORKOWSKI, 1987).

En premier lieu, nous exposerons les modeles
dominants inhérents aux conditions de réussite de
I'intéressement et le modale de FLORKOWSKI, pour
ensuite présenter le cadre de recherche simplifié.

PRESENTATION
DES MODELES EXISTANTS

Les conditions de réussite de Vintéressement : com-
ment accroitre son efficacité ?

Les praticiens, consultants, et universitaires
ont toujours associé plusieurs conditions de réussite
aux accords d'intéressement.

BULLOCK et LAWLER (1984) ont concu un
modéle répertoriant les conditions de réussite présu-
mées. Ces auteurs associent le succés de lintéresse-
ment & trois catégories de facteurs :

- «les facteurs structurels & savoir le contenu
de Taccord : la formule de calcul, le montant de la
prime, les critéres de répartition

- «les facteurs de réalisation» : participation
des salariés & I'élaboration de Vaccord, appel a un
cabinet de consultants, objectifs de l’accord...

- «les facteurs de situation» représentant le
contexte dans lequel I'intéressement a été mis en place
a savoir la taille de l'organisation (entreprise/établis-
sement/unité de travail), le style de management, la
technologie, l'environnement, présence d'un (ou des)
syndicat(s)...).

Pour GOWEN (1990), le succés de Vintéresse-
ment provient de trois facteurs :

«- le systéme de participation des salariés a la
formulation d'idées visant a réduire les colits

- le systéme d'incitations financiéres ou une
combinaison de dispositifs participatifs

- les caractéristiques des divers régimes de
partage des profits»,

MILLER et SCHUSTER (1987) ajoutent que le
sticeds de accord dépend également «de la compré-

on organisationnelle...
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hension qu’ont les dirigeants et salariés des princi-
pales clauses du régime.

Selon CANNAC (1988), lefficacité d'un
accord d’intéressement est fonction des moyens que
se donne l’entreprise, ce qui implique en particulier :

«- de se fixer des objectifs précis
- de gérer I'intéressement de mani¢re active

- et d’intégrer ce dispositif de fagon cohérente
dans l'ensemble des actions de Pentreprise».

LAWLER (1990} atteste que certains «facteurs
de situation» favorisent la mise en place d'une poli-
tique d’intéressement :

«- la taille de Vorganisation : le succés de 1'in-
téressement dépend de la perception du lien entre
rétribution-contribution

- la mesure de la performance réalisée : fixer
des objectifs clairs, précis facilement compréhensibles

- les caractéristiques des salariés : la réussite
de l’accord dépend également du désir des salariés de
participer, d’atteindre les buts qui leur sont fixés voire
leur désir de gagner de l’argent

- le style de management :

- compétences des supérieurs hiérarchiquess».

Nous appuyant sur la littérature, nous avons
regroupé les conditions de réussite présumeées en trois
grandes catégories :

- les caractéristiques de 1'accord
- les caractéristiques de gestion

- les caractéristiques organisationnelles.

Leviers de la politique d’intéressement (voire dun
systéme de partage des profits) suscitant de 'impli-
cation organisationnelle : le modéle de FLOR-
KOWSKI (1987)

FLORKOWSKI (1987) décrit un processus per-
mettant de «gérer» efficacement les différents régimes
de partage des profits (cf. schéma n°01). Cette straté-
gie de mise en place peut done, s’appliquer a I'inté-
ressement aux résultats voire méme aux autres caté-
gories d’intéressement (productivité, réalisation
d’objectifs) car ces derniéres, étant plus complexes,
nécessitent, au vu de la littérature, une gestion plus
rigoureuse notamment en matiere de formation, infor-
mation/communication, fixation des objectifs.

Ce modéle présente donc les conditions de
réussite présumées dun accord d’intéressement,
conduisant d’une part & un accroissement de 1'impli-
cation organisationnelle ayant des conséquences posi-
tives sur "organisation (amélioration de la productivi-
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té, de la qualité, du climat social...), et d’autre part, a
un renforcement de l'implication des salariés dans le
syndicat ayant elle-méme une influence positive sur le
syndicat (meilleures relations patronales/syndicales,
sécurité institutionnelle accrue...).

FLORKOWSKI classe les déterminants de l'ef-
ficacité d'un accord d’intéressement (sur I'implication
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organisationnelle, en I'occurrence) en quatre grandes
catégories :

- Les raisons qui poussent le gestionnaire (Diri-
geant, Directeur des Ressources Humaines) & adopter
tel ou tel type d'intéressement (intéressement aux
résultats mis en place au niveau de I'entreprise, intéres-
sement aux objectifs implanté dans 1'établissement...).

Schéma n° 01:
Modele d’efficacité d'un dispositif de partage des profits {FLORKOWSKI, 1987)

1, performance financiére améliorée

Raisons de la mise en place du dispositif
Caractéristiques de l'accord
1. ampleur du dispositif {nombre de bénéficiaires)
. . 2. dispositi its:
rironckion dispositif de partage des profits
--------------------------------------- - montant
- crifdres de répartition
3. niveau de mise en place (centre de profit)
4. participation & 'élaboration du dispositif
de partage de profit
Perception
_______ > de impact qu'ont \L
fes salariés
sur les opérations Impact psycholegique
1. importance percue du plan
2. équité salariale perque
3. relation performance/récompense pergue
4, influence percue sur l2 prise de décision
Soutien des cares Soutien des agents Soutien des ouvriers/ Soutien du syndicat
alégard ey | demoltrised fégard | €~  employéshlégard | €—rf 1 Tégard
du dispositif du dispositif du dispositif du dispositif
& Satisfaction au travail
) e
Implication dans l'orgarisation Implication dans le syndicat <
&t Structure organisationnelle >
Technologie  Fummmsm
Impacts sur |'organisation
Impact sur le syndicat i

2 productivité accrue

3. qualité supérieure

4. absentéisme réduit

5. roulement du: personne] réduit

6. stabilité/<roissance de I'emploi
7. climat organisationnel améfioré

1. sécuriié instifutionnelle acerue

2. meflleure séourité politique
pour les représentants syndicaux

3. meilleures relations
syndicales/patronales

N

rétroaction
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- Les caractéristiques de l'intéressement : FLORKOWSKI souligne l'importance cruciale
FLORKOWSKI suppose que les caractéristiques de de l'opinion de certains acteurs tels que le (ou les) syn-
I'accord c’est a dire le contenu & savoir les critéres de dicat(s), la hiérarchie (les cadres) pouvant influencer
calcul, le niveau de mise en place (entreprise/établis- I'attitude d’autres acteurs et plus précisément celle
sement/unité de travail), les critéres de répartition des ouvriers/employés et des agents de malirise.

des sommes versées au titre de lintéressement, le

nombre de personnes concernées (intégralité du per- En fait, 'analyse de ce modele permet de repé-

sonnel, catégorie socioprofessionnelle particuliére...).., rer comment un accord d’intéressement peut générer

sont clairement expliquées au personnel notamment 4o Jimplication organisationnelle. Les conditions de

aux bénéficiaires. réussite peuvent étre regroupées en trois grandes caté-
- La compréhension de l'accord est présumée gories selon qu’elles portent :

avoir un impact psychologique notable renforgant sa - sur les caractéristiques proprement dites de

crédibilité et son acceptation aupres du personnel, ou Iaccord

au contraire provoquant des sentiments de frustra-

tion, d’opposition voire des conflits sociaux. Par - sur la fagon dont celui-ci est implanté dans

exemple, le montant versé affectera la perception Vorganisation

d’équité salariale ; de méme, les critéres de répartition - sur la nature du contexte organisationnel.
influenceront la relation performance/récompense

pergue...

A Yheure actuelle, ce modéle n'a été testé que
- Ces perceptions (équité salariale percue, rela- partiellement aux Etats Unis par FLORKOWSKI et
tion performance /récompense pergue...) vont influen- SCHUSTER (1992} auprés de cent quatre vingt dix

cer attitude d’une part du personnel (cadre, agent de salariés cadres de trois entreprises (cent soixante ques-
maftrise, ouvrier/employé), et d’autre part du (ou tionnaires ont été utilisables). Notons que l'implica-
des) syndicat(s} signataire(s} ou non du contrat d'inté- tion organisationnelle, dans cette étude, est mesurée
ressement a 1’égard de la politique d’intéressement en s‘appuyant sur le questionnaire de PORTER et est
mise en place dans l'organisation (attitude favorable analysée selon une approche unidimensionnelle. Les
ou défavorable). résultats sont présentés dans le schéma ci-apreés.

Schéma n° 02
Modele ; systéme de partage des profits (intéressement) et implication (FLORKOWSKI et SCHUSTER, 1992)

équité de la paie »  systeme de partage des profits (acceptation)

8,373

\
relation performances/récompenses implication organisationnelle

A

049

et o 0,345 . :
participation 4 la prise de décision »  satisfaction du travail

NB : - les relations de ce modele traduisent une causalité (traitement des données : la méthode des équations structurelles)
- tous les coefficients d’analyse sont significatifs (seuil p< 1%).
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Les résultats de cette étude attestent que I'im-
plication organisationnelle dépend essentiellement de
trois facteurs :

- la satisfaction au travail (confirmant les
conclusions de travaux antérieurs : DeCOTIS et
SUMMER, 1987 ; MATHIEU, 1991 ; ARANYA et alii,
1986...)

- l'équité salariale percue (corroborant les
résultats d’autres études : NEAR, 1989 ; BROOKE et
alii, 1988...)

- les systémes de partage des profits {dont l'in-
téressement) (ou plutdt leur acceptation) (MATHIEU
et al, 1990 ; BULLLOCK et LAWLER, 1984).

Notons que la participation des salariés & la
prise de décision n'a aucun impact sur l'acceptation
du systeme de partage des profits (dont l'intéresse-
ment) mais a une influence indirecte sur l'implication
organisationnelle.

Cette étude confirme donc que l'adoption
d"un régime d’intéressement (voire d'un dispositif de

plication or
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partage des profits) peut accroitre V'implication des
salariés dans l'organisation, sous réserve qu'il soit
accepté par les bénéficiaires (voire le personnel).

LE CADRE SIMPLIFIE
DE LA RECHERCHE

L'objectif de la présente recherche est de com-
pléter cette étude. Nous nous appuierons partielle-
ment sur le modele de FLORKOWSKI (1987), compte
tenu de sa complexité et du caractére exploratoire de
la recherche, pour tenter de répondre a la question
suivante : comment adopter une politique d’intéresse-
ment pour la rendre «impliquante» ou la faire perce-
voir comme étant «impliquante» ? en nous focalisant
sur d’autres déterminants présumés de 'implication.

Dans cette communication, nous nous limite-
rons aux caractéristiques de l'accord et 4 la qualité de
sa gestion (modalités d'accompagnement).

Schéma n® 03
Cadre simplifié de la recherche

CARACTERISTIQUES DE I/ACCORD

- Montant de la prime

- Evolution de Iz prime

CARACTERISTIQUES DE GESTION

- Participation & 'élaboration de I'accord

- Formation

- Information : information des buts recherchés
information du suivi des résultats
supports de l'information

- Couplage avec un PEE

Ce cadre de recherche n'a pas la prétention
d'étre exhaustif, seules des variables jugées perti-
nentes ont été retenues, En effet, le succés de Vintéres-
sement dépend également d’autres caractéristiques de
gestion telles que un climat de confiance entre la hié-
rarchie et les salariés, I'équité de la prime d’intéresse-
ment, les caractéristiques organisationnelles (décen-
tralisation, culture participative)...

Rappelons également que seulement une par-
tie de l'implication organisationnelle sera expliquée,
celle-ci dépendant d'une multitudes de déterminants.
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- affective

- caleulée

LES CARACTERISTIQUES DE
L/INTERESSEMENT ET I/IMPLICATION

Le montant de la prime et 'implication

La perception de l'intéressement dépend de
lI'importance des sommes pergues. En fonction de son
montant, 'intéressement est perqu et utilisé différem-
ment par les salariés. En effet, une prime peu élevée
ne semble pas avoir une influence en termes de mobi-
lisation, d’adhésion aux buts de l'entreprise et plus
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généralement de comportement des salariés qui la
considérent comme négligeable. Elle peut méme pro-
voquer des positions de passivité voire de retrait si le
salarié a le sentiment d'étre lésé.

De plus, trés souvent, lattribution d'une
prime d’intéressement faible ne géneére pas de place-
ments sur le PEE ; son utilisation est immeédiate, elle
n’est pas réinvestie dans l'entreprise ce qui amoindrit
les possibilités de devenir un partenaire de 'entrepri-
se voire de s’identifier a celle-ci.

1/évolution de la prime et 'implication

De méme, il semblerait que l'évolution de la
prime a une influence sur 'implication des salariés,
sur leur volonté de réaliser des efforts en faveur de
Vorganisation pour atteindre ses buts surtout lorsque
Ientreprise n'a pas organisé des séminaires de forma-
tion économique.

LES MODALITES
D’ACCOMPAGNEMENT DE ACCORD
ET L'IMPLICATION

Nous allons tenter d’analyser Vinfluence des
caractéristiques de gestion de l'intéressement a savoir
les modalités d’accompagnement de Faccord (partici-
pation a I'élaboration de I'accord, formation, informa-
tion, possibilité de versement de la prime sur le PEE)
sur l'implication.

La participation a 1’élaboration de 'accord
et I'implication

La perception de lintéressement semble
dépendre des possibilités d’action du salarié sur I'in-
téressement par sa participation a l'élaboration de
I"accord. En effet, l’association des salariés 4 son éla-
boration permet d'une part une sensibilisation & I'in-
téressement, et d'autre part, une occasion de partici-
per & la prise de décision en matiere de fixation
d’objectifs, critéres de répartition..., ce qui facilite son
acceptation voire leur adhésion & la politique. Les pro-
pos de JOHRING (1957} le confirment : «les personnes
participant a "élaboration de 'accord, en ont une per-
ception plus favorable que les autres et sont done plus
impliquées».

La formation et 'implication

FERON (1990) proclame que la formation des
salariés est indispensable aux pratiques de la partici-
pation financiére. En effet, la complexité de certaines
formules de calcul de l'intéressement exige une édu-

mplication org
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cation préalable des salariés pouvant étre une forma-
tion économique c’est & dire une formation générale
au fonctionnement de 'entreprise et/ou une forma-
tion plus technique centrée sur la fixation des objec-
tifs, les méthodes d’évaluation des performances...

- une formation a l'économie de 1'entreprise
permet au salarié de percevoir son rle dans celle-ci et
de comprendre son activité, son fonctionnement. L'in-
téressement acquiert alors une signification notable
pour le salarié : le lien avec son travail est clairement
explicité ainsi que les rouages de 1’organisation qui
I'emploie, ce qui favorise nous semble-t-il, son impli-
cation.

Par ailleurs, elle est aussi un moyen d’amoin-
drir le stress lié aux risques de réductions importantes
des primes d’intéressement, les variations etant com-
prises.

- une formation aux techniques de l'intéresse-
ment permet au personnel de mieux comprendre
d’une part la relation entre la prime d'intéressement et
leur contribution (notion d’équité) et d’autre part le
lien entre sa mission quotidienne et les objectifs qui lui
sont assignés. Cette transparence devrait renforcer sa
mobilisation pour atteindre les buts de l'entreprise. En
régle générale, cette formation s’adresse essentielle-
ment aux cadres, ces derniers étant amenés 3 étre des
relais d’information. En effet, une communication
orale de la hiérarchie sur par exemple le suivi des
résultats, une explication... sont fondamentales pour
«faire vivre» la politique d’intéressement, la rendre
plus crédible et donc favoriser son acceptation.

La compréhension est un des éléments clé de
l'acceptation de l'intéressement. Pour cela, elle doit
étre complétée par l'information.

L'information et 'implication

La quasi totalité des auteurs jugent que l'in-
formation est un impératif a la réussite d'un accord
d’intéressement (ST ONGE, 1994 ; DONNADIEU,
1993 ; LANCIAUX, 1990 ; LAWLER, 1990...).

La politique d’information relative a l'intéres-
sement se situe a différents niveaux :

- Vinformation sur la stratégie de l'entreprise
et sur les objectifs de la mise en place de I'accord
La connaissance des objectifs poursuivis par entre-
prise, par I'ensemble du personnel facilite leur accep-
tation et renforce leur adhésion surtout lorsqu’ils sont
intégrés dans un contrat d’intéressement. L'informa-
tion diffusée sur les buts de ’organisation est alors un
moyen de cohérence, de solidarité, pouvant favoriser
I‘adhésion des salariés aux buts et valeurs de 'entre-
prise, la volonté de réaliser des efforts supplémen-
taires pour les atteindre (composantes de l'implica-
tion).



- Vexplication de I'accord
La connaissance et la compréhension de l'accord sont
importantes pour que l'intéressement soit accepté. De
nombreux auteurs estiment que I'accord doit étre
explicité clairement (formule de calcul, critéres de
répartition, résultats de l'entreprise...). Cette informa-
tion peut ére diffusée par différents moyens tels que
Venwvoi de accord, Vaffichage, les notes de service, les
réunions, le journal d’entreprise...
La compréhension de cette information est lide 2 la
formation dispensée. Elle semble donc favoriser V'ac-
ceptation de I'accord et 'implication des salariés.

- la fréquence de Vinformation

Au vu de la littérature, la fréquence de Vinformation
c’est & dire le suivi des résultats, par le biais d"une dif-
fusion d’indicateurs, est un élément primordial de la
réussite d"un accord : «faute de la mise en place d'une
telle politique de communication, 'entreprise perdra &
peu pres stirement le bénéfice 2 attendre pour elle de
I'instauration d"un périphérique légal ('intéressement).
Elle en subira alors le cofit sans en retirer les avantages»
(DONNADIEU, 1992). En effet, la clarté et la diffusion
des résultats créent une situation de transparence,
d'autant plus qu'il s’agit le plus souvent d’éléments de
mesure économique (ratios). Les salariés peuvent ainsi
évaluer les résultats de leurs actions et ne sont pas frus-
trés, ce qui éventuellement les encourage a se respon-
sabiliser, a se mobiliser pour atteindre les buts de l'or-
ganisation, & s"impliquer dans l'organisation.

Le couplage de Tintéressement avec un Plan
d’Epargne d’Entreprise et I'implication

28 % des entreprises pratiquant I'intéressement
mettent parallélement en place un “Plan d’Epargne
d’Entreprise {(PEE) (enguéte du Ministére du Travail, de
I'Emploi et de la Formation Professionnelle, 1991). Le
versement intégral ou partiel de la prime d'intéresse-
ment sur le PEE (placement en actions de 'entreprise)
semble &tre un facteur d'association voire d‘identifica-
tion du salarié a Ventreprise : le salarié devient «pro-
priétaire de l'entreprise». L'actionnariat semble renfor-
cer le sentiment d’appartenance, d'identification et de
partage des résultats {gains/pertes).

LES RESULTATS
D’UNE ETUDE EMPIRIQUE

Aprés avoir présenté brievement la méthodo-
logie retenue dans cette étude, nous évoquerons les
résultats de 'enquéte auprés des salariés.

Méthodologie utilisée

Précautions méthodologiques :
Pour tenter de déceler les leviers de la politique d'in-
téressement sur lesquels le gestionnaire pourra agir

1'intéressement, facteur d’implication or
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pour susciter de l'implication organisationnelle, une
étude a été mende auprés de deux cent dix salariés,
sélectionnés aléatoirement (cent quatre vingt quatre
questionnaires utilisables), dans six grandes entre-
prises implantées en France.

Afin d’homogénéiser I'échantillon des salariés, nous
avons retenu le critére suivant : avoir plus de trois ans
d’ancienneté. Pour de nombreux auteurs, Vancienneté
a un effet considérable sur I'implication. Par ailleurs,
ce seuil, nous semble-t-il, représente un éloignement
suffisant des phases critiques d’intégration et de socia-
lisation.

Par ailleurs, il est & noter que les entreprises étudiées
sont toutes moyennement participatives (déceler a
partir de 1a grille de KALIKA, 1984).

Limplication organisationnelle est évaluée partir du
questionnaire de PORTER et alii (1974) pour plusieurs
raisons :

- il est le plus usité dans les travaux de recherche
(PEYRAT, 1993 ; COHEN, 1992, 1990 ; THEVENET,
1990, 1992 ; BERNARD, 1991...).

- Vanalyse des propriétés psychométriques réalisée
dans neuf organisations, sur une période de neuf ans,
s'est révélée satisfaisante (PORTER et ali, 1979 ;
MOWDAY at alii, 1982)

- ce questionnaire est utilisé dans différents pays
Canada, France, Japon, Israél ... (RANDALL, 1993).
De plus afin de déceler les dimensions de Vimplica-
tion, nous avons réalisé une analyse en composantes
principales avec rotation d’axes et testé la cohérence
interne des différentes facettes par le calcul de l'alpha
de Cronbach. A l'issue de ces calculs, nous avons rete-
nu les deux principales dimensions de I'implication &
savoir Vaffect {(alpha: 0,8719) et le cognitif (alpha : 0,
7156) (cf. thése de COMMEIRAS, 1994).

Collecte des données et description de

I"échantillon :
Un questionnaire a été distribué par courrier interne
aux  salariés  (cadres, agents de maitrise,
ouvriers/employés). Il était accompagné d'une lettre
du Directeur des Ressources Humaines de 'entreprise
les incitant & répondre & l'enquéte, d'une seconde
lettre leur expliquant les objectifs de I'étude et leur
garantissant la confidentialité des réponses et d'une
enveloppe retour affranchie et pré-adressée & retour-
ner directement au laboratoire de recherche.

L'échantillon est constitué de :

-29,9% de cadres, 36,4% d’agents de maitrise et de
33,7% d’employés/ouvriers.

- 20,7% des individus ont entre 3 et 5 ans d’ancienne-
té et 78,3% en ont plus de 5 ans.

- 43,5% des salariés ont un niveau de formation supé-
rieure, 23,9% secondaire, 28,3% primaire et 4,3% sont
sans dipléme.

- 38% de femmes et 65% d hommes.

- 18,4% des répondants ont entre 20 et 30 ans, 23,4%
entre 31 et 40 ans, 39,7% entre 41 et 50 ans et 17, 4%
ont plus de 50 ans.
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RESULTATS ET DISCUSSION

L’analyse des résultats s’est effectuée en deux
temps. tout d’abord diverses analyses de variance ont
permis de dévoiler les leviers de la politique d'inté-
ressement sur lesquels le gestionnaire pourra agir
pour renforcer voire développer 'implication organi-
sationnelle. Par lIa suite, si la relation a été jugée signi-
ficative, un test de Duncan a été effectué.

Il est & noter que ces tests paramétriques met-
tent en exergue uniquement I'existence d’une associa-
tion entre deux variables (les variables tendent a
varier ensemble) et non d"une relation de causalité.

Les caractéristiques de l'intéressement
et I'implication

Les résultats des analyses de variance réali-
sées sont résumées dans le tableau ci-dessous. Les
tests de Duncan ne sont pas présentés car ils n’appor-
taient rien de plus & l’analyse.

Tableau n® 01
Synthése des relations entre les caractéristiques
de Vintéressement et I"implication

CARACTERISTIQUES PERCUES

Montant Evoluticn

Veribles dela prime d'intéressement  de fa prime d'intéressement

Implication affective ns 4

£ *

Implication calculée

{* significatif a p<10 % ;** significatif & p<5 % ;
#** significatif 2 p<1 % ; ns : non significative)

Il apparait que le montant de la prime d'inté-
ressement percu influe sur le degré d'implication du
salarié, et plus précisément sur sa dimension cogniti-
ve exclusivement. Ce résultat parait logique compte
tenu de la définition de l'implication calculée. En
revanche, I’évolution de la prime affecte 'implication
quelle que soit sa nature (affective, cognitive}.

Caractéristique de gestion de 'intéressement
et I'implication

Rappelons que les modalités d’accompagne-
ment de l'accord caractérisant sa gestion, regroupent
la participation du personnel a I'élaboration de l'ac-
cord, la formation, I'information et le couplage du sys-
téeme d'intéressement avec un Plan d’Epargne d’En-
treprise.

Les résultats des analyses de variance réali-
sées et des tests de Duncan sont résumés dans le
tableau suivant :
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Tableau n° 02
Synthése des relations entre les caractéristiques
de I'intéressement et I'implication

MODALITES Y ACCOMPAGNEMENT DE U/ ACCORD PERCUES

Vatizbles Patidpation Formation TestdeBuncan’  Versementowr PEE  Test deTumcar!
Inptication affecive 15 1 142 # 511,501,503, 504
Imphiation-caleulée ns i 1

(* significatif & p<10 % ; ** significatif & p<5 % ;
= significatif & p<l % ; ns : non significative)

MODALITES D'ACCOMPAGNEMENT DE L'ACCORD PERCUES

Information Information Supposts
buts enfreprise suivi des résultats de l'information’
e HE ns
At s %
L2 ns *

{* significatif 4 p<10 % ; * significatif 4 p<5%;
*#* gipnificatif  p<1 % ; ns : non significative)

Concernant les modalités d’accompagnement
de l'accord a savoir sa gestion, les résultats sont les
suivants :

- les personnes bénéficiaires d’une formation
économique et/ou aux techniques de 'intéressement
sont plus impliquées que les autres. En effet, cette
éducation préalable permet au salarié de mieux com-
prendre le fonctionnement de 'entreprise, la relation
entre sa mission quotidienne et les objectifs qui lui
sont assignés, ce qui accroit son identification a 1"or-
gnisation ¢’est & dire son implication affective. Ce
résultat corrobore les dires de nombreux auteurs
(ST-ONGE, 1994 ; DONNADIEU, 1993 ; LOUART,
1992 ; CANNAC, 1988...}

- un salarié informé des buts recherchés par
Tentreprise lors de la mise en place d’un accord d'in-
téressement est plus impliqué qu'un individu n‘ayant
pas été informé de ces buts, ceci étant valable quelle
que soit la nature de l'implication (affective, cogniti-
ve).

En effet, sur un plan affectif, 'information dif-
fusée sur les buts recherchés par Ventreprise semble
étre un moyen de cohérence, de solidarité, favorisant
l'adhésion des salariés aux buts de l'entreprise. De
méme, selon une perspective cognitive, il est vraisem-
blable que la connaissance des buts recherchés par
'entreprise a un impact sur la volonté du salarié a réa-
liser des efforts supplémentaires pour les atteindre.

- I'implication des salariés versant intégrale-
ment ou partiellement leur prime sur le PEE est plus
forte que ceux n’effectuant aucun versement : les sala-
riés “ devenant propriétaire ” de l'entreprise. Ainsi,
l’actionnariat semble renforcer le sentiment d’identifi-
cation a I'entreprise donc l'implication affective.
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Par contre, il est surprenant de constater que
la participation du salarié a I'élaboration de l'accord
n’a aucun impact sur I'implication, contrairement a ce
qui avait ét¢ envisagé. Toutefois ce résultat est a rete-
nir avec circonspection car dans 1’échantillon considé-
ré seulement 18 % des répondants participaient &
I"élaboration du contrat.

De méme, il est surprenant de noter que le
volume d'information transmis pendant et aprés 1'im-
plantation de I’accord ne joue qu’un réle minime voire
inexistant sur le degré d'implication du salarié. Quant
aux supports de l'information, leur impact est trés
négligeable (couplage journal d’entreprise-envoi de
I'accord semblerait renforcer la dimension calculée de
Vimplication) voire inexistant | De méme, il est éton-
nant de constater I'absence de lien entre le suivi des
résultats relatif a I'intéressement (fréquence de l'infor-
mation} et 'implication.

CONCLUSION

Tout en restant prudent, compte tenu des
limites classiques inhérentes a toute méthodologie
d‘enquéte et notamment l'échantillon qui est loin
d'étre représentatif, il semblerait que cette recherche,
sur le plan des pratiques managériales peut avoir une
portée prescriptive.

En effet, il paraitrait que le gestionnaire pour-
ra agir sur 'implication en jouant essentiellement sur
les caractéristiques de gestion & savoir les modalités
d’accompagnement de 1'accord.

Ainsi, mettre en place une politique de sup-
port & l'intéressement parait étre nécessaire :

- et plus précisément dispenser une éducation
préalable au fonctionnement de 'entreprise voire aux
techniques de I'intéressement

- et informer les salarigés des buts recherchés
lors de la mise en place d"un accord.

De méme, implanter un Plan d’Epargne d’En-~
treprise parallélement & une politique d'intéressement
semble &tre recommandé.

NOTES

1 Le groupe 1: formation économique ; groupe 2 :
formation aux techniques de Fintéressement ;
groupe 3 : formation économique et aux tech-
nigues de l'intéressement et groupe 4 aucune for-
mation

2  Le groupe 1 : versement de moins de 25% de la
prime sur le PEE ; groupe 2 : versement de 25% ;
groupe 3 : versement de 50% ; groupe 4 : verse-
ment de 100% ; groupe 5 : aucun versement.
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3 Seules les combinaisons : envoi de Vaccord/note
de service/réunion, journal d’entreprise/afficha-
ge/réunion, envoi de 'accord/affichage/réunion,
note de sevice/ affichage/réunion, note de servi-
ce/journal d'entreprise/réunion affectent I'impli-
cation {globale, calculée, affective).
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