





88

pratiques ont été utilisées pour effectuer une analyse typologique permettant de classer les

PME en différentes catégories ou clusters.

3.3.2 Satisfaction au travail

La ST a été mesurée a I’aide d’une échelle de Likert en 6 points (1 = trés faible
satisfaction et 6 = trés forte satisfaction) a partir de la version courte du Minnesota
Satisfaction Questionnaire (MSQ) de Weiss, Dawis, England, et Lofquist (1967). Cet
instrument de mesure maintes fois validé comporte douze énoncés permettant de mesurer la

satisfaction intrinséque et six énoncés permettant de mesurer la satisfaction extrinseque.

3.3.3 Engagement organisationnel

L’EO a été mesuré a I’aide d’une version modifiée des échelles d’engagement
affectif et d’engagement normatif de Meyer, Allen, et Smith (1993). L’engagement affectif
et I'engagement normatif s’averent généralement de meilleurs indicateurs du taux de
roulement des employés que I’engagement de continuité(Meyer, Stanley, Herscovitch, et
Topolnytsky, 2002). Chacune des dimensions affective et normative a été¢ mesurée par six
énoncés pour lesquels les répondants devaient donner leur niveau d’accord sur une échelle

de Likert en 6 points (1 = totalement en désaccord et 6 = totalement en accord).

3.3.4 Intention de quitter

L’intention de quitter a été mesurée a I’aide de deux €noncés tirés du Michigan
Organizational Assessment Questionnaire (MOAQ) de Cammann, Fichman, Jenkins, et
Flesh (1969). Les deux énoncés ont été évalués avec une échelle de Likert en 6 points. Un
premier énoncé se lisait : « A quelle fréquence vous arrive-t-il de songer & quitter votre
emploi actuel? » tandis que le deuxiéme énoncé se lisait « Quelles sont les probabilités que

vous recherchiez un nouvel emploi au cours de la prochaine année? »
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3.3.,5 Caractéristiques démographiques

Plusieurs variables démographiques ayant déja été associées a la ST, I’EO ou I’lQ
(Batt et Valcour, 2003; Deery et lverson, 2005; Delery et al., 2000; Guest, 2002; Guthrie,
2000; Hult, 2005; Kuo et Chen, 2004; Mathieu et Hamel, 1989; Steel et Lounsbury, 2009),
nous avons €galement vérifié dans quelle mesure ces variables sont associées aux différentes
grappes de PGRH. Les variables démographiques analysées sont I’age, le genre,
I’ancienneté, le niveau de revenu, le niveau de scolarité, le secteur (public = 0/privé = 1), la

catégorie d’emploi (col bleu=0/col blanc=1) et I’appartenance a un syndicat (non=0/oui=1).

3.4 ANALYSE DES DONNEES

Les résultats obtenus de I’équipe du professeur Bruno Fabi ont été¢ analysés

pour les besoins de la présente étude.

Une analyse typologique (cluster analysis) a été utilisée pour obtenir la
configuration des ensembles de PGRH constituant un syst¢tme de GRH. Des tests
ANOVA ont aussi été effectués afin d’évaluer si les différences entre les groupes
d’employés de PME sont significatives. D’autres tests de mesure ont été utilisés, entre
autres, un test pour calculer la différence entre les rangs, dont le résultat est représenté

par un indice.

L’analyse des résultats aménera a déterminer si un ensemble de PGRH, aussi
désigné comme un STHP, a des effets positifs sur les variables a I’étude, soit la ST, ’EO
et des effets négatifs sur I’IQ I’entreprise. Et si tel est le cas, la poursuite de cette analyse
devrait permettre de postuler sur les STHP qui démontrent les meilleurs impacts sur ces

mémes variables. La section qui suit présente les résultats de la présente étude.



CHAPITRE 4 - RESULTATS

Ce chapitre présente les résultats de la présente recherche sur les effets des
STHP sur différentes variables telles que la ST, 'EO et I’'IQ. Les résultats ont été
obtenus a partir d’une banque de données regroupant les réponses de 427 sujets ceuvrant

dans des PME québécoises employant moins de 250 employés.

4.1 ANALYSE TYPOLOGIQUE

Dans un premier temps, il est important de rappeler que les données obtenues
proviennent de la banque de données de 1’équipe du professeur Bruno Fabi. Ces données
ont ¢été soumises a une analyse typologique (cluster) afin de concevoir une configuration
des systemes de GRH selon trois ensembles de PGRH qui sont associées aux

compétences (1), a la motivation (2) et a la participation (3).

Les résultats de cette analyse ont reconnu trois groupes d’employés de PME en
fonction du niveau de développement des systéemes de GRH auxquels ils ont acces. Ces
systtmes de GRH sont qualifiés comme étant des systémes de travail, selon trois
niveaux de développement, soit de haute performance, de moyenne performance ou de
faible performance, et ce, en fonction du nombre de pratiques utilisées et la valeur de

celles-ci.
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4.2 CATEGORISATION DES GROUPES DE PME

Le Tableau 4 présente la catégorisation des groupes d’employés de PME en
fonction de Iintensité du recours a des STHP. Les résultats de I’analyse effectuée aupres
de 427 employés de PME révelent au Tableau 4 que le premier groupe de PME,
employant 164 personnes, utilise des STHP. Le deuxi¢me groupe de PME, employant
175 personnes, a recours a des systémes de travail de moyenne performance, alors que le
troisiéme et dernier groupe de PME, employant 88 personnes, n’utilise que des systémes

de travail de faible performance.

Tableau 4
Catégorisation des groupes d’employés de PME en fonction de I’intensité du recours a

des STHP

PME — Echantillon (n=427)

Groupe 1 Haute performance N =164
Groupe 2 Moyenne performance N=175
Groupe 3 Faible performance N =88

43 CONFIGURATION DES SYSTEMES DE GRH

Le Tableau 5 présente les configurations des systemes de GRH résultant de
I’analyse typologique (cluster analysis). Ainsi, ces résultats indiquent que le premier
groupe de PME (n=164) développe plus de PGRH qui sont aussi plus sophistiquées que
celles utilisées dans les deux autres groupes. Aussi, plus les résultats (les chiffres) sont
élevés, qualifiés de haute performance, cela signifie que ce groupe de PME a développé

plusieurs PGRH, et ce, dans les trois ensembles qui constituent un STHP. Le résultat de
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14.9 sous STHP (n=164) a la dimension « compétences » représente l’addition du
nombre de pratiques utilisées dans les PME pour cet ensemble de pratiques. De plus, on
observe I’homogénéité des moyennes obtenues a I’intérieur de chaque groupe pour
chacun des attributs. On constate que ces moyennes se distinguent nettement entre les
groupes. Ensuite, les résultats a une analyse de variance (ANOVA & un facteur), qui
évaluent les différences qui existent entre les groupes, confirment le caractere distinctif
des groupes par rapport a chacun des attributs. L’analyse de variance a ensuite été
répétée en y ajoutant le secteur d’activité et la catégorie d’emploi, de fagon & contrdler
d’éventuels effets attribuables a ces variables. Globalement, les résultats des tests
ANOVA révelent ici des différences trés significatives entre les groupes. Enfin, I’indice
a I'intérieur des rangs indique, quant a lui, les différences significatives (p < 0.05)
obtenues a la suite d’un test (post hoc) de comparaison par paires T2 de Tamhane. Dans

le cas présent, la différence entre les trois groupes de PME est clairement significative.

Tableau 5

Configurations des systémes de GRH résultant de I’analyse typologique (n = 427)

Configuration des systémes Haute Moyenne Faible
de travail  performance  performance  performance  ANOVA  ANOVA
(n=164) (n=175) (n=88) F F
moyenne moyenne moyenne avec
Ensembles de PGRH covariables®
Compétences 14.9, 11.3, 7.75 [44%** 145%**
Motivation 22.0, 15.5, 9.25 355%*x* 345%*x*
Participation 7.4, 5.1, 2.8, [35%** 147%**

Secteurs (manufacturier vs services), catégories d’emploi (col blanc vs col bleu) ***: p <0.001
Note. A Vintérieur des rangs, différentes annotations indiquent les différences significatives (p < 0,05)
obtenues a la suite d’un test (post hoc) de comparaison par paires T2 de Tamhane.




93

4.4 PERFORMANCE DES SYSTEMES DE GRH

Le Tableau 6 présente la répartition de la ST, I’EO et I’IQ en fonction de la
configuration des syst¢emes de GRH. Les données figurant au Tableau 6 permettent ainsi
d’établir la performance des ressources humaines obtenue dans les PME relative a une
forte ou une faible utilisation des ensembles de PGRH. Les résultats démontrent qu’un
fort recours aux différents ensembles de PGRH dans les PME favorise de meilleurs
résultats en matiére de ST, tant pour la satisfaction intrinséque que pour la satisfaction
extrinseque. Quant a I’EO (affectif et normatif), il se révele plus élevé et on observe
aussi une plus faible 1Q. Les PME ont donc avantage a investir dans les systémes de
GRH pour augmenter la ST et I'EO afin d’atteindre les différents objectifs

organisationnels qu’elles se sont fixés.

Les résultats présentés au Tableau 6 démontrent que les employés ayant accés a
un STHP élaboré, c’est-a-dire tres développés en matiere de quantité et de qualité des
PGRH, en I’occurrence le groupe haute performance (n=164) (qui est plus fort sur les
trois dimensions), ont des employés avec une satisfaction intrinseque plus élevée que
celle des employé€s des deux autres groupes de PME ayant des systemes de travail de
moyenne et faible performance. Tandis que la satisfaction extrinséque se révele plus
¢levée dans ces deux groupes (moyenne et faible performance), et ce, tout en observant
une différence significative entre les groupes. Ces résultats ont démontré des effets
positifs et significatifs sur la satisfaction chez les employés lorsqu’une PME utilise des

systemes de GRH sophistiqués, confirmant I’hypothese 1.

En ce qui concerne la dimension de I’EQ, il s’avere plus élevé sur les plans
affectif et normatif dans les groupes d’employés de PME ayant acces a un systeme de

GRH utilisant des ensembles haute performance. Ainsi, plus une PME met en place des
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systtmes de GRH sophistiqués, plus on observe de I’engagement de la part des

employés envers 1’organisation, I’hypothese 2 est soutenue.

Quant a I'intention de quitter, elle s’est révélée étre plus faible dans les groupes
d’entreprise qui développent des STHP plus élaborés, plus sophistiqués, contrairement
aux intentions de quitter qui s’averent plus élevées dans les groupes d’entreprises ou les
STHP sont moins développés. L.’hypotheése 3, voulant que plus une PME met en place
des systtmes de GRH sophistiqués, moins les employés auront I’intention de quitter

I’organisation, est aussi confirmée.

Ainsi, en résumé, les résultats au Tableau 6 révélent que les PME qui mettent
en place des systemes de travail trés développés ont des employés beaucoup plus
satisfaits, que leur engagement envers I’entreprise est plus grand et que leur intention de

quitter est beaucoup moins fréquente et moins probable.
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Tableau 6
Répartition de la satisfaction au travail, de I’engagement organisationnel et de I’intention

de quitter selon la configuration des systémes de GRH

Configuration des systemes Haute Moyenne Faible
de travail performance  performance  performance ~ ANOVA ANOVA
(n=164) (n=175) (n=88) F F
Performance des systémes moyenne moyenne moyenne avec
de GRH covariables®
Satisfaction au travail
Satisfaction intrinséque 4.7, 4.3, 3.7; 45%¥* 4O **
Satisfaction extrinséque 4.4, 3.7, 2.7 130%** [21%**
Engagement
organisationnel

Engagement affectif 43, 3.7, 2.8, 4D % ¥k 3QHkk
Engagement normatif 3.6, 3.1, 2.4, 7R ¥k WYL

Intention de quitter
Fréquence 2.5, 3.0, 3.9; P 26***
Probabilité 2.7, 3.0 4.0, | S¥** | 7*x*

*Secteur (manufacturier vs services), catégories d’emploi (col blanc vs col bleu) ***:p < 0.001
Note. A D’intérieur des rangs, différentes annotations indiquent les différences significatives (p < 0,05)
obtenues a la suite d’un test (post hoc) de comparaison par paires T2 de Tamhane.

4.5 VARIABLES CONTEXTUELLES DES SYSTEMES DE GRH

Aux fins de la présente étude, une répartition des variables contextuelles, telles
que la taille et le secteur des organisations a 1’étude ainsi que les variables reliées aux
employés, telles que I’age, le sexe, le niveau de scolarité, les salaires, I’ancienneté, la
syndicalisation et la catégorie d’emploi (cols bleus ou cols blancs), a été effectuée dans
les trois groupes d’employés de PME, et ce, toujours en fonction de la configuration des
systtmes de travail performants établie au Tableau 5. Le Tableau 7 présente la

répartition des variables contextuelles selon la configuration des systémes de GRH.
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En ce qui concerne les variables reliées aux organisations, les résultats révelent
qu’il n’existe pas de différence significative entre les groupes d’employés de PME
observés concernant la taille des entreprises. La moyenne se situant entre 114 et 121
employés. Le secteur d’activité ne démontre pas non plus de différence significative

entre les groupes.

Quant aux variables reli€es aux employés, les résultats indiquent qu’il n’existe
pas de différence significative entre les employés des groupes d’entreprises observées en
ce qui concerne 1’age, le sexe, le niveau de scolarité, les salaires et I’ancienneté. Par
contre, les résultats démontrent une différence significative selon que les entreprises
soient syndiquées ou non. Tandis que pour la catégorie d’emploi, les résultats ne
démontrent pas de différence significative que les employés soient cols bleus ou cols
blancs. Ainsi, plus les valeurs se rapprochent de zéro (0) alors cela signifie que les
entreprises sont plutdt non-syndiquées et plus les valeurs se rapprochent de un (1), alors

cela indique qu’elles sont plutot syndiquées.

Le Tableau 7 présente des résultats qui indiquent, en contexte de PME, que les
employés ayant acceés a des STHP sont plutdt non-syndiqués (0.24) et que leur catégorie
d’emploi est cols bleus (0.30) plutdt que cols blancs. A contrario, on observe que les
employés ayant acceés a peu de STHP, toujours en contexte PME, sont davantage

syndiqués et comprennent davantage de cols bleus (0.11).

Enfin, les résultats, concernant les variables de controle présentées au
Tableau 7, indiquent que seulement deux variables présentent une différence
significative entre les groupes d’employés de PME. Tout d’abord, on constate une
différence significative  entre les groupes 1 (haute performance) et 3 (faible
performance), aucune différence significative entre les groupes 1 (haute performance) et

2 (moyenne performance), et entre les groupes 2 et 3 quant au niveau de la
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syndicalisation dans les groupes. Ensuite, on constate une différence significative des
groupes 1 (haute performance) et 2 (moyenne performance) avec le groupe 3 (faible
performance) ou les systemes de GRH sont moins développés, mais aucune différence

significative entre les groupes 1 et 2 concernant les employés cols bleus et cols blancs.

Tableau 7

Répartition des variables contextuelles selon la configuration des systemes de GRH

Configuration des systemes Haute Moyenne Faible
de travail  performance  performance performance ANOVA ANOVA
(n=164) (n=175) (n=88) F F
moyenne moyenne moyenne avec
Variables contextuelles covariables®
Organisation
Taille (nombre d’employés) 114 121 118 0.3 0.1
Secteur (0: service, |: manufacturier) 0.53 0.59 0.57 0.6 —
Employés
Age (années) 32 33 33 0.3 0.6
Genre (0: féminin, 1: masculin) 0.62 0.66 0.59 0.7 0.5
Scolarité" 4.3 4.2 4.2 0.0 0.6
Salaire® 34 35 3.4 0.1 0.9
Ancienneté (années) 4.4 4.4 43 0.1 0.0
Syndicalisation (0: non, |: oui) 0.24, 0.32,, 0.44, 5.4%%* 2.0
Catégorie d’emploi (0: col bleu, 1: col 0.30, 0.25, 0.11, 5.9%* —

blanc)

Secteur (manufacturier vs services), catégorie d’emploi (col blanc vs col bleu)
®Secondaire non terminé = 1, secondaire = 2, ..., maitrise = 6, doctorat = 7

“Moins de 20 000 $ = 1,20 000429999 $ =2, ...., 80 000 2 89 999 $ = 8, plus de 90 000 $ =9

¥*:p<0.01 ***:p<0.00]

Note. A Dintérieur des rangs, différentes annotations indiquent les différences significatives (p < 0,05) obtenues a la
suite d’un test (post hoc) de comparaison par paires T2 de Tamhane.

Pour résumer les résultats de la présente étude, le constat suivant est établi.
Apres avoir classé les employés de PME en fonction du type de systeme de GRH auquel
ils ont acces, les résultats révélent que les entreprises qui développent des systémes de
travail plus sophistiqués, ceux référant au groupe 1, ont des employés plus satisfaits,
plus engagés et dont les intentions de quitter sont plus faibles que ceux que 1’on retrouve

dans les groupes 2 et 3 de PME.



CHAPITRE 5 - DISCUSSION

Ce dernier chapitre présente I’interprétation des résultats obtenus et décrits au
chapitre précédent. Les limites rencontrées lors de I’exécution du travail de recherche
seront aussi énoncées, ainsi qu’une mention concernant une possible contribution de la

présente recherche au développement de la recherche sur la GRH dans les PME.

Rappelons I’objectif général de I’étude qui est d’enrichir la recherche sur la
problématique de la rétention et de la fidélisation des ressources humaines dans un
contexte de raréfaction de la main-d’ceuvre. Et, plus spécifiquement, 1’objectif principal
consiste a vérifier empiriquement les effets d’un ensemble de pratiques de gestion des
ressources humaines (PGRH) sur la satisfaction au travail (ST), I’engagement

organisationnel (OFE) et les intentions de quitter (IQ).

5.1 INTERPRETATION DES RESULTATS

Pour commencer, rappelons que les résultats obtenus ont été rendus disponibles
par 1’équipe de recherche du professeur Bruno Fabi et utilisés pour les besoins de la
présente étude. L’échantillon tiré de la banque de données globale correspond a 427

répondants provenant de PME uniquement.

Il est maintenant possible de répondre a la question « Est-ce qu’un ensemble de
PGRH (ou STHP) a des effets positifs sur la ST et sur I’EO, et conséquemment, ses
effets ont-ils un impact négatif sur 1’JQ I’entreprise? », en postulant qu’un STHP a non
seulement des effets positifs, mais trés significatifs sur ces variables. De plus, a la
lumiere des résultats obtenus, il est aussi possible de constater que les STHP qui ont

démontré les meilleurs résultats en matiere d’effets positifs et significatifs sur la ST et
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I’EO et négatifs et significatifs sur ’1Q des employés dans les PME sont ceux dont la
configuration est trés développée en PGRH, c’est-a-dire qu’ils sont plus forts sur les

trois dimensions (amélioration des compétences, de la motivation et de la participation).

Défini comme étant un ensemble de PGRH distinctes, mais liées entre elles,
"utilisation d’un STHP permet a une entreprise de sélectionner, développer, fidéliser et
motiver ses employés (Menezes et Wood, 2006; Way, 2002). Les STHP sont congus
pour maximiser la contribution des ressources humaines aux résultats opérationnels par
’amélioration des compétences, la motivation et la participation (Huselid, 1995). Il a été
démontré qu’ils encouragent I’engagement des employés et augmentent la satisfaction
au travail (Eisenberger et al., 1997) et qu’ils diminuent la pression reliée a I’emploi ainsi
que l’autosuffisance de la GSRH (Sourchi et Liao, 2015). De plus, il a aussi été
démontré, dans la plupart des études réalisées sur le sujet, que ces STHP sont décrits
comme étant un modele qui révele des effets plus efficaces sur certaines variables et
qu’ils auraient une influence plus grande sur les résultats organisationnels et les
comportements des employés, et leurs effets seraient généralement considérés comme

étant supérieurs aux meilleures pratiques individuelles (Combs et al., 2006).

Tout d’abord, les résultats d’une analyse typologique (cluster analysis)
classifient les 427 répondants en trois groupes d’employés de PME en fonction du
niveau de développement des pratiques en qualité et en nombre constituant un systeme
qualifié de haute, de moyenne ou de faible performance. Le constat est que 164
employés de PME ont accés a un STHP qui est constitué de plus de pratiques dans les
trois ensembles, c’est-a-dire celui améliorant les compétences, la motivation et la
participation, ce positionnant du coup dans le groupe qui développe des systémes
qualifiés de haute performance. La majorité¢ (n=175) des employés de PME qui ont acces
a un STHP se situe dans le groupe qui développe des systemes ayant des pratiques dans
les trois ensembles, mais avec moins de pratiques qui sont un peu moins sophistiquées

que celles retrouvées dans le groupe « haute performance ». Ce groupe est qualifié¢ de
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moyenne performance. Enfin, les 88 derniers employés de PME ayant accés a un STHP
faisant partie du groupe des systémes qualifiés de faible performance utiliseraient peu ou

pas de PGRH et celles-ci seraient de moindres qualités, sauf exception.

De plus, les résultats ont démontré que lorsque les PME donnent a leurs
employés acceés a un STHP, on reléve un niveau de satisfaction intrinséque trés élevé, un
engagement sur les plans affectif et normatif aussi plus élevé ainsi qu’une intention de
quitter plus faible que dans les groupes utilisant des systémes qualifiés de moyenne et de
faible performance. Force est de constater que I’utilisation plus intensive des PGRH
motive les employés de sorte qu’ils en retirent beaucoup de satisfaction encourageant
I’engagement et la fidélisation envers I’organisation, confirmant du coup les trois

hypotheses.

Quant aux résultats des principales ¢tudes récentes recensées dans la présente
¢tude, ils révelent que 1utilisation des STHP dans les PME est bénéfique, et ce, de
maniére significative (Allen et al., 2013, Chadwick et al., 2013; Michaelis et al., 2015).
D’autres études révelent que les STHP ont une relation positive sur I’EOQ des employés
et une relation positive et significative avec la ST (Sourchi et Liao, 2015). L’existence
de liens significatifs entre les PGRH, la ST, I’EO et I'lQ ont été trouvés (Fabi et al.,
2010; Fabi et al., 2012). Ainsi, Fabi et al. (2015), Fabi et al. (2012) et Fabi et al. (2010)
ont démontré que la satisfaction s’avére significativement €levée, 1’engagement affectif
et normatif plus fort et I'intention de quitter plus faible dans les PME qui possédent des
STHP a un niveau trés développé. Michaelis et al. (2015) font ressortir les bénéfices
retirés de 1’utilisation des STHP pour augmenter la productivité de leur main-d’ceuvre et
améliorer I’échange et la combinaison de connaissance entre les employés, et ce, en
postulant que les organisations de toutes tailles, méme les petites auraient avantages a
utiliser des systéemes de GRH. Sourchi et Liao (2015) rapportent des effets positifs et
significatifs des STHP sur I’engagement des employés, sur leur attitude et sur le

développement d’un comportement proactif, ainsi que sur la ST. Van De Voorde et



101

Beijer (2015) démontrent les effets positifs des STHP sur I’amélioration du bien-étre et
de la performance des employés. Apres avoir développé un modele théorique qui décrit
les composantes d’un systtme de GRH basé sur I’engagement, Allen et al. (2013)
révelent que son utilisation exerce un impact positif sur la performance des petites
entreprises, et ce, grace a une participation accrue et un taux de démission faible.
Chadwick et al. (2013) postulent que I’utilisation des STHP dans les petites entreprises
aurait des effets positifs leur permettant de développer un avantage concurrentiel, mais
seulement dans la mesure ou elles emploient un systeme de GRH qui leur est propre et
en lien avec leur réalité, leurs limites. Conséquemment a ce qui précede, Chadwick et al.
(2013) affirment que Iutilisation des STHP peut s’avérer comme étant des mécanismes
de contrdle nuisibles a la productivité des petites entreprises qui évoluent dans des
environnements instables et imprévisibles, et ce, en raison du grand nombre de
caractéristiques de ce type d’organisation (Burns et Stalker, 1961). Dans leur étude
comparative, Gilman et Raby (2013) font également ressortir les impacts positifs des
STHP sur la performance dans les PME. Jiang et al. (2012) démontrent que les
entreprises qui désirent retenir les employés performants et réaliser leurs objectifs
financiers ont intérét a mettre en place des systemes de PGRH qui améliorent les
compétences et la motivation des employés. Klaas et al. (2012) mettent en évidence le
potentiel des STHP dans les PME et I'importance de la connaissance des ressources
humaines par ses dirigeants dans la détermination de I'impact des PGRH sur les
employés. Tsai (2010) a constaté que pour recruter des employés qualifiés, les
entreprises doivent adopter des politiques et des PGRH tout comme le font les
concurrents, et ce, dans le but d’attirer et de retenir ces employés. Enfin, il existe une
relation positive entre les STHP et les résultats individuels et de I’entreprise (Collins et
Smith, 2006; Lepak et al., 2006), tout en améliorant la productivité et amenant une
diminution du roulement volontaire par leurs impacts sur les comportements des

employés (Sun et al., 2007).
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Bien que les variables indépendantes a 1’étude puissent varier d’une étude a
I’autre, la tendance voulant que les ensembles de PGRH (ou STHP) aient des effets

positifs et significatifs sur ces variables se confirme.

L’importance de la fidélisation des employés hautement qualifiés comme enjeu
stratégique (Fabi et al., 2010) ayant été rapporté comme source indéniable d’un avantage
concurrentiel pour les entreprises (Coff, 1997; Fabi et al., 2012; Oladapo et Onyeaso,
2013; Way, 2002), ’'usage de PGRH efficaces et cohérentes ayant été€ révélé comme un
bon moyen pour motiver (Becker et Huselid, 1998; Wright et al., 2001), la pertinence de
poursuivre la recherche dans la GSRH afin de vérifier I'efficacité des STHP dans
I’atteinte des objectifs organisationnels (Delery, 1998) demeure. Voila quelques
¢léments importants rapportés dans les études empiriques récentes qui justifient la

pertinence de la poursuite d’études sur la GSRH.
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5.2 LIMITES ET CONTRIBUTION DE LA RECHERCHE

Limites de la recherche. 1l existe toujours des limites en lien avec la nature ¢t Ja
taille des échantillons. Comme [’échantillon de la présente étude tient compte des
données recueillies aupres de seulement onze organisations canadiennes, il serait
intéressant de reproduire ce genre d’étude sur un échantillon comprenant beaucoup plus
d’organisation. Cela permettrait de vérifier les effets des STHP dans les PME a travers
différents contextes organisationnels. Ceci pourrait ajouter un apport important a 1’état
des connaissances sur le sujet et permettre davantage aux entreprises canadiennes de
mieux fidéliser leur main-d’ceuvre hautement qualifiée, et ce, dans le but de demeurer

compétitives.

Contributions. La présente €tude, « Les impacts de certaines pratiques de
gestion des ressources humaines sur la satisfaction au travail, ’engagement
organisationnel et I’intention de quitter des employés dans les PME », contribue, un tant
soit peu, a I’avancement de la recherche en ajoutant une validation de plus aux études
existantes en venant confirmer, a 1’aide des résultats obtenus dans cette étude, la
tendance des effets positifs et significatifs des ensembles (bundles) de pratiques de
gestion des ressources humaines sur certaines variables, telles : la satisfaction au travail

(ST), I’engagement organisationnel (OE) et sur les intentions de quitter (IQ).



CONCLUSION

Cette recherche, qui se voulait une analyse descriptive corrélationnelle, avait
pour principal objectif de vérifier empiriquement des hypothéses consacrées aux effets

des ensembles (bundles) de PGRH sur la ST, I’EO et I'1Q.

Ainsi, dans un contexte ou les ressources humaines qualifiées et compétentes
sont de plus en plus rares et exigeantes, les PME n’ont d’autres choix que d’avoir
recours a de meilleures stratégies pour contrer I’exode des meilleurs employés vers les
concurrents et pour attirer les meilleurs talents. Les PME doivent utiliser tous les
moyens disponibles en matiere de GSRH qui leur sont accessibles. Cela ne se fait pas
sans difficulté¢ puisqu’elles doivent tenir compte de leurs ressources financiéres,
matérielles et humaines disponibles et qui sont pour plusieurs trés souvent limitées. La
mise en place de plusieurs PGRH regroupées dans un ensemble appelé STHP se révele
étre un trés bon outil de gestion permettant d’améliorer la fidélisation de la main-
d’ceuvre dans les PME. Plusieurs chercheurs parmi les études empiriques recensées dans
la présente étude se réferent au modele AMO. Développé par Appelbaum et al. (2000),
ce modele regroupe des PGRH dans trois ensembles, dont un améliore les compétences,
un autre la motivation et le dernier la participation. Dans I’ensemble de PGRH qui
améliore les compétences, on retrouve notamment le recrutement, la sélection et la
formation des employés. Quant aux PGRH regroupées pour I’amélioration de la
motivation, on retrouve, entre autres, la reconnaissance, I’évaluation de la performance,
la rémunération incitative et les avantages sociaux. Enfin, pour le regroupement de
PGRH améliorant la participation, on retrouve des pratiques favorisant notamment la
communication bidirectionnelle, la participation aux décisions et la conciliation travail-

vie personnelle.

Ainsi, les principaux résultats de la présente étude ont révélé que les employ€s

sont plus satisfaits, plus engagés et plus fidéles a I’organisation qui les engage lorsque
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celle-ci développe des systemes de travail plus sophistiqués que ceux qui travaillent dans

les PME qui développent des systémes moins sophistiqués.

Parmi les bénéfices recensés dans la littérature récente sur I’utilisation des
STHP dans les PME, rappelons que les effets sont significatifs, et ce, sur plusieurs
variables, venant du coup confirmer I’objectif principal de la présente étude voulant que
I"utilisation des ensembles de PGRH dans les PME provoque des effets significatifs sur
les variables a I’étude. Les résultats sont éloquents validant la tendance voulant que les
STHP aient des effets positifs et significatifs sur la ST et I’EO, ainsi que des eftets

négatifs et significatifs sur I’JQ I’entreprise.
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