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Résumé -Les différents acteurs (dirigeants et collaboratews) dans les organisations sont tous invités a ceuvngour une meilleure
productivité. Ceci est important que les premiéresutorités des entreprises sont continuellement a lecherche de la recette pouvant
faciliter I'assiduité voire I'engagement des travdleurs. En effet, il a été prouvé dans la littératue spécialisée que I'engagement
organisationnel en est I'un des parametres pour lieinte des objectifs dans le monde du travail. Cemdant, I'engagement
organisationnel ne se décrétant pas, nous avons génpouvoir I'expliquer par la qualité des relationsde collaboration. Ainsi, afin
d’explorer la relation entre ces deux variables, na@s avons eu recours a un questionnaire et a une @tlle pour mesurer respectivement
la qualité des relations de collaboration et les fférentes dimensions de I'engagement organisationh@uprés de 89 salariés de
I'Université de Lomé. Des analyses statistiques boonfirmé I'existence de liens entre la qualité derelations de collaboration et les
dimensions de I'engagement organisationnel.

Mots Clés —Relation; Travail; Employé; Supérieur; Implication.

Abstract - Different actors (leaders and collaborators) in tle organizations are all invited to work for a bette productivity. This is
important that the first authorities of the companies are continually looking for the recipe that carfacilitate the attendance or even the
commitment of the workers. Indeed, it has been pran in the specialized literature that organizationh commitment is one of the
parameters for achieving objectives in the world ofvork. However, the organizational commitment is nbdecreed, we thought to be
able to explain it by the quality of the relationsof collaboration. Thus, in order to explore the reléionship between these two variables,
we used a questionnaire and a scale to measure respvely the quality of the collaborative relation&ips and the different dimensions of
the organizational commitment among 89 Lomé Universy employees. Statistical analyzes have confirmedaeé existence of links
between the quality of collaborative relationshipsaind the dimensions of organizational commitment.

Keywords -Relationship; Work; Employee; Superior: Involvemert.

[. INTRODUCTION de la concurrence [1]. Devant ces situations, lalituet
I'efficacité des employés pourraient faire la difidce. De
ce fait, les pratiques de gestion des ressourcewines
tendent a s'orienter vers lattraction et la rémmtdes
employés capables de donner a I'organisation umeuva
ajoutée. En effet, une personne qualifiée peutilstab et

augmenter la performance d’'une organisation. Ceg@nd

Dans le contexte actuel de la mondialisation, e noe
forte concurrence sur le marché local comme intemal ;
ce qui améne les entreprises a chercher contimuetie a
améliorer leur stabilité et surtout leur performan®e
méme, devant les mutations technologiques,
organisations sont encore confrontées a la menmatssante

es
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pour arriver a avoir des employés de qualité, udfait par

exemple mettre I'accent sur l'attraction et la fisidtion du

personnel. Néanmoins, le probléme est de connééfre
moyens nécessaires a l'attraction et a la rétenten
'employé.

La littérature spécialisée montre que I'engagement
organisationnel apparait comme le meilleur élémaat
prédiction de la stabilit¢ de I'employé. L’engagemest
défini comme un état psychologique qui caractélise
rapport des employés avec l'organisation et quiea d
implications sur la décision de demeurer au sein de
l'organisation [2]. L'engagement organisationnepaait
important dans la gestion des ressources humaiees d
'organisation, puisqu’il s’agit d'un état qui iniénce
fortement I'efficacité organisationnelle ([3], [4])

Il est démontré que ce facteur influence directenesn
résultats finaux de I'entreprise en améliorantanonent, la
performance au travail [5]. En fait, les employési q
manifestent un fort engagement organisationneloperént
plus dans leur travail [6]. De plus, ils se recassent
davantage dans les buts et les valeurs de I'oratmns[7].

Etant donné Ilimportance de I'engagement
organisationnel, de nombreux auteurs ont abora®eept.
La référence [8] ont développé un modéle tridimemsel
de I'engagement de I'employé. De plus, ils ont tatésque
ces trois dimensions se développaient différemr@nta
premiére dimension, I'engagement affectif, représen
'attachement émotionnel de I'employé. La deuxiéme
dimension I'engagement de continuité, est liée aalits
trop élevés associés au départ éventuel de I'eréplbg
troisieme dimension, I'engagement normatif, coroegpa
I'obligation morale de I'employé envers l'organisat
Notons que dans tous les cas, I'engagement orgemmsal
est associé a lintention de garder son emploi peir
conséquent, a la stabilité du personnel. Doncingividus
fortement engagés dans les buts d’'une organisatiajui
consacrent beaucoup d’énergie a l'atteinte de oé&s $ont
disposés a rester avec l'organisation afin d'aiderla
réalisation d’'objectifs plus considérables ([1Q1]).

De ce fait, 'engagement de I'employé est devenu un
sujet important aussi bien pour les chercheurspgue les
gestionnaires [12]. La nature de I'engagement @één
effet le rapport entre un employé et une autre¢éfiti3]. Le
concept de I'engagement est le plus souvent assicié
l'attachement des employés a leur employeur, meite c
relation peut aussi avoir d'autres cibles a l'ietér méme de
I'organisation, comme un service ou un supervigad.

Par exemple, les employés développent le sens de

'engagement organisationnel quand ils ont un htaent a
leurs responsables [15]. Il s’agit simplement daote de
réciprocité dans une relation entre le supérieursat
collaborateur [16]. Dans ce sens [17] pense utidar pun
superviseur de développer et dencourager les
communications efficaces avec ses subordonnés,lacar
qualité de cette relation influence I'attitude dariployé et

le climat au travail [18]. En effet, ce dernier s@ere que la
relation supérieur-subordonné est associée pasitae
avec la performance de I'employé et peut avoirédifits
impacts : (1) un fort engagement organisationn@] [1(2)
une meilleure satisfaction de I'employé vis-a-vis son
superviseur [20] ; et (3) un meilleur niveau defgenance
[21]. La référence [22] montrent dans leur étudee un
corrélation positive de 0,41 (p<.01) entre la ielat
supérieur-subordonné et I'engagement. Pour [23Elk&tion
supérieur-subordonné joue par contre un role deianéd
entre le type de supervision et 'engagement dagleye. ||
semble aussi qu’il y aurait un lien entre I'engagem
organisationnel et la relation supérieur-subordo(jgéd] ;
[25]), voire des rapports significatifs entre e@g]. Ce lien
pourrait en effet étre une possibilité d'augmenter
'engagement organisationnel de I'employé. sellait donc
intéressant d’examiner I'impact du type de sup&misur
'engagement organisationnel. Le type desupervision
pourrait constituer un levier pour augmenter I'eggyaent
organisationnel de 'employé. Ainsi, face a cetierkité de
conclusions l'objectif de cette étude est d'explore
l'existence de relations entre les dimensions de
'engagement organisationnel et la qualité desticgla de
collaboration.

Il. MATERIEL ET METHODES
2.1. Population et échantillon

L'étude est réalisée dans le monde universitaire de
Lomé. La population visée par cette étude est itaast
d’enseignant-chercheurs de tout grade confondu
(Professeurs titulaires, Maitre de Conférences, trefal
Assistants et Assistants) et du personnel adméifstet
technique (Comptables, Secrétaires et bibliothéspides
facultés d’environ 430 travailleurs. Cependant, rpdau
présente étude, 89 travailleurs ont bien voulu isgep a
notre demande en acceptant de répondre au quest®nn
propose.

La tranche d’'&ge des sujets majoritaire est cedls d
répondants agés entre 41 et 50 ans (46,5 %) e275e%
ont entre 31 et 40 ans. Les femmes représentedtt44les
répondants, tandis que les hommes en représerighta
Notons que 36,3 % des répondants ont travaillésdea 20
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ans a I'Université de Lomé (UL) et 23,7 %, de 50aahs,
tandis que 17 % des répondants ont une ancieneei® &
15 ans, et a peu prés le méme pourcentage (14d892)a 5
ans. La tranche des répondants qui travaillentuadjbui a
I'Université en qualité d'Assistants (Maitre -Adsists et
Assistants) est de 42,4 %. Les répondants de ragjstral
(Professeur titulaires et Maitres de Conférenca®)21,7%.
Par contre le personnel administratif et technifgite35,9%
des répondants.

Aussi, parmi les répondants, 38,3 % occupent lestep
actuel depuis 2 a 5 ans. Vingt-six virgule cing rpeat
(26,5%) sont a leur postes depuis 5 a 10 ans,sapuai 19,1
% et 16,1% des répondants occupent respectiveraent
poste actuel depuis longtemps, soit depuis 10 @n$%et 15
a 20 ans.

2.2. Outils de mesure

Notre étude est une enquéte sur le terrain, uitlisa
guestionnaire. Ainsi, pour mesurer les variablespuxd
échelles ont été utilisées. La variable indéperedant

"Qualité de relations de collaboration”, est étadians
le questionnaire sous l'angle qui aborde la refatimtre
'employé et son supérieur immédiat. Sept énoncés
concernent cette relation dans le questionnaire deader-
Member Exchange » de [27]. Ces énoncés comportent e
effet une échelle en 5points de type Likert, maiers les
différents énoncés, il y a une variété de présemstdu
choix de réponses. Le répondant est invité touplement a
cocher la case correspondant le plus & son opifli@nété
obtenu un coefficient de fidélité (alpha de Crort)aqui
donne une cohérence interne de ces sept énon®é87de

Par contre, la variable dépendante - Engagement
organisationnel est explorée par 18 énoncés quiecoent
les différents types de répondants et leur orgtarsall
s‘agit d'une traduction du questionnaire OCQ
(Organizational Commitment Questiohele [28].

Cette variable est traitée par une échelle en Btpale
type Likert, avec laquelle il sera estimé jusquielqdegré
les sujets sont d’'accord ou en désaccord avecniescés
présentés dans cette partie. lls doivent encellehiffre le
plus proche de leur opinion dans une échelle eq paints
(1 = complétement en désaccord ; 2 = en désaccrd i
d’accord, ni en désaccord ; 4 = d’accord ; 5 = glétement
d'accord). De méme, le coefficient de fidélité (@pde
Cronbach) acquis par la somme de ces 18 énoncé® a u
cohérence interne de 0,87.

Selon la théorie de I'engagement organisationnel de
[29], le modele tridimensionnel de [I'engagement

organisationnel comprend 'engagement affectif,
'engagement de continuité et I'engagement normatif
regroupement des 18 énoncés en trois groupes aunci
comprend chacun six énoncés. Cependant, I'engadedeen
continuité regroupe quant a lui deux sous varigbles
associées a deux attitudes les sacrifices peetonn
encourus si l'individu quitte son organisation etnhanque
de possibilités de trouver un autre emploi [30]s Ceux
sous variables comprennent donc chacune trois ésonc

L'étude abordant l'exploration et la description lde
qualité de collaboration et I'engagement organisaiel et
ses conséquences comportementales dans le monde
organisationnel, ceci explique le recours aux nudko
qualitatives et quantitatives. Ainsi, pour étudermrelation
entre le type de collaboration et I'engagement
organisationnel, il a été utilisé l'analyse factfle, qui
présente une technique de simplification des danngéke
permet de regrouper les énoncés associés a chagable
qui forment un regroupement de variables initiad@sun
nombre plus petit. Dans cette optique, la méthode d
rotation orthogonale VARIMAX permet de maximiser la
dispersion du poids d'un facteur au sein des adiaesurs
dans le contenu dune variable (indépendante ou
dépendante), afin de restreindre les relationseetas
énonces et des facteurs.

A la suite de l'analyse factorielle effectuée, amalyse
de fidélité a été réalisée. Pour toutes les vargbl
(dépendantes et indépendantes), il a été calculé un
coefficient de cohérence interne Cronbach alphdui€é
peut en effet prendre des valeurs d'infini a lpeselant, les
valeurs positives présentent un intérét. Le caefficalpha
de Cronbach est important comme mesure de la if@bil
d’'un instrument psychométrique et peut étre util@sque
sa valeur est de ,70 ou plus haut.

Pour évaluer les relations potentielles entre Etables
a l'aide des analyses corrélationnelles, elle®thsoumises
a des modeles de prévision qui utilisent des asmalyde
régression linéaire. Une analyse de la varianceQ¥N) et
des comparaisons a aussi été faite pour prouver la
modification d’'un procédé. La régression permepevoir
l'effet de la relation entre la qualité de relasorle
collaboration et 'engagement organisationnel.

lll. RESULTATS

Au terme de nos mesures et avant de réaliser &gs@s
de corrélation, nous avons examiné les statistiques
descriptives au niveau des variables, puis la guales
résultats a I'aide des analyses de fiabilité.
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Tableau 1 : Statistiques descriptives des indicatde qualité de relation de collaboration

N Minimum Maximum Moyenne Ecart type

Qla 89 1.00 5.00 2.49 1.242

Q1b 89 1.00 5.00 3.35 1.225

Qlc 89 1.00 5.00 3.73 1.121

Qid 89 1.00 5.00 3.15 1.193

Q1le 89 1.00 5.00 3.11 1.162

Qif 89 1.00 5.00 3.82 1.176

Q1g 89 1.00 5.00 3.56 1.082

N valide (listewise)

89

Ce tableau 1 présente les statistiques descriptiess La majorité des répondants trouvent que leur sigsuy

scores pour la qualité de relations de collabomati@ score immeédiat reconnait plus ou moins leur potentielylsment
moyen le plus élevé est obtenu pour la question Qligi 14,32 % considérent qu'il ne le reconnait pas. legonité
de celui de la question Q1f. La majorité des répotsl sont des répondants ont une grande confiance en ledrisup
assez satisfaits de leur relation avec leur superi€eci immédiat. En effet, 60,8 % des répondants se diasstz
pourrait signifier que les répondants qui ont unalitg¢ de disposés ou tout a fait disposés a défendre lesidés de
relation de collaboration forte sont satisfaits lderelation leur supérieur en leur absence, ce qui pourraibtérde la
avec leur supérieur hiérarchique. confiance qu’ils placent en lui. Enfin, plus 38 %sd

répondants estiment leur relation avec leur supgérie
immédiat meilleure que la moyenne (27,8 %) et eif,6
% defficacité. Donc, il a été constaté que la tiefa
collaboration entre I'employé et son supérieur idagest
assez bonne.

Par exemple et de fagon concréte, a la question « A
quelle fréquence votre supérieur immédiat vous derih
du feed-back sur votre travail ? », une fréquerae@e a été
trouvée : 32,4 % ont répondu rarement, tandis palapres
le méme pourcentage de répondants (21,7 %, 20,53%,

%) ont choisi comme réponse occasionnellement, En ce qui concerne l'engagement organisationnel,

quelquefois et assez souvent. rappelons avec la théorie de [31] qu'il a trois @irsions :
Cependant, les réponses montrent un niveau élevé - L’engagement affectif qui est la dimension liée a I'état

(47,3%) de compréhension des problémes des empbayés émotionnel de l'individu se présente comme le dpstqui

le superviseur. Ainsi, il est considéré que lesongants suit :

sont bien contents de la compréhension qu'ils entadpart
de leurs superviseurs immédiats.

Tableau 2 : Statistiques descriptives des indicatde I'engagement affectif

N Minimum Maximum Moyenne Ecart type

QEA1 89 1.00 5.00 3.37 1.045

QEA5 89 1.00 5.00 3.29 1.101

QEA9 89 1.00 5.00 3.65 1.091

QEA13 89 1.00 5.00 3.12 1.123

QEA17 89 1.00 5.00 2.81 1.109

QEA21 89 1.00 5.00 2.61 1.065

N valide (listewise)

89

Les statistiques descriptives des scores de I'engagt QEA9, suivi de trois autres questions (QEALl, QEAS5 e
affectif présentent le score moyen le plus élel&guestion QEA13). Plus de répondants sont assez d’accordrpster
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salariés de [I'Universit¢ de Lomé pour des raisons
émotionnelles. En fait, les employés qui ont unagiegnent
affectif fort vont rester, car c’est un honneur peux de
faire partie de I'Université de Lomé.

- L’engagement normatif qui est une autre dimension
de l'engagement organisationnel, représente leinsent

d'obligation de [lindividu de demeurer au sein de
I'organisation [32] Le descriptif de ses indicateest dressé
dans le tableau suivant.

Tableau 3 : Statistiques descriptives des indicatde I'engagement normatif

N Minimum Maximum Moyenne Ecart type

QEN2 89 1.00 5.00 2.65 1.152
QEN®G6 89 1.00 5.00 2.30 1.063
QEN10 89 1.00 5.00 2.23 1.061
QEN14 89 1.00 5.00 2.28 1.114
QEN18 89 1.00 5.00 2.12 1.010
QEN22 89 1.00 5.00 2.38 1.171

N valide (listewise)

89

Le tableau 3 présente les statistiques descriptiless
scores pour I'engagement normatif. Le score moyeur p
toutes les questions est a peu prés le méme. pesdéants
n’hésiteraient pas a quitter leur emploi a I'Unaitg¥ de
Lomé. En effet, les répondants qui ont un engagémen
normatif faible ne se sentent pas obligés de rester

- L'engagement continuité est la dimension de
'engagement organisationnel qui est considérée [gal,
[34] comme une nécessité pour lindividu de restans
I'organisation a cause des colts associés auedi duitter.
Il y a aussi six énoncés sur cette dimension.

Tableau 4 : Statistiques descriptives des indicatée I'engagement de continuité

N Minimum Maximum Moyenne Ecart type
QEC3 89 1.00 5.00 3.78 921
QEC7 89 1.00 5.00 3.76 .862
QEC11 89 1.00 5.00 3.37 1.087
QEC4 89 1.00 5.00 2.66 1.084
QECS8 89 1.00 5.00 2.61 1.171
QEC12 89 1.00 5.00 2.83 1.161
N valide (listewise)
89

Suivant le tableau 4, le score moyen le plus éksté
obtenu pour la question QEC7, suivi de deux autres
questions (QEC3 etQEC11). Il y a des répondantssoui
assez d'accord de rester a leur emploi a I'Univérsie
Lomé, soit parce qu'ils ont quelque chose a pedlits
quittent leur emploi, soit parce qu'ils n’apercaivepas
d’alternative sur le marché de I'emploi. Cependdaes
répondants qui ont un engagement de continuitéefaint
chercher a quitter I'Université pour la simple caisqu’ils
ont conscience de I'existence d’autres alternatisurs.

Afin de tester le lien entre la variable indépendan
(qualité de relations de collaboration) et les fesm
d’engagement organisationnel (les variables dépeadp
des analyses corrélationnelles de Pearson (Tab)eant été
effectuées.
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Tableau 5 : Moyenne (M), écarts-types, corrélations de Pearson et indices de cohérence interne des variables

M Ecart-type 1 2 3 4 5
EngAff 3.17 .82 (.87)
EngNorm | 2.27 .94 .519** (.92)
EngCgs 3.54 .61 .308** .075 (.35)
EngCma | 2.70 91 -.215* .068 A77 (.76)
QRC 3.76 .92 .244* .307** -.042 -.281** (.91)

*p<.0l;*p<.05

Les coefficients de cohérence interne (alpha de
Cronbach) sont présentés entre parentheses.

EngAff : 'engagement affectif

EngNorm : I'engagement normatif

EngCgs : 'engagement de continuité - grands sacrifices
EngCma: I'engagement de continuit¢ - manque
d’alternatives

QRC : Qualité de relations de collaboration

Comme nous pouvons le constater, les analyses
descriptives indiquent que I'engagement de continuité-
grands sacrifices est ce qui se révele le plus fréquemment
(M=3,54 ; Et=0,61), suivi par la qualité de relations de
collaboration (M=3,76 ; Et=0,92) et 'engagement affectif
(M=3,17 ; Et=0,82). L'engagement de continuité - manque
d’'alternatives (M=2,70 ; Et=0,91) et enfin, modérément
I'engagement normatif (M=2,27 ; Et=0,94).

L'un des moyens pour évaluer le degré de la relation
entre deux variables pourrait étre sans doute le coefficient
de corrélation linéaire (r) [35]. Celui-ci suggére que sir a
des valeurs comprises entre 0,10 et 0,30, la relation est
faible ; entre 0,30 et 0,50, elle est modérée ; a partir de 0,50,
elle est forte.

Ainsi, une corrélation de 0,244* (Tableau 5) a été
obtenue pour la qualité de relations de collaboration et
'engagement affectif. Cela signifie une relation positive,
mais elle n'est pas trés significative. Cependant, il est
nécessaire de signaler que la corrélation est loin de 1, ce qui
expliqgue une faible tendance d’apparition de la relation. La
référence [36] a obtenu un coefficient de corrélation de 0,28
(p < 0,01) pour la supervision et I'engagement affectif.
C’est-a-dire, qu'il montre une signification de variable qui
est proche de nos résultats. Aussi, [37] ont démontré que
'engagement affectif est en corrélation positive avec le
niveau de supervision, et que cela influence la performance
de I'employé autravail.

Une corrélation positive de 0,307** a été constatée entre
la qualité de relations de collaboration et I'engagement
normatif. La référence [38] a obtenu une corrélation de 0,26
(p < 0,01) pour la supervision et I'engagement normatif. Ce
résultat révele qu'une augmentation la qualité de relations
de collaboration ferait augmenter aussi I'engagement
normatif.

Les résultats du tableau 5 indique une corrélation
négative de (-0,281*) entre qualité de relations de
collaboration et I'engagement de continuité — manque
d’alternatives.

Une autre corrélation est présentée par un coefficient de
-0,042 dans le tableau5. Cela signifie une relation
négative entre la qualité de relations de collaboration et
'engagement de continuité — grands sacrifices. Ceci révele
que la relation entre 'employé et le supérieur immédiat ne
permet pas de prévoir l'accroissement de I'engagement de
continuité associé a un sacrifice élevé.

IV. DISCUSSIONS

Pour rappel, I'objet de cette recherche était d’évaluer la
relation entre la qualité de relations de collaboration et
'engagement organisationnel. Les résultats font remarquer
que les employés de I'Université de Lomé entretiennent des
relations plus ou moins bonnes avec leurs supérieurs
immédiats. En effet, ceux-ci croient fortement que leurs
supérieurs immédiats reconnaissent leur potentiel et qu'ils
arrivent a les aider a résoudre des problémes professionnels.
De toute évidence, on note qu'il existe une bonne relation de
collaboration entre les employés et leurs supérieurs
immédiats. Ceci nhous amene a penser qu’avec la force d’'une
relation efficace, les supérieurs hiérarchiques pourraient
influencer le comportement de leurs collaborateurs afin gu’il
soit par exemple polyvalent et plus engagé au travail [39].
Par contre, d’'autres études montrent qu’'une faible relation
de collaboration produit gu de communication et de
considération dans la relation supérieur-subordonné. Par
conséquent, les subordonnés offrent un soutien moins
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important envers 'organisation et créent plus debfgmes
au travail ([40], [41]).

En ce qui concerne I'engagement organisationnsl, le
résultats des répondants ont permis d'observer qu'a
'Université de Lomé les employés montrent de
I'engagement affectif et de I'engagement de coiiténEn
effet, 'engagement affectif, selon [42] et [43présente un
attachement émotionnel de I'employé envers I'orggition,
et produit un niveau élevé d'efficacité au travdily a des
employés de [I'Université qui sont attachés a leur
organisation et qui montrent des sentiments d’@ppance
et de fidélité envers elle. Ainsi, pour les ungrliversité
représente beaucoup pour eux et ils sont émotiement
attachés a elle. Pour d’'autres, c’est un honneur gox d'y
travailler. Cependant, I'étude a signalé qu’envitiers de
répondants sont ambivalents, c’est-a-dire ni poucontre.
lls ne sont pas assez s(rs qu'ils ressentent tddeunes de
l'université comme étant les leurs. Les employés
s’impliquent bien dans leur organisation, mais ie
s'identifient pas a elle.

Quant a 'engagement normatif, il est trés faitllezxles
répondants. En effet, plus de la moitié des répatsdae se
sentiraient pas coupables de quitter leur orgdaisatils ne
sentiraient aucune obligation envers elle ou ne@aismt pas
trahir sa confiance en la quittant. Il est doncdémt que
'engagement normatif n'est pas tres fort a l'unbie.
C'est unengagement qui fait référence au sentiment
d'obligation de I'employé a demeurer au sein de son
organisation [44]. Par contre, I'engagement de inaité
apparait fort dans cette étude. La majorité desndgnts
sont d'accord pour continuer a travailler au se@n lelur
organisation, peut-étre parce qu'ils bénéficierstvdhtages
sociaux ou encore, qu'ils retirent plus d’avantagpse
d’'inconvénients de [institution. lls adoptent djnsun
comportement associé a cet état psychologique plus
rationnel, croyant que leurs efforts les guidergats un
rendement élevé et, par conséquent, vers des aissult
intéressants pour les employés. Cet engagemerilisiea
facilement par la théorie de [45]. En effet, il s&véle
comme I'engagement qui clarifie un besoin de I'esgplde
continuer a travailler pour son organisation afiévder les
colts liés au fait de la quitter. L’'employé resteqe qu'il
n'a pas d’autres possibilités a I'extérieur [46].

De toute évidence, I'employé s’attache toujours a
guelque chose dans I'organisation [47]. Donc,siiVersité
pouvait investir dans le développement de I'engagem
organisationnel de ses employés pour produire cet
attachement, la performance de I'entreprise s'arefait.

Pour ce faire, la qualité des relations de collation entre
le supérieur et 'employé doit étre prise en compgr elle
peut influencer la nature de I'engagement de I'eyl
envers l'organisation [48]. Il considere dés lomseqla
relation supérieur-subordonné a un impact sur Bgegnent
organisationnel. Par conséquent, tout supérieuaruique
devrait chercher des moyens pour influencer p@sitent le
comportement de son collaborateur de maniére a euigm
son attachement a I'organisation.

Bref, comme il a été mentionné plus haut, la géalits
relations supérieur-subordonné influence positiveme
'engagement organisationnel. Elle représente une
conception de la contribution de chacun et de délitié
entre le supérieur et les subordonnés [49], dadk;[6'est
un respect, une confiance et une obligation réqipes [51]
entre le supérieur et son collaborateur. Les sepgsi
doivent valoriser leurs employés, les traiter ajestice et
dignité pour encourager leur engagement organisaio
mais ils devraient batir des relations différergesc chacun
des employés. Il est en effet important que le sepétraite
ses collaborateurs différemment selon leur perda@éngar
la nature des échanges interpersonnels influence le
comportement de I'employé, qui sera orienté versbuh
particulier [52].

V. CONCLUSION

Depuis plus de trois décennies, de plus en pluss ta
littérature de gestion, I'engagement organisatibnest
reconnu comme une clé importante pour le succes de
I'entreprise [53]. Cependant, la présente étudaitvia
explorer I'existence de relations entre les dimemside
'engagement organisationnel et la qualité desticgla de
collaboration. Pour ce faire, nous avons utilisé un
qguestionnaire, qui a permis d’examiner les quagtations
entre la variable indépendante, soit la qualité redetions
de collaboration (Leader-Member Exchange) fondéelasu
théorie de la relation supérieur-subordonné [54],les
dimensions de I'engagement organisationnel de darib
tridimensionnelle de [55].

Dans un prime abord, & partir des analyses deseript
nous avons obtenu des résultats élevés pour ldtéyulas
Relations de collaboration, I'engagement affectif e
'engagement de continuité - grands sacrifices.d@atre, il
a été noté une faible présence de I'engagementatibret
de 'engagement de continuité — manque d’'altereativ

Deuxiemement, les résultats obtenus a partir des
analyses statistiques ont révélé une corrélatigitipe entre
la qualité des relations de collaboration et I'egggaent

Vol. 8 No. 2 May 2018

ISSN: 2509-0119

329



Qualité des Relations de Collaboration et Engagement Organisationnel

affectif ainsi qu'entre la qualité des relations de
collaboration et I'engagement normatif. Par contle,
qualité des relations de collaboration et I'engageide
continuité dans ses deux aspects montre une dioréla
négative. Bref, les résultats montrent qu'il existee
influence positive entre le type de supervision et
I'engagement affectif d'une part, et 'engagemeotnmatif
d'autre part. La relation entre le superviseur et |
subordonné pourrait étre développée dans le but
d’'influencer 'engagement affectif et I'engagemantmatif.
Par conséquent, on peut conclure que la qualitéeti@sons

de collaboration influence positivement les deux
engagements organisationnels (les dimensions akeet
normative) mentionnés plus haut. La qualité destimis de
collaboration pourrait donc étre un levier pour megter
I'engagement organisationnel de 'employé au tiavai

Les résultats de cette étude indiquent cependasti au
guil y a une corrélation négative entre le type de
supervision et l'engagement de continuité — grands
sacrifices et I'engagement de continuité - manque
d’'alternatives. L'on peut conclure que la qualitésd
relations de collaboration ne peut donc pas sautkni
développement des deux formes de I'engagement de
continuité. Nous retiendrons pour finir que la dgatle la
relation de collaboration est essentielle afin tBolr un
engagement organisationnel positif. Ainsi, ce tiigvaurrait
contribuer a sensibiliser les managers sur lesusattune
bonne qualité des relations de collaboration stirten
matiére de Gestion des Ressources Humaines dans les
organisations.
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