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Résumé :

La connaissance des attentes de travail des fonctionnaires peut aider i la modernisation de
la fonction personnel en milieu public. Comment les agents jugent-ils leur statut et leurs
modes de gestion en matiére de GRH ? Cette recherche tente d’apporter une réponse a cette
guestion,

Depuis presque dix ans, les pouvoirs publics ont pris conscience que la réforme de 1'Etat
passait par la modernisation de la gestion du personnel. De la circulaire «Renouvean du
Service public» (29-9-1989) & celle de 1995 (26-7) Ia «rénovation»? de la gestion des res-
sources humaines (GRH) n’a cessé d’étre une des préoccupations du pouvoir politique. Au
dela de ces positions de principe, on note en paralléle la présence d'un «malaise des fonc-
tionnaires» tant en France qu'a I'étranger (Guérin et al.,1996). Or les différents modes
d’expressions (Daley, 1992) d'un certain mécontentement peuvent altérer, plus ou moins
directement, le sens du service public® (Landeweerd et Boumans, 1994) des agents de I’Etat.

Une explication serait de considérer que les exigences et les contraintes de gestion
orientées toujours vers plus de productivité se heurtent aux différentes cultures des salariés.
Ce malentendu est générateur d'insatisfaction ou de malaise défini comme un conflit entre
les valeurs professionnelles et les exigences organisationnelles (Guérin op. cit). Le probléme
des facteurs explicatifs de ces attitudes de travail n’a pas encore été analysé dans la fonction
publique d’Etat frangaise* (Dumont, 1987).

Tout comme dans le secteur privé, le statut de la fonction publique établit des contraintes
relativement fortes (Rigaudiat, 1995) : grilles de classifications salariales, criteres d’appré-
ciation du personnel peu orientés sur la notion de compétence, filitres professionnelles plus
ou moins ouvertes 4 Ja promotion ou 2 la mutation... Ces dispositions sont souvent vécues par
les gestionnaires comme autant de rigidités (Trosa, 1989). Les procédures de gestion du
personnel seraient figées, les marges de manoeuvre réduites. It semble alors plus difficile de
gérer les salariés en tenant compte de leurs attentes de travail surtout si ces dernidres sont
orientées vers davantage d’individualisation. Il ne faut pas oublier en effet que le principe
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d’égalité entre agents est posé par le statut.

Un moyen d’apprécier ces difficuliés consiste & analyser les sources de satisfaction et
d’insatisfactions des fonctionnaires. Nous aurions ainsi un apercu interne de la GRH prati-
guée. L'étude présentée ici est orientée vers cet objectif. Elle a ét8 réalisée au Ministdre de
I’Equipement. Nous présenterons son déroulement () avant d'en exposer les principaux
résultats (). Nous indiguercns enfin les réflexions qu’ils suggérdrent tant dans le domaine
de la satisfaction au travail que dans le cadre d’une problématique de management public (II).

I - Cadre théorique et empirique de la recherche

Nous rejoignons A. Ripon lorsqu’il précise que @ «Malgré un demi-sigcle écoulé, aucune
théorie de la satisfaction au travail n’a vu le joar, méme si des propositions théoriques ont été
constamment formulées» (Ripon, 1983, p43). Nous préférons nous appuyer sur plusieurs
concepts explicités dans des théories reconnues ou des recherches empiriques ayant déja fait
leurs preuves, au lieu d’atiliser I'une d’elles dans son entier pour I’adapter & I"environnement
administratif frangais. Ainsi, il parait justifié (exemple, Scarpello et Vanderberg, 1992 ;
Rottausen, 1994) de s’en remettre & la définition de la satisfaction proposée par E. Locke. La
satisfaction au travail est «une réponse émotionnelle positive résuitant de 1’évaluation de son
travail ou de ses expériences de travails (Dunette, 1976, p1300).

1.1 - Le modale explicatif retenu de la situation de travail

Notre propos consiste & essayer de préciser sous guefles conditions cet état émotionnel
apparait, pour une population travaillant dans un environnement aux contingences différentes
de celles du secteur privé. Pour ce faire, il faut partir de la définition de la satisfaction pour
noter qu'elle se place dans la vision des modgles de la divergence (Locke, 1969). La notion
de «situation de travail» devient alors centrale et constitue la premigre dimension explicative
de satisfaction.

La situation de travail rassemble un groupe de variables sur lequel les attentes du salarié
vienment se cristalliser. Cet ensemble pent 8tre dissocié en deux a partir des perceptions du
personnel et non des éléments objectifs qui pourraient étre recueillis (Seashore et Taber,
1975) : perceptions vis-d-vis de Penvironnement du travail mais aussi vis-&-vis des
caractéristiques spécifiques de I’emploi occupé.

1.a seconde dimension explicative de la satisfaction porte suf la notion de gratification
{récompenses, au sens large, obtenues dans le cadre du travail) qui recouvrent celle de rétri-
bution au sens donné par B. Sire (1993), L.a mise en relief d’un second ensemble de facteurs
orientés sur le concept de récompense permet de mieux saisir I'importance que Iindividu
accorde A P'aspect «rétribution» de son travail (Kalleberg, 1977). Sur ce plan nous avons
choisi d'utiliser pour notre étude les termes de rétributions quantitatives regroupant les é1é-
ments de rémunérations monétaires ou non, proposés par I'administration et les rétributions
qualitatives orientées vers le statut social du fonctionnaire : ce qui forme P'intérét de son
travail,

Nous parvenons ainsi & un modele explicatif qui peut &tre synthétisé de la fagon
suivante :

1.2 - Méthodologie

L’existence d’un champ d’investigation nouveau nous a amené A construire notre propre
outil de mesure a partir d’une démarche d’andit social (Igalens, 1994)5,
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SCHEMA N° 1 Modéle théorigue de Ia satisfaction aun travail

! Situation de travail ; Variables démographigues I [ Rétributions

- Perception de Penvironnement de travait - Perception de la valeur quantitative
. Traitement

. Grille d'avancement

. Sécurité de l'emplo

. Relations de travail

. Contexte de travail
- Perception des caraciéristiques de travail
P & - Perception de ta valevr qualitative

. Statut social
. Intérét du travail

] Satisfaction au travail l

Vingt-cing entretiens non directifs ont permis de réaliser cette premidre étape grice 3 la
méthode d'échantillonnage du plan d’expérience. L' analyse de contenu qui en résulte indique
la présence de neuf sources principales de satisfaction / insatisfaction développées par les
agentsS, T ressort d’une maniére globale que les individus sont plut6t satisfaits des €léments
rattachés au contenu du travail et plutdt insatisfaits de ceux relatifs & la progression de
carridre (notation, promotion au mérite) ou centrés sur 1’organisation du travail (structure et
politique de travail de type bureaucratique : cloisonnement entre services, poids de la hi€rar-
chie, lenteur des décisions...). Sur ces bases un questionnaire’ composé de 36 variables® et
144 jtems a été administré aprés avoir été pré-testé.

TABLEAU N°1 Taux de réponse

Nombre de questionnaires envoyés 1400, soit 1a totatité de la population
Taux global de réponse 455 %, soit 635 questionnaires
Taux de réponse pour les catl. A 93 %

Taux de réponse pour les cat. B 874%

Taux de réponse pour les cat. C U%

Deux familles de méthodes statistiques ont permis de traiter les données recueillies. En
premier lieu, une étude descriptive a été réalisée au moyen d’une analyse en composantes
principales (ACP). Son objectif, par rapport au modgle, a €t de couvrir le champ des princi-
pales dimensions représentatives de la satisfaction des individus interrogés. En second lieu,
une analyse explicative a été conduite 2 1'aide de régressions multiples. La variable 2 exphi-
quer &tant la satisfaction globale, les variables explicatives sont les axes factoriels issus de
1’ ACP initialement réalisée.

II - Exposé des résultats

Nous trouvons un niveau global de satisfaction élevé : 80,5 %, mais des zones impor-
tantes o insatisfactions sont révélées par 1'analyse de ' ACP complétée de tris croisés afin
d’affiner les résultats,
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2.1 - Analyse descriptive
Sur 621 questionnaires retenus, nous obtenons un total de vingt-deux dimensions de
satisfaction/insatisfaction. Nous ne retiendrons pour I’analyse descriptive que les quatorze

premiers axes?,

TABLEAU N° 2 Présentation nominative des 14 premiers axes Factoriels

Style de management 13,8 % de variance
Equité de la rémunération . 8%
* Politique de travail 4,5 %
Reconnaissance 3.9 %
Notation 3.0%
Fonctionnement bureaucratique 29 %
Critéres de la rémunération 2.7 %
Formation 2,6 %
Caractéristiques du travail 25%
Sollicitation des compétences 2.1%
Promotion au choix - 2,0 %
Mobilité 19 %
Mobilité de I’encadrement supérieur 1,9 %
Statut social 1.8 %
TOTAL = 513 %

2.1.1 - Les éléments de travail spécifiques  la fonction publique

Il faut noter en premier lieu que les éléments spécifiques 2 la fonction publique sont
pergus en négatif. Nous trouvons un ensemble de facteurs orientés vers P’aspect bureau-
cratique du travail (Axe «politique de travail» : suivi des commandes, cohérence des direc-
tives de travail....Axe «fonctionnement bureaucratique» : multiplication des écritures, lenteur
dans la prise de décision, systéme paralléle d’organisation....Axe «mobilité de I’encadrement
supérieur»). Le mode général de fonctionnement et de gestion se retrouve également dans 2
axes : «systeme de rémunération» et «systdme d’évolution de la carridre» pris au sens large
mobilité et notation & laquelie se rattache la promotion au choix qui repose essentiellement
sur ce critere d’évaluation. Ainsi, I'aspect structurel de I’organisation marque fortement en
négatif les individus. Ceci appuie en partie Ia réflexion conduite par F. Rangeon au sujet de
la notation des fonctionnaires. La notation & I’ ancienneté est «incrustée» dans les esprits «mal-
gré les critiques qu’elle suscite y compris parmi les fonctionnaires» (Rangeon, 1992, p201).

En second liew, les éléments positifs rattachés au travail dans la fonction publique sont
absents des variables pertinentes de satisfaction. I en est ainsi de la sécurité de ["emploi, des
primes, du sens du service public. L'aspect «rétribution», content dans la mesure méme de
ces facteurs n’apparalt pas. Les agents semblent se désintéresser des gratifications considé-
rées comme acquises ou dues dés leur entrée en fonction.

" 2.1.2 - Les éléments de travail non spécifiques 3 la fonction publique

Des déterminants de satisfaction non caractéristiques de la fonction publique appa-
raissent également en nombre. Ils sont percus positivement, sauf pour cenx Hés an domaine
de ia reconnaissance du travail effectué.

Six facteurs sont mis en évidence : le style de management, les caractéristiques du
travail, la formation, 'utilisation des compétences, le statut social découlant de Pimage de
I'organisation et la reconnaissance dans le travail. Notons que ces déterminants sont com-
muns tant au secieur privé qu'au secteur public. Néanmoins, I'importance de la formation
continue, I'utilisation des compétences et les movens de reconnaissance sont des variables
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qui ont dans Padministration une dimension sans doute différente car elles sont rattachés
directement & I"évolution de carridre du fonctionnaire.

2.2 - Analyse explicative?

Sept déterminants de satisfaction expliquent 52 % de la satisfaction globale des fonc-
tionnaires’?, Les facteurs principaux sont les suivants :

TABLEAU N° 3 Régression générale

Variables B T
Caractéristiques du travail .309958 10.760
Style de management 244211 8.159
Sollicitation des compétences 150222 4.893
Statut social 144798 4.858
Intérét du travail 119147 4,151
Systeéme hiérarchique 103825 3.517
Conditions de travail 064844 2.071

Nous retrouvons trois des quatre dimensions du modele de satisfaction proposé. Seule la
dimension relative aux rétributions quantitatives (rémunération) n’apparait pas. Le modéle
proposé dans son optique générale (importance de deux dimensions : la sitvation de travail et
les rétributions) est validé, Néanmoins, les regroupements qu'il propose entre les dimensions
de satisfaction ne semblent pas pertinents pour les agents de la DDE.

Il apparait que la dimension représentant la situation de travail (caractéristiques du
travail, style de management de I'encadrement) posséde le plus fort impact sur la satisfaction
globale. La situation de travail explique a elle seule 36% de la satisfaction des fonction-
naires'?. A priori, I'aspect «rétribution», monétaire ou non, n"est pas un facteur de satisfaction
déterminant pour les fonctionnaires. Ces derniers sont davantage intéressés en premier lien
par le contenu de leur teavail et le style de management.

11 apparait également que les principaux déterminants de la satisfaction ne sont pas, dans
leur majorité, spécifiques au secteur public. La dimension relative au contexte de travail
(systéme hiérarchique et conditions matérielles) indique la marque d’une structure de type
bureaucratique agissant positivement sur la satisfaction globale,

Finalement, les fonctionnaires auraient des attentes de travail relativement similaires &
celles du personnel issu du secteur privé. La gestion de la satisfaction ne différerait donc pas
dans le secteur public et dans le secteur privé.

Plusieurs résultats indiquent l'utilité de segmenter la population par catégorie
professionnetle, Tout ¢’abord, le fonctionnement bureaucratique posséde une influence
négative sur la satisfaction de I'encadrement. A T'inverse, les non-cadres sont influencés
négativement par la mobilité géographique et fonctionnelle. On note également I’influence
de trois variables démographiques, pour V' encadrement (catégorie A et B) : Le lieu de travail,
P’ancienneté dans le poste inférieure 3 3 ans, et Ia filidre d’appartenance. Travailler au
sidge tout comme appartenir 2 la filitre «exploitation» a un effet négatif sur la satisfaction
globale. La filidre d’exploitation (représentée uniquement par la catégorie B) cristallise
davantage d'insatisfaction que les autres, 1l semble que le fait de travailler proche du pouvoir
central (sidge social et non les subdivisions rurales ou urbaine) soit davantage source
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d’insatisfaction que le contraire. En revanche, une faible ancienneté dans le poste influence
positivement, le niveau général de satisfaction. Enfin, la variable «vie hors travail» est un
déterminant & part entidre de la satisfaction pour les agents d’exploitation, La présence de
cette variable est a lier avec ’influence négative de Ia mobilité fonctionnelle et géographique.
Ceci confirme ce que nous avions mis en évidence Jors des entretiens. Les fonctionnaires qui
s’averent insatisfaits de la mobilité géographique sont les mémes qui privilégient la vie hors
travail, la mobilité devient alors une source d’insatisfaction'?,

III - Discussion
Il convient de rappeler les limites inhérentes A cette étude avant d’en tirer des conclusions.

3.1 - I’influence du terrain étudié sur la validité des résultats

L'importance de la dimension «travail» en tant que tefle comme explication principale
de la satisfaction générale peut apparaitre comme une donnée contingente 2 I’ administration
en question. Le Ministére de 1'Equipement regroupe des emplois relativement spécifiques
puisqu’ils sont en majorité de nature technique. La présence de variables de type démogra-
phique dans I"explication de la satisfaction peut également résulter de la spécificité de ce sec-
tear. Cela semble étre le cas pour la filigre d’apparienance et le lieu géographique, particula-
rités s’il en est de cette administration. A Pinverse, I'importance de I'ancienneté dans le poste
de travail ne semble pas 8tre une caractéristique principale du terrain étndié.

3.2 - Recherche ¢’un modéle explicatif de la satisfaction au travail
des fonctionnaires d’Etat

Sur fa base de nos différents résultats nous pouvons présenter un modgle de satisfaction
dans I"administration regroupant les dimensions suivantes formées

a - des variables de rétributions intrinsgques non spécifiques au secteur public

b - des variables extrins2ques (contexte de travail au sens donné par F. Herzberg)
spécifiques au secteur public

SCHEMA N° 2 Modéle explicatif de la satisfaction au travail

Rétributions intrinséques ron Vie Hors travail Rétributions extrinséques
spécifiques au secteur public spécifiques au secteur public
- Caractéristiques du tavail - Systéme hiérarchique
- Style de management - Conditions matérielles

~ Statut social

- Soilicitations des compétences
- Intéréts du travail

SATISFACTION GLOBALE |

11 est possible également de distingner des variables spécifiques & P'encadrement. Nous
obtenons fe modele suivant :
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SCHEMA N° 3 Modéle explicatif de Ia satisfaction au travail peur Pencadrement

l CADRES
Rétributions intrinséqueson Rétributions extrinséques
spécifiques au sectear public spécifiques au secteur public
- Reconnaissance - Mobilité

SATISFACTION GLOBAL

Lieude travail

Ancienneté dans le poste Filitres

<3 ans

Dans ce cadre interprétatif, la notion de rétribution tient une place essentielle. La sphére
des éléments de rétribution contient les attentes de travail les plus nombreuses, les plus vives
et aussi souvent les plus décues. Il en est ainsi principalement pour I'encadrement dont
aspect reconnaissance du travail est un point important de la satisfaction, 1 aspect rétribu-
tion intrinséque (orientées vers le statut social, cf. I) devient Je levier de la gestion du
personnel sur lequel il convient & agir pour améliorer la qualité de la vie au travail.

Dans ce modgle, nous trouvons des variables non exclusivement axées sur 1'aspect
gratification mais qui témoignent de la présence de I'environnement public 2 travers des
facteurs de contexte du travaill®, Ces factenrs extrinséques ont un poids davantage négatif sur
la satisfaction globale en comparaison des déterminants intrinséques. Les caractéristiques de
I’ administration agissent en sens inverse sur le nivean de satisfaction, néanmoins, ce n'est pas
une constante, A 1'opposs, les rétributions du secteur privé devraient toujours avoir une
influence positive sur la satisfaction globale.

1 originalité de ces résultats 2 travers ce modele réside surtout dans la similitude de
contenu avec des éléments de satisfaction appartenant au secteur privé, Les principaux déter-
minants de satisfaction des fonctionnaires rejoignent ceux de leurs homologues. Il 'y aurait
donc pas de différenciation majeure A réaliser en termes de gestion au travail entre ces deux
populations®,

Une autre grille de lecture de ces résultats peut étre envisagée dans le sens d’unc problé-
matisation spécifique au management public.

3.3 - Perspectives de recherches pour la modernisation de la
fonction personnel dans le secteur public

Les différentes données recueillies dans cette recherche conduisent 3 s"interroger sur la
distinction entre : '

1 - les principes statutaires de gestion des agents de I'Etat : gestion des rémunérations,
mobilité, évaluation....c’est-d-dite, I'ensemble des rdgles de gestion inscrites dans le statut
des fonctionnaires

2 - les applications quotidiennes issues de ces principes.
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TABLEAU N°® 4 Satisfactions et insatisfactions pour les 14 dimensions de PACP

SATISFACTION KQUILIBRE INSATISFACTION

-Style de management . ‘ ~ Politique de travail
- Baquité de la rémunération

- Principe et gestion de Ia
notation

~Utilisati - La formation
Utilisation des compétences - Principe et gestion de 1a promo-
tion au choix )

- Criteres de 1a rémunération

- Les caractéristiques du travail - Principe de la mobilité] - Principe ef gestion de la mobi-
fonctionnelie lité géographique

- Gestion de la mobilité
fonctionnelle

- Le statut social - Fonctionnement bureaucratique

- La reconnaissance (moyens et
application)

- L& principe de 1a mobilit€ de -La gestion de la mobitité de
l’enc:?dmmem supérieur Pencadrement supérieur

' Le tableau précédent, qui reprend les résultats de I’analyse descriptive, met en évidence
ceite distinction entre principe et modes de gestion. Les principes de fonctionnement de la
fonction publique apparaissent dans les différentes dimensions de la satisfaction alors que les
modes de gestion sont exclusivement générateurs d’insatisfaction.

Dans I’analyse explicative en revanche, les éléments rattachés au statut de Ia fonction
publique n’apparaissent ni dans une dimension ni dans I’ autre. On peut done dire qu'iln’y a
pas de véritablement attentes particulieres & I'égard des éléments statuaires tels qu’ils sont
gérés. Ils pourraient faire 'objet de modifications sans que cela ne joue véritablement dans
un sens ou dans 1autre sur la satisfaction.

Comment justifier cette absence des éléments statutaires au niveau explicatif 7 Deux
raisonnements peuvent &tre avancés.

1) Dans notre recherche, les rétributions quantitatives selon les principes de la fonction
publique (logique de grade) agiraient sur le niveau de satisfaction de ’encadrement muais de
fagon indirecte, & travers I'aspect «reconnaissance» du travail (pris au sens large). Au stade
de I’analyse descriptive 1’axe orienté vers la reconnaissance du travail regroupe des éléments
de rétributions quantitatives (rémunération et notation), et des «éléments carrigre» (promo-
tion au choix). La place que tient Ia variable «reconnaissance» dans les analyses effectuges
conduit i relever une déficience dans ce secteur. Ce constat est valable pour I’ensembie de
Pencadrement (A et B). 11 s’ensuit que ces agents devraient &tre demandeurs de modifications
dans ce domaine : la gestion statutaire n’étant pas une source de satisfaction sur ce point.

2) Un autre raisonnement peut &tre tenu. Les régles statutaires étant considérées comme
intangibles, il parait difficile aux agents d’imaginer un possible changement quand bien
méme elles sont insatisfaisantes. Il en résulte un certain détachement  leur égard. Les élé-
ments forts de satisfaction se développeraient ainsi dans des secteurs ol les individus
estiment avoir plus de marge de manoceuvre, comme le travail, et Putilisation des compé-
tences. Cette explication peut justifier I’absence en général de la notation comme variable
explicative de satisfaction, bien qu’elle ait recueillie d’importants pourcentages de méconten-
tement au stade descriptif. Le travail du DRH aurait alors une réelle portée puisque c’est pré-
cisément dans le domaine des rétributions qualitatives qu’il posséde une certaine souplesse
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de gestion. Ceci souligne par ailleurs I'importance de son r6le pour le bon fonctionnement de
Porganisation.

En conclusion, il faut avancer Pidée de l'existence d'un «noyau dur» de facteurs
d’insatisfactions traduisant I'état de malaise des fonctionnaires. Son origine doit étre davan-
tage recherché dans la gestion du personnel au guotidien, ou plus précisément, dans les
facettes de 1'emploi touchant I'interprétation statutaire (rétributions quantitatives et éléments
carridres ; mobilité, formation) que dans les principes égaux qui Ia soutiennent. L’insatis-
faction n’est pas tant liée an statut qu’a la fagon dont sont gérés les individus. L'écart entre
les attentes dn personnel et les modes de gestion est important. C’est donc les pratiques de
gestion des ressonrces humaines qu’il faut faire si I'on veut développer la satisfaction des
agents.

Notre étude met également en évidence le désir d’évolution vers davantage de prise en
compte des attentes de reconnaissance des efforts au travail. Il semble que ces aspirations
soient progressivement entendues puisque le gouvernement accepte I'idée d’une indivi-
dualisation élargie (circulaire du 26-7-1995 sur la réforme de I'Etat). La modesmisation de la
fonction personnel devrait s’engager dans les années & venir vers Iamélioration de la prise
en compte des responsabilités et des résultats individuels. Les méthodes d’évolution sont au
coeur de ce processus et devrajent donc évoiuer dans ce sens.

Annexe 1 Contributions factorielles de I’ACP générale

i F2 F3 F4 F5 F6 7
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Quc 187§ Q3C 869 | QitA 648 1 Qs54C 785 QAT 655 §Q9E 659 | Q3I8C 768
Q28 TN FQBEA 827 {QIB £31 | Q53D A1 §Q39 648 [ Q9A £5% | QIsC 148

owrF | a6t oo | ossw four | osn | QuB | 67 |G A1
QA | a8 Qup | sm ase AH4
onG | 67 QsE 403
Qui | s
13 F9 F10 F11 ¥i2 F13 Fl4

oisB | 206 Jqis | n8 fosrc | 6m joua ] o1 [Qur | 20 QG | 77 [o4s | .m0
o188 | 505 Jousm | 575 fosm | 666 Joum | 799 (o | so0 |oue i 658 {qer | ;2
oiec | 752 Jqis | 544 [osmm | 656 josoB | -3t6 jQas | s523
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Notes

1 Larénovation de iz gestion publique est un des cing objectifs prioritaires présenté par la circulaire.

2 Cette éventualité est rappelée dans un artticle portant str une population &infirmidre. Les auteurs font
référence au lien entre satisfaction et qualit€ des soins dispensés.

3 A notre connaissance il n’existe qu'une seule Stude universitaire (empirique) sur le concept de satisfaction
des fonctionnaires d°Etat. Encore faut-if préciser gu’elle I’aborde sous I'angle de la motivation.

4 Par aillevrs, J. Brabet dénonce ia teatation de «consiruire des faits» au lieu de les examiner tout
d’abord (1988)

5 Il s’agit des thémes du travail (caractéristiques, contenu) ; des conditions de travail ; de I'information/
communication: ; des rétributions {rémunération, notation, séeurité de ["empioi), des refations de travail (supérieure
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hiérarchique, enire pairs) ; de la carrire (promotions, systéme 4'avancement) ; des valeurs de teavail (responsabilité,
prestige efc...) ; du fonctionnement de 1" organisation (politique de travail, structure etc...) ; et enfin de la fonction
publique (avantages et inconvénients),

6 Trois questionnaires se sont avérés inexploitables (remplis & moiti€) et nous en avons éliminés 2 pour non
réponse A la guestion portant sur la satisfaction globale. Cest sur la base de 621 questionnaires gu’ont &t développés
les traitemnents statistiques (tris croisés et & plats, ACP).

7 Nous partions de 9 dans le modile théorique. L'analyse de contenu nous donne 28 variables causales
auxquelles il faut rajouter 8 variables démographiques, soit 36 au total.

8 Le crittre du seuil cumulé de 50 % d'explication de la variance a é4 retenu & ce niveau. Les résultats chiffrés
se trouvent ¢n annexe 1

9 Les régressions portent non pas sur fa totalité de la population (621 individus) mais sur fa totalité des
répondants A 1"ensemble du questionnaire soit 261 agents. Les résultats chiffrés de la régression générale sont
présentés en annexe 2. _

10 Coefficient de régression 1 R¥=0.5247 - F : 42.00814.

11 36 % de variance expliguée par les deux dimensions : caractéristiques du travail et style de management de
P'encadrement.

12 Citation : « 11 y a des gens qui sont carriéristes, et il y a des gens qui estiment les valeurs familiales plus
importantes, ¢’est mon cas.»

13Ti est possible toutefois de discuter sur le rattachement de la variable relative aux conditions de travail
(surveillance des horaires) & cet environnement. Néanmoing il est indéniable qu'elle fasse partie des facteurs
extrinseques du travail.

14 Ce résultat rejoint une recherche réafisée dans le domaine voisin de 1'implication professionnelie des salariés
«vicillissants» du sectear privé et public. Les attentes de travail de ces deux catégories de salatiés sont compa-
tables.(Tania, 1996). Is sont aussi en accord avec I affirnation de JL Bodiguel et L. Rouban (1991) qui estiment qu’
«ils partagent avec les salariés du secteur privé la inéme perception de 1'entreprise ou de F'administration...
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