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Résumé 

Avec l’émergence de l’économie de marché, de la libéralisation économique et de la 

recherche continue et systématique de la performance, les entités économiques, quelle que 

soit leur taille, ont eu recours à l’innovation organisationnelle et à l’amélioration accrue des 

méthodes de travail. L’option pour le management de projet, à l’aplatissement des structures 

et à la mise en place de systèmes d’informations performants a permis d’atteindre des niveaux 

acceptables en termes d’efficacité, d’efficience et d’optimisation de ressources utilisées. Le 

passage d’un mode de gestion taylorienne au mode projet a, évidemment, impacté la gestion 

des ressources humaines (GRH) au sein de ces entités tant au plan de l’organisation que celui 

lié à son fonctionnement.  

D’où la nécessité d’évaluer la maturité du management de projet (MMP), consistant en le 

degré de pénétration de ce mode et son impact sur certains outputs déterminants de la GRH, à 

savoir l’atteinte des objectifs de la performance globale et l’intention de départ. La notion de 

maturité du management de projet trouve ses origines dans les travaux du PMI (The Project 

Management Institute) et reflète l’ensemble d’impacts liés à l’adoption de meilleures 

pratiques [best practices], connues jusqu’ici dans le monde des entreprises cellulaires et 

structurées en projets interconnectés, notamment sur l’évolution de la fonction de GRH. 

Afin de répondre à cette problématique, une étude empirique à base de questionnaires a été 

lancée au cours du mois de juin 2013 au niveau d’un certain nombre d’entreprises 

économiques (industries, services et réalisation de projets de type clé en main) en Algérie. 

Nous avons retenu un échantillon de 246 cadres et managers pour l’analyse. Des échelles de 

mesure ont été adaptées de la littérature existante dans les domaines du management de projet 

(qui est universel et global) et de la GRH (qui reste largement liée à des représentations locale 

et francophone de la fonction). 

Un model structurel a été donc développé conceptuellement sous Amos 22, mesuré et validé 

empiriquement dans le but de mettre en exergue les influences du caractère global des 

exigences du management de projets et leurs effets sur la reconfiguration de la fonction GRH 

notamment dans sa dimension humaine au travail en terme d’atteinte d’objectifs globaux et de 

rétention des créateurs de la valeur ajoutée. Ainsi, l’intelligence émotionnelle est considérée 

comme mécanisme important de régulation des situations stressantes provoquées par les effets 

du fonctionnement en mode projet et l’intention de départ chez le personnel d’encadrement. 

                                                           
1 - Je tiens à remercier les évaluateurs anonymes de l’AGRH et M. Essaid Taib, professeur à l’ENA d’Alger dont 

les commentaires et suggestions éclairés et pertinents m’ont permis d’améliorer ce texte.  
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Cette analyse sera complétée par une critique des résultats obtenus ainsi que par un 

développement de certaines pistes futures permettant de cerner l’effet de l’adoption de 

systèmes et de pensées différentes au sein d’entreprises locales qui ont fonctionné, depuis des 

décennies, selon une logique empruntées à la GRH française. 

 

Mots-clés : intelligence émotionnelle, climat du projet, intention de départ, régulation 

émotionnelle 



3 
 

Introduction 
 

De nos jours, les entreprises adoptent, de plus en plus, une organisation basée sur les 

projets et ce dans tous les domaines. Il existe plusieurs raisons pour cette tendance: recherche 

accrue de la rentabilité, performance des salariés et l'adaptation au changement.Le fort 

turnover du personnel observé dans cette catégorie d'entreprises laisse imaginer les 

antécédents et les conséquences du climat du travail. Donc, il est important de noter que la 

littérature en management de projets a justifié les avantages de ce mode d'organisation et nous 

pouvons le constater dans les travaux du PMI. 

Sur un autre plan, le climat psychologique qui règne au sein des entreprisesorientées-projet 

est subordonné à plusieurs variables individuellesetorganisationnelles telles que la motivation, 

le stress [Gallstedt, 2003], les effets collatéraux sur les individus et les groupes [Asquin et al. 

2010]. D'autres auteurs ont discuté le confort psychologique du personnel travaillant pour ce 

type d'organisations [Chiocchio and al. 2010].le résultatétant de dire que le fonctionnement en 

mode projet peut même affecter la santé mentale des salariés et le degré du confort au travail, 

ce qui les poussent éventuellement à quitter la compagnie [Knudsen et al.2009]. Pour ces 

raisons, des propositions ont été faites, dans la littérature et sur le terrain, afin d'élaborer un 

modèle de gestion des ressources humaines adapté aux salariés des compagnies orientées-

projet. 

Ce mode de fonctionnement exige de l'employé l'atteinte des objectifs arrêtés avec le 

responsable supérieur d'un commun accord, le respect des délais assignés aux opérations et la 

livraison du projet dans le respect des normes de qualité. Généralement, les contraintes liées à 

la maîtrise du temps et du budget exercent un effet significatif sur l'employé en fonction du 

niveau d'expérience et de la maturité observée au niveau de la compagnie. Dans ce sens, la 

littérature sur le management de projets a développé aussi, la notion de maturité de 

management de projets qui vise à intégrer, à évaluer et à améliorer les pratiques de gestion du 

projet. D’après [Yazici, 2009], plus le degré de maturité de la compagnie est élevé, plus 

l'impact sur la totalité de ces projets est important. 

Concernant le poids des objectifs de l'organisation ou du projet, plusieurs études ont 

démontré  que les types d'objectifs adoptés lorsque les individus sont confrontés à des 

situations de réalisation des objectifs créent différents cadres cognitifs en ce qui concerne la 

façon dont un individu aborde et réagit à ces situations [Tanaka et al. 2012]. En effet, les 

situations d'accomplissement au sein des compagnies orientées-projet sont des situations 

mettant en jeu les compétences des salariés. Or, être compétent dans la réalisation des tâches 

confiées au sein du projet, n'est que la motivation principale des employés dans une situation 

d'accomplissement. Par conséquent, établir sa compétence passe nécessairement par la 

maîtrise des tâches. Chercher à se montrer efficace ou supérieur aux autres en est une autre 

question. Alors, il y'a deux buts, selon la littérature [Tanaka, 2012] qui oriente les activités 

des salariés dans ces compagnies pendant l'exécution de leurs tâches: le but de la maîtrise et le 

but de la performance. Le premier correspond au désir de comprendre, d'analyser, 

d'apprendre, d'acquérir et d'augmenter le niveau de maîtrise de la tâche. Lesecond consiste en 

le désir de mettre en avant ses aptitudes, ses compétences, de réaliser une évaluation positive 

et de réussir mieux que les collègues. 

Donc, sous la pression de contraintes pré-citées et en fonction du degré de maturité du 

management de projets en tant que processus de gestion, l'employé développe plusieurs 

formes de stress  [Asquin et al. 2010, Chiocchio and al. 2010, Gallstedt, 2003] dont la 
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dimension la plus fréquente serait l'épuisement émotionnel[Knudsen, 2009; Psilopanagioti et 

al. 2012; Cheung & Tang, 2009, Sommerville&Langford, 1994]. 

Dans ce contexte, l'employé qui est appelé à atteindre des objectifs précis dans les délais 

requis et qui subit l'épuisement émotionnel suite à des situations relationnelles et 

interpersonnelles liées au travail au sein du projet telles que la pression exercée par 

l'environnement du travail, les conflits de rôles et les exigences du client, etc.développe 

l'intentiondu départ qui conduit le plus souvent à la rupture de la relation du travail avec 

l’entreprise, après un certain temps s'il juge que les conditions ne changeront pas ou ne 

s'améliorent pas. Au cours de cette période, l'employé recours à la régulation de ces situations 

stressantes par le biais de l'intelligence émotionnelle afin de réduire au maximum la perte de 

ressources psychologiques et de répondre convenablement à la demande du travail. À cet 

égard, le rôle de l'intelligence émotionnelle liée l’efficacité personnelle serait d'une 

importance cruciale dans le maintien de la stabilité de la relation du travail. 

De ce qui précède, laprésente étude vise à examiner, d’une part, les niveaux de perception  

du mode d’organisation orienté projet (maturité, buts d’accomplissement et niveau 

d’épuisement) et le rôle de  l’intelligence émotionnelle perçue comme trait de 

personnalité(Trait emotional Intelligence)dans la régulation de l’état psychologique dans le 

but de réduire l’intention de départ chez les interviewés. 

1. Revue de littérature et Hypothèses 

Le terme "climat du projet" est un concept choisi pour cette étude afin de refléter trois 

dimensions que nous considérons importantes pour l'opérationnalisation de l'étude empirique 

et pouvoir mesurer l'impact de ces dimensions sur l'intention du départ et l'effet exercé par 

l'intelligence émotionnelle perçue comme trait de personnalité. Ces dimensions ont été 

choisies par rapport aux différents niveaux: 

- Niveau "Entreprise": c'est la variable "maturitéperçue du management de projet"; 

-Niveau "Projet": c'est la variable «butsd’accomplissement"; 

-Niveau "Employé": c'est le variable "épuisement émotionnel"; 

Notons que le concept "climat du projet" ne constitue pas une variable latente. Il n’a été 

créé que pour des raisons conceptuelles afin de refléter les conditions et les situations 

psychologiques liées au travail au sein d'un projet. 

La revue de littérature concernant les différentes relations théoriques qui existent ou qui 

pourraient exister entre les différentes variables, objet de cette étude, peuvent se résumer en 

ce qui suit: 

1.1. Dépendance entre la perception de la maturité du management de projet  et 

l’intelligence émotionnelle perçue comme trait de personnalité; 

Le développement de l'intelligence émotionnelle a connu un ensemble de modèles que l'on 

peut répartir en deux catégories: 

La première est appelée« modèles d’aptitude » et la seconde « modèles mixtes». Les 

modèles basés sur l’aptitude tiennent compte des performances mentales et des aptitudes en se 

basant sur la mesure. Tandis que la catégorie des modèles mixtes, considère que  

l’intelligence émotionnelle peut être définie comme une aptitude accompagnée de certains 

traits, compétences et comportements et des facteurs non cognitifs, tels que la personnalité et 
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la motivation.La capacité à communiquer avec les dimensions de l'intelligence émotionnelle 

est un facteur critique. Ainsi, de nombreuses études ont montré que l'intelligence émotionnelle 

est un facteur déterminant de la réussite du salarié en milieu de travail. 

En effet, l’intelligence émotionnelle permet au salarié de mieux utiliser ses capacités 

émotionnelles et d'améliorer la capacité d'écoute, de motiver, de jouer le rôle de l'entraineur et 

du mentor afin d'aider soi-même et les membres de l'équipe à gérer de manière efficace le 

stress, la critique, et participer à la  création d'un environnement de travail positif. 

Dans une étude sur les dirigeants du secteur public en Afrique du Sud, [Kotzé& Venter, 

2011], se sont penchés sur l’un des aspects essentiels de l’intelligence émotionnelle qui 

consiste à déterminer pourquoi certains salariés obtiennent de bons résultats dans l'exercice de 

leurs fonctions, alors que d’autres présentent des niveaux d’efficacité médiocres ou faibles. 

Donc, à quoi est due cette différence? En d'autres termes, ils ont examiné s’il existe des 

différences statistiquement significatives du degré d’intelligence émotionnelle entre les 

dirigeants efficaces et les moins efficaces sur un échantillon de 114 dirigeants issus d'une 

institution publique en Afrique du Sud. Leur analyse de la variance démontre que les 

dirigeants efficaces ont obtenu des résultats nettement meilleurs sur l’échelle totale de 

l’intelligence émotionnelle et aussi des résultats nettement meilleurs sur deux échelles 

composites de l’intelligence émotionnelle (QE interpersonnel et QE de gestion du stress) et 

sur six sous-échelles [auto-actualisation, empathie, responsabilité sociale, tolérance au stress, 

résolution des problèmes et optimisme]. 

Dans une autre étude [Aitken& Crawford, 2008], les auteurs ont examiné l’influencede la 

maturité perçue du management de projet sur le choix du manager concernant ses 

caractéristiques de personnalité ainsi qu’un certain nombre de compétences comportementales 

qui sont communes aux managers de projet? 

Il semble que ces auteurs ont trouvé un résultat très intéressant et constituera, un point de 

départ pour notre étude, à savoir, l'existence d'une relation négative entre la maturité perçue 

du management de projets et une dimension de personnalité définie par ces auteurs 

comme"classique". Cette dimension reflète un manager qui préserve les méthodes bien 

éprouvées, et préfère les orthodoxes disciplinéset classiques. 

L’explication que les auteurs fournissent s'articule autour du fait que les  organisations qui 

deviennent plus matures dans leurs pratiques de gestion de projets, auront tendance à essayer 

de moins en moins de nouvelles approches et à mettre davantage l'accent sur les personnes qui 

se conforment aux pratiques et standard actuels de travail. Ce résultat, cependant, suggère que 

les organisations qui ont des projets matures devraient mettre en valeur les pratiques 

managériales des individus qui sont en mesure d'identifier des approches non 

conventionnelles et des nouvelles méthodes de mise en œuvre des projets. D’où l’hypothèse 

suivante : 

Hypothèse 1 : la maturité perçue du management de projets est négativement associée à 

l’intelligence émotionnelle perçue comme trait de personnalité ; 

1.2. Relation entre les buts d’accomplissement et l’intelligence émotionnelle 

perçue comme trait de personnalité ; 

Les chercheurs se sont penchés sur deux types de buts: le but de maîtrise et le but 

deperformance. Ces buts diffèrent en termes de normes utilisées pour définir et évaluer la 

performance. Le but de maîtrise vise à développer et à améliorer les compétences d'un 
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individu par rapport aux performances passées ou à un standard absolu. Le but de 

performance vise à valider et démontrer les compétences d'un individu en les comparants à 

celles des autres. Ces buts obéissent à des standards normatifs définis par l’entreprise. 

De manière générale, les chercheurs considèrent que le but de maîtrise repose sur le choix 

de  tâches difficiles, la résistance face à l’échec, l’attribution de la réussite à l’effort réalisé, 

etc. ce processus suppose l’adoption d’une stratégie d’apprentissage adapté de la part de 

l’individu ou le salarié dont les principales dimensions sont : l’écoute, l’organisation, 

l’engagement dans des activités d’autorégulation. Bref, le but de maîtrise entraine une série de 

réponses adaptées. En revanche, le but de performance engendre des réponses inadaptées 

telles que : l’option pour les tâches garantissant une performance positive, l’évitement de 

l’effort et la vulnérabilité à l’échec. Ce but incite l’individu à se focaliser sur l’obtention de 

bons résultats et d’une bonne évaluation. D’où le lien étroit entre ces deux buts d’une part et 

la motivation intrinsèque et extrinsèque observées chez l’individu d’autre part[Darnon& 

Butera, 2011]. 

D’après [Tanaka et Al., 2012], des résultats concernant l’atteinte des objectifs ont été 

obtenus dans le domaine des sciences de l’éducation. Néanmoins, cette démarche reste 

toujours applicable dans le domaine du travail. En effet, on peut distinguer un modèle quadri-

dimensionnel développé par Elliot et ses collègues et qui se base sur le fait que la motivation 

au travail peut prendre une forme d’approche (approach) ou d’évitement (Avoidance), et ce, 

en fonction de la valeur accordée par un salarié à l’évènementactuel ou futur. En résumé, 

l’approche consiste en la recherche d’évènements positifs ou avantageuxqui favorisent un 

investissement fort dans les situations professionnelles attractives ou valorisantes. Par contre, 

l’évitement trouve son fondement dans la confrontation potentielle à un évènement jugé 

négatif. Il repose sur un comportement de renoncement ou de fuite. De ces dimensions, les 

auteurs ont dégagé quatre situations: 

 Le but Maîtrise –approche : cette situation réduit l’anxiété et valorise les compétences. Le 

salarié exprime un besoin pour l’apprentissage afin de mieux maitriser les tâches. 

 Le but Maîtrise-évitement : cette situation correspond au désir de l’employé de ne pas se  

tromper et d’éviter de ne pas apprendre, etc., car l’échec démontre une situation de non 

maîtrise des tâches. 

 Le but Performance-Approche : le salarié veut se montrer compétent, c’est-à-dire il 

exprime un fort besoin en compétences associéesà la peur de l’échec ; souvent, ce but agit 

positivement sur les valorisations des compétences qui seront aussi accompagnées de 

l’anxiété. 

 Le but Performance-évitement : situation dans laquelle le salarié désire éviter de 

paraître incompétent et d’échouer et de ne pas faire moins que la plupart des salariés. Elle 

correspond aussi à une appréciation faible de la compétence associée d’une peur de l’échec et 

d’un sentiment d’impuissance. Ce scénario augmente l’anxiété et provoque une dévalorisation 

descompétences. 

Lefonctionnement de ces trois situations est commandé par trois  motivations fondamentales : 

 Le besoin d’accomplissement [need for achievement] ; 

 L’attente de compétence [competenceexpectancy] ; 

 La peur de l’échec [fear of failure] ; 
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En utilisant ces définitions, Tanaka et al. 2012 ont examiné les relations entre les quatre 

buts cités ci-dessus, l’effort et l’intérêt intrinsèque portés à la fonction sur un échantillon 

constitué de 57 officiers de police au Japon. Les résultats obtenus montrent que le but 

performance –approche influence positivement  l’effort et l’intérêt intrinsèque de l’employé, 

contrairement au but Performance –évitement qui influence négativement les deux outputs 

cités ci-dessus.Dans une étude de Tuominen-Soini et Al., 2008 qui a porté sur la relation entre 

les buts d’accomplissement et le confort subjectif perçu, ces auteurs recommandent d’inclure 

des mesures du confort subjectif (émotionnel)au moment de l’évaluation des buts 

d’accomplissent au travail. 

Dans le même sens, l’analyse corrélationnelle menée dans l’étude de [Spence et al. 

2004]dont l’objectif était d’étudier la relation entre l’intelligence émotionnelle et le but 

d’auto-intégration, montre que les individusqui atteignent des niveaux élevésd’intelligence 

émotionnelle perçue comme trait de personnalitéconstruisentégalement l'intelligence et 

dessystèmesde butspersonnelsauto-intégréspluscongruents. En revanche, ils considèrent qu’il 

estdifficile de savoir sides niveaux élevés  d’intelligence émotionnelle perçue comme trait de 

personnalité mènent àplusieurs butsauto-déterminés, ousi lechoix des 

objectifsd'autodéterminésconduit àplusd’intelligence émotionnelle. De ce qui précède, nous 

proposons l’hypothèse suivante : 

Hypothèse 2 : les buts d’accomplissement sontnégativement associés à l’intelligence 

émotionnelle perçue comme trait de personnalité. 

1.3. Effet de l’épuisement émotionnel sur l’intelligence émotionnelle perçue 

comme trait de personnalité ; 

On peut définir l’épuisement émotionnel comme étant le degré de consommation des 

ressources émotionnelles par l’individu pour des raisons multiples [Knudsen et al. 2010]. 

Premièrement, plusieurs chercheurs ont démontré que l’épuisement émotionnel est la 

dimension la plus significative du burnout. Deuxièmement, plusieurs études longitudinales 

s’accordent sur le fait que l’épuisement émotionnel précèderait le développement des autres 

dimensions du burnout. De plus, ces mêmes études montrent que l’épuisement émotionnel 

impacte négativement la santé du salarié en milieu du travail, ce qui se répercute directement 

sur sa performance. Il est important de noter aussi que l’épuisement émotionnel est 

contagieux, c’est-à-dire qu’il se transmet entre les membres de l’équipe ou de l’organisation 

en général. 

Par ailleurs, les études liées à l’épuisement émotionnel ont été faites dans le cadre du 

modèle « Demandes-Ressources liées au travail »[Demerouti et al. 2001].Dans cette optique, 

ces auteurs définissent les demandes comme étant lesaspects du travailqui nécessitent un 

effortimportantde la part des individus, y compris les 

effortsémotionnels,exigencesphysiquesoucognitivesdemandés par la fonction ou 

l'organisation. En revanche, les ressources sont lesaspects du travailqui réduisentles demandes 

de la tâche, facilitentl’atteinte des buts d’accomplissementliés au travail, etoffrent des 

possibilitésde développement personnel.Bien qu’il existe une littérature abondante sur 

l’épuisement émotionnel, son impact sur le niveau d’intelligence émotionnelle perçue comme 

trait de personnalité n’a pas été traitée suffisamment. Cette interaction entre ces deux 

variables dénote le processus ou l'expérience de gestion des émotions et des expressions pour 

répondre aux exigences de travail. Ce qui a été considéré et mesuré comme dissonance 

émotionnelle, notamment, lorsque les expressions diffèrent des sentiments. Dans le cas où le 
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salarié veut modifier ses expressions afin de répondre aux exigences du travail, on est en 

présence d’un  processus de régulation des émotions[Brotheridge&Grandey, 2002].  

Dans le même contexte, Cheung & Tang, 2009 ont essayé d’étudier l’influence de 

l’intelligence émotionnelleet l’affectivité sur les stratégies du travail émotionnel au travail 

chez 486 employés chinois. Les analyses de régressionhiérarchique ont montré que 

l’affectivité négative était corrélée à la stratégie émotionnelle de surface. Tandis que 

l’intelligence émotionnelle était un corrélat significatif pour le deep acting et l’expression de 

l’émotion naturellement ressentie. De plus, l’interaction entre l’intelligence émotionnelle et 

l’affectivité positive influence l’adoption d’une variété de stratégies de travail émotionnel. En 

outre, l’analyse de médiation démontre que l’intelligence émotionnelle joue le rôle de 

médiateur entre l’affectivité positive et la stratégie profonde du travail émotionnel.  De ce fait, 

la présente étude tentera de tester l’hypothèse suivante : 

Hypothèse 3 : l’épuisement émotionnel est positivement associé à l’intelligence 

émotionnelle perçue comme trait de personnalité. 

1.4. Relation entre l’intelligence émotionnelle perçue comme un trait de 

personnalité et l’intention de départ 

La question principale de la présente étude est d’examiner si l’intelligence émotionnelle 

perçue comme trait de personnalité joue le rôle de médiateur entre les trois variables à savoir, 

la maturité perçue du management du projet, les buts d’accomplissement et l’épuisement 

émotionnel d’une part, et la variable « intention de départ » d’autre part. Effectivement, 

plusieurs études indiquent que les stresseurs conduisent souvent à l’intention de départ chez 

les employés notamment les cadres. 

En effet, [Schutte&Malouff, 2011], ont examiné sil'intelligence émotionnellejoue un rôle 

médiateur quant à la relation entrel'attentionet le bien-être subjectif. Les participants ont 

remplides échellesdu bien-être subjectif mesurant lavigilancecaractéristique, l'intelligence 

émotionnelle, l’affect etla satisfaction de lavie.  

Des niveaux plus élevés d’'attentionont été associés àun niveau élevé d’intelligence 

émotionnelle, d'affect positifetde satisfaction de lavieet à un niveau bas de l’affect négatif. De 

plus, des niveaux plus élevésde l'intelligence émotionnelleont été associés à des niveaux 

élevés de l’affect positif,de satisfaction de lavieetà des niveaux bas de l’affect négatif.  Ainsi 

ces auteurs ont démontré que l'intelligence émotionnellejoue un rôle médiateur 

entrel'attention, l’affect positif élevé, etune satisfaction élevée dela vie.  

Dans une autre étude, [Linderbaum, 2013]a examiné l’effet modérateur de l’intelligence 

émotionnelle sur la santé mentale et la performance au travail en utilisant un modèlemulti-

source (c'est à dire, mesures fournies par  les membres de l'équipeet les superviseurs, n =57, N 

total=137)en utilisant différents  protocolesde notation. Les résultats obtenus lors de 

l’administration du questionnaire de cette étudesuggèrentque l'intelligence 

émotionnellemodère partiellementlarelationentre la santé mentaleet certains-mais pas tous–

aspects de la performanceau travail. 

La recherche autour de l’effet médiateur de l’intelligence émotionnelle perçue comme trait 

de personnalité ne s’est pas arrêtée mais bien au contraire, d’autres études ont avancé des 

résultats intéressants. A cet égard, l’étude menée par [Smith et al. 2014] a révélé que les 

personnes ayant des préoccupations perfectionnistes élevées développent des réactions trop 

négatives face aux échecs, un doutepersistant et despréoccupations excessives liées 

auxcritiques et attentes des autres. 
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Athota&O’Connor, 2014 ont essayé dans une étude récente d’expliquer la variation des 

valeurs humaines fondamentales, et suggéré que les différences individuelles par rapport 

auxvaleurs peuvent s'expliquer en partie par des traits de personnalité et la capacité perçue à 

gérer ses émotions et celles des autres (c’est -à-dire l’intelligence émotionnelle perçue comme 

trait de personnalité). Un échantillon de 209 étudiants a été utilisé pourtester des hypothèses 

concernant plusieurs relations directes et indirectes proposées entre traits de personnalité, 

l’intelligence émotionnelle perçue comme trait de personnalité et les valeurs émotionnelles. 

Conformément aux hypothèses,l’évitement du danger et la recherche de la nouveauté ont été 

capables à prévoirdirectement l’hédonisme, la conformité et lastimulation. L’évitementdu 

danger a été également identifié comme antécédentde ces valeurs, indirectement, à travers les 

effets médiateurs des sous-échelles clés de l'intelligence émotionnelle perçue comme  trait de 

personnalité.  Aussi, la recherche de la nouveauté n'a pas été un prédicteur indirect de ces 

valeurs.  

 

Une dernière étude concernant le point 1.4, en l’occurrence, celle élaborée par Trivellas et 

al. 2013, et qui consistait à explorer les implications de l’intelligence émotionnelle en milieu 

de travail, notamment l'impact de l'intelligence émotionnelle au travail sur la satisfaction au 

travail et l’intention de départ du personnel infirmier travaillant dans les hôpitaux.The Wong 

and Law Emotional Intelligence Scale(WLEIS) a été adopté pour mesurer l'intelligence 

émotionnelle, composé de quatre dimensions : auto- évaluation émotionnelle, l'évaluation 

émotionnelle des autres, l'utilisation de l'émotion et la régulation de l’émotion. Cetteétude 

présente une enquête de terrain menée dans cinq organisations de soins de santé privée qui 

opèrent dans laville de Larisa,en Grèce. L'approche PLS basée sur 145 questionnaires valides 

a confirmé l’existence desrelations significativesentre l’intelligence émotionnelle et la 

satisfaction au travail d’une part et avec l’intention de départ d’autre part.  

Plus précisément, parmi les quatre dimensions de l’intelligence émotionnelle,uniquement 

celle relative àl’auto-évaluation émotionnelle [l’équivalent de l’intelligence émotionnelle 

perçue comme trait de personnalité] et l’utilisation de l’émotionexercentdes effets positifs 

importants sur la satisfaction des employés avec le développement des personnes, alors 

qu'elles influencent aussi négativement l’intention de départ. Remarquablement, les deux 

autres composants de l’intelligence émotionnelle [l'évaluation émotionnelle des autres et la 

régulation de l’émotion] n'ont pas réussi à influencer la satisfaction et l’intention de départ. 

Compte tenu du fait que les recherches sur ce point sont limitées, il demeure difficile de 

savoir si un modèle de médiation totale ou de médiation partielle s’ajusterait aux données 

collectées. Dans un modèle de médiation totale, les relations entre les composantes de ce que 

l’on a appelé climat du projet (maturité perçue du management de projet, accomplissement 

des buts etépuisement émotionnel) et l’intention de départ seraient complètement expliquées 

par l’intelligence émotionnelle perçue comme trait de personnalité. Par contre, dans un 

modèle de médiation partielle, il y’aurait évidemment à la fois des relations directes entre les 

variables citées ci-dessus et l’intention de départ et en même temps, des relations indirectes 

via l’intelligence émotionnelle perçue comme trait de personnalité. Ainsi, cette étude testera, 

en plus des quatre hypothèses, l’existence de médiation totale ou partielle entre les variables 

du climat de projet et l’intention de départ.D’où l’hypothèse suivante : 

Hypothèse4 : l’intelligence émotionnelle perçue comme trait de personnalité est 

négativement associée à l’intention de départ. 
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2. Méthodologie 

 
2.1. Participants 

246 cadres et managersappartenant à huit entreprisesde services, d’industrie et de 

réalisation de travaux de construction ont participé à cette étude en Algérie. Ces entreprises 

ont adopté le management de projets comme mode de fonctionnement soutenu par un 

ensemble de systèmes de collaboration et de gestion intégrée de données et de connaissances 

diverses. En outre, il y’a même parmi ces dernières  celles qui ont développé des traditions en 

matière de normalisation et de certification du personnel,  notamment les chefs de projets par 

rapport aux principes PMI. Cet échantillon est composé de 76% d’hommes. Ces répondants 

sont en majorité des universitaires [76.3%] et des post-universitaires[15.5%]. Leur ancienneté 

dans le poste ou la fonction occupée varieentre 1et 10 ans avec 64%.Ils occupent le poste de 

cadre [42.1%], de chef de service [26,2%], de manager [14.6%], de chef de département 

[12.9%], de chef de projet [3%] et de manager général [1.3%]. Ces participants déclarent 

travailler chezdes compagnies de services [44%], dans des entreprises industrielles [23.7%], 

et chez des entreprises de travaux et de réalisation, notamment d’engineering et de 

construction [11.6%]. Il est à noter que les 20,7% restants travaillent dans d’autres types de 

compagnies telles que les télécoms et les compagnies pétrolières. Enfin, 52,1% parmieux 

occupent des fonctions administratives tandisque 47.9% occupent des positions techniques 

dominées par l’ingénierie. 

 

2.2. Outils de mesure 

Aux fins de la présente étude, nous avons utilisé un questionnaire composé de plusieurs 

échelles de mesure. Notons que les échelles ont été traduites de l’anglais en français. La 

procédure suivie était celle de la traduction /rétro-traduction. Les résultats ont prouvé la 

conformité entre les deux traductions aussi bien en français qu’en anglais ainsi qu’une 

convergence entre la rétro-traduction en anglais et les échelles d’origine. 

 

2.2.1. Maturité perçue du management de projet 

La maturité du management de projet(MMP)est considérée comme un élément important 

de l’évolution de la culture managériale orientée projets. Elle fournit la méthodologie et la 

feuille de route pour atteindre la qualité. Le Project Management Institute a développé au 

cours des années passées de multiples modèles qui fournissent une approche normalisée pour 

la mesure et l'analyse comparative ainsi que d'une stratégie cartographiée pour 

l'améliorationde la performance individuelle et organisationnelle [Yazici, 2009]. 

 

Le Modèle MMP contient les neuf domaines de connaissances décrits dans le fameux 

guide du PMI appelé « PMBOK : A guide to the Project Management Body of Knowledge » 

[PMI, 2008]. Ces domaines sont les suivants : management de l’intégration, management du 

scope du projet, gestion du temps, gestion du coût, gestion de la qualité, management des 

ressources humaines, gestion des communications, management des risques et gestion de 

l’approvisionnement. Concernant cette étude, nous avons exclu le domaine de connaissances 

relatif à la gestion des approvisionnements car les répondants au questionnaire occupaient des 

fonctions ne couvrant pas ces tâches relatives au management de l’approvisionnement. Par 

conséquent, l’échelle de mesure relative à la maturité perçue du management de projet a 

couvert les huit domaines de connaissance restants. Les participants ont été appelés à évaluer 
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la maturité du projet [ou les projets] sur lesquels ils travaillent actuellement. Cinq niveaux de 

maturité ont été utilisés pour évaluer les huit domaines. Ces niveaux sont : 

 

Niveau 0: Pas en mesure d'évaluer 

Niveau 1 : Processus initial 

•Des processus temporaires ; 

• Prise de conscience managériale ; 

 

Niveau 2 : Processus de structure et des 

normes 

• Des processus de base; non appliqués sur 

tous les projets; utilisés dans de grands 

projets à haute visibilité; 

• La direction appuie et encourage 

l'utilisation de ces processus ; 

• Mix des informations sommaires et 

intermédiaires ; 

•des estimations et plannings basés sur des 

connaissances expertes et des outils 

génériques ; 

• Principalement centrés sur le projet ; 

 

Niveau 3 : Normes organisationnelles et 

processus institutionnalisés 

• Tous les processus, standards pour tous 

les projets, reproductibles ; 

• Le management  a institutionnalisé les 

processus; 

• Informations synthétisées et détaillées ; 

• existence de 

référencesinformationnelles ; 

• Les estimations et plannings peuvent être 

fondées sur des normes industrielles et des 

spécificités organisationnelles ; 

• Plus d'un objectif organisationnel ; 

• Analyse informelle de la performance du 

projet ; 

 

Niveau 4 : Processus managé 

• Processus intégrés aux processus de 

l'entreprise ;  

• Gestion des mandats de conformité ; 

• Le management prend une vue 

organisationnelle de l’entité ; 

• Analyse solide de la performance du 

projet ; 

• Les estimations et plannings sont 

normalement basées sur les spécificités de 

l’'organisation ; 

• Le management utilise les données pour 

la prise des décisions ; 

 

Niveau 5 : Processus optimisés 

• des processus permettant de mesurer 

l'efficacité et de l'efficience du projet ; 

• Processus mis en place afin d’améliorer 

la performance du projet ; 

• le Management est axé sur l'amélioration 

continue ; 

 

L’indice α de Cronbach mesuré à l’occasion de l’étude pré-citée a atteint 0.963 et dans la 

présente étude cet indice s’élève à 0.964. 

 

2.2.2. Mesure des buts d’accomplissement 

Cette étude a utilisé l’échelle de mesure élaborée par Tanaka et Al. 2012 qui découle, en 

réalité, du « The Achievement Goal Questionnaire »à 12 items développés par [Elliot & 

McGregor, 2001]. Afin de choisir les items les plus adaptés au contexte du travail,  ces 

auteurs ont ajouté huit items de l’échelle de mesure développée par [Elliot & Church, 1997] et 

[Middleton &Midgley, 1997]. Les réponses aux 20 items de cette échelle ont été soumises à 

des analyses factorielles exploratoires en utilisant la méthode des composantes principales, 

suivie d'une rotation oblique. Quatre facteurs ont émergé avec des valeurs propres supérieures 
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à 1, et chaque item était corrélé avec le facteur approprié. Les auteurs pré-cités ont retenu 13 

items parmi les 20 qui représentent les quatre dimensions des buts d’accomplissement, à 

savoir: la maîtrise-approche, la maîtrise-évitement, la performance-approche,et la 

performance-évitement.Le coefficient α a atteint dans l’étude pré-citée respectivement : 

Maîtrise-Approche (0.83), Maîtrise-évitement (0.87), Performance-approche (0.90) et 

Performance-évitement (0.51). Dans la présente étude,  le coefficient α a enregistré les valeurs 

suivantes respectivement : (0.86), (0.82), (0.84) et (0.55). Ces valeurs prouvent que cette 

échelle de mesure dispose de qualités psychométriques très acceptables. 

 

2.2.3. Mesure de l’épuisement émotionnel 

Aux fins de cette étude, nous avons utilisé l’échelle de mesure appelée “Oldenberg 

Burnout Inventory[OLBI]”. Les raisons de ce choix sont multiples : il est invariable par 

rapport au contexte de l’étude[Demerouti, 2001]. De plus, cet instrument facilite l’analyse du 

phénomène. En outre, il permet un traitement adéquat de la dimension la plus critiquée du 

modèle de Maslach de l'épuisement professionnel qui est le sentiment d'accomplissement 

personnel[Lee &Ashfort, 1996]. Cet outil de mesure est développé par Demeroutiet a été 

adapté pour une population francophone par [Chevrier, 2009] en utilisant la procédure du 

double aveugle adapté. Le questionnaire final comporte 16 items : 8 items mesurant le 

désengagement et 08 autres mesurant l’épuisement.Dans l’étude de [Chevrier, 2009], les 

valeurs du coefficient α sont respectivement : (0.68), (0.81) avec une valeur totale égale à 

(0.80). Concernant la présente étude, les deux dimensions ont enregistré respectivement : 

(0.58), (0.51) et une valeur α pour la totalité des items de l’ordre de (0.73). 
 

2.2.4.  Mesure de l’intelligence émotionnelle perçue comme trait de personnalité 

Nous avons utilisé l’échelle de mesure développée par [TEIQue- SF; Petrides&Furnham, 

2003] dans sa version courte à 30 items. Cette échelle a été traduite de l’anglais  par M. 

Mikolajczak et al. 2007. Les réponses ont été mesurées sur une échelle de Likert à 5 point 

allant de «  pas du tout d’accord » à « tout-à-fait d’accord ». Cette même échelle a été utilisée 

aussi dans d’autres études, à savoir : Siegling et Al., 2014-a (α=0.91] ;  Siegling et Al., 2014-

b (α=0.89) ; Di Fabio&Saklofske, 2014, (α=0.91) ; Ahmetoglu et al. 2011, (α=0.89) ; Gokçen 

et al. 2014, (α=0.90). Enfin, ce construit reflète quatre facettes, en l’occurrence : le bien-être, 

la maîtrise de soi, l'émotivité et la sociabilité. Le coefficient de Cronbach α a atteint 0.77 et 

restera toujours une valeur acceptable. Parmi les items de ce construit, on citera : « je trouve 

souvent difficile de voir les choses du point de vue d’une autre personne », « je ne trouve 

généralement pas la vie agréable » et « dans l’ensemble, je suis capable de faire face au 

stress ». 

 

2.2.5.  Intention de départ 

L’intention de départ peut être définie comme étant le désir de l’employé de mettre fin à sa 

relation avec la compagnie ou l’entreprise qui l’emploie. Autrement dit, il s’agit d’une volonté 

de rupture de la relation de travail de la part du salarié. Afin d’évaluer l’intention de départ, 

nous avons utilisé l’échelle de mesure à quatre [4] items empruntés au « Michigan 

OrganizationalAssessment Questionnaire » développé par [Camman et al. 1979] et adapté par 

[Wayne et al. 1997]. Cette échelle jouit d’une notoriété très acceptable dans la littérature. Une 

étude faite dans un contexte similaire au Maroc [2011] par Baille &Diwany dans le but de 

mesurer une intention personnelle chez l’employé, des attitudes qui se traduisent en 

comportement de retrait, dans la mesure où le départ de la compagnie serait envisagé. 
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Lesréponses ont été évaluées sur une échelle de Likert à 5 points. Le coefficient α a atteint 

0.74. Dans notre étude, le coefficient α a enregistré une valeur de l’ordre de 0.72. 

Ces items sont : 

- Je travaillerai encore pour mon entreprise l’année prochaine ; 

- Je vais rechercher activement un travail dans une autre entreprise dans l’année qui vient ; 

- Je serai encore dans la même entreprise dans cinq ans ; 

- Il se pourrait que je recherche un autre travail ailleurs dans l’année qui vient ; 

3. Résultats 

La présente étude comporte deux phases d’analyse de résultats. La partie corrélationnelle 

traitera des relations linéaires entre les variables du modèle exception faite des variables de 

contrôle telles que le genre, l’âge, le niveau d’instruction, etc. La partie explicative s’occupera 

de l’identification du modèle structurel, de sa validation par rapport aux normes du « fit » et 

de tester les hypothèses de causalités directes et indirectes entre les variables. 

 

3.1. Analyse descriptive et corrélationnelle 

L’examen des statistiques descriptives ([voir tableau n°1) montre que le niveau de 

l’intelligence émotionnelle perçue comme trait de personnalité a été largement au-dessus de la 

moyenne,(un score de 104 sur 150). Par contre, l’épuisement émotionnel dans ses deux 

dimensions (désengagement et épuisement) a été proche de la moyenne. En outre, les 

réponses des participants montrent que la tendance vers les buts d’accomplissement au travail 

s’articule principalement autour de la maîtrise–approche (16.41) et la performance-approche 

(10.6) en comparaison avec les autres dimensions [maîtrise-évitement ; performance, c’est-à-

dire que le staff du projet développe un apprentissage et une tendance vers l’efficacité dans 

l’exécution des tâches confiées à chaque individu. Ainsi, on peut affirmer que le mode projet 

cultive chez les employés la recherche permanente et continue de l’efficacité et de 

l’apprentissage. 

La maturité perçue du management du projet, quant à elle, a connu des niveaux acceptables 

chez les participants avec une moyenne de 3.03 sur 5 pour tous les aspects du management de 

projet réunis. La dimension « gestion des coûts » a été apparu en première position (3.15),  

suivie de la « gestion de la qualité » en deuxième position (3.07), et en troisième position, on 

trouve « le scope de travail du projet » avec une moyenne de 3.00. Ceci démontre que les 

employés des compagnies impliquées dans cette étude axent leur raisonnement en particulier 

sur les principes connus du management du projet tels que : les coûts, la qualité et 

l’accomplissement du scope of work. Contrairement à ce que l’on avait pensé, les pratiques du 

management de projet liées à la valorisation de la ressource humaine, à la gestion du temps et 

à l’intégration n’ont pas été considérées comme prioritaires. 

Par ailleurs, et au plan de la maturité du management de projet, 55.7% des répondants 

déclarent que leurs compagnies opèrent au niveau 4 dit « processus gérés » et 35.8% affirment 

que leurs entreprises opèrent au niveau 3 qui comporte des normes et processus 

institutionnalisés. Tandis que 8.5% opèrent au niveau 5 et 8.1% sont au niveau basique. 

Puis, finalement, l’intention de départ était aussi élevée et au-dessus de la moyenne [3.52 

sur 5]. Nonobstant les facteurs liés à l’attractivité du marché de travail, les participants 

internalisentun niveau élevé de l’intention de départ. Ce processus se déclenche suite à 
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l’activation d’autres processus comme décrit dans notre revue de littérature et sera élucidé 

plus loin. 

Dans le même coursd’idées, on s’aperçoit, lors de l’examen de la matrice des 

corrélations,qu’il existe plusieurs relations significatives au niveau .001 et.05. Premièrement, 

l’intelligence émotionnelle perçue comme trait de personnalité est associée positivement à 

l’épuisement émotionnel (désengagement, .34, p< .001 & épuisement, .36, p<.001), aux buts 

d’accomplissement dans sa dimension « Maîtrise-approche » (.28, p<.001) et l’intention de 

départ (.15, p<.05). En revanche, l’intelligence émotionnelle perçue comme trait de 

personnalité a réalisé une corrélation négative mais significative avec la dimension 

« Maîtrise-évitement » des buts d’accomplissement au travail (-.19, p<.001). Cela peut être 

expliqué par le fait qu’un employé au sein de la compagnie ou du projet qui vit des situations 

stressantes ou contraignantes du point de vue de la réalisation des missions et tâches confiées, 

cet employé déclenche des processus complexes afin de réguler son état émotionnel et de 

pouvoir réagir face à ces situations continuellement. Plus précisément, quand il ya une 

variabilité dans les niveaux de l’épuisement perçu par l’employé, elle sera toujours 

accompagnée d’une variabilité de l’état émotionnel et par conséquent, les différents 

mécanismes de gestion des émotions tels que le rétablissement du niveau du bien-être au sein 

du projet, la maîtrise de soi, l'émotivité et la sociabilité font que l’employé apprendrait de ces 

situations et profitera des conclusions tirées pour évoluer convenablement au sein du projet. 

De plus, ces employés cachent souvent une intention de départ et cela est dû généralement au 

caractère éphémère du projet et de sa limitation dans le temps. Concernant la relation négative 

avec la maîtrise-évitement, du moment que cette situation correspond au désir de l’employé 

de ne pas se  tromper et d’éviter de ne pas apprendre, etc., cet individu n’exercera aucun  [ou 

exerce peu] effort émotionnel pour s’adapter au contexte et réguler son état émotionnel en 

fonction des exigences du projet. 

Par ailleurs, l’intention de départ a été liée positivement au niveau de signification 

(p<.001) aux variables suivantes : (maîtrise-approche, management de l’intégration, gestion 

du scope de travail, gestion du temps, gestion de la qualité, HR management, gestion des 

communications et la gestion des risques au sein du projet). Comme il existe aussi des 

relations positives au niveau de signification 5%  avec le désengagement, l’épuisement et la 

gestion du coût. A cet effet, il est important de noter que seules les variables « maîtrise-

approche » et « la gestion du temps » ont réalisé des effets importants de l’ordre de (.32) et 

(.20) respectivement. En effet, vu le caractère stricteet rigoureux du management des projets 

en termes de respect des délais, de la qualité et des coûts, il s’avère que plus la maturité 

perçue du projet est élevée [la tendance vers le travail avec des processus complexes et 

optimisés], plus l’intention de départ augmente surtout si l’employé procède à des 

comparaisons sociales mettant en cause l’équité des rétributions par rapport à ses 

contributions au projet. 
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Tableau n°1 : statistiques descriptives, coefficient α et matrice de corrélations 

TEI : Intelligence Emotionnelle perçue comme Trait de Personnalité ; MMP : Maturité du Management de Projets 

** : la corrélation est significative au niveau 0.01 [bilatéral] ; 

* : la corrélation est significative au niveau 0.05 [bilatéral] ; 

 

Variable α x  σ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

1 TEI .77 104.33 23.82 -               

2 Désengagement .58 22.28 6.38 .34** -              

3 Epuisement émotionnel .51 22.92 5.90 .36** .77** -             

4 Maîtrise-Approche .86 16.41 4.17 .28** .24** .35** -            

5 Maîtrise-Evitement .82 8.11 3.67 -.19** .22** .18** .15* -           

6 Performance-Approche .84 10.59 3.61 .016 .22** .23** .27** .24** -          

7 Performance-Evitement .55 8.69 3.18 -.08 .23** .23** .04 .35** .43** -         

8 MMP : Intégration .83 2.80 0.81 .10 .02 .07 .17** -.02 .02 00 -        

9 MMP : scope du travail .87 2.99 0.82 .09 .11 .15 .11 .02 00 .05 .72** -       

10 MMP : Gestion du temps .86 2.92 0.83 .06 .11 .14* .15* .00 .03 .05 .69** .73** -      

11 MMP : Gestion du coût .70 3.15 0.91 .07 .04 .11 .11 -.01 00 00 .52** .62** .66** -     

12 MMP : Gestion de la 

qualité 

.85 3.07 0.92 .09 .07 .12 .11 -.08 .02 .02 .58** .61** .71** .69** -    

13 MMP : HR Management .80 2.86 0.82 .10 .10 .12* .17** 00 .06 .01 .62** .62** .68** .55** .65** -   

14 MMP : M. des 

communications 

.50 2.96 1.09 .04 .08 .09 .08 -.05 .05 .04 .45** .41** .48** .44** .53** 0.49** -  

15 MMP : Gestion des 

risques 

.88 2.97 0.88 .02 .05 0.12 .13* .05 .03 .01 .56** .59** .62** .66** .69** 0.61** 0.54** - 

16 Intention de départ .72 3.52 1.04 .15* .14* .14* .32** -.06 .11 .09 .19** .18** .20** .15* .19** .17** .17** .17** 
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3.2. Analyse explicative 

Cette étape vise à vérifier d’une part la validité des hypothèseset de l’ajustement entre le 

modèle conceptuel et les données collectées, et à tester les quatre hypothèses de la présente 

étude d’autre part. Ces hypothèses représentent des causalités directes et indirectes entre les 

variables.Dans un premier temps, les relations indirectes via l’intelligence émotionnelle 

perçue comme un trait de personnalité entre les composantes de ce qu’on a appelé « climat du 

projet », à savoir, la maturité perçue du management de projet, l’atteinte des but 

d’accomplissement et l’épuisement émotionnel d’une part, et l’intention de départ d’autre 

part. Dans un second temps, nous testerons les relations directes entre les variables citées ci-

dessus, sans tenir compte de la variable médiatrice. Nous utiliserons pour la validation du 

modèle et le test des hypothèses la méthode des équations structurelles avec l’analyse des 

chemins (pathanalysis) sous Amos 22. 

 

3.2.1. Identification et validation du modèle structurel 

Ce processus est constitué de trois étapes essentielles : l’identification du modèle causal, 

l’estimation des paramètres et la vérification de l’adéquation du modèle proposé aux données 

collectées. La méthode d’estimation adoptée étant le maximum de vraisemblance. 

a- Identification du modèle 

Nous avons testé la validité de trois modèles différents. Le premier modèle, conforme au 

cadre conceptuel, prévoit la médiation totale de l’intelligence émotionnelle perçue comme 

trait de personnalité entre les composantes du « climat du projet » d’une part et l’intention de 

départ d’autre part. 

Le deuxième modèle prévoit des relations causales directes entre ces variables y compris la 

variable « intelligence émotionnelle perçue comme trait de personnalité » et l’intention de 

départ sans considérer cette dernière comme variable médiatrice. 

Enfin, le dernier modèle prend en compte non seulement les dépendances directes entre les 

variables exogènes et la variable endogène mais aussi l’intelligence émotionnelle comme 

variable médiatrice. En d’autres termes, on essayera de prouver la médiation partielle avec la 

présence des effets indirects. 

b- Estimation des paramètres 

Les trois modèles ont été testés sous AMOS 22. Les différents indices reconnus par la 

communauté scientifique ont été calculés pour les trois modèles et comparés aux normes 

établies comme le montre le tableau n°2. 

Le premier modèle présente des valeurs du « fit » acceptables par rapport aux normes 

requises. Les indices absolus, incrémentaux et de parcimonie du modèle sont nettement 

meilleurs à ceux calculés pour les autres modèles prévoyant les dépendances directes et la 

médiation partielle dont les résultats obtenus n’ont pas atteint les seuils requis. Le premier 

modèle, conforme au cadre conceptuel, est de ce fait retenu pour le reste de l’analyse. 
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Tableau n° 2 : Indices de mesure des trois modèles mis en concurrence 

  Norme Modèle 1 Modèle 2 Modèle 3 

Indices Absolus 

Chi-square Minimum 229,91 298,89 249,78 

RMR <.10 0,07 0,1 0,09 

GFI >.90 0,9 0,87 0,88 

AGFI >.90 0,86 0,82 0,85 

RMSEA <.10 0,07 0,09 0,08 

Indices incrémentaux 

NFI >.90 0,87 0,84 0,86 

RFI >.90 0,85 0,81 0,84 

TLI >.90 0,91 0,89 0,91 

CFI >.90 0,93 0,87 0,91 

Indices de parcimonie 

dll 

 

99 102 99 

Chi-

square/dll <5 2,32 2,93 2,52 

PNFI le plus grand possible 0,72 0,71 0,71 

 

c- Adéquation du modèle aux données collectées 

Les conditions d’ajustement du premier modèle aux données sont globalement respectées. 

La valeur du χ²/dll (2.32) est très inférieure à 5. Ceci démontre que la structure de relations 

cause à effet peut être acceptée pour l’ensemble des interdépendances entre les variables du 

modèle. 

Ainsi, les valeurs des indices absolus de ce modèle, telles que celles des coefficients GFI 

(0.90), AGFI (0.86) et accessoirement CFI (0.93) sont plus ou moins acceptables. Ces valeurs 

traduisent un ajustement adéquat et confirment l’existence d’une structure systémique de 

relations cause à effet. En outre, les coefficients RMR et RMSEA sont inférieurs aux normes 

établies de 10%, ce qui confirme, par conséquent, la bonne capacité prédictive et explicative 

du modèle. 

Enoutre, l’analyse du coefficient de détermination R²des variables endogènes 

[l’intelligence émotionnelle perçue comme trait de personnalité et l’intention de départ] 

montre que la variance expliquée de chacune des deux variables est significative au seuil de 

5% des effets directs exercés par les variables du modèle. De ce fait, on peut confirmer 

l’adéquation du modèle aux données. 

Le test des chemins du modèle obtenu en termes de poids de régression et de covariances 

qui sont présentés dans les tableaux n°3 et n° 4.  Ce modèle, tel que décrit par le diagramme 

n°1 simplifie l’examen des relations causales entre les variables, ce qui nous conduit au test 

des différentes hypothèses arrêtées dans le cadre de la présente étude. 
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Tableau n° 3 : Poids de régression standardisés entre les variables du modèle 

Chemins Estimate[βi] σ [βi] C.R. P 

Intelligence émotionnelle TP <--- Maturité MP 
0,036 

0,08 0,57 0,562 

Intelligence émotionnelle TP <--- Buts d’accomplissement  
-0,337 

0,151 -3,45 *** 

Intelligence émotionnelle TP <--- Epuisement émotionnel 
0,551 

0,094 6,48 *** 

Intention de départ <--- Intelligence émotionnelle TP 
0,157 

0,063 2,48 0,013 

 

Tableau n° 4 : Covariances entre variables exogènes 

 

Figure n°1 : diagramme des relations causales du modèle retenu 

 

Chemins 
Estimate[β

i] σ [βi] C.R. P 

Buts 

d’accomplissement 

 

<--> 

Epuisement émotionnel 

0,271 0,058 4,63 *** 

Maturité MP <--> Epuisement émotionnel 0,106 0,05 2,11 0,035 

Maturité MP <--> Buts d’accomplissement 0,031 0,042 0,75 0,452 
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3.2.2. Test des hypothèses 

Afin d’examiner la pertinence des hypothèses ou non, nous nouslimiterons qu’aux chemins 

significatifs, identifiés par le modèle retenu, et pondérés par les coefficients standardisés de 

régression [βi]. A rappeler que les chemins les plus pertinents pour expliquer l’intention de 

départ chez les salariés du projet sont les chemins dont la dépendance totale [mesurée par les 

effets totaux] recouvre plus de 50% du coefficient de corrélation R. Les tableaux suivants 

restitueront les effets directs [DD], indirects [DI] et totaux [DT] induits par les différentes 

dépendances du modèle notamment des variables exogènes sur l’intention de départ et 

l’intelligence émotionnelle perçue comme trait de personnalité. 

 

Tableau n° 5: Efficience des chemins expliquant l’intention de départ 

Variables Exogènes 

du modèle 

Variable Endogène [Intention de départ] 

DD DI DT R DT/R [%] 

Epuisement émotionnel   0,08 0,08 0,15* 53 

Buts d’accomplissement   -0,05 -0,05 -0,184** 27 

Maturité MP   0,006 0,006 0,169** 4 

TEI 0,157 0 0,157 0,157* 100 

 

Tableau n° 6: Efficience des chemins expliquant l’intelligence émotionnelle perçue[TEI] 

Variables Exogènes 

du modèle 

Variable Endogène [TEI] 

DD DI DT R DT/R [%] 

Epuisement émotionnel 0,55   0,55 0,373** 147 

Buts d’accomplissement -0,33   -0,33 NS //  

Maturité MP 0,03   0,03 NS //  

 

Concernant l’hypothèse n°1, elle consiste en l’existence d’effets directs négatifs sur 

l’intelligence émotionnelle perçue comme trait de personnalité. Cette hypothèse est rejetée 

suite aux résultats du tableau n°3  car le coefficient de régression standardisé n’est pas 

significatif au seuil de 5%. Par conséquent, l’hypothèse n° 1 n’est pas confirmée. 

Quant à l’impact des buts d’accomplissement sur la perception de l’intelligence 

émotionnelle perçue comme trait de personnalité (hypothèse n°2), il existe un effet direct 

négatif de l’ordre de (-0.33) significatif au seuil de 1%. Alors cette hypothèse est acceptée 

selon les résultats du tableau n°3. 

Les résultats obtenus confirment aussi la vérification de l’hypothèse n° 3 qui consiste à dire 

qu’il existe des effets directs positifs de l’épuisement émotionnel sur l’intelligence 

émotionnelle perçue comme trait de personnalité, comme le montre clairement le coefficient 

de régression standardisé qui s’élève à (0.55) au risque de 1%. Ce poids étant le plus élevé. 

Finalement, l’hypothèse n°4 qui traite de l’influence de l’intelligence émotionnelle perçue 

comme trait de personnalité sur l’intention de départ chez les salariés du projet. En effet, 

l’hypothèse de l’effet direct est vérifiée mais celle liée à son signe négatif (-)n’est pas vérifiée. 

Le coefficient de régression standardisé a été de l’ordre de (0.15) au niveau de 0.01 avec une 

efficience de 100%. 
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Le signe de l’effet, en revanche, n’est pas conforme à ce qui a été annoncé dans la revue de 

littérature. Ce résultat conflictuel nous interpelle sur plus d’un plan : conceptuel, 

méthodologique et opératoire. 

Par ailleurs, il est important d’examiner les effets indirects exercés par les variables 

exogènes sur l’intention de départ. Effectivement, quelques dépendances méritent d’être 

signalées notamment : 

  L’effet positif indirect de l’épuisement émotionnel(0.08, p<0.001) sur l’intention de départ 

avec une efficience de 53%. Cet effet est retenu car il satisfait le ratio DT/R>50%. 

 L’effet négatif indirect des buts d’accomplissement (-0.05, p<0.001) sur l’intention de 

départ avec une efficience insuffisante de l’ordre de 27%. 

 Un effet positif minime de la maturité du management de projets (0.006, p<0.001) avec une 

efficience de 4%. 

De ce qui précède, on peut déduire que deux dimensions sur trois composant ce que l’on a 

appelé « climat du projet », en l’occurrence, les buts d’accomplissementet l’épuisement 

émotionnel ont influé sur l’intention de départ via l’intelligence émotionnelle perçue comme 

trait de personnalité. Le rôle médiateur de cette dernière est confirmé entre les variables 

exogènes composant le climat du projet et l’internalisation de l’intention de départ.  

4. Discussion 

La présente étude a eu comme objectif principal de vérifier si le climat du projet, 

représenté par trois variables, influe sur l’intention de départ chez les salariés des compagnies 

orientées-projet via l’intelligence émotionnelle perçue comme trait de personnalité. L’intérêt 

porté à l’étude de l’intention de départ dans ce type d’organisations n’est pas fortuit, il trouve 

ses origines dans le fort turnover enregistré au niveau de ces entreprises notamment dans les 

projets complexes caractérisés par une forte technicité, l’obligation desrésultats et le respect 

strict des standards. Ces projets incitent leurs salariés à faire preuve d’une plus grande 

innovation et à s’intéresser quotidiennement aux coûts et au contrôle de la qualité des travaux 

réalisés [Kotzé& Venter, 2011].  

Le milieu du management de projet est un milieu dense, stressant, anxiogène, voire risqué. 

Cet environnement du travail exige des salariés d’êtrecapable de se confronter lescrises et 

lesproblèmes au lieu de céder aux sentiments de désespoir et d’inertie. Ce même contexte 

encourage les individus à résoudre les problèmes de manière efficace, souvent sous pression 

d’une logique d’équipe, de même que la précision et la clarté dans l’exécution des tâches et 

missions sont des qualités indispensables. La littérature du management de projet met en 

exergue la difficulté des entreprises orientées-projets qui opèrent dans un milieu professionnel 

exigeant consiste à pouvoir stabiliser et maintenir un environnement de travail adéquat et 

positif en faisant preuve d’optimisme, de responsabilité et d’empathie. 

Le modèle conceptuel de cette étude a prévu des relations causales directes et indirectes de 

trois composantes du climat de projet, à savoir, la maturité perçue du management de projet, 

les buts d’accomplissement et l’épuisement émotionnel, d’une part, et l’intention de départ 

d’autre part. Aussi, le modèle a supposé l’existence d’un rôle médiateur de l’intelligence 

émotionnelle perçue comme un trait de personnalité.  L’arrière-plan théorique de ce modèle 

part des constats observés dans  le milieu de travail des compagnies algérienne orientées 

projet.  

La complexité du fonctionnement des projets ainsi que les relations intra-projet ont fait que 

les salariés développent avec le temps des comportements et des attitudes plus ou moins 

négatifs vu les contraintes imposées par les exigences du travail telles que le respect des 
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délais, la qualité et les coûts. Non seulement cela, mais ils sont appelé aussi à faire preuve 

d’innovation, de créativité et d’esprit d’initiative. Nous avons introduit, afin de pouvoir 

mesurer l’impact de l’organisation du projet, la notion de maturité du management 

développée par le PMI et utilisée par plusieurs chercheurs notamment [Yazici, 2009]. Elle a 

pu confirmer les relations de la maturité du management de projet avec la performance interne 

et externe de l’entreprise orientée-projet, comme elle a pu vérifier l’effet combiné de la 

maturité et de la culture organisationnelle sur la performance interne et externe de 

l’entreprise.  

Sur ce point, nous avons supposé que dans un projet mature caractérisé par la coordination, 

la bonne organisation et le respect de standard du travail, l’employé tend à atténuer la pression 

exercée par l’environnement intérieur et extérieur au projet en utilisant l’intelligence 

émotionnelle comme mécanisme de développement des capacités émotionnelles et de réaction 

face aux crise et problèmes. Cette relation n’était pas significative, raison pour laquelle a été 

rejetée. Donc, nous pouvons dire que l’intention de départ n’est pas impactée par le niveau de 

maturité du management de projet directement ou indirectement via l’intelligence 

émotionnelle. Alors le niveau « projet » n’a pas eu d’effet sur la décision volontaire du salarié 

à rester ou à quitter volontairement. 

En revanche, les deux autres dimensions du climat de projet ont eu un impact important sur 

l’intention de départ. Les buts d’accomplissement, comme il s’agit des objectifs assignés à 

l’employé et qui peuvent différer du quantitatif au qualitatif, ont impacté l’intention de départ 

via l’intelligence émotionnelle. Or, c’est cette dernière quiéquilibrerait les processus 

déclencheurs de l’intention de départ et incite l’employé tenu del’obligation de résultat à se 

transformer et à s’adapter en fonction des exigences de la tâche et de ses propres aspirations. 

L’épuisement émotionnel, mesuré par deux indicateurs, à savoir, le désengagement et 

l’épuisement au sens propre du terme a eu un impact positif sur la perception de l’intelligence 

émotionnelle comme outil de rétablissement de l’équilibre de l’état émotionnel de l’employé  

et d’évitement du sentiment d’échec et de rupture du contrat psychologique dont l’intention de 

départ en est l’une de ses dimensions.A cet égard, il est important de noter que les répondants 

ont eu tendance à privilégier le but « Maîtrise-approche », c’est-à-dire ils privilégient 

l’apprentissage et l’évolution au sein du projet même sous les conditions difficiles des fois par 

les spécialistes dans le management de projets. Ce but favorise à la fois l’intérêt pour la tâche 

[motivation intrinsèque] et le désir de continuer à travailler. 

Par ailleurs, cette étude a validé l’échelle de mesure de l’intelligence émotionnelle perçue 

comme trait de personnalité dans le milieu francophone. Cette échelle, pour rappel, a été 

traduite de l’anglais par Mikolajczak et al, 2007. Cet instrument constitue, désormais, un outil 

performant de mesure de l’intelligence émotionnelle perçue comme trait de personnalité 

notamment dans les milieux francophones grâce à ses qualités psychométriques considérables. 

La relation positive inattendue entre l’intelligence émotionnelle perçue comme trait de 

personnalité et l’intention de départ mérite plus d’investigation théorique et empirique. Au 

plan conceptuel, l’intelligence émotionnelle est supposée réduire l’intention de départ et 

même ses éléments déclencheurs (dans notre cas le non accomplissement des buts et 

l’épuisement émotionnel). Les résultats obtenus indiquent que si l’intelligence émotionnelle 

perçue comme trait de personnalité augmente, l’intention de départ augmentera avec. Parmi 

les justifications qui pourraient être avancées, on peut citer les spécificités du contexte 

algérien et le tempérament de l’individu. En effet, les conditions du marché de l’emploi en 

Algérie ne sont pas contraignantes notamment pour les cadres et cadres supérieurs.  

Dans une économie de marché caractérisée par une forte demande industrielle et 

d’infrastructures, les employés compétents et expérimentés opèrent une veille continue sur les 
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conditions d’emploi et du travail, les mercuriales salariales et l’apprentissage de nouvelles 

techniques. Aussi, l’interaction avec le personnel expatrié notamment dans les multinationales 

étrangères pourrait affecter considérablement les attitudes et les comportements du personnel 

local. Par conséquent, ces individus procèdent à des évaluations de différentes situations y 

compris leur état émotionnel et sur la base de cela, ils réagiront en conséquence et en fonction 

de leur perception des relations interpersonnelles au sein du projet ou de l’entreprise et des 

difficultés qui peuvent surgir lors de l’exécution des missions et des tâches. 

En outre,  les résultats de cette étude confirment que l’intention de départ internaliséespar 

les salariés du projet est une situation dissonante et que la solution se résume en interaction 

positive entre  l’atteinte des objectifs, la gestion de l’épuisement émotionnel d’une part et le 

déclenchement des mécanismes régulateurs de l’intelligence émotionnelle perçue comme trait 

de personnalité de l’autre. Cette interaction atténuerait la dissonance et réduirait l’intention de 

départ. A l’inverse, le sentiment de l’échec et le désir de ne pas apprendre dans un projet lors 

de son exécution combinée à une charge de travail déséquilibrée faute d’organisation et /ou de 

maîtrise conduirait à des pertes de capacités émotionnelles en termes du bien-être, de maîtrise 

de soi, d'émotivité, de sociabilité, et accentuerait l’intention de départ. 

Enfin, les deux dimensions du climat de projet ont expliqué 25% de la variance relative à 

l’intelligence émotionnelle perçue comme trait de personnalité. Ce taux confirme le lien établi 

théoriquement entre notamment cette variable et l’épuisement émotionnel mesuré par 

l’échelle OLBI.  

 

Conclusion 

 Au terme de cette étude, l’option des entreprises pour le mode projet n’était pas un 

accident de l’histoire mais au contraire ce comportement a été gouverné par la recherche 

continue de l’efficacité, de l’efficience et de la qualité. Ces principes n’ont pas connu le 

traitement suffisant par la littérature francophone ou française relative à la GRH. De plus, la 

nature multidimensionnelle de ce nouveau mode de fonctionnement a fait que pousser la GRH 

à la française à plus d’investigation empirique et d’effort de théorisation afin de s’adapter à 

l’évolution des pratiques « imposées » par le monde mondialisé autour des best practices 

normalisées par des organismes tels que le PMI, ISO, etc. 

En effet, la tendance accrue vers l’adoption de nouvelles techniques et pratiques 

empruntées au monde anglo-saxon [et anglophone]  semble être justifiée par les records 

enregistrés en termes d’efficacité et de performance globale. La question de l’humanisation 

des organisations et notamment celles orientées projet progresse de jour en jour. Les raisons 

sont diverses et convergent vers l’impact de l’organisation du travail (normes, processus, 

objectifs, tâches, etc.) sur la performance humaine [Belout, 1998]. 

Favoriser la performance humaine, c’est garantir un fonctionnement adéquat des 

organisations orientées-projet. La qualité des interventions humaines au sein des projets 

détermine dans une large mesure le succès dans l’atteinte des objectifs, le gain du temps et 

dans la pérennisation d’un niveau élevé du bien-être psychologique et émotionnel. 

Parmi les limites de cette étude, on peut citer l’utilisation de mesures auto-évaluées qui 

pourrait cacher une dose de subjectivité ayant un impact sur la pertinence des résultats 

obtenus.  Ainsi, l’adéquation du modèle structurel aux données a été acceptable mais elle 

pourrait être améliorée éventuellement à travers la purification des échelles de mesures 

utilisées, car cette dernières a été tirée de la littérature sur le sujet. 
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Les actions à engager au niveau des DRH s’articleront prioritairement autour de la 

promotion de l’intelligence émotionnelle dans sa dimension liée au trait de personnalité sous 

forme de sessions de coaching et de  mentoring au profit des managers et cadres opérant au 

sein des projets. 

Sur un autre plan, l’épuisement émotionnel a varié de manière concomitante avec la 

maturité du management de projet et les buts d’accomplissement, autrement dit, ce résultat 

nous incite à examiner, dans des études futures, l’impact combiné de ces variables et à tester 

son effet sur l’intention de départ, le bien-être, la maîtrise de soi, l’émotivité et la sociabilité. 

Ces variables ne sont, en réalité,  que les facettes de l’intelligence émotionnelle perçue 

comme trait de personnalité. 

Finalement, il est plus efficace de prendre en charge ces aspects humains au niveau des 

politiques et pratiques RH en fonction de l’implication des cadres par rapport aux différents 

niveaux de maturité du management de projet. 
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