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RESUME

La fidélisation des employés est devenue une préoccupation essentielle pour les organisations
qui cherchent a maintenir un avantage concurrentiel. L’objectif de notre étude est de découvrir
le r6le de la qualité de vie au travail dans la fidélisation des employeés. Pour ce faire, nous avons
choisi une approche qualitative fondée sur 1’entretien semi-directive a 1’aide de 1’observation
directe, au niveau de SLB Algérie.

Les résultats montrent que la qualité de vie au travail a un réle important dans la fidélisation des
employés par le biais des déterminants tels que 1’équilibre entre la vie personnelle et
professionnelle, La rémunération, La santé mentale et physique et aussi le développement de
carriere au sein de I’entreprise SLB Algérie.

Mots-clés : qualité de vie au travail- Fidélisation des employés - equilibre vie personnel/
travail — la santé mentale et physique — la Rémunération — La rétention des employeés.

ABSTRACT

Employee retention has become a critical concern for organizations seeking to maintain a
competitive edge. The objective of our study is to discover the role of quality of work life in
employee retention. To do so, we chose a qualitative approach based on semi-directive
interviews and using direct observation at SLB Algeria.

The results show that the quality of work life has an important role in the retention of employees
through determinants such as the balance between personal and professional life, remuneration,
mental and physical health and career development within the company SLB Algeria.

Keywords: Quality of work life - Employee retention - Work/life balance - Mental and
physical health - Compensation
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INTRODUCTION GENERALE



Le monde actuel est en constante évolution avec des changements majeurs en matiere de
technologie, de développement, de pratiques organisationnelles, de structures de marché et de
politiques gouvernementales. Cette évolution crée une concurrence accrue dans tous les
secteurs de production, obligeant les entreprises a rivaliser avec des concurrents de plus en plus
nombreux dans leur secteur (EIRehail et al, 2019), notamment en matiere de rétention et de

fidélisation des talents précieux de I’entreprise.

Les ressources humaines sont considérées comme le pilier stratégique le plus important de
toute organisation en raison de leur impact sur la performance et la réussite de I'entreprise. Les
employés fidéles et engages jouent un r6le clé dans I'amélioration de la position de
I'organisation dans la société et contribuent a son développement durable grace a leur
engagement envers les valeurs, les principes et les croyances de I'organisation. (M.Mohiuddin
et al, 2019)

Les managers des ressources humaines sont conscients que la fidélisation des employés est
essentielle pour assurer la réussite de leur organisation. Pour y parvenir, ils reconnaissent
I'importance de fournir aux employés un environnement de travail agréable pour les rendre
heureux et motivés. 1l s’agit surtout de mettre en place une qualité de vie au travail sont mises
en place pour améliorer le climat et la culture de travail, augmenter la satisfaction des employés
et offrir des dimensions de motivation tels que des opportunités de développement de carriére

et une rémunération compétitive. (Nanjundeswaraswamy et al, 2022)

La qualité de vie au travail est un concept qui a acquis une importance significative tant dans
la communauté académique que chez les professionnels. De nombreuses études ont montré
une corrélation entre la qualité de vie au travail et les résultats organisationnels tels que la
fidélisation des employés, la confiance et I'atmosphere sociale de I'entreprise. En somme, Ce
qui veut dire la QVT vise a créer un milieu de travail stimulant pour les employés. (Jnaneswar,
2019).

La qualité de vie au travail est I’un des sujets récents dans le monde du management, elle est

devenue une source d’intérét pour les dirigeants d’entreprises, car elle vise a créer un



environnement de travail propice et stimulant, permettant aux employés d’améliorer leurs

performances et d’obtenir un sentiment de fidélisation des employés.

Notre étude a pour but de découvrir le role des quatre dimensions de la qualité de vie au travail
qui sont : équilibre entre la vie professionnelle et vie personnelle, une bonne rémunération, la
santé physique et mentale et les possibilités de développement de carriére dans la fidélisation

des employés dans un réel contexte organisationnel celui de I’entreprise SLB Algérie.

SLB anciennement « Schlumberger », est le pionnier et leader du marché mondial et marché
national dans les prestations des différents services pétroliers et gazier dans le domaine
technique et administratif, L’entreprise est présente sur le marché algérien depuis

I’indépendance du pays et dans un secteur stratégique en plein croissance.

Notre choix de SLB n’était pas aléatoire mais un choix bien étudié, D’abord en étant le leader
dans le domaine des prestations des services pétroliers, SLB s’est engagé a valoriser ses
ressources humaines et les inclure dans sa stratégie globale, aussi I’environnement de SLB
consiste une norme fiable dans le marché algérien et mondiale pour mesurer I’effet de la

qualité de vie au travail sur la fidélisation dans un contexte organisationnel.

Dans cet ordre d’idées, notre recherche s'articule autour de la question

principale suivante :

« Quel est le role de la qualité de vie au travail dans la fidélisation des employés de

I’entreprise SLB Algérie ? »
De cette question principale découle les sous-questions suivantes

o Quel est la relation entre la conciliation vis a vis la vie personnelle et professionnel
sur la fidélisation des employés de SLB Algérie ?

o Quel est I'apport de la dimension de la remunération dans la fidelisation des employés
de SLB Algérie ?

o Comment la dimension de la santé physique et mentale affecte la fidéelisation des
employés de SLB Algérie ?

o Es ce que les possibilités de développement de carriére ont un réle a jouer dans la

fidélisation des employés de SLB Algérie ?



L’intérét de la recherche

o Intéréts théoriques de I’étude

L’intérét principale de notre étude de découvrir le réle de la qualité de vie au travail dans
la fidélisation des employés au sein de SLB Algérie, de cet intérét principal se découlent

les intéréts théoriques suivants :

¢ Connaitre la notion de la qualité de vie au travail et découvrir ses différents composants
ainsi que son importance au sein de 1’entreprise.

e L’ajout d’une valeur ajoutée a certaines études traitant du sujet de la qualité de vie au
travail

e Connaitre le r6le de quatre composants de la qualité de vie au travail qui sont
I’équilibre entre la vie professionnelle, La rémunération, La santé physique et mentale

et aussi le développement de carriere et leurs roles dans la fidélisation des employés.

o Intéréts Managériales de I’étude :

e Donner aux managers de ’entreprise SLB Algérie un état des lieux sur la qualité de
vie au travail ;

e Découvrir I’efficacité des programmes mises en place par I’entreprise dans le cadre de
I’amélioration de la qualité de vie au travail ;

e Sensibiliser ’ensemble des managers notamment les managers dans le secteur
pétrolier et gazier sur I’'importance de la mise en place d’une bonne qualité de vie au
travail dans I’entreprise;

e Exploiter les résultats de I’étude en contribuant a I’amélioration de la qualité de vie du
travail au sein de 1’entreprise SLB ;

e Propositions de recommandations et idées a appliquer pour I’amélioration de la

fidélisation des employés ;

Etant donné que notre étude découvre le role de la qualité de vie au travail a travers quatre
déterminant de la qualité de vie au travail que I’entreprise prend le plus soin de les améliorer en

se basent sur 1’é¢tude de la théorie de la qualité de vie au travail de Richard Walton et qui
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sont L’équilibre entre la vie personnelle et professionnel, La rémunération, La santé mentale et
physique et le développement de carriére dans la fidélisation des employés. Notre étude s’inscrit
dans une approche empirico-inductive et I’approche adoptée est une approche qualitative basée
sur le ’entretien semi-directive et I’observation directe aupres de différentes employées de SLB

Algérie afin d’explorer avec précision le sujet de notre recherche au sein de 1’organisation.

Pertinence de la recherche

Le choix de notre théeme est pertinent sur le plan managérial, mais également théorique :

e Pertinence théorique

Cette étude a été decidée apres un long travail de réflexion et de recherche, ainsi 1’exploration
menée, a noté que tres peu de recherches se sont focalisées sur le réle de la qualité de vie au
travail dans la fidélisation des employés en Algérie et surtout dans le secteur des services
pétroliers et gazieres.

e Pertinence managériale

En tenant compte de la situation de I’entreprise d’étude et son secteur, Notre sujet de recherche
a fortement était encouragée par I'organisme d'accueil, qui cherche a identifier tout probléeme

pouvant influencer négativement La qualité de vie au travail de ses employés.

Structure de mémoire

Le plan de notre travail est organisé en trois chapitres. Le premier chapitre aborde le
cadre théorique en deux sections distinctes sections : la premiére section est consacrée a la
revue de la littérature, tandis que la deuxieéme section traite du cadre conceptuel. Le deuxiéme
chapitre est centré sur le cadre méthodologique, ou nous présentons les méthodes utilisées dans
notre recherche. Enfin, le troisieme et dernier chapitre est consacre aux résultats et discussions
ou nous allons exposer, a la suite de notre enquéte, les résultats récoltés et 1’analyse de ceux-Ci

sur la fidélisation des salariés.



CHAPITRE 01 : CADRE THEORIQUE



Dans ce chapitre, nous examinerons les différentes facettes de notre recherche en étudiant les
recherches et les théories existantes sur le sujet de la qualité de vie au travail, en abordant les
déterminants de la qualité de travail que nous avons sélectionnés, ainsi que la fidélisation des

employes et les théories qui y sont associées.

Nous avons divisé ce chapitre en deux parties. La premiére partie est consacrée a la revue de
littérature. Nous commencerons par discuter du concept de qualité de vie au travail et de la
fidélisation, ainsi que des théories essentielles qui les sous-tendent. Ensuite, nous présenterons

les recherches récentes qui ont un lien étroit avec notre sujet d'étude.

La deuxieme partie se concentre sur le cadre conceptuel. Nous explorerons plus en détail notre
sujet d'étude, en commencant par retracer I'évolution historique du concept de qualité de vie au
travail et en en donnant une définition précise. Nous présenterons ensuite les dimensions de la
qualité de vie au travail étudiées dans notre recherche, en nous appuyant sur la théorie de
Richard Walton. Nous aborderons également la mise en place d'une démarche de qualité de vie
au travail au sein de I'entreprise et son importance. Ensuite, nous nous pencherons sur le
concept de fidélisation des employés, en définissant ce concept et en exposant ses objectifs
ainsi que les indicateurs de fidélité. Enfin, nous ferons la distinction entre le concept de

fidélisation et d'autres concepts similaires.

Dans la deuxiéme partie de cette section, nous aborderons la méthodologie de notre recherche.
Nous présenterons notre position épistémologique et notre approche méthodologique, puis nous
expliquerons en détail les outils que nous avons utilisés pour mesurer nos variables et leur
pertinence dans la collecte de données pour notre recherche. Nous détaillerons également la
structure de chaque outil utilisé et la méthode d'analyse des données recueillies.

Ainsi, ce chapitre sera une exploration approfondie des différentes dimensions de notre
recherche, en fournissant un apercu de la littérature existante, en présentant un cadre conceptuel

solide et en expliquant la méthodologie adoptée pour notre étude.



SECTION 01 : Revue de Littérature et Cadre Conceptuel

1. Revue de Littérature

La qualité de vie au travail est un concept qui a pris de lI'importance dans le domaine des
ressources humaines ces dernieres annees. Elle est définie comme la perception qu'un employé
a de sa place dans l'entreprise, de ses conditions de travail et de I'environnement dans lequel il

évolue.

Ainsi, l'amélioration de la QVT est souvent considérée comme un moyen d'augmenter la
satisfaction, I'engagement, la motivation et la productivité des employés. Cependant, il est
également important de souligner que la QVT peut jouer un réle crucial dans la rétention des
employés. En effet, les organisations qui cherchent a maintenir leur compétitivité sur le marché
doivent non seulement recruter des talents de qualité, mais également veiller a les retenir dans
I'entreprise. (T.K Mily Velayudhan and M.D Yameni, 2017)

La rétention des employés est ainsi un enjeu stratégique pour les entreprises de tous les secteurs
d'activité. Les colts liés au recrutement et a la formation des nouveaux employés sont élevés,
sans compter les pertes en termes de productivité et de qualité qui peuvent survenir lorsqu'un
employé clé quitte I'entreprise. C'est pourquoi les organisations cherchent a comprendre les
dimensions qui peuvent influencer la rétention des employés, et comment ils peuvent étre

optimises pour favoriser la fidélisation des talents. (Yanga Elias Lagu, 2019).

En effet, une qualité de vie au travail (QVT) élevée peut contribuer a la fidélisation des
employés en leur offrant un environnement de travail favorable et en répondant a leurs besoins
et attentes, comme I'ont démontré plusieurs recherches. Dans cette revue de littérature, nous
examinerons les différentes théories et recherches qui ont ét¢ menées sur I’impact de la QVT

dans la fidélisation des employés.



1.1. Le Concept de la Qualité de vie au Travail

La qualité de vie au travail englobe les mesures qui visent a améliorer les conditions de travail
pour les employés tout en garantissant la performance globale de I'entreprise. Cela peut étre
défini comme un sentiment de bien-étre collectif qui inclut des éléments tels que la culture
d'entreprise, l'atmosphére de travail, les conditions de travail, le degré d'implication,
l'autonomie et la responsabilité, I'égalité, le droit a I'erreur, la reconnaissance et la valorisation

du travail accompli (Gacem Karim et Al, 2020), ainsi qu'une rémunération équitable.
1.2. Les Théories de la qualité de vie au travail

La qualité de vie au travail et depuis son élaboration n’a cessé d’étre un sujet d’études grace a
son importance dans 1’organisation, ce qui a permis d’avoir plusieurs modéles théoriques
concernant le phénomene, Ainsi Les modeles de la qualité de vie au travail sont consideré
comme des outils permettant de comprendre et d'analyser les différentes dimensions qui
contribuent a la satisfaction, au bien-étre et a la productivité des travailleurs au sein d'une
organisation. lls prennent en compte des éléments tels que I'environnement de travail, Ces
modeles visent a aider les entreprises a améliorer la qualité de vie de leurs employés en
identifiant les problemes et les obstacles potentiels, en proposant des solutions concrétes et en
mettant en place des programmes et des politiques de gestion du personnel qui favorisent un

environnement de travail sain et épanouissant pour tous.

Dans cette logique on peut présenter une panoplie des modeéles essentielles de la QVT pour

mieux comprendre le sujet notre étude :
1.2.1. Théorie de Walton (1970) :

Le modele Walton est un modéle élaboré par Richard Walton, Un professeur de Harvard
Business School dans 1’année 1970, Ce modéle sert a évaluer les dimensions de la qualité de vie
au travail au sein de I’entreprise (Harvard Business School, « Harvard Business Professor
Emiritus Richard Walton Dies at the age of 90 », Press Realese, 27 Octobre 2021)

Il est composé de huit dimensions qui sont illustré dans la figure suivante :

= Les conditions de travail : Cela inclut les aspects physiques tels que la

sécurité, I'éclairage, la température et le bruit, ainsi que les aspects sociaux



tels que la communication, les relations de travail et la culture
organisationnelle.

La rémunération : Le salaire et les avantages sociaux sont importants pour
les employeés car ils influencent leur motivation et leur satisfaction au travail.
Les opportunités de carriere : Les employés ont besoin d'opportunités de
développement professionnel pour progresser dans leur carriére et se sentir
valorisés.

Le développement personnel : Les employés doivent étre en mesure de
développer leurs compétences et leurs connaissances pour se sentir
compétents et utiles.

Le sens du travail : Les employés ont besoin de savoir que leur travail est
significatif et contribue a un objectif plus important.

L'équilibre entre vie professionnelle et vie privée : Les employés doivent
étre en mesure de gérer leur temps et de concilier leur travail et leur vie privée
pour éviter le stress et le burnout.

La reconnaissance : Les employés ont besoin de se sentir reconnus pour
leurs réalisations et leurs contributions & I'organisation.

L'autonomie : Les employés ont besoin d'un certain degré d'autonomie et de
contréle sur leur travail pour se sentir responsables et motivés. (Sabonete et
al, 2021)

1.2.2. La Theorie de Hackman et Oldham (1976) :

Hackman et Oldham en 1976 ont attiré I'attention sur ce qu'ils ont décrit comme des besoins de

croissance psychologique, pertinents pour I'examen de la qualité de la vie professionnelle.

Psychologiques comme étant pertinents pour I'examen de la qualité de la vie professionnelle.
(Fatemah Fettahi, 2014)

Plusieurs de ces besoins ont été Plusieurs de ces besoins ont été identifiés :

Variété des compétences : Effectuer des taches différentes qui requierent
des compétences différentes. Cela différe de I'élargissement de 1’emploi,

I’¢largissement de I'emploi qui peut demander a I'employé d'effectuer plus de
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taches, mais qui requiérent le méme ensemble de compétences. Méme
ensemble de compétences.

= |dentité de la tache : Créer ou exécuter un travail complet. Cela donne un
sentiment d'achévement et de responsabilité pour le produit. D’achévement
et de responsabilité pour le produit.

= Importance de la tache : Il s'agit de I'impact que le travail a sur d'autres
personnes, tel que I'employé le percoit.

= Autonomie : Elle permet aux employés d'exercer un pouvoir discrétionnaire
et de controler les décisions liées a leur travail.

» Retour d'information : Il s'agit d'informations qui indiquent aux travailleurs
dans quelle mesure ils sont performants. Elles peuvent provenir directement
du travail (Fatemah Fettahi, 2014)

1.2.3. La Théorie de Karasek (1979) :

Le modele Job Demands-Control (JDC), introduit par Robert Karasek en 1979 et élargi par la
suite pour inclure le soutien social, est I'un des modéles dominants et largement étudiés sur le
lien entre les caractéristiques de I'emploi et le bien-étre des employés. Le modeéle JDC original
identifie les exigences et le contréle du travail comme les deux aspects centraux de
I'environnement de travail qui influencent le bien-étre. Les exigences professionnelles font
référence aux dimensions de stress psychologique présents dans I'environnement de travail et
ont été principalement traduites en termes de charge de travail, de pression temporelle et de
conflit de réles. (Uzma Javed, 2021).

1.2.4. La Théorie de Nadler and Lawler (1983):

a mis en évidence quatre indicateurs de QVT : "Participation™, "Confiance", "Renforcement” et
"Réceptivité", La participation est le processus par lequel les travailleurs sont impliqués dans la
prise de décision. A la prise de décision. La confiance nécessite une conception minutieuse des
emplois, des systemes, des réglementations et des structures afin d'offrir aux travailleurs
I'autonomie dont ils ont besoin au travail. Aux travailleurs I'autonomie dont ils ont besoin au

travail. Le renforcement nécessite la création d'un systeme de récompense qui soit équitable et
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lié aux performances professionnelles. La réactivité implique la création d'un lieu de travail
agréable qui satisfait pleinement les besoins individuels. Satisfaire les besoins individuels.
(Saleh Ali Algarni, 2016).

1.3. La Fidélisation des employés:

La fidélisation des employés est définie selon Unzilla Khan comme les techniques mises en
place par l'entreprise pour maintenir ses employés en son sein, en les encourageant a rester
fideles et engagés envers elle. En d'autres termes, il s'agit de la capacité d'une entreprise a
conserver son capital humain en créant un environnement de travail positif et en favorisant la
loyauté de ses employés (Unzilla Khan, 2020). Ce concept a été élaboré pour la premiére fois
par le professeur John Ladd de I'Université de Brown en 1967 et a été étudié par des chercheurs
et des universitaires sous différentes perspectives et défini de diverses manieres (Zanabazar et
Jigjiddorj, 2021).

La démarche de la fidélisation des employés va engendrer la fidélité des employés envers leurs
organisations peut se manifeste par I'attitude, le comportement et la psychologie d'un individu,
Elle peut se manifester aussi par les efforts déployés par les employeés pour atteindre les objectifs
de l'organisation et améliorer la productivité, I'efficacité et la présentation de services de qualité,
productivité, I'efficacité et la présentation d'un service de qualité aux clients. (Zanabazar et
Jigjiddorj, 2021).

La fidélité des employés peut aussi se définir par ses caractéristiques qui sont la confiance,
l'identification, 1'engagement, la participation et I’attachement (S.Jansson, F.Wiklund, 2019),
Grace aux recherches en matiére de fidélisation des employés plusieurs entreprises ont
conscience de I’importance de la fidélisation des salariées car Selon (Yanga Elias Lagu,2019)
la rétention des employés aide 1’entreprise a réduire les colts en termes de recrutement, de
formation du nouveau personnel et de perte de mémoire institutionnelle en raison du départ
d'employés expérimentés et compétents dans le cadre de I’implémentation du proces de

« Knowledge Management ».
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1.4.Les Théories de Fidélisation :
1.4.1. Théorie des Deux Dimensions (1959) :

Frederick Herzberg a théorisé que la satisfaction des employés dépend de deux séries de
questions : "les questions d'hygiéne et les dimensions de motivation. Selon lui, une fois les
questions d'hygiéne réglées, les dimensions de motivation créent la satisfaction des employes.
Les questions d'hygiéne, selon Herzberg, ne peuvent pas motivent pas les employés mais
peuvent minimiser l'insatisfaction, s'ils sont traités correctement. En d'autres termes, ils ne
peuvent étre source d'insatisfaction que s'ils sont absents ou mal gérés. Les sujets liés a I'hygiéne
comprennent les politiques de I'entreprise, la supervision, le salaire, les relations

interpersonnelles et les conditions de travail.

Il s'agit de questions liées a I'environnement de I'employé. Les motivateurs, quant a eux, créent
de la satisfaction en répondant aux besoins des individus, créent de la satisfaction en répondant
aux besoins de sens et de développement personnel des individus. Il s'agit de questions liées a
I'environnement de l'employé. Il s'agit de questions telles que I'accomplissement, la
reconnaissance, le travail lui-méme, la responsabilité et I'avancement. Selon Herzberg, une fois
que les aspects hygiéniques sont pris en compte, les motivateurs favoriseront la satisfaction au

travail et encourageront la production. (Subaashnii Suppramaniam et Al, 2010).
1.4.2. Théorie de I’équité (1963) :

John Stacey Adams La théorie de I'équité est une théorie de la psychologie sociale qui se
concentre sur la facon dont les individus percoivent et évaluent I'équité dans les relations
interpersonnelles. Cette théorie suggére que les individus cherchent a maximiser leur propre

bien-étre, mais qu'ils sont également sensibles a la facon dont les autres sont traités.

Selon la théorie de I'équité, les individus comparent constamment leurs contributions et leurs
récompenses avec celles des autres dans des situations de relations interpersonnelles. Si une
personne percoit qu'elle regoit moins que ce qu'elle mérite en fonction de ses contributions, elle
peut ressentir de I'injustice et de la frustration, ce qui peut affecter son bien-étre émotionnel.
(Fabien Fenouillet, 2017).
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1.4.3. Contrat Psychologique :

Le concept de contrat psychologique a été initialement développé et suivi par les idées des
chercheurs March et Simon dans les années 1930 a 1950. Pendant cette période, le concept de
contrat psychologique a été étudié en profondeur dans le domaine des sciences sociales. Le
contrat psychologique représente une relation bilatérale entre I'employé et I'organisation, basée
sur le principe de traitement équitable en échange de la contribution du travailleur et de la
récompense et des incitations de I'organisation. Deux chercheurs ont développé le modele de
contribution-induction pour exprimer la contribution individuelle au travail. L'induction sert de
dimension de motivation pour les employeés de I'organisation : plus I'induction est importante,
plus I'employé est motivé et contribue davantage. Bien que la théorie de la contribution et de
I'incitation soit similaire au concept de contrat psychologique, elle refléte les devoirs d'un
individu envers le travail en échange d'un salaire, tandis que le contrat psychologique inclut des
aspects plus larges de la relation employé-organisation. (Adel Mahmoud Al Samman et Al,
2022)

1.4.4. Théorie de Price & Mueller (1986) :

A articulé un large éventail de déterminants de la rotation. S'appuyant sur sa formation en
sociologie, les théories de Price ont pris en compte non seulement les causes liées au lieu de
travail (par exemple, l'intégration, le salaire) et au marché du travail (opportunités d'emploi),
mais aussi les dimensions liées a la communauté (responsabilité de la parenté) et a l'activité
professionnelle (professionnalisme). Bien que la satisfaction au travail ou les intentions de
quitter I'entreprise soient des médiateurs entre les antécédents environnementaux et la rotation.
(Peter W. Hom et Al, 2017).

1.5.Les dimensions de la Fidélisation des employés :

Plusieurs recherches ont essayé de determiner les dimensions qui permettent a 1’organisation de
fidéliser ses employés et de baisser I’intention du turnover, Selon B. Kossivi et ses
Collaborateurs dans leur recherche ils ont identifié que les dimensions suivantes sont les plus

pertinents dans la rétention des employés :
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1.5.1. Opportunités de développement :

Selon les études mentionnées par les chercheurs, 1’opportunité de développement de carriére et
acquérir une expérience au sein de I’entreprise représente une dimension important pour les
employés et affect leurs perceptions de I’entreprise et 1’intention de rester. (B. Kossivi et al,

2016)
1.5.2. Larémunération

La rémuneration et les avantages sont un déterminant essentiel et important pour les employés
et leurs fidélités envers 1’organisation, car ¢’est une dimension de motivation et d’appréciation

des efforts de I’employé¢. (B. Kossivi et al, 2016)
1.5.3. Equilibre entre vie professionnelle et vie personnel

La possibilité d’équilibrer entre la vie personnel et professionnelle des employés est devenu
dans notre ére une nécessité a améliorer par I’entreprise car selon les études mentionnées cette
dimension a des répercussions sur les employés, leur santé, engagement et leurs fidélités envers

I’entreprise. (B. Kossivi et al, 2016)
1.5.4. Le style de Management/Leadership

Diverses études ont montré que la maniére dont les personnes sont gérées et le style de
leadership ont une influence directe sur la capacité d'une organisation a maintenir ses effectifs.
D’autres études ont affirmé que la fagon dont les employés pergoivent une organisation dépend

particulierement de leur relation avec leur superviseur. (B. Kossivi et al, 2016)
1.5.5. L’Environnement de travail

Selon plusieurs études antérieures ont conclu que la création d'un environnement de travail
favorable est cruciale pour maintenir la fidélité des employés. Ce type d'environnement peut
étre caractérisé par une ambiance souple et agréable ou les ressources nécessaires sont
suffisamment fournies. Les éléments clés contribuant a cet environnement sont la flexibilité, un

espace de travail plaisant et I'accessibilité des ressources. (B. Kossivi et al, 2016)
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1.5.6. Soutien social

Le soutien social se rapporte essentiellement au degré de satisfaction des relations avec les
collegues ou les collaborateurs. Selon plusieurs recherches Les relations avec les collegues
semblent étre une dimension déterminant de la fidélisation et I’intention de rester a longue terme

avec I’organisation (B. Kossivi et al, 2016).
1.5.7. L'Autonomie

L'autonomie "peut étre considérée comme étant caractérisée par la capacité de choisir comment
faire son travail, d'avoir de l'influence sur son travail et de la flexibilité dans les décisions
relatives a la charge de travail”, l'autonomie au travail est une dimension déterminant de la

satisfaction au travail et donc de la fidélité les employés. (B. Kossivi et al, 2016).
1.5.8. Formation et développement

La formation des employés et la possibilité du développement de leurs compétences est un
dimension essentiel non seulement pour le maintien de I’employabilit¢ des employés mais
surtout c’est un déterminant de la rétention et la fidélité des employés de 1’organisation. (B.

Kossivi et al, 2016).

1.6. La Définition du concept de la Loyauté des employés :

Selon Frempong en se basent sur des recherches antérieures, Le sentiment de loyauté est une
relation forte entre I’employée et son employeur, définie comme un engagement volontaire de
I'employé a agir dans le meilleur intérét de I'employeur, méme si cela implique de faire passer
les intéréts personnels de coté, au-dela de ce que les obligations légales et morales exigent.
(L.M. Frempong et Al, 2018)

1.7. Les Etudes Antérieurs :

Depuis la conception de la théorie de la qualité de vie au travail, ce terme a été toujours fortement
liée la fidélisation des employés en tant qu’un outil fiable, D’ailleurs Plusieurs études récentes
continuent a explorer cette relation entre la qualité de vie au travail et la fidélisation des

employés, Quelgues études récentes notable sur le sujet sont :
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1.7.1. L’étude de La relation entre la qualité de vie au travail et I’engagement

organisationnel des employes:

L’étude de Sarra Laribi et Mohamed Boucheriba (2020) intitulé « La relation entre la qualité de
vie au travail et ’engagement organisationnel des employés » avait comme but d’analyser les
effets des composants de la qualité de vie au travail (le bien étre générale, interface domicile-
travail, satisfaction de 1’évolution de la carriére, contrble au travail, conditions et environnement
du travail et le stress au travail) sur les composants de I’engagement organisationnel (la vigueur,
le dévouement, I’immersion) dans I’entreprise SONELGAZ — Batna, la recherche a opté pour
une méthode quantitative en utilisant le questionnaire d'enquéte distribué a 139 employés, Les
résultats ont montré qu’il existe une relation significative positive entre la qualit¢ de vie au

travail et I’engagement organisationnel.

1.7.2. L’étude de L’impact de la qualité de vie dans I’entreprise sur I’engagement au

travail des employeés:

L’¢tude de Gacem Karim et ses collaborateurs (2021) intitulée « L’impact de la qualité de vie
dans I’entreprise sur I’engagement au travail des employés » visait a explorer la relation entre
la qualité de vie au travail (QVT) pergue par les employés de I’entreprise MEDIFIL et leur
engagement au travail. En outre, 1’étude visait a analyser la relation entre les dimensions de la
QVT et I’engagement au travail, La recherche a opté pour une méthode quantitative en utilisant
le questionnaire d’enquéte distribué¢ a 100 employé sur un échantillon mére de 271 employé,
Les résultats ont montré que les variables sociodémographiques sont liée a la qualité de vie au
travail et que ses dimensions ( la qualité de vie au travail) sont toutes en corrélation positive

avec I’engagement au travail des employé€s de I’entreprise MEDFIL.

1.7.3. L’étude La relation entre la qualité de vie au travail et I’équilibre entre le travail
et la vie personnelle

L’étude de Alex Aruldoss et ses Collaborateurs (2020) intitulé « La relation entre la qualité de

vie au travail et I’équilibre entre le travail et la vie personnelle, médiation du rdle de stresse de

travail, satisfaction de travail et I’engagement de travail » avait comme but d’analyser la relation

entre la qualité de vie et I’équilibre entre le travail et la vie personnelle dans une entreprise de
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transport dans une ville du sud de I’inde, la recherche a opté pour une méthode quantitative en
utilisant le questionnaire d'enquéte distribu¢ a 445 employés, Les résultats ont montré qu’il
existe une relation significative positive entre la qualité de vie au travail et ’engagement

organisationnel.

1.7.4. L’étude Le role de la qualité de vie au travail dans I’engagement organisationnelle
dans les banques islamiques
L’étude de Mahmoud Ali Alrousan et Shireen Mahmoud AlAli (2020) est intitulé « Le role de
la qualité de vie au travail dans I’engagement organisationnelle dans les banques islamiques »
avait comme objectif de mesurer I’impact de la qualité de vie sur I’engagement organisationnel
des employés de différentes banques islamiques en Jordanie, la recherche a opté pour une
méthode quantitative en utilisant le questionnaire d'enquéte distribué a 1154 employés, Les
résultats ont montré qu’il existe une relation significative positive entre la qualité de vie au

travail et I’engagement organisationnel et leurs composants.

1.7.5. L’étude de La qualité de vie au travail et D’intention de rotation entre des
infermiéres malaysiennes
L’étude de Luma Ghazi Ibrahim Alzamel et ses Collaborateurs (2020) est intitulé « Le qualité
de vie au travail et I’intention de rotation entre des infermiéres malaysiennes : le rble de
médiation de I’engagement organisationnelle » avait comme objectif de comprendre et explorer
les effets de la qualité de vie au travail et de I’engagement organisationnelle sur I’intention de
rotation des infirmiers en centre hospitalier universitaire dans la région sud-ouest de la Malaisie,
la recherche a opté pour une méthode quantitative en utilisant le questionnaire d'enquéte
distribué a 430 infirmier/infermiere , Les résultats ont montré qu’il existe une relation

significative positive entre la qualité de vie au travail et I’engagement organisationnel.

1.7.6. L’étude sur la qualité de vie des employés dans le royaume de I’Arabie saoudite

L’étude de Zaful Allam et Abdul Rahman Shaik (2019) est intitulé « Une étude sur la qualité
de vie des employés dans le royaume de 1’ Arabie saoudite » avait comme objectif de mesurer la
qualité de vie au travail des employés dans la royaume d’Arabie saoudite , la recherche a opté
pour une méthode quantitative en utilisant le questionnaire d'enquéte distribué sur la base
d’échantillon aléatoire a un totale de 148 employé, en basant les questions sur les composants

de laQVT incluant les dimensions de 1’autonomie, les relations inter-groups, la reconnaissance,
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Avantages économiques, le respect de soi et la relation avec les supérieures hiérarchique Les
résultats ont montré que les employés mariées bénéficient d’une meilleure QVT, aussi que les
employeés dans les entreprises publiques ont une QVT mieux que ceux dans le prive, aussi les
résultats de la recherche ont montré que le niveau de la perception de la QVT est faible des

I’intégration de I’entreprise mais il se développe avec 1’ancienneté dans 1’entreprise.

1.7.7. L’étude de la Contribution a I’évaluation de la qualité de vie au travail

L’étude de Rachid CHAIB et ses collaborateurs (2020) intitulé « Contribution a 1’évaluation de
la qualité de vie au travail » avait comme objectif de connaitre le lien entre la qualité de vie au
travail et la performance de ’entreprise, la recherche a opté pour une méthode qualitative en
utilisant les entretiens comme outil pour la collecte des données avec un ensemble de 20
employé de different classes socio-professionnelles , en basant 1’études sur quelques
composants de la QVT incluant les dimensions de la rémunération, Le développement en
carriere , les horaires du travail, les relations de travail, I’environnement physique, I’autonomie
et le climat de travail, Les résultats ont montré que une bonne qualité de vie au travail a un
impact positive sur le bien étre des salariées et la marque employeur de I’entreprise et aussi la

performance de celle-ci.

1.7.8. L’étude de La qualité de vie au travail et la performance organisationnelle

L’étude de Jodo Leitdo et ses Collaborateurs (2019) est intitulé « La qualité de vie au travail et
la performance organisationnelle : le sentiment des employés de contribuer ou pas a la
productivité de 1’organisation » avait comme objectif de connaitre le lien entre la qualité de vie
au travail et la performance de 1’entreprise en se focalisent sur 1’élément de la perception de soi
des employés et I’'importance de leurs apports dans I’organisation, la recherche a opté pour une
méthode quantitative en utilisant le questionnaire d'enquéte avec un échantillon aléatoire
distribué a travers 12 entreprises partenaires a travers I’Europe sur leurs employés, pour un
totale de 514 employé, Les résultats ont montré un impact significative entre les dimensions de
la relation de I’employ¢ avec la hiérarchie, I’environnement physique du travail, la perception
du respect des autres et 1’équilibre entre la vie professionnelle et personnelle sur le sentiment de

contribution aux objectifs de 1’organisation.
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1.7.9. L’étude sur la relation entre la qualité de vie au travail et I’intention de rester

L’étude de Arwati Agus et Rajini (2020) est intitulé « Le role médiateur de 1’engagement des
employes dans la relation entre la qualité de vie au travail et I’intention de rester » avait comme
objectif d’enquéter sur la relation entre la qualité de vie au travail, I’engagement des employés
et I’intention de rester entre les infirmiers dans les établissements de santé privé de la Malaisie,
la recherche a opté pour une méthode quantitative en utilisant le questionnaire d'enquéte
distribué sur un échantillon de 202 infirmier/infirmiere dans des établissement privé de santé
dans les régions de Selangor et Kuala Lampur en Malaisie, Les résultats de la recherche ont
montré que les dimensions de la qualité de vie au travail qui ont plus d’effet sur ’intention de
rester en entreprise sont les relations de travail et relation hiérarchique, la rémunération et
avantages, I’environnement physique de travail et 1’équilibre entre la vie professionnelle et
personnelle, Aussi la recherche a montré que I’engagement organisationnelle avait un rdle

médiateur partielle dans 1’intention de rester a I’entreprise.

En tenant compte de la revue de littérature présenté, on peut asserter que les déterminants de la
QVT étudié sont basés sur la théorie de la qualité de vie au travail de Richard Walton pour des
raisons subjectives concernant le contexte théorique et organisationnel de notre recherche et
raisons objectives car c’est le modéle le plus connu et utilisé comme une référence dans la

qualité de vie au travail.

Notre recherche vise a pallier les lacunes identifiées dans les études antérieures sur la qualité de
vie au travail et la fidélisation des employés. En effet, ces recherches se limitent souvent a un
contexte organisationnel spécifique, tandis que le secteur pétrolier et gazier, tant au niveau
national qu'international, reste peu exploré en termes de management. De plus, peu d'études se
sont intéressées a l'impact des différentes dimensions de la qualité de vie au travail sur la

fidélisation des employés.

Ainsi, notre recherche a pour objectif de combler cette lacune en menant une étude dans une
entreprise multinationale du secteur pétrolier et gazier. Nous cherchons a mieux comprendre les
déterminants de la qualité de vie au travail, notamment I'équilibre entre vie personnelle et
professionnelle, la rémunération, la santé mentale et physique ainsi que le développement de
carriére, et leur impact sur la fidélisation des employés et leur sentiment de loyauté envers

I'organisation. Pour y parvenir, nous avons recours principalement au questionnaire de
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recherche et aussi a des outils d'observation et d'entretien semi-directif pour une analyse

approfondie.

2. Cadre Conceptuel :

Dans cette section nous allons essayer de bien sérer le cadre théorique de notre recherche et
d’éclaircir plus les phénomenes étudiés en se référant aux études antérieurs, d’abord en
présentant la notion de la qualité de vie au travail en commengant par son 1’évolution historique
du concept, passent aux différentes définitions de celui-ci et les différents dimensions étudié
qui sont I’équilibre entre la vie professionnel et personnelle, la rémunération, la santé physique
et mentale et le développement de carriére, aussi expliquer la démarche de mise en place d’une
qualité de vie au travail et son importance et ses enjeux, et passer vers la notion de la fidélisation
des employés d’abord en la définissant et présenter ses objectives, Passent a la loyauté des
employés sa notion et ses indicateurs en finissant la section avec la différenciation entre les

différentes concepts liée au phénomeéne de la fidélisation des employés.

1.1. Laqualité de vie au travail :

1.1.1. L’évolution du concept de la qualité de vie au travail

Les origines de L'histoire de la qualité de vie au travail remonte a I’année 1928 avec la création
de I'école des relations humaines par le sociologue Elton Mayo. Cette école est née en réaction
a lI'approche excessive du taylorisme qui avait négligé I'aspect psychosociologique de I'individu.
Dans le méme contexte, Dans le méme contexte (Bourdu, Péretié et Richer 2017) ont souligné
I'importance des expériences menées par Mayo dans l'usine de la «Western Electric
Company », connues sous le nom de "Hawthorne Works". Ces expériences ont montré I'impact
des dimensions psychologiques sur les travailleurs, en particulier le besoin de se sentir reconnu

et validé dans leur travail.

Dans le méme contexte et Selon (J. Pelletier, 2016) Les premiers recherches du concept de
QVT remontent aux années 50, lorsque le Tavistock Institute de Londres a mis en lumiere les
limites du taylorisme, qui se caractérisait par la monotonie, la déqualification, le sentiment

d'aliénation et les impacts négatifs sur la productivité. Les travaux de I'institut ont abouti a I'idée
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convaincante que I'efficacité au travail est étroitement liée a la qualité des relations au travail,
et que ce lien dépend en grande partie de I'organisation du travail et des méthodes de production.
Les chercheurs ont souligné I'importance du collectif de travail, de son autonomie et de sa
fonction de soutien aux individus sur les plans psychologique et productif. En d'autres termes,
la productivité efficace repose sur la capacité de I'entreprise a articuler de maniere appropriée

les dimensions humaines, sociales et techniques du travail.

Selon (BOUKHEMKHEM, 2015). La QVT a été introduit a la fin des années 1960 par General
Motors et les Travailleurs unis de I'automobile. Irving Bluestone a créé ce terme pour décrire le
niveau de satisfaction des travailleurs, qui est devenu une approche et une série de programmes
visant a améliorer la productivité des travailleurs. La coopération entre employeurs et syndicats
a permis le développement et la mise en place des premiers programmes de QVT, qui ont
conduit a des lieux de travail ou les employés participent a la résolution de problemes et a la
prise de décisions pour améliorer leur vie professionnelle. De plus, la direction s'est davantage
préoccupée du bien-étre de l'individu en mettant l'accent sur des relations interpersonnelles
positives et I'amélioration générale des conditions de travail grace au travaux de plusieurs
chercheurs en management dont Douglas McGregor "The Human Side of Enterprise”, qui a
préconisé I'adoption d'un style de gestion plus participatif pour améliorer la motivation et la
productivité des employés.

Les années 1970, la QVT a été considérée sous l'angle de méthodes et de changements
spécifiques et formelle, D’abord Selon (Bourdu et al,2017) 1’appellation « Quality of Working
Life » a été utilisé pour la premiere fois en 1972 lors de la conférence internationale d’Arden
House aux Etats-Unis et selon le méme auteur On trouve en 1977 une premiere « définition »
de la QVT par Louis E. Davis, qui s’inscrit dans le courant de I’approche sociotechnique ; la
qualité de vie au travail « devrait s’appliquer a la nature des rapports entre le travailleur et son
environnement général et mettre en évidence la nécessité de tenir compte, dans 1’organisation
du travail, aussi bien du dimension humain, si souvent négligé, que des dimensions techniques
et économiques. » (Bourdu et al,2017)

Une série d'enquétes nationales sur les attitudes menées a I'université du Michigan en 1969 et
1973 a permis d'attirer I'attention sur ce que I'on a appelé la qualité de I'emploi ou la somme
totale des effets des expériences professionnelles sur I'individu. (BENHASSINE, 2015)
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Selon (Bourdu et al,2017) entre les années 1980 et 2000, la prise en compte de la QVT était
conditionnée par I'impact du chémage de masse. En effet, la recherche d'un emploi ainsi que sa
préservation étaient au centre des négociations sociales, ce qui a rendu la notion de RPS (risques

psychosociaux) une question cruciale de cette période.

Ces derniéres décennies, la recherche sur la qualité de vie au travail (QVT) a porté une attention
particuliére sur le bien-étre des employés et la satisfaction de leurs besoins. Bien qu'il n'y ait pas
de définition officielle de la QVT, les experts en psychologie industrielle et en gestion
s'accordent pour dire que ce concept concerne I'amélioration du bien-étre des employés au
travail, allant au-dela de la simple satisfaction au travail. En effet, la QVT intégre des aspects
tels que la gestion du stress, I'équilibre entre vie professionnelle et vie privée, la sécurité au
travail, les relations interpersonnelles positives et le développement personnel et professionnel
des employés. (BENHASSINE, 2015),

Pour le psychologue du travail francais Yves Clot le travail est au cceur de toutes les
problématiques de QVT et de santé au travail*. Par ses travaux récents, il a sans aucun doute
fait évoluer les représentations sur le travail, et par [a méme contribué a élargir le perimétre de
la QVT. Pour lui, la priorité est de soigner le travail plut6t que de chercher a soigner les individus
; leurs symptdmes — stress*, troubles musculo-squelettiques* (TMS), risques psychosociaux®
(RPS) — ne sont que le résultat de maux bien plus profonds, spécifiques a chaque organisation
de travail. La QVT, comme la prévention du stress ou des pathologies du travail, se génére donc
la ou I’activité se réalise, au plus pres du processus de travail. En résumé, « pas de QVT ni de

santé au travail sans qualité du travail* ». (Bourdu et al,2017)

2.1.2. La définition du concept de la Qualité de vie au travail :

Selon ’ANACT la qualité de vie au travail se définie comme : « Les conditions dans lesquelles
les salariés exercent leur travail et leur capacité a s’exprimer et a agir sur le contenu de celui-ci
déterminent la Perception de la qualité de vie au travail qui en résulte » (ANACT, 2015)

Dans cette définition on voit que I’ANACT a mis 1’accent sur les dimensions des conditions de
travail et aussi la capacité d’agir et exprimé sur le contenu de travail selon I’ANACT c’est cela

qui définit la qualité de vie au travail.
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Selon (N. Zamzami, 2022), Le concept de qualité de vie au travail consiste a assurer que les
employés se sentent en sécurité, satisfaits et motivés dans leur travail, tout en leur permettant de
se développer en fonction de leurs besoins et de leurs objectifs professionnels. Cela vise a
améliorer la dignité et la qualité de vie des employes, tout en soutenant I'efficacité de I'entreprise.
Selon (H. Desai et A. Pathak, 2022) La qualité de vie au travail (QVT) est un ensemble de
mesures, de pratiques et d'environnements en lien avec le lieu de travail, qui contribuent
collectivement a améliorer et a maintenir la satisfaction des employeés en visant a améliorer les

conditions de travail de I'ensemble des travailleurs au sein de I'organisation.

2.1.3. Présentation des dimensions d’étude de la qualité de vie au travail :

Comme mentionneé précédemment dans notre recherche on va se concentrer dans notre
recherche sur quatre dimensions de mesure de la qualité de vie au travail du totale de huit

dimensions en suivant le modele de Walton : (S.A. Sabonete et al, 2021)

e L’équilibre vie professionnel/personnelle :

Malgré qu’ll n'existe pas encore de définition commune de 1'équilibre entre vie
professionnelle et vie privée. Selon C. Bulger (2014) I'équilibre entre vie professionnelle
et vie privée est la capacité d'atteindre les objectifs fixés a la fois dans la vie
professionnelle et dans la vie personnelle et d'étre satisfait dans tous les domaines de la
vie. D'autres définitions suggerent que le terme d'équilibre implique un engagement et
une satisfaction égaux dans les roles professionnels et personnels.

Plusieurs recherches antérieures ont déja montré une relation significative entre le
niveau de la qualité de vie au travail et I’équilibre vie/travail. (T.Nayak, 2016)

e Rémunération et Avantages :

La rémunération est une dimension importante pour les salariés en tant qu'individus, car
le montant de la rémunération reflete I'importance de la valeur de leur travail. La
rémunération peut étre versée directement, sous forme de salaire ou d'autres paiements
basés sur les performances professionnelles. (I. Komar et Al, 2021) Plusieurs
recherches ont montré une relation entre une bonne rémunération et la qualité de vie au
travail dont 1’étude de A. Hermawati, 2021
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e Santé mentale et physique :
e Santé mentale :

La santé mentale est un état de bien-étre mental qui permet aux individus de faire face
au stress de la vie, de réaliser leurs capacités, de bien apprendre et de bien travailler, et
de contribuer a la vie de leur communauté. Elle fait partie intégrante de la santé et du
bien-étre et sous-tend nos capacités individuelles et collectives a prendre des décisions,
a nouer des relations et a faconner le monde dans lequel nous vivons. (OMS, 2022,
https://www.who.int/fr/news-room/fact-sheets/detail/mental-health-strengthening-
our-response)

Plusieurs recherches ont montré une relation positive significative entre la qualité de
santé mentale et la qualité de vie au travail dont Sunaryadi et al (2021) et R.G. Baltazar
et al (2015)

e Santé Physique :

La santé physique est définie comme I'état de votre corps, en tenant compte de tous les
éléments, de l'absence de maladie au niveau physique. (EUPATI, 2022,
https://toolbox.eupati.eu/glossary/physical-health/)

Plusieurs recherches ont fait la relation entre une bonne santé physique et la qualité de
vie au travail dont H.M. Sanchez et al (2019)

e Développement de Carriére :

L'évolution de carriére est un processus d'amélioration de I'employabilité de I'individu
afin de réaliser la carriere souhaitée. Une expérience professionnelle suffisante est
requise pour les employés, afin de de leur apporter une satisfaction professionnelle qui
aura un effet sur I'amélioration de leurs performances, Le développement de carriere est
une activité professionnelle qui aide les employés a planifier leur future carriére au sein
de I'entreprise, afin que I'entreprise et les employés concernés puissent se développer de
maniere optimale. (D.R. Niati, 2021)

e Entrainement (Développement personnelle)

La formation est un processus qui vise a améliorer les compétences, les capacités, les
connaissances et les comportements des employés, afin qu'ils puissent accomplir leur
travail plus rapidement, plus efficacement et de maniere plus rationnelle. En suivant une

formation, les employes acquierent des connaissances spécifiques et developpent des
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compétences qu'ils pourront utiliser dans le cadre de leur travail. (D.R. Niati et Al,
2021).

2.1.4. La démarche de mise en place de la qualité de vie au travail:

On peut résumer la démarche de la qualité de vie au travail de la conception jusqu’a la mise en

place illustré dans le tableau suivant :

Tableau 01 : La démarche de la mise en place d’une QVT

Concevoir la

démarche

Objectifs

proces

Méthodes

Livrables

Positionner
le sujet au
niveau
stratégique
Définir le
cadre et le

Conduite de
projet
paritaire
Analyse des
enjeux

Accord de
méthode
Cadre de la
démarche
Un systeme
de pilotage

Poser le diagnostique

Partager le
diagnostique
Identifier les
problématiques QVT
prioritaire

Analyse du travail
Enquéte

Rapport situation
comparée

Axes
d’expérimentations

Expérimenter

Inscrire les
démarches QVT
dans le
fonctionnement de
I’entreprise

Espace de
discussions
Outiller les acteurs
et les projets de
I’entreprise
Formation/Action

Bilan des actions
Identification des
innovations

Pérenniser

BETAES
modalités de
suivi
Appropriation
des innovations

Analyse,
Capitalisation
Baromeétre
QVT

Accord intégré
Modalités de
déploiement

Source : Ministére Frangaise de 1’action et des comptes publiques, ANACT, Guide de la qualité de vie au

travail : outils et méthodes pour conduire une démarche QVT, Edition 2019, Page 30.

Selon le tableau de la mise en place d’une démarche de la qualité de vie ce constitué de 4 phases

essentielles en commencant par la conception de la démarche en premier lieu a travers la

conduite du projet paritaire et I’analyse des enjeux qui ont comme objectif de positionner le

sujet au niveau stratégique de I’entreprise ainsi que la définition du cadre et le proces cette phase

est importante car elle permet a I’entreprise de construire une démarche authentique et adapté

au contexte de ’entreprise et permet de livrer un accord de méthode et un cadre de démarche et

aussi un systéme de pilotage qui sont des inputs necessaire pour la réussite des autres phases, la

deuxiéme phase consiste dans la mise en place d’un diagnostic a travers I’analyse du travail en

utilisant I’enquéte et le rapport de situation comparée cette phase est importante car elle permet
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a Dentreprise d’identifier les problématiques concernant la QVT et les axes a renforcer et les
faiblesses a guérir et ainsi les Axes d’expérimentations, elle permet a expérimenter ces concepts
dans I’entreprise a travers la création des espaces discussions, la formation, qui va permettre la
conception d’un bilan d’actions et aussi identification des innovations, Ainsi elle permet dans
la derniére phase de concrétiser ces plans dans le contexte organisationnel et le suivi a long
terme a travers le barométre QVT.

2.1.5. L’importance d’une démarche QVT dans I’organisation :

La qualité de vie au travail revét une importance cruciale pour tous les acteurs au sein de
I'organisation, car elle impacte directement la satisfaction des employes et I'efficacité globale
de I'entreprise. Elle englobe les conditions de travail. Elle se traduit par le niveau de motivation,
de satisfaction, d'engagement et d'implication des employés, ainsi que leur évaluation en tant
que membres de l'organisation, en fonction des objectifs de I'entreprise et de leur expérience
professionnelle. En améliorant la QVT, il est possible de favoriser naturellement les
performances des employés et de I'entreprise, contribuant ainsi a améliorer la performance

globale de I'industrie ou de I'entreprise. (T.K Mily Velayudhan and M.D Yameni, 2017)

Aussi une Démarche QVT au sein de I’entreprise permet de répondre a plusieurs types d’enjeux

a qui I’organisation peut faire face :

e Lesenjeux du travail: Ces questions sont liées a des éléments tels que I'autonomie,
la nature de l'activité, I'intérét et la signification du travail, la capacité a s'exprimer
et le droit a l'erreur, ainsi que le sentiment d'étre utile et efficace. Les résultats
souhaités sont associés a différents aspects de la gestion, tels que la communication
professionnelle, le développement de l'initiative et de la capacité d'agir, ainsi que
I'innovation sociale et organisationnelle. Ces questions sont étroitement liées a la
santé au travail et a la qualité de I'engagement des employés. (ANACT, 2017)

e Lesenjeuxsociétaux: Les caractéristiques des populations au travail telles que I'age,
le handicap, le genre, la situation familiale, I'éloignement du lieu de travail et les
pratiques religieuses, ainsi que les incitations a négocier certains sujets tels que les
seniors, le handicap, le maintien dans I'emploi, I'égalité professionnelle et la

diversite, sont des éléments qui peuvent étre pris en compte. En agissant sur ces
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questions par le biais de mesures telles que la conciliation des temps, le télétravail,
la création de creches, I'acces facilité a des transports collectifs, le soutien au retour
a I'emploi, une charte de la diversite, etc., I'entreprise peut renforcer le sentiment
d'équité et de loyauté, faciliter le recrutement, créer un sentiment de cohésion et
favoriser le maintien dans I'emploi. (ANACT, 2017)

e Lesenjeux de performance: Les exigences des clients et des donneurs d'ordres, la
concurrence et les evolutions des technologies sont des dimensions qui poussent les
entreprises a innover dans leurs produits, leurs prestations, leurs processus de
production et leurs organisations. Ces innovations nécessitent souvent des
adaptations au niveau de la mobilité professionnelle et de la formation des salariés,
ainsi que de l'adaptation des postes de travail. En agissant de la sorte, les entreprises
peuvent réduire le stress lié au changement, favoriser le développement
professionnel des employés et leur procurer un sentiment de sécurité quant a leur
avenir professionnel. (ANACT,2017)

2.2. La Fidélisation des employeés :

2.2.1. Définition de la Fidélisation des employés :

Selon CHAMINADE, La fidélisation des employés est une stratégie volontaire adoptée par les
entreprises pour maintenir un attachement durable de leurs employés envers elle. Cet
attachement est basé sur des valeurs communes et la satisfaction des besoins des employés. Pour
réussir a fidéliser ses employés, une organisation doit établir une relation privilégiée avec eux
en les impliquant dans ses activités et en maintenant leur engagement. Selon la norme I1ISO 9004,
la fidélisation des employés permet d'améliorer I'efficacité et I'efficience de I'organisation, y
compris son systeme de management de la qualité, en favorisant I'implication et le soutien des
employes. En somme, la fidélisation des employés est un enjeu stratégique crucial pour les

entreprises soucieuses de maintenir leur compétitivité a long terme. (C. Benjamin, 2005).
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2.2.2. Les Obijectives de La Fidélisation :

La réduction du Turn-Over :

Le turnover se référe généralement aux entrées et sorties de personnel dans une
organisation pour une période donnée. Lorsque le turnover est excessif, cela peut
étre un signe de problémes organisationnels et d'une mauvaise gestion des
ressources humaines. En effet, une rotation élevée du personnel peut entrainer
des colts élevés en matiére de recrutement et de formation de nouveaux
employes, ainsi que des perturbations dans la continuité des activités de
I'entreprise. En somme, un turnover excessif est souvent considéré comme un
indicateur de problemes internes au sein de I'organisation. (A. Zahia et B.
Kahina, 2014).

Implication des Employés:

L'implication des collaborateurs est un élément clé pour la performance de
I'entreprise, au-dela de leurs compétences techniques. Pour favoriser cette
implication, il est important de créer les conditions nécessaires telles que la
cohérence, la réciprocité et I'appropriation. La perte d'un salarié peut entrainer
des codts importants pour I'entreprise, ce qui renforce I'idée de lI'importance de
I'implication des collaborateurs pour la pérennité de I'entreprise. (A. Zahia et B.
Kahina, 2014).

Amortir des départs a la retraite :

Le départ des salariés les plus agés, les plus expérimentés au sein des
organisations en raison du papy-boom pose un probléme de transmission des
compétences et des savoir-faire. Les entreprises doivent anticiper et préparer le
départ en prévoyant des solutions pour la transmission des compétences et le
maintien de la relation avec les partants. Ces derniers doivent se sentir
suffisamment attachés a leur entreprise pour faciliter le transfert de leurs
compétences avant leur départ, conseiller leur ancienne entreprise a leurs proches

et éventuellement revenir dans le futur. (A. Zahia et B. Kahina, 2014).
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e Stabiliser le personnel :

Une masse salariale stable, composée de personnes compétentes, impliquées et
engagées, permet de maintenir un avantage concurrentiel baseé sur la longévité
de la carriére professionnelle. La perte d'un collaborateur peut avoir un impact
négatif sur les comportements des salariés restants, pouvant affecter I'ambiance
de travail et le climat social, et inciter les autres & quitter I'entreprise. L'instabilité
du personnel, causée par l'inefficacité des managers ou l'absence de systeme
d'écoute des attentes personnelles, peut entrainer des problemes profonds, voire
la perte de clients. (A. Zahia et B. Kahina, 2014).

e Renforcer son image sociale :

L'image sociale d'une entreprise est la perception que les parties prenantes ont de
la marque ou de I'employeur. Elle joue un réle crucial dans l'attractivité de
I'entreprise pour les candidats et la fidélisation des salariés. Etre socialement
responsable et éthique est devenu un dimension clé de réussite. Les entreprises
sont évaluées sur leur capacité a intégrer une démarche sociale responsable dans
un environnement complexe, en contribuant de maniére responsable a
I'amélioration et au développement de la société, en préservant I'environnement,
en améliorant la qualité de vie et en favorisant les relations avec les parties
prenantes. (A. Zahia et B. Kahina, 2014).

2.2.3. Le concept de loyauté des employés et sa relation avec la fidelite :

Le concept de la loyauté des employés est un concept qui ne cesse de se développer, En 1970,
Hirschman a été I'un des premiers théoriciens a élaborer une théorie sur la loyaute en faisant
référence au concept d'un "attachement particulier a une organisation”. 1l a continué a
développer sa théorie en décrivant un individu loyal comme un membre d'une organisation qui
se préoccupe du bien-étre des autres et qui fait de gros efforts avant de considérer de quitter son
employeur. Selon Hirschman, la loyauté des employés est importante pour les organisations car
cela peut empécher les personnes les plus critiques de la qualité de quitter I'organisation en
premier. (Sandra Jansson et Frida Wiklund, 2019).
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Il'y a diverses définitions de la loyauté et de ce qu'est un comportement loyal de la part d'un
employé. Selon le philosophe Ladd, la loyauté consiste en une "dévotion totale a un objet", que
ce soit une personne, un groupe, une organisation, une cause ou un pays. Dans le cadre
professionnel, il existe de multiples "objets™ auxquels les employés peuvent étre loyaux au sein
de leur organisation. Il est également possible qu'un employé se sente loyal envers plusieurs
objets a la fois. La loyauté ne dépend pas des caractéristiques de I'objet en question, mais plutét

d'une relation émotionnelle avec cet objet. (Sandra Jansson et Frida Wiklund, 2019).

2.2.4. Les Indicateurs de la Fidélité des employés :
Selon E.M. Sutanto et M. Perdana, les indicateurs de la loyauté des employés sont les suivants:

1. L'obéissance : est la capacité des employés a obéir a tous les réglements en vigueur, a
exécuter toutes les taches confiées par le supérieur responsable et a ne pas enfreindre les
interdictions qui ont été déterminées.

2. Laresponsabilité : est la capacité des employes a accomplir leur mission correctement,
dans les délais impartis et a oser supporter les consequences d'une décision ou d'une
action prise.

3. Le dévouement : qui peut étre définie comme une contribution d'idées et d'énergie a
I'entreprise en toute sincérité.

4. L'intégrité : est la capacité des employés a admettre dire ou fournir les informations
appropriées conformément a la réalité et a la vérité. Image (E.M. Sutanto et M.
Perdana, 2016)

2.2.5. Distinguer le concept de fidélisation d’autres concepts
Afin de faciliter la compréhension du phénomeéne étudié, en particulier le concept de
fidélisation, nous avons préparé un tableau n () qui définit la fidéelisation et ces concepts

similaires.
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Tableau 2 : La Définition entre les Différents concepts de Fidélisation, Loyauté et

Engagement des Employés

Le Concept

La Définition

La Fidélisation des Employés

« La fidélisation des employés peut étre définie
comme les politiques et les pratiques utilisées par
les organisations pour éviter que des employés
précieux ne quittent leur emploi » (S.Kumari et
Al, 2022, Page 2)

La Loyauté des Employés

« La loyauté des employés se référe au degré
d'attachement ou de fidélité d'un employé envers
son entreprise, qu'ils n'ont pas de doutes ou de
scrupules a travailler pour leur entreprise ou
organisation. Ils sont convaincus qu'il s'agit du
meilleur choix pour eux dans le présent et
I'avenir ». (M.l.Abdullah et Al, 2021, Page 4)

L’engagement des Employés

« L’engagement des salariés est le processus par
lequel une entreprise accroit le dévouement et
I'implication de ses ressources humaines afin de
produire de meilleurs résultats commerciaux. Par
conséquent, l'engagement est défini comme la
bonne attitude d'un employé a I'égard de
I'entreprise dans laquelle il travaille et des
principes qu'elle défend I’entreprise dans laquelle
il travaille et les principes qu'elle défend.
L’engagement émotionnel et intellectuel de la
main-d'ceuvre, qui est relatif & I'accomplissement
du travail dans le respect de la mission et de la

vision de I'entreprise.
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A accomplir leur travail dans le respect de la
mission et de la vision de [l'organisation ».
(A.Rahmawaty et al, 2022, Page 76)

Source : Elaboré par nous-mémes

On peut conclure a partir du tableau si dessous que la Fidélisation est un ensemble de stratégies
de techniques mises en places par I’employeur dans le but d’améliorer la loyauté des employés
précieux de I’entreprise qui est le degré d’attachement des employeés envers leur entreprise et
qui sert elle-méme a construire un engagement des employés envers celle-ci, ce processus peut

étre schématisé de la maniére suivante pour simplifier :

Figure 01 : La Relation entre les différents concepts liés a la fidélisation

Fidélisation Engagement

Source : Elaboré par nous-mémes

SECTION 2 : Cadre méthodologique

1. Epistémologie et méthodologie de recherche

1.1 Posture Epistémologique :

Notre recherche s’inscrit dans une posture épistémologique constructiviste dans une approche
emperico- inductive, en commencant par les observations et les théories sont proposées vers la
fin du processus de recherche en tant que résultat des observations. (Mascolo, M. F., & Fischer,
K, 2005).
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1.2 L’approche méthodologique :

« Dans I’approche qualitative, le chercheur part d’une situation concréte comportant un
phénomene particulier qu’il ambitionne de comprendre et non de démontrer, de prouver ou de
controler. Il veut donner sens au phénomeéne a travers ou au-dela de I’observation, de la
description de I’interprétation et de 1’appréciation du contexte et du phénomeéne tel qu’il se

présente » (K.R.Raoul, 2020)

Pour mener a bien notre étude, nous avons adopté une démarche qualitative compte tenu de la
nature de notre problématique qui vise a comprendre le sujet de notre étude dans un contexte
organisationelle. Notre choix de I’approche n’était pas aléatoire mais plutdét pour la raison
principale que la démarche qualitative elle est la plus adapté a notre recherche car il s’agit de
comprendre le role de la qualité de vie au travail (a travers ses quatres dimensions ) dans la

fidélisation des employés de SLB Algérie.
2. Méthode et Instruments de mesure

2.1. La Documentation

« Le concept de documentation est un ensemble de documents utilisés pour démontrer la

veracité d'un fait ou confirmer une thése » (C. Rinaldi, 2005)

La documentation est un outil important qui nous a permit d’effctuer notre travaile de recherche,
nous avons consulter plusieurs ouvrages, theses, articles scientifiques qui sont disponibles au
niveau des platformes d’ouvrages et articles en ligne, ainsi que les resources internes de

I’entreprise a travers leur documents mises sur leur platformes et site web.
2.2. L’entretien semi-directif

Un entretien semi-structuré est une méthode de recherche qualitative qui combine un ensemble
prédéterminé de questions ouvertes (questions qui incitent a la discussion) avec la possibilité
pour l'intervieweur d'explorer plus avant des thémes ou des réponses particulieres. En vue
d’avoir un apercu et pour se positionner, une discussion a été effectuer avec la DRH, cette
derniere nous a aidé dans le choix des indicateurs et nous a permet d’orienté notre étude vers

une voie spécifique.
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L’entretien est fait avec Cing personnes de différents départements de SLB Algérie, L’outil de
I’entretien est notre outil essentiel de recherche qui nous a permis la découverte de la réalité de

la qualité de vie au travail dans un contexte organisationnel.
2.2.1 Sélection des Interviewés

Nous avons choisi nos interlocuteurs en utilisant la méthode d'échantillonnage a choix raisonng,
qui est préconisée par Thiétart (2014). Cette méthode repose sur le jugement du chercheur dans
la sélection des interviewés. Nous avons sélectionné des personnes ayant des experiences au
sein de I’entreprise SLB, des connaissances de 1’entreprise et ses employés, en particulier des
employés de la fonction des Ressources Humaines. Nous avons également choisi des personnes

ayant des profils différents afin d'obtenir des perspectives variées.

Au total, nous avons réalisé des entretiens en face a face avec Cing employés, dont les
enregistrements ont été faits sur ordinateur avec leur accord. Le tableau ci-dessous (Tableau 3)

résume les profils de nos interviewés, leur niveau de poste et les détails liés a I'entretien :

Tableau 03 : Profil des interviewés

Fonction Genre Années d’expériences Date et durée
au sein de SLB d’entretien

Relocation 16/05/2023, 15 :00 h,
Représentative Femme 23 Ans Durée : 20 Minutes
Visaand , 17/05/2023, 12 :00,

Immigration Homme 1 Année . .
. Durée : 20 Minutes

Compliance

, .. , 17/05/2023, 13 :25,
Géophysicien Homme 1 Année Durée * 20 Minutes
Digital and 18/05/2023, 09 :00,
Intégration Homme 15 Ans Durée : 30 Minutes
Sales Lead Homme 10 Ans 18/05/2023, 11 :00,

Duree : 30 Minutes
Source : Elaboré par nous-méme.

2.2.2 La Structure de L’entretien

Notre guide d’entretien semi-directive dispose une totalité de 18 questions qui sont structuré en
sept parties essentielles, la premiere est dédié aux informations personnelles des employés
interviewes et elle se consiste de 2 questions, alors que la deuxiéme partie est consacrée aux

questions liee a la qualité de vie au travail, tandis que la troisieme partie est dédiée au dimension
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de I’équilibre entre la vie personnelle et professionnelle, et de ce qui est de la quatrieme partie
elle est consacrée a la deuxiéme dimension de la QVT qui est la de la rémunération, et
concernant la cinquieme partie elle est consacrée a la santé mentale et physique , Alors que la
sixieme partie est consacré au développement de la carriére, enfin la derniere partie est

consacree a la loyauté des employés.
Notre guide d’entretien est sous la forme suivante :

Tableau 04 : La structure du guide d’entretien semi-directive

Les Thémes Les Questions

) 1. Niveau du poste
Données Personnelles ) )
2. Années d’expérience au sein de SLB

1. Comment définissez-vous le concept
de la qualité de vie au travail?

2. Quelle est la particularité de SLB en
Matiére de la Qualité de vie au travail
comparant aux autres entreprises dans

La Qualité de vie au Travail le secteur pétrolier et gazier dans la
scéne mondiale et Algérienne?

3. Quelle est I’'importance accordé a la
qualité de vie au travail au sein de
SLB Algérie ?

1- Que représente pour vous la
conciliation entre la vie personnelle et
. ) professionnelle ?
L’équilibre entre la vie personnelle et
) 2- Selon wvous, Est-ce que votre
professionnelle ' . .
entreprise accorde de I’importance a
la conciliation entre la vie personnelle

et professionnelle ?
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3- Si c’est oui comment elle arrive a le

faire ?

1- Comment définissez-vous le concept de
la rémunération ?

La Rémunération 2- Quelle est I'importance accordé a la
rémunération au sein de |’entreprise
SLB?

1- Comment définissez-vous le concept de
la santé mentale et physique ?

2- Quelle est I’importance accordé a la

Santé Mentale et Physique santé mentale et physique des employés
au sein de SLB ?

3- Comment SLB Garantie un
environnement sain aux employés ?

1- Comment définissez-vous le concept de
développement de carriére ?

2- Quelle est I'importance accordé au
développement  de  carriere et

Développement de Carriére )
personnelle au sein de SLB ?

3- Comment SLB Garantie un
développement  de  carriere et
personnelle aux employés ?

1- Comment définissez-vous le concept de
la loyauté envers 1’organisation ?

2- Selon vous comment la dimension de la

La Loyauté des Employés

qualité de vie au travail peut jouer sur la

fidélisation des employés de ’entreprise

SLB?
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3- Selon vous, quels efforts ’entreprise

SLB a-t-elle deployés pour renforcer la

fidélité de ses employés ?

Source : Elaboré par nous-méme.

Notre guide d’entretien est structuré de la maniére suivante :
* Introduction : Présentation de 1’enquéteur et du contexte général de I’étude et du but de
I’entretien. Et aussi Déclaration de la confidentialité de I’entretien et agrément des conditions,

notamment I’enregistrement.

* Théme 1 : Informations sur les interviewés
L’objectif de ses questions est de bien connaitre les participants aux entretiens, connaitre leurs

expériences, leurs potentiels ainsi que les aspects de leur métier.

e Théme 2 : La Perception de La Qualité de vie au Travail
Cette rubrique est composée de trois questions, Une ouverte concernant la perception de
I’employé sur le phénomene de la qualité de vie au travail et les deux questions semi-ouvertes

concernant la qualité de vie au travail au sein de I’entreprise SLB Algérie.

* Théme 3 : L’équilibre entre la vie personnelle et professionnel
La 3éme rubrique est composée de 3 questions ouvertes ou il est demandé a I’interlocuteur
d’exprimer sa perception sur la dimension de 1’équilibre entre la vie personnelle et professionnel

en générale et sa réalité au sein de I’entreprise SLB Algérie.

* Théme 4 : La Rémunération
Cette rubrique aborde les attitudes de I’interviewé vis-a-vis de la dimension de la rémunération

au sein de SLB Algérie.

* Théme 5 : La Santé Mentale et Physique

Pour cette rubrique nous avons commence par avoir une idée de la perception des interviewés
sur la santé mentale et physique des employés et on a enchainée par 2 autres questions pour

découvrir plus la réalité de la santé mentale et physique au sein de I’entreprise SLB Algérie.
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e Theme 6 : Le Développement de Carriere

Cette rubrique est composée de trois questions, La premiére concernant la perception de
I’employé sur le phénoméne du développement de carriére et deux autres questions pour
découvrir la place de la dimension du développement de carriére au sein de I’entreprise SLB

Algérie.

e Théme 7 : La Perception de la Loyauté des Employés

Pour cette derniere rubrique elle est composée de trois questions, La premiere concernant la
perception de I’employé envers la loyauté des employés envers 1’organisation et deux autres
questions pour connaitre découvrir la réalité de la fidélité des employés de SLB Algérie envers

leurs entreprises.

2.2.6. Analyse du contenu
A Tl’issue de nos Cinque entretiens et aprés avoir collecté les informations dont nous avions
besoin, la phase d’analyse de cette information s’est naturellement imposée pour traiter notre

matériau.
Le procédé de notre analyse est composé de cing phases Selon (Vernette,2017) :

A. Transcription des entretiens
Cette premiere €tape est ce qui nous permet d’avoir des données brutes de notre enquéte. Elle

consiste en la copie sur support papier les entretiens enregistrés dans leur entiéreté.

B. Catégorisation

La phase de catégorisation de notre enquéte implique une premiére lecture attentive et flottante
de I'ensemble du matériel recueilli, sans prendre de notes ni relever des éléments spécifiques.
Cette premiere étape permet de dégager des themes ou des points saillants, qui seront ensuite
utilisés pour identifier les catégories et les sous-catégories de notre enquéte.

Une fois que les themes et les points saillants ont été identifiés, la deuxiéme phase de
catégorisation consiste a détecter les mots clés et les sous-themes les plus freqguemment répétes.
Ces €éléments seront ensuite utilisés pour former les catégories et les sous-catégories de notre

enquéte.
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C. Codification

Les catégories émergeant de la phase précédente constituent la grille d’analyse qui sert a
regrouper les thémes similaires dans une méme catégorie, ce qui permet de structurer et
d'organiser les données pour faciliter leur compréhension.

D. Quantification

La phase de quantification consiste a comptabiliser le nombre de fois ou chaque théme est
évoque dans les entretiens. On peut distinguer deux types d'analyse selon (Vernette,2017) :

e Analyse horizontale : qui permet de quantifier la fréquence d'évocation d'un
theme dans I'ensemble des entretiens.

e Analyse Verticale : qui permet d'établir la hiérarchie des thémes abordés pour
un seul individu. Cette étape permet de mettre en évidence les thémes les plus
importants et les plus freqguemment mentionnés par les participants

E. Synthese

Enfin, la derniere étape de lI'analyse de contenu consiste a synthétiser I'ensemble des résultats
obtenus afin de tirer des conclusions. Cette phase de synthése permet de récapituler les
principales observations et de mettre en lumiére les tendances et les schémas émergents a partir

des données analyseées.

F. Traitement des données

Il existe deux approches possibles pour traiter les données qualitatives : I'approche sémantique
et I'approche statistique. L'analyse sémantique vise a comprendre le sens des idées exprimées et
des mots utilisés, tandis que I'approche statistique implique I'utilisation de logiciels de traitement
de texte pour effectuer des comptages de mots, de fragments de phrases ou de catégories, ainsi
que des analyses de données telles que I'analyse factorielle des correspondances (Andreani &
Conchon, 2015). Pour notre étude, nous opterons donc pour un traitement sémantique des

données.
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Tableau 1: Différence entre le traitement sémantique et statistique

Traitement sémantique Traitement statistique

Traitement manuel Traitement informatique

Analyse empirique des idées, des mots et de Analyse statistique des mots et des phrases

leurs significations

Source : Méthodes d’analyse et d’interprétation des études qualitatives. Jean-Claude Andreani et Francoise
Conchon, 2015, Page 8.

2.3. L’observation directe

« L’observation directe consiste a étre le témoin des comportements sociaux d’individus ou de
groupes dans les lieux mémes de leurs activités ou de leurs résidences sans en modifier le
déroulement ordinaire. Elle a pour objet le recueil et I’enregistrement de toutes les composantes
de

La vie sociale s’offrant a la perception de ce témoin particulier qu’est 1I’observateur. Celui-Ci
cotoie et étudie les personnes, assiste aux actes et aux gestes verbaux, inventorie les objets dont
elles s’entourent, qu’elles échangent ou produisent. » (Henri Peretz, 1998)

Dans notre étude I’observation directe est importante car elle nous permet d’abord de renforcer
notre recherche avec des données non quantifiables aussi elle nous permet d’avoir une idée
réelle sur ’expérience de la qualité de vie au travail des employés de SLB Algérie au cours de
leurs journées habituelles de travail

2.3. La construction de la Grille d’observation

Nous avons essaye a travers notre Grille d’observation de s’intéresser aux phénoménes
secondaires qui ont une relation avec la qualité de vie au travail et le bien étre des employés, On

a abordé dans notre Grille d’observation 5 thémes principaux et il est structuré comme suit :
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Tableau 06 : Grille D’observation Directe

Thémes

Observations

Environnement de Travail Interne et Externe

Le Dimension HSE a L’entreprise

La qualité des équipements de travail

Attitude et comportement des employés

Relation entre les employés et leur supérieurs

Source : Elaboré par nous-mémes
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Le développement du présent chapitre nous a permis d’avoir une connaissance sur
I’enchainement des différents théories concernant la qualité de vie au travail ainsi que la
fidélisation des salariées tout en avoir une idée sur 1’état des recherches récentes en relation avec
notre sujet d’étude, Apres cela nous avons découvert 1’évolution historique du concept de la
QVT ainsi que la fagon de sa mise en place dans I’entreprise, en ajoutant I’importance et
objective de celle-ci pour conclure notre chapitre par la présentation de la méthodologie adoptée
pour la réalisation de notre travail a savoir I’approche qualitative et ses instruments de collecte
de données qui sont dans notre cas : la recherche documentaire, 1’observation ainsi que les
entretiens, et nous avons cloturé le chapitre par la présentation de 1’échantillon d’étude ainsi

que de la présentation du guide d’entretien
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CHAPITRE 02 : CADRE EMPIRIQUE



Dans ce chapitre consacré au cadre empirique de notre recherche, nous I'avons divisé en deux
sections distinctes. La premiere section présente le contexte organisationnel de notre étude, axé
sur I'entreprise SLB qui nous a accueillis. Nous avons commencé par une presentation générale
de SLB au niveau mondial, fournissant une fiche technique détaillée. Ensuite, nous avons
expliqueé la transition de SLB vers une nouvelle identité et son changement de stratégie, en
décrivant les circonstances qui ont conduit a ces changements et en présentant a la fois I'ancienne
et la nouvelle structure de I'entreprise. Nous avons également présenté le conseil exécutif de
I'entreprise. Ensuite, nous avons examiné la structure régionale de SLB en Afrique du Nord, en
fournissant des informations détaillées sur son évolution historique a I'aide de divers graphiques
et tableaux. Nous avons conclu cette section en présentant SLB Algérie, notre entreprise

d'accueil, en détaillant sa structure et ses activités dans notre pays.

La deuxieme section était consacrée a notre étude empirique, ou nous avons présenté en détail
les données que nous avons collectées auprées de I'entreprise. Nous avons utilisé l'outil de
I'entretien semi-directif sous forme de verbatim, en fournissant des analyses approfondies de ces
entretiens. Ensuite, nous avons discuté des observations directes que nous avons enregistrées

pendant notre stage au sein de I'entreprise.

Ainsi, cette section du chapitre offre une présentation compléte du contexte organisationnel de
notre recherche en se concentrant sur I'entreprise SLB, suivie d'une exploration détaillée des

données collectées a travers des entretiens et des observations directes.
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SECTION 01 : Contexte Organisationnel

Dans cette section, nous allons vous présenter I'entreprise ou nous avons effectué notre stage de

projet de fin d'études.

1. SLB Algérie :

1.1. Preésentation de SLB Algérie :
SLB Algérie est I'une des filiales de la Géo-Unit de I’ Afrique de nord de 1’entreprise et
du basin pétrolier du nord d’Afrique et du moyen orient. Elle est présente en Algérie
depuis 1955 avec plus de 60 ans de présence et comptait en Mai 2023 plus de 900
employé en Algérie, elle propose une gamme complete de services pour l'industrie
pétroliére et gaziére algérienne. Les activités de SLB Algérie incluent la sismique, le
forage, la production, la transformation des hydrocarbures et les services de gestion de
projets.
SLB Algérie est présente en Algérie sous deux identités juridiques qui sont « Compagnie
des Opérations Pétrolieres Schlumberger — COPS » et « Services Pétroliers
Schlumberger — SPS » et a travers sa filiale « Camerone Algerie »
SLB Algérie emploie plus de 900 personnes en Algérie et travailles-en étroite
collaboration avec les partenaires locaux pour répondre aux besoins de l'industrie
pétroliere et gazicre algérienne dont la D’entreprise pétroliere nationale
« SONATRACH », Agence nationale pour la valorisation des ressources en
hydrocarbures (ALNAFT).
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Tableau 12 : Fiche Technique de SLB Algérie

Logo de L’Entreprise

s

« For a Balanced World »
Slogan de L’entreprise ST
« Pour un monde équilibré »

Date de Création 1956
Activités Prestation des Services Pétroliers
Siége Sociale Commune de Hydra, Wilaya d’Alger - Algérie
Directeur Pays Said Si Abderrahmane
Effectif 905 Employé (Avril 2023)

Source : Elaboré par 1’étudiant sur la base des informations collecté a 1’entreprise

Tableau 13 : Structures de SLB présente en Algérie

Zones D’activités Installations
1 Immeuble de Bureaux
Alger . .
1 Résidence des Employés
09 Bases Opérationnelles
Sud-Centre 02 Bases Logistiques
01 Bunker d’explosifs
Sud-Est 01 Base Opérationnelle
01 Base Opérationnelle
Sud-Ouest 01 Bunker D’explosifs
01 Résidence D’employés

Source : Elaboré par nous-mémes sur la base des informations de 1’entreprise
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1.2. Histoire de SLB en Algérie :
e Années 1950-1960 :

Schlumberger joue un réle clé dans le développement de l'industrie pétroliére et gaziere
algérienne, en introduisant de nouvelles technologies telles que la fracturation hydraulique

et les études sismiques.

e Années 1970:
Schlumberger continue d'étendre ses activités en Algeérie, en introduisant de nouvelles

technologies telles que le forage horizontal et des outils de diagraphie avancés.

e Années 1990-2000 :
Schlumberger introduit de nouvelles technologies telles que la surveillance des réservoirs
en temps réel et I'optimisation de la production, aidant ainsi ses clients a maximiser la valeur

de leurs actifs pétroliers et gaziers.

e Années 2010- Présent :

Schlumberger reste un acteur majeur de l'industrie pétroliere et gaziére en Algérie,
fournissant une large gamme de services, notamment le forage, la diagraphie et
I'optimisation de la production. L'entreprise est connue pour son engagement en faveur de
I'innovation technologique et de la durabilité, et a continué a introduire de nouvelles
technologies ainsi que les investissements en matiére d’énergies renouvelables ainsi que
son engagement numeérisation et l'automatisation pour améliorer ses opérations en Algérie

et au-dela.

1.3. Les Activités de SLB en Algérie :

SLB propose une large gamme de services pour ses clients en Algérie. Les services offerts
different entre des études géologiques et géophysiques, des opérations de forage, des tests de
puits, la gestion de la production, lI'optimisation de la récupération et la surveillance des

réservoirs.

Les études géologiques et géophysiques sont des services clés offerts par SLB en Algérie. Ces
études fournissent des informations sur la composition, la structure et la géométrie des
formations géologiques afin d'aider les clients a localiser les réserves de pétrole et de gaz. Les
opérations de forage sont également un service important offert par SLB en Algeérie. SLB fournit
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des équipements de forage et des technologies avancées pour aider les clients a forer des puits

de maniére efficace et en toute sécurité.

Une fois les puits forés, SLB offre des services de tests de puits pour évaluer la productivité du
puits. Ces tests permettent aux clients de comprendre la capacité de production du puits et de
prendre des décisions éclairées en matiere d'optimisation de la production. SLB propose
également des services de gestion de la production pour aider les clients a maximiser I'efficacité

de la production de pétrole et de gaz.

En outre, SLB offre des services d'optimisation de la récupération pour aider les clients a
maximiser la quantité de pétrole et de gaz récupérables dans un champ donné. Ces services
comprennent la mise en ceuvre de techniques avancées de récupération assistée, telles que
I'injection de gaz ou d'eau dans les réservoirs pour augmenter la production. Enfin, SLB propose
des services de surveillance des réservoirs pour aider les clients a surveiller en temps réel la
production et la pression des réservoirs, afin de prendre des décisions éclairées en matiere

d'optimisation de la production.

Les services proposés par SLB sont congus pour répondre aux besoins spéecifiques de chaque
client et aider a améliorer l'efficacité opérationnelle, a réduire les codts et a optimiser les
performances des champs pétroliers et gaziers en Algérie. (Elaboré par I’étudiant sur la base

des documents internes de I’entreprise et discussions)

1.4. Les Programmes d’amélioration de la Qualité de vie au travail au sein de SLB
Algérie:

Faisant partie de SLB Globale, L entreprise SLB Algérie et son management Adh¢erent et croient

aux valeurs engagements figurent dans 1’orientation stratégique de ’entreprise, Tenant en

compte les spécificités de la région et du pays, SLB Algérie met en place les programmes

¢laborés par SLB et qui servent a I’amélioration de la qualité de vie au travail, Les programmes

mis en place se présentent comme suit :

e Blue Flex : Le programme BlueFlex de SLB a été lancé en (année manguante). 1l est
proposé a tous les employés exercant différentes fonctions, dans le but d'établir un
équilibre entre leur vie personnelle et professionnelle, et d'améliorer la qualité de vie au

travail au sein de I'entreprise. Ce programme permet aux employés de travailler a
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distance. (Elaboré par I’étudiant sur la base des informations internes de
I’entreprise)

DUAL CAREER : La démarche "Dual Career" développée par SLB vise a aider les
couples dont I'un ou les deux partenaires sont employés de I'entreprise a gérer leur
carriére et a la développer. Cette initiative prend en compte les parameétres liés a leur
situation conjugale dans les décisions relatives a la mobilité interne ou externe, et
contribue ainsi & ameliorer la qualité de vie au travail pour les employés concernés. En
résume, le programme "Dual Career" de SLB accompagne les couples d'employés pour
leur permettre de mieux concilier leur vie professionnelle et personnelle. (Elaboré par
I’étudiant sur la base des informations internes de I’entreprise)

MyCareer : MyCareer est une plateforme numérique développée par SLB dans le but
de faciliter la gestion de carriére entre I'employé et son manager. Grace a cette
plateforme, I'employé peut exprimer ses ambitions professionnelles en détail, décrire son
parcours de carriére et demander une discussion avec son manager concernant son avenir
au sein de I'entreprise. Cette démarche vise a améliorer la gestion de carriére pour une
meilleure qualité de vie au travail des employés. En résumé, MyCareer est un outil de
communication et de suivi des ambitions professionnelles entre I'employé et son
manager, qui contribue a l'amélioration de la qualité de vie au travail chez SLB.
(Elaboré par I’étudiant sur la base des informations internes de I’entreprise)
Engage to Excel : Le programme "Engage to Excel" a été lancé en 2017 dans le but de
permettre a tous les employés de SLB d'exprimer leurs opinions sur les différents aspects
de I'entreprise. Ce programme vise a fournir un espace de communication pour favoriser
les échanges entre les différentes classes socio-professionnelles de I'entreprise. En
résumé, "Engage to Excel" permet a tous les employés de SLB de participer a
I'amélioration de I'entreprise en donnant leur avis et en favorisant la communication
interne, ce qui contribue a une meilleure qualité de vie au travail. (Elaboré par
I’étudiant sur la base des informations internes de I’entreprise)

HSE For Youth : Le programme annuel "HSE for Youth” de SLB a pour objectif de
sensibiliser les enfants des employés de I'entreprise aux valeurs et a la vision de celle-ci.
Ce programme permet également de faire comprendre aux enfants I'importance de la

santé, de la sécurité et de I'environnement (HSE) et de les engager dans des activités
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éducatives, notamment par le biais d'ateliers et de jeux. En résumé, "HSE for Youth" est
un programme de SLB qui vise a présenter I'entreprise aux enfants de ses employés, a
les sensibiliser aux valeurs de I'entreprise ainsi qu'a I'importance de la HSE, et a les
engager dans des activités éducatives stimulantes. (Elaboré par I’étudiant sur la base
des informations internes de ’entreprise)

SLB Empowerment Team Le SET (SLB Empowerment Team) est un groupe
d'employés de SLB qui a pour mission de représenter les employeés de I'entreprise et de
participer a I'amélioration de la qualité de vie au travail ainsi qu'a la promotion de la
sante, de la sécurité et de I'environnement (HSE). Ce groupe organise des ateliers et des
activités visant a sensibiliser les employés aux enjeux de la HSE et a promouvoir des
actions en faveur d'une meilleure qualité de vie au travail. En résumé, le SET de SLB
est un groupe d'employés engagés dans I'amélioration de la qualité de vie au travail et
de la HSE au sein de I'entreprise, en organisant des ateliers et des activités pour
sensibiliser les employés a ces enjeux. (Elaboré par I’étudiant sur la base des
informations internes de I’entreprise)

GFE : Le GFE (Grade & Career Framework for Engineers) est un systéme de grades au
sein de I'entreprise SLB. Lorsqu'un employé est embauché, il commence avec le grade
3 et peut progresser au fil de sa carriére grace a des formations et des évaluations jusqu'au
grade 10. Une fois au grade 10, il peut présenter un projet pour I'entreprise devant les
managers de l'entreprise afin d'accéder aux grades supérieurs et devenir éventuellement
I'un des managers. En résumé, le GFE est un systeme de grades au sein de SLB qui
permet aux employés de progresser dans leur carriere en passant des tests et en présentant
des projets pour I'entreprise. Ce systeme vise a encourager I'engagement des employés
et a les aider a développer leur carriére au sein de I'entreprise. (Elaboré par I’étudiant
sur la base des informations internes de I’entreprise)

TAMAYUZ Program : Le programme TAMAYUZ de SLB est une initiative visant a
reconnaitre les efforts des employés de la région du Moyen-Orient et de I'Afrique du
Nord. Ce programme récompense les employés méritants par des prix et une
reconnaissance morale afin de les motiver et de renforcer leur engagement envers
I'entreprise. Le programme TAMAYUZ contribue ainsi a améliorer la qualité de vie au

travail en encourageant et en récompensant la performance et I'engagement des
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employés. En résumé, le programme TAMAYUZ de SLB est une initiative de
reconnaissance visant a encourager et a récompenser les efforts des employés de la
région Moyen-Orient et Afrique du Nord, dans le cadre de I'amélioration de la qualité de
vie au travail par la motivation et la reconnaissance morale. (Elaboré par 1’étudiant
sur la base des informations internes de I’entreprise)

People’s Week : Le "People's Week" est un événement annuel organisé par SLB pour
I'ensemble de ses employés a travers le monde. Cette semaine est dédiée a des activités
virtuelles et en présentiel destinées aux travailleurs, visant & valoriser la ressource
humaine de I'entreprise et a reconnaitre les efforts de ses employés. Le programme de la
"People's Week" comprend plusieurs événements pour renforcer la cohésion d'équipe,
la communication interne, la formation, la reconnaissance et la célébration de la culture
d'entreprise. En résumé, la "People's Week" de SLB est un événement annuel destiné a
célébrer la contribution de la ressource humaine de I'entreprise, a travers une semaine
d'activités virtuelles et en présentiel visant a renforcer la cohésion d'équipe, la
communication, la formation, la reconnaissance et la célébration de la culture
d'entreprise. (Elaboré par I’étudiant sur la base des informations internes de
I’entreprise)

SLP-3 : "SLP 3 - The Performance Management Process™ est un programme qui permet
aux employés de choisir leurs propres objectifs de performance a atteindre au cours de
I'année. lls communiquent ensuite ces objectifs a leur superviseur, qui les évalue en
fonction de leur atteinte. Ce programme a pour but de permettre aux employés de se
concentrer sur les objectifs les plus pertinents pour eux et de mieux comprendre les
attentes de leur manager en matiére de performance. Il s'agit ainsi d'un outil de gestion
de performance personnalisé qui permet de favoriser la communication et la
transparence entre les employés et leur hiérarchie, dans I'optique d'améliorer la qualité
de vie au travail et de maximiser les résultats de I'entreprise. (Elaboré par I’étudiant
sur la base des informations internes de I’entreprise)

SLB Employee Assistant Program : Le programme d'assistance aux employés de SLB
permet aux employés d'avoir acces a des professionnels de la santé mentale pour des
consultations confidentielles, soit par téléphone ou en personne, a tout moment. Ce

programme est spécifiquement congu pour aider les employés de SLB a surmonter les
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difficultés personnelles ou professionnelles qu'ils peuvent rencontrer et améliorer leur
bien-&tre mental et émotionnel. (Elaboré par I’étudiant sur la base des informations
internes de I’entreprise)

e Santé Physique (Fitness Room) : Chez SLB, on comprend I'importance de maintenir
une bonne santé physique et mentale chez les employeés. C'est pourquoi, dans chaque
localiteé de I'entreprise, une salle de sport est mise a disposition pour encourager une
culture d'activité physique. Les employés peuvent ainsi se détendre, se ressourcer et
améliorer leur santé tout en restant productifs au travail. SLB s'efforce de créer un
environnement de travail sain et épanouissant pour ses employés. (Elaboré par

I’étudiant sur la base des informations internes de I’entreprise)

SECTION 02 : La présentation et la discussion des résultats

Cette section aura pour objet de se focaliser sur la partie pratique de ce mémoire, ou nous allons
présenter les analyses qualitatives de notre étude d’abord de I’entretien semi directive et
enchainer avec les résultats de notre observation. Ensuite, nous terminerons ce chapitre par la

proposition des solutions.

1. Résultats et discussion de I’entretien de recherche
Dans cette section, nous allons présenter nos résultats selon notre grille d’analyse thématique
(Annexe A). Nous exposerons les verbatim et les propos évoqués par nos interviewés autour des

théemes abordés lors de nos entretiens.

1.1 Informations sur les interviewés

Nous avons eu ’occasion d’interroger un groupe d’employés constitué de 5 employés de

différentes fonctions et années d’expérience comme suit :
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Tableau 14 : Les informations personnelles des interviewés

Interviewés Genre Fonction Expérience a SLB

Relocation

11 Femme . . 23 Ans

Représentative
Visa and Immigration

12 Homme _ 1 Année
Compliance

13 Homme Geéophysicien 1 Année

14 Femme Digital et Intégration 15 Ans

15 Homme Sales Lead 10 Ans

Source : Elaboré par nous-mémes

1.2 La Perception de la Qualité de vie au Travail

Notre premiere question était générale, car nous souhaitions obtenir une idée honnéte de la
perception générale du concept de qualité de vie au travail par les différents interviewés. En
analysant les verbatim des interviewés 11, 12 et 13, nous constatons que plusieurs d'entre eux ont
mentionné des dimensions qui, selon eux, reflétent le niveau de qualité de vie au travail. 11 et 13
ont souligné principalement I'environnement physique, tandis que 12 a mis l'accent sur
I'importance de la liberté et de la flexibilité au travail. 1l est a souligner que le style de
management et de leadership a également été mentionné comme un dimension significatif par
I’interviewé I1.

La Qualité de vie au travail selon 14 avait une perception qui 1’a reflété en concentrant sur une
définition managériale en affirmant que le concept de la qualité de vie au travail est une nouvelle
facon de voir les employés en donnant plus d’importance a leurs opinions et leurs conditions de
travail.

Les verbatim de 15 portaient sur ’aspect de la performance car selon lui I’entreprise déploie des
efforts pour garantir une bonne qualité de vie au travail aux employes car cela va avoir un effet

positive sur la performance de I’entreprise.

La qualité de vie au travail au sein SLB se distingue des autres entreprises du secteur
technologique et des services pétroliers et gaziers a I'échelle mondiale et en Algeérie. Car selon
11, I'environnement de travail offert au sein de I'entreprise est considéré comme tres favorable

en comparaison avec les autres acteurs du secteur.
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12 affirme que La rémunération proposée par SLB est considérée comme supérieure a celle de

ses concurrents, ce qui la distingue sur le marche.

Selon I3 Le style de leadership de SLB, est également un facteur de différenciation en termes
de qualité de vie au travail. SLB adopte un style de leadership qui favorise un environnement
de travail positif et encourageant pour les employés.

Selon 14, ce qui déemarque SLB de ses concurrents en matiere de qualité de vie au travail, c'est
sa capacité a mettre en avant a la fois la rémunération et les opportunités de développement de
carriére au sein de I'entreprise. Ces deux dimensions sont considerées comme des particularités

qui distinguent SLB des autres acteurs du secteur.

Enfin, 15 mentionne que SLB se distingue également par son identité d'entreprise et les relations
entre ses employés, Cela crée un environnement sain et des conditions de travail favorables,

permettant aux employés de réaliser leur vision et leurs objectifs.

En résumé, la qualité de vie au travail chez SLB se caractérise par un environnement favorable,
une rémunération compétitive, un style de leadership encourageant, des opportunités de
développement de carriére, une identité d'entreprise distincte et des relations positives entre les

employés.

La troisieme question portait sur I'importance accordée par I'entreprise SLB a la qualité de vie
au travail de ses employés. Nos cing interviewés ont exprimé un consensus en affirmant que
SLB donne une grande importance a la qualité de vie au travail de ses employés et a leur
satisfaction dans différents aspects de leur travail. Ils ont également souligné que I'ascension de
SLB en tant que leader sur le marché des services pétroliers et gaziers était le fruit de ses

innovations et de sa vision axée sur ses employés.
1.3. L’équilibre entre la vie personnelle et professionnelle

Dans notre deuxiéme théme d'entretien, nous avons abordé la dimension de I'équilibre entre la
vie personnelle et professionnelle au sein de SLB. Nous avons commencé par poser une question
d'ordre général pour comprendre ce que le concept d'équilibre entre la vie personnelle et

professionnelle représentait pour nos interviewés.
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D'aprés les verbatim, 11 mentionne que trouver un équilibre entre la vie personnelle et
professionnelle est toujours difficile et qu'il implique un sacrifice important. Cependant, elle

s'efforce constamment de se développer pour parvenir a un équilibre parfait.

Pour 12, le principe de I'équilibre entre la vie personnelle et professionnelle est un concept
crucial. Selon lui, la vie personnelle et familiale est la chose la plus importante a ne pas négliger.

Dans le méme contexte, 13 considéere que I'équilibre entre la vie personnelle et professionnelle
consiste a séparer les deux sphéres et a consacrer du temps a chacune d'entre elles, en accordant

une priorité légerement supérieure a la vie personnelle.

Les interviewés 14 et I5 ont donné une définition assez similaire de I'équilibre entre la vie
personnelle et professionnelle. 1ls ont souligné l'importance de cet équilibre pour eux et ont

souligné qu'il s'agit avant tout d'un effort personnel pour parvenir a cet équilibre.

La deuxiéme question portait sur la perception des employés quant a I'importance accordee par
I'entreprise SLB & I'équilibre entre la vie personnelle et professionnelle. Nos interviewés ont

exprimé une perception similaire sur ce sujet.

Selon 11, non seulement SLB accorde de I'importance a cet équilibre, mais I'entreprise veille
également a le respecter. 12 a confirmé cette affirmation en soulignant que SLB reconnait
I'importance de cet équilibre pour améliorer la qualité de vie au travail des employés, en prenant

en compte cette dimension lors de I'affectation des taches.

I3 a affirmé que SLB accorde une importance primordiale a cet équilibre et que I'entreprise est
constamment en développement dans cette démarche. 14 a souligné que SLB prend cette
dimension au sérieux et que cela fait partie des dimensions sur lesquelles I'entreprise a bati sa

réputation en tant qu'employeur qui donne de I’importance au bien-étre de ses employés.

Enfin, 15 a ajouté que SLB était I'un des premiers a appliquer des innovations dans ce domaine
au sein de ce secteur. L'entreprise a également été pionniere dans la mise en place de

programmes visant a ameliorer cet équilibre en Algérie, notamment dans son secteur d'activite.

En résumé, les interviewés ont tous percu que SLB accorde une grande importance a I'équilibre
entre la vie personnelle et professionnelle, en mettant en place des mesures concreétes et en étant

précurseur dans ce domaine.
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A travers notre troisiéme question, nous avons cherché a comprendre comment I'entreprise SLB
parvient a améliorer I'équilibre entre la vie personnelle et professionnelle de ses employés. Lors

des entretiens avec différents employes, nous avons obtenu des réponses éclairantes sur ce sujet.

Tous nos intervieweés ont mentionné le programme "Blue-Flex" de SLB, qui permet & certaines
fonctions d'exercer leurs taches a distance, contribuant ainsi a améliorer I'équilibre entre la vie
personnelle et professionnelle. 11 a été la premiere a évoquer ce programme. De plus, 12 a
souligné que SLB organise des activités inter-entreprises telles que I''lFTAR Ramadanesque a

I'nonneur des employés et de leurs familles, ainsi que des randonnées pour ses employés.

Selon 13, I'entreprise a amelioré I'équilibre entre la vie personnelle et professionnelle de ses
employés grace au programme de télétravail. 14 a également mentionné ce programme et ajouté
que SLB sensibilise ses employés a I'importance de cet équilibre en proposant des formations et

en sollicitant leurs opinions et suggestions a travers des discussions ouvertes et sinceres.

En outre, 15 a souligné que SLB tient compte de la situation familiale de ses employés et de
leurs responsabilités, en donnant I'exemple des horaires de travail adaptés pendant le mois de

Ramadan, en particulier pour les femmes.

En résumé, I'entreprise SLB améliore I'équilibre entre la vie personnelle et professionnelle de
ses employés grace a des initiatives telles que le programme "Blue-Flex", l'organisation
d'événements inter-entreprises et la prise en compte des responsabilités familiales. De plus, SLB
met l'accent sur la sensibilisation, la formation et I'ouverture au dialogue avec ses employés pour

favoriser un meilleur équilibre dans leur vie professionnelle et personnelle.

1.4.La Rémunération

Dans notre troisieme theme, nous avons exploré le réle de la rémunération en tant que dimension
déterminant de la qualité de vie au travail au sein de I'entreprise. Notre premiere question visait
a découvrir la perception des intervieweés vis-a-vis du concept de rémunération. L'interviewé 11
considere la rémunération comme un facteur d’engagement, ayant un impact direct sur les
employés. Selon lui, la rémunération est un facteur de motivation essentiel. L'interviewé 12
propose une définition plus classique de la remunération, la décrivant comme une compensation
pour le travail accompli par I'employe. De son cété, I'intervieweé 13 estime que la rémunération

ne se limite pas a une simple compensation de I'effort fourni, mais englobe également d'autres
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aspects tels que la reconnaissance de la responsabilité, de I'effort mental et du risque liés a la
fonction. Selon l'interviewé 14, la rémunération ne se réduit pas a des considérations financiéres,
mais inclut également des avantages liés au poste ainsi qu'une reconnaissance morale sous forme
d'appréciation et de remerciement. Enfin, l'interviewé 15 ajoute a sa définition que la
rémunération est une forme de reconnaissance de I'entreprise envers le temps et les efforts

fournis par ses employés pour soutenir sa cause.

Lors de notre deuxiéme question sur ce theme, nous avons abordé I'importance accordee par
SLB au dimension de la rémunération. Les réponses des interviewés étaient largement
consensuelles. En effet, 11, 12 et 13 ont tous souligné que l'entreprise accorde une grande
importance a la rémunération. De plus, 11 et 13 ont affirmé que SLB cherche a innover et a
améliorer cet aspect de I'entreprise. 14 a ajouté que I'entreprise considere cette dimension comme
stratégique, car elle contribue a I'engagement et a la fidélisation de ses employés. 15 affirme que
SLB s'efforce de rester constamment au courant des évolutions économiques et du pouvoir

d'achat de ses employés.

1.5.La Santé Mentale et Physique :

Dans notre quatrieme theme d'entretien, nous nous sommes intéressés a la santé mentale et
physique des employés de SLB. En utilisant la méme méthodologie, nous avons posé une

question générale pour comprendre la perception générale des employés sur ces deux aspects.

13, 14 et I5 ont tous donné leur définition de la santé mentale et physique. Selon leurs verbatim,
la santé physique se réfere a I'état de bien-étre physique et la santé mentale a I'équilibre interne
et le bien-étre psychologique. 11 a souligné I'importance de I'harmonisation et du soin accordés
a la santé mentale et physique. De son c6té, 12 a affirmé que la santé mentale est plus importante
car elle a des répercussions a long terme sur la santé physique. 14 a ajouté que pour sa part, la

santé mentale et physique sont complémentaires.

Ainsi, nos interviewés ont exprimé différentes perspectives sur la santé mentale et physique,
soulignant I'importance de I'équilibre et de I'harmonie entre ces deux aspects. lls ont reconnu
que la santé mentale et physique sont interdépendantes et jouent un réle crucial dans le bien-
étre global des employés.
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Notre Deuxiéme question portait sur I’importance accordé a la santé mentale et physique des
employés au sein de 1’entreprise SLB, A travers les verbatim de tous les interviewes on peut
conclure que I’entreprise SLB accorde une trés grande importance a La santé mentale et
physique de ses employés en travaillant pour assurer un environnement sain physiquement et
mentalement pour ses employés, 14 ajoute sur cela que la santé mentale et physique font partie
de la culture de I’entreprise SLB , IS5 aussi explique le faite que 1’entreprise SLB développe des
programmes pour la santé mentale et physique et le haut mangement de 1’entreprise est engagé
dans I’amélioration de ses dimensions en promouvant aussi un environnement sans accidents

de travail »

Dans notre troisieme question, nous avons exploré la maniére dont SLB assure un
environnement sain pour ses employés. Les verbatim de nos interviewés ont révelé les

différentes mesures prises par SLB a cet égard.

11 souligne que SLB reconnait lI'importance de la qualité des ressources humaines pour la santé
mentale des employés. Ainsi, SLB veille a garantir un environnement sain en améliorant les
relations entre les employés et en lancant un programme de consultations gratuites et anonymes
avec des professionnels de la santé publique a distance, grace au programme "Life Works". 11
mentionne également que SLB prend en compte la santé physique des employés en mettant a
leur disposition des salles de fitness et en offrant des réductions sur les abonnements a des salles

de sport externes.

I2 ajoute que SLB vise a améliorer la santé physique et la sécurité des employés grace a ses
programmes de santé, sécurité et environnement (HSE). Dans cette optique, I3 souligne
I'existence d'un restaurant au sein de I'entreprise proposant une alimentation naturelle et saine

pour favoriser une meilleure santé physique.

14 affirme que I'entreprise aborde ouvertement la question de la santé mentale a travers une
communication honnéte, ouverte et depourvue de préjugés. En ce qui concerne la santé
physique, SLB offre une formation solide en HSE ainsi que les équipements nécessaires pour

assurer la protection des employés.

I5 confirme ces propos et souligne que SLB crée un environnement compréhensif et favorable

a la santé mentale. Il souligne également que, dans le secteur d'activité de SLB, la protection
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des employés est primordiale, notamment sur le terrain. I5 mentionne que SLB dispose d'un

systeme interne pour mesurer les risques et signaler les dangers.

En résumé, SLB s'engage a garantir un environnement sain pour ses employées en améliorant les
relations, en proposant des consultations et des programmes de soutien en santé mentale, en
mettant & disposition des installations sportives, en offrant des formations HSE et en fournissant
les équipements nécessaires pour la protection des employés. L'entreprise met également
I'accent sur une communication ouverte et honnéte, ainsi que sur la mesure des risques et la

prévention des dangers, en particulier sur le terrain.

1.6. Le développement de la carriére

Lors de notre discussion sur le développement de carriere chez SLB, nous avons obtenu
différentes perspectives de la part des interviewés. Selon 11, le développement de carriére est
percu comme un plan préétabli avec des objectifs clairs a atteindre. 12 a souligné I'importance
de I'accumulation d'expérience dans le parcours de développement de carriere d'un employé. 13
a mis en avant la relation étroite entre le développement de carriére et les objectifs individuels
de l'employé, soulignant également l'importance d'un environnement favorable pour ce
développement. 14 a mis en évidence I'ambition comme un moteur permettant a I'employé
d'améliorer sa position au sein de I'organisation grace a son développement de carriére. Enfin,
I5 a souligné que le développement de carriere est un processus qui contribue a la

reconnaissance de I'entreprise envers I'employé, renforcant ainsi sa confiance et autonomie.

La deuxiéme question de notre entretien portait sur l'importance accordée par SLB au
développement de carriere de ses employés. Selon 11, SLB donne une grande importance a cette
dimension. 12 a souligné I'utilisation de différentes méthodes, tels que la formation et des
programmes spécifiques, mis en place par SLB pour améliorer cet aspect. 13 a affirmé que
I'entreprise est constamment en amélioration et s'efforce d'aider les employés a atteindre leurs
objectifs de carriere. 14 a mis en avant la réputation de SLB en matiere de développement de
carriére, soulignant que ce sont les employés eux-mémes qui ont contribué a la croissance de
I'entreprise au fil des génerations. 15 a ajouté que SLB ne se limite pas a avoir des employés
experimentés, mais s'engage également dans le développement continu des futures générations

d'employés de SLB
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La troisieme question de notre entretien visait & mieux comprendre les méthodes utilisées par
SLB pour améliorer le développement de carriére de ses employés. Selon 11, I'amélioration du
développement de carriére chez SLB est étroitement liée a la qualité de ses ressources humaines,
en offrant un climat propice au développement et en mettant I'accent sur la qualité de ses
gestionnaires qui aident les employés a progresser. 12 ajoute que SLB investit dans
I'amélioration des compétences de ses employés grace a des formations en ligne et en présentiel.
I3 mentionne que I'entreprise consacre également des ressources financieres pour accompagner
les employeés dans leur parcours professionnel et les motiver. 14 affirme que SLB dispose de
plusieurs plateformes permettant aux employés de définir leurs propres plans de carriére et d'en
discuter avec leurs responsables. 15 fait référence au systeme de grades au sein de I'entreprise,
ainsi qu'aux formations et aux tests, soulignant que SLB a mis en place un systéme interne

favorisant le développement de carriere.

1.7.La Loyauté des employés :

Dans la deuxiéme partie de nos entretiens, nous avons abordé le théme de la loyauté des
employés au sein de I'entreprise SLB. En utilisant la méme méthodologie, nous avons
commencé par poser une question générale pour comprendre la perception des interviewés quant

au concept de loyauté envers I'organisation.

Selon 11, la loyauté consiste a accomplir son travail de la maniére attendue, tout en protégeant
la confidentialité et les secrets de I'entreprise. 12 ajoute que la loyauté est étroitement liée a

I'engagement de I'employé envers I'entreprise.

I3 souligne que la loyauté implique de donner la priorité aux intéréts de I'entreprise plutot qu'a
ses propres intéréts, et il met en avant le concept de rétention, c'est-a-dire rester fidéle a

I'entreprise méme lorsque de meilleures alternatives se présentent.

14 affirme que la loyauté se traduit par la création de valeur ajoutée pour l'entreprise, sans

attendre de retour immédiat, et par la prise d'initiatives pour son développement.

I5 ajoute que la loyauté implique de prendre la responsabilité de ses fonctions et de se soucier

de I'entreprise et de sa réputation.
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En résume, les interviewés ont exprime différentes facettes de la loyauté envers I'entreprise SLB.
Cela inclut l'accomplissement du travail attendu, la protection de la confidentialité,
I'engagement envers l'entreprise, la priorisation des intéréts de I'entreprise, la création de valeur

ajoutée, la prise d'initiatives et la responsabilité de ses fonctions.

La qualité de vie au travail a un impact significatif sur la loyauté des employés chez SLB. Selon
11, I'environnement de travail sain instauré par I'entreprise joue un réle crucial dans la loyauté
des employés. 12 réaffirme I'importance accordee par les employes a la qualité de vie au travail.
I3 souligne que I'amélioration continue de différents aspects de la qualité de vie au travail peut
contribuer a la rétention des employés. 14 ajoute que SLB a réussi a cultiver un sentiment de
loyauté envers l'entreprise grace a sa qualité de vie au travail et son impact sur le bien-étre des
employés. 15 affirme que la qualité de vie au sein de SLB est directement liée a la loyauté des

employés.

Notre troisieme et derniere question visait a connaitre les efforts déployés par SLB pour fidéliser
ses employés. 11 a affirmé que SLB a investi considérablement en termes de ressources
financiéres pour mettre en place une démarche réussie en matiere de qualité de vie au travail
dans toute I'entreprise. De son c6te, 12 a souligné I'importance de la communication au sein de
I'entreprise, ainsi que la culture de la proximité et du dialogue en face-a-face, notamment a
travers les managers et les différentes activités de renforcement d'équipe, pour améliorer la

fidélité des employés.

I3 a affirmé que SLB accorde une grande importance a ses employés en tant qu'individus, en
leur offrant des opportunités de volontariat et en les impliquant dans le processus décisionnel.
14 a mis en évidence lI'importance des efforts de SLB en matiére de rémunération, ainsi que de
faciliter la vie quotidienne des employés et de favoriser la flexibilité grace a la digitalisation.
Enfin, 15 a souligné que SLB est toujours a I'écoute de ses employés en ce qui concerne la qualité

de vie au travail.

En conclusion, a partir des entretiens menés auprés des employés de I'entreprise SLB, il est clair
que la qualité de vie au travail, a travers les différentes dimensions étudiées, joue un role crucial
dans la fidélisation et la rétention des employés, ainsi que dans la perception de la marque

employeur de SLB.
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2. Résultats et discussion de I’observation directe :

2.1. L’Environnement Physique de Travail
o L’environnement Physique Externe : L'emplacement de I'entreprise est hautement
sécurisé, étant entouré de plusieurs entreprises multinationales. De plus, le batiment
de I'entreprise est neuf reflete parfaitement I'image moderne de I'entreprise avec une
facade en verre. Et on peut remarquer aussi que L'entreprise ne dispose pas de logo
visible sur la fagade de son siege social.
o L’environnement Physique Interne : L’intérieur de I’entreprise est airé, illuminé,
moderne et simple et refléte I’identité de 1’entreprise avec ses couleurs, I’'immeuble
se consiste de 9 étages et une terrasse qui donne une vue sur le quartier de Paradou a
Hydra, Avec une structure de plusieurs bureaux vitrées et des salles de meeting vitrée
a chaque étage ainsi que des open spaces décoré avec des plantes.
2.2. Le Dimension HSE a L’entreprise :
Au tout début du stage ou ’embauche chaque individu est soumis a un briefing HSE qui sera
suivi par une formation de HSE et premiers soins, Aussi il a besoin de prendre des cours en
ligne sur la plateforme de 1’entreprise et passer des tests sur plusieurs aspects de I’entreprise et
I’'un d’eux c’est la HSE, L’entreprise dispose de plusieurs employés de HSE de différents
niveaux hiérarchiques et différents fonctions, L’entreprise utilise les pancartes et des plots pour
signaler des travaux au sein de I’entreprise, les employés en maintenance porte leurs PPE, ainsi
I’immeuble dispose de plusieurs mesures de sécurité contre les incendies, et les invasions des
étrangers, ’entreprise également dispose de plusieurs kits de premiers soins ainsi que

débrifilateurs pour les cas d’urgences.

2.3. La qualité des équipements de travail :

L’entreprise a conscience de I’importance de la qualité des équipements de travail dans
I’amélioration de la performance des employés, et comme la plupart des taches du support de
I’entreprise se font a distance en comptant sur le matériel informatique et de réseau I’entreprise
est un client de la marque américaine de matériel informatique « DELL » dont elle dispose
plusieurs laptops et double écrans pour chaque bureau et « Open Space » pour faciliter le
multitaches pour les employés, aussi la marque Ameérico-suisse des accessoires informatique

« LOGITECH » pour leurs accessoires dont les casques et souris et qui aide les employes en
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matiere d’ergonomie, pour le coté réseau aussi I’entreprise est un client de 1’entreprise
américaine « Cisco » pour un réseau fiable, les imprimantes sont liée directement au réseau pour
une impression et scan facile en étant un client a la marque américaine « XEROX », I’entreprise
fournie aussi du réseau WIFI a haut débit sécurisé a tout I’ensemble de I’immeuble pour faciliter

le travail.

2.4.Attitude et comportement des employés

Je pense fortement que I’attitude et le comportement des employés reflétent I’identité et affecte
directement la réputation de 1’entreprise, et I’entreprise SLB a conscience de ¢a, c’est pour ¢a
elle tient toujours a choisir les meilleurs représentants de leur entreprise, tout au long de mon
stage au sein de SLB j’ai observé un comportement idéal des employés envers les stagiaires
ainsi entre eux-mémes, les employés ont un grand sens d’appartenance a leur entreprise et leurs

équipes, les employés ont trés courtois et sympa entre eux. Ainsi qu’un esprit compréhensif.

2.5.Relation entre les employés et leur supérieur

La relation entre les employés et le top management est tres important dans la performance et
la fidélisation des employés, tout au long de notre stage on a observé une relation amicale et de
respect mutuelle entre les employés et leurs supérieurs, on a observé aussi que 1’entreprise a
conscience de I’importance de la communication et aussi et croit dans le « Open door » dont on
a pu observer qu’il Ya aucune restreinte entre les employés et le top management dans 1’adresse
de leurs soucis que ce soit d’une maniere digitale a travers les plateformes dédié a cela ou aussi
en face a face sans besoin d’un rendez-vous car les bureaux des managers sont toujours ouvertes
employés, ainsi les managers sont trés humbles et ont fréguemment des interactions avec les

employés tout au long de la journée.
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CONCLUSION



A travers Notre travail de recherche nous avons essaye de découvrir le réle de la qualité de vie
au travail dans la fidélisation des employés au sein de I’entreprise SLB Algérie, a partir de quatre
dimensions de la qualité de vie au travail (L’équilibre entre la vie personnelle et professionnelle,
La rémunération, La santé Mentale et Physique, Le développement de carriére) sur une totalité
de huit dimensions mises en place par le chercheur Richard Walton, et en adoptant une approche
qualitative, le choix des dimensions ont été faite en fonction des recherches antérieurs dans le

méme sujet et en fonction de I’entreprise d’ accueil.

Nous avons commencé notre recherche par une lecture des différentes documentations au sein
de ’entreprise qui nous ont aidés a avoir une idée sur I’entreprise, sa structure, son histoire et

ainsi que les programmes de la qualité de vie mise en place par I’entreprise a travers les années.

Un entretien semi-directif a été utilisé comme un outil essentiel pour la collecte de données

relatives concernant les 4 dimensions de la qualité de vie au travail.

En vue de collecter les informations supplémentaires sur la qualité de vie au travail au sein de

I’entreprise SLB Algérie, nous avons appuyé sur observation directe.

Nous avons aussi pu collecter plusieurs informations supplémentaires sur la qualité de vie au
travail au sein de I’entreprise SLB Algérie a travers notre observation directe au sein de notre
temps passé a I’entreprise concernant [’environnement physique interne et externe de
I’entreprise, Le dimension HSE au sein de ’entreprise, La qualité des équipements de travail,

Attitude et comportement des employés, La relation entre les employés et leurs managers.

Base sur les résultats de la recherche a SLB Algérie et les résultats de I'analyse des données, on
a arrivé aux résultats suivants :
e La qualité de vie au travail a un réle crucial dans la fidélisation des employés de
I’entreprise SLB Algérie.
e Laqualité de vie au travail est une partie intégrale de la culture et aussi la réputation de
I’entreprise SLB Algérie.
e L’entreprise SLB Algérie a conscience du rble de la qualité de vie au travail dans la

fidélisation de ses employes.
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L’entreprise SLB Algérie met en place des efforts considérables en matic¢re de la mise
en place et développement de la qualité de vie au travail de ses employés.

Il y’a une relation positive étroite entre 1’équilibre entre la vie personnelle et
professionnelle et la perception de la qualité de vie au travail au sein de SLB Algérie.
La dimension de la rémunération a un réle positive important a jouer quant a la
fidélisation des employés de I’entreprise SLB Algérie.

Les investissements de I’entreprise SLB pour 1’amélioration de la sant¢ mentale et
physique de ses employés a un impact positive sur la loyauté de ses employés envers
I’entreprise.

Les opportunités de développement de carriére au sein de I’entreprise SLB Algérie ont

un role significatif dans la fidélisation de ses employés.

On peut conclure a travers notre travail de recherche que I’entreprise SLB Algérie est une

entreprise qui est consciente du réle de la qualité de vie au travail de ses employes et son role

en tant qu’un élément essentiel de la fidélisation et la loyauté des employé€s envers 1’entreprise,

SLB ainsi a toujours investi dans les programmes de la qualité de vie au travail ainsi que

I’innovation dans ma matiére.

A partir de la recherche que nous avons effectuée au sein de I’entreprise SLB Algérie, nous

avons proposé des suggestions que nous espérons utiles afin de lui apporter des idées

d’améliorations :

Mettre en place un systéme de mesure de la qualité de vie au travail au sein d’entreprise,
L’amélioration continue de la dimension de la rémunération,
Diminuer le stress et charge de travail au sein de ’entreprise,

Améliorer la communication interne entre les employés.

En finale nous espérons que cette recherche soit d’utilité pour I’entreprise SLB Algérie ainsi

gue la communauté des chercheurs en domaine des ressources humaines.
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Guide d’entretien de Recherche

Bonjour monsieur, madame X,

Permettez-moi de me présenter, je m’appelle Mohamed Tahar HAMADA, Un étudiant en
deuxiéme année master en management des ressources humaines a I'école Nationale Supérieure

de Management de Kolea (ENSM-Kaolea).

Je tiens avant tout a vous remercier d’avoir accepté de participer a cet entretien, et du temps que
vous nous consacrez. Cet entretien se fait dans le cadre d’une étude que nous menons et qui
porte sur « Le rble de la qualité de vie au travail sur la fidélisation des employés de SLB

Algérie »

Théme 1 : Information sur interviewé

1- Fonction:

2- Annees d’expérience au sein de SLB
Theme 2 : La qualité de vie au travail
1- Comment définissez-vous le concept de la qualité de vie au travail?
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2- Quelle est la particularité de SLB en Matiére de la Qualité de vie au travail en
comparent aux autres entreprises dans le secteur pétrolier et gazier dans la scéne
mondiale et Algérienne?

3- Quelle est ’importance accordé a la qualité de vie au travail au sein de SLB Algérie ?
Théme 2-1 : L’équilibre entre la vie personnelle et professionnelle

1-  Que représente pour vous la conciliation entre la vie personnelle et professionnelle ?
2- Selon vous, Est-ce que votre entreprise accorde de I’importance a la conciliation entre
la vie personnelle et professionnelle ?

3- Sic’est oui comment elle arrive a le faire ?
Théme 2-2 : La Rémunération

1- Comment définissez-vous le concept de la rémunération ?

2- Quelle est I’'importance accordé a la rémunération au sein de I’entreprise SLB ?
Theme 2-3 : Santé Mentale et Physique

1- Comment définissez-vous le concept de la santé mentale et physique ?

2- Quelle est I’importance accordé a la santé mentale et physique des employés au sein de
SLB?

3- Comment SLB Garantie un environnement sain aux employés ?
Theme 2-4 : Développement de Carriére

1- Comment définissez-vous le concept de développement de carriere ?

2- Quelle est I’importance accordé au développement de carriére et personnelle au sein de
SLB?

3- Comment SLB Garantie un développement de carriére et personnelle aux employés ?
I1-La Loyauté des employés :

4- Comment definissez-vous le concept de la loyauté envers 1’organisation ?
5- Selon vous comment le dimension de la qualité de vie au travail peut jouer sur la

fidélisation des employés de I’entreprise SLB?
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6- Selon vous, quels efforts ’entreprise SLB a-t-elle déployés pour renforcer la fidélité de

ses employés ?
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ANNEXE B - GRILLE
D’OBSERVATION
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Grille D’observation

Dans le cadre de la préparation de mémoire de fin d’étude master en management des ressources

humaines portant sur I'impact de la qualité de vie au travail sur la fidélisation des employés,

Cette grille d'observation est un outil important pour renforcer les résultats de notre recherche

sur I'impact de la qualité de vie au travail sur la fidélisation des employés dans le cadre de notre

master en management des ressources humaines. Il nous permettra de collecter des données

réelles sur L’environnement physique de travail en interne et en externe, Le dimension de HSE

et la sécurité du travail, La qualit¢ des équipements de travail fourni, L’attitude et le

comportement des employés et la relation entre les employés et leurs supérieurs.

Thémes Observations

Environnement de Travail Interne et Externe

Le Dimension HSE a L’entreprise

La qualité des équipements de travail

Attitude et comportement des employés

Relation entre les employés et leur supérieurs
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ANNEXE C - VERBATIM DES
ENTRETIENS SEMI DIRECTIFS
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Verbatim de la perception du concept de la qualité de vie au travail

« La qualité de vie au travail est essentiellement par L’environnement physique du travail, La

Convivialité et le soutien du management et ainsi que leadership »

« La Qualité de vie pour moi est reflété par le sentiment de liberté et flexibilité, Ainsi Qu’Une

bonne rémunération»

« C’est d’abord un bon cadre de travail et environnement physique pour plus de performance,
et aussi le respect de I’aspect personnelle de chaque employés »

« Pour moi la qualité de vie au travail est une nouvelle vision de I’entreprise a travers ses
employés en leur donnant plus de considération »

« C’est les efforts déployé par I’entreprise afin d’assurer de bons conditions de travail pour une
meilleure performance»

Source : Elaboré par nous-méme.

Tableau : Verbatim de la particularité de SLB en matiere de qualité de vie au travail

11

« A travers mon expérience a SLB je peux dire que I’environnement procuré est un

environnement trés acceptable par rapport aux autres entreprises »

« Je vois que la particularité de SLB c’est vraiment leur dimension de rémunération trés
motivant»

« Je pense que la particularité de SLB c’est son management et le style de leadership »

« A travers mes années au sein de SLB et le secteur pétrolier et gazier ce que je peux dire ¢’est
que SLB est vraiment particuliére en comparent avec sa rémunération motivante et aussi son
systeme de gestion de carriére est vraiment particulier »

« Pour ma part je vois que la particularité de SLB a vraiment su développer a travers toutes ces
années c’est vraiment la qualité de sa ressource humaine qui construit un environnement sain et

de bonnes conditions de travail qui permet au employés de se développer »

Source : Elaboré par nous-mémes
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Tableau : Verbatim de L’importance accordé par SLB a la qualité de vie au travail

11

« Je pense que SLB donne beaucoup d’importance pour la QVT de ses employés»

«Je vois que SLB est une entreprise qui donne une place a la qualité de vie au travail de
ses employés au sein de leurs programmes et stratégies»
« SLB donne de I’importance a la qualité de vie au travail et elle est en développement

constant pour I’amélioration ces aspects a 1’entreprise »

« L’entreprise SLB accorde une importance stratégique a sa qualité de vie au travail et la

satisfaction des employés»

« SLB accorde de I’importance primordiale a ses employés et ressources humaines a
travers la garantie d une bonne qualité de vie au travail et cela est explicite dans ses valeurs
on trouve la mention de « People » car la position du leader du marché de SLB est le
résultat de plusieurs décennies d’innovations et travail sur ce point la »

Source : Elaboré par nous-mémes

Tableau : Verbatim sur Concept de L’équilibre entre la vie personnel et professionnelle

11

« Ca représente un sacrifice car la vie personnelle est impactée, mais j’ai essay¢ et j’essaye

toujours de trouver un équilibre et donner le temps imparti a chacune des parties »

«Je vois que trouver I’équilibre entre la vie personnel et professionnelle est important car
pour ma part, le temps consacré a ma famille est important»

« Pour ma part 1’équilibre c’est de séparer la vie professionnelle de la vie personnelle,
d’avoir des horaires fixes et de ne pas prendre le travail en dehors des heures de travail, et
consacrer plus de temps pour la vie familiale»

« L’équilibre entre la vie personnel et professionnelle c’est de consacrer du temps tant qu’a
I’entreprise que du temps a nous-mémes et a nous familles et essayent de trouver du temps
pour les deux»

« C’est de trouver une balance entre donner son temps et effort pour le développement et
gain de |’entreprise mais aussi ne pas négliger ¢a vie personnelle et de consacrer du temps
pour la famille, pour trouver cette équilibre c’est un effort que I’employ¢ doit faire»

Source : Elaboré par nous-mémes
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Tableau : Verbatim sur L’importance accordé a L’équilibre entre la vie personnel et

professionnelle a SLB

« SLB donne une importance considérable au dimension de I’équilibre entre la vie

personnelle et professionnelle et elle veille sur le respect de ce dimension »

«Je pense que SLB a conscience de I’importance du dimension de 1’équilibre entre la vie
personnelle et professionnelle et elle donne une importance a ce dimension dans sa charge

de travail »

« Je vois que SLB donne une importance primordiale a ce dimension pour améliorer la
qualité de vie au travail de ses employés, Je peux aussi dire que SLB est en amélioration
constante concernant ses programmes visant 1’amélioration de 1’équilibre entre la vie
personnelle et professionnelle »
« SLB est une entreprise qui prenne 1’équilibre entre la vie personnelle et professionnelle
trés au sérieux, et c’est [’une des raisons qui ont bati sa réputation en tant qu’un employé qui
prend en considération le bienétre de ses employés»
« A mon opinion SLB est 1’une des entreprises dans notre pays et son secteur, qui ont pris le
challenge d’essayer d’innover dans I’amélioration de 1’équilibre entre la vie personnelle et
professionnelle de ses employés dans un secteur stratégique »

Source : Elaboré par nous-mémes

Tableau: Verbatim sur les Programmes de I’amélioration L’équilibre entre la vie personnel et

professionnelle a SLB

« SLB a congu un programme pour le télétravail pour certains fonctions sur le nom de

Blue-Flex »

« Je vois que SLB essaye d’améliorer I’équilibre entre la vie personnelle et professionnelle
A travers les programmes d’activités de 1’entreprise avec les familles des employés par
exemple le Dernier IFTAR collective de Ramadan avec les familles des employés ainsi que
les randonnées et aussi a travers le télétravail avec la mise en place du programme Blue-

Flex

« SLB a su améliorer 1’équilibre entre la vie personnelle et professionnel de ses employés a
travers la mise en place du télétravail et nouveau programme de Blue Flex »

« Je vois que SLB elle arrive a aider ses employés a équilibrer entre leurs vie personnelle et
professionnelle & travers bien sir le programme de télétravail congu en premier lieu pour
cela mais aussi a travers les différentes formations de développement personnelle pour cela
et les compagnes de sensibilisation ainsi que I’engagement des employés dans des
discussions ouvertes sur ce sujet »

« SLB travaille toujours sur 1’amélioration de ses programmes de 1’équilibre entre la vie
personnelle et professionnelle, Je peux vos donner quelques exemples comme le programme
de Blue-Flex du travail a distance en plus I’entreprise prend en considération la situation

102



familiale de ses employés ainsi que leurs responsabilité par exemple un horaire spéciale du
ramadan en prenant en compte les femmes qui ont droit de sortir plus tot »
Source : Elaboré par nous-mémes

Tableau: Verbatim sur le Concept de la Rémunération
« Pour ma part la Rémunération, c’est un dimension de motivation et engagement »

« C’est la compensation sur le travail fait au sein de I’entreprise »

« C’est &tre compensé par apport a la responsabilité et le risque pris et la travail, le
rendement aussi »

« Je vois que la rémunération est la compensation financiére en premier lieu mais aussi les
avantages et compensation morale 1’entreprise pour ses employés »

« La rémunération est un geste explicite de reconnaissance de I’entreprise aux efforts et le
temps consacré par les employés pour I’entreprise »
Source : Elaboré par nous-mémes

Tableau: Verbatim sur I’'importance de la rémunération au sein de SLB

« L’entreprise SLB est en amélioration constante du dimension de rémunération»

« Je vois que SLB donne une grande importance au dimension de la rémunération »

« L’entreprise SLB Veut donner plus en matiere de rémunération de ses employés et
elle travaille constamment pour améliorer cette aspect »

« SLB est une entreprise qui donne une importance stratégique au différents aspects de la
rémunération de ses employés et elle a conscience de I’importance de ce dimension dans la
motivation et fidélisation des employés »
«Je vois que SLB est I'une des entreprises qui donnent beaucoup d’importance a cette
dimension dans le secteur de son activité et toujours elle essaye de rester a jour avec les
changements économiques spécialement le pouvoir d’achat.

Source : Elaboré par nous-mémes

Tableau: Verbatim sur le concept de la santé mentale et physique

« Je vois que la Santé mentale et physique ¢’est important pour cela il faut une
harmonisation et prendre soin des deux c6tés »

« A mon opinion La santé mentale passe avant le physique, car le si vous étés pas bien
mentalement ¢a va se répercuter sur la physique

« Santé physique est d’étre sain physiquement, et la santé mentale d’étre stable
mentalement et bien organisé dans sa vie»
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14 « Pour ma part je vois que la santé physique est d’avoir un corps sain sans maladies et la santé
mentale est d’€tre en harmonie avec sois méme, et les deux sont complémentaire »

15 « La santé physique est la possibilité du corps de fonctionner d’une maniére optimale et la
santé mentale est de se sentir en bonne condition pour exercer normalement dans la vie
guotidienne »

Source : Elaboré par nous-mémes

Tableau: Verbatim sur I’importance de la Santé Mentale et Physique au Sein de SLB

i1 « SLB donne une tres grande importance a la santé mentale et physique de ses employés »

12 « Je vois que SLB considéré La santé mentale et physique comme une priorité dans
son activité et la mise en place de sa stratégie »

13 « SLB a toujours travaillé a assurer un environnement sain pour ces employés, et
accorde toujours une importance a cela »

14 « SLB considere Qu’une bonne santé mentale et physique des employés est une partie
intégrale de la culture de 1’entreprise et de son identité »

15 « L’entreprise SLB donne la plus grande importance a ces deux dimensions cela est

explicite dans ses programmes et aussi I’engagement du management a garantir un
environnement sain sans accidents de travail»
Source : Elaboré par nous-mémes

Tableau: Verbatim sur Les programmes d’amélioration de la Santé mentale et physiques de SLB

11 « SLB travail sur I’amélioration de la santé mentale des employ€s en garantissant un
environnement sain a la santé mentale et aussi le programme de Life-Work qui donne la
possibilité de consultation aux employés, Aussi la Santé Physique a travers les Fitness

room et aussi les réductions sur les salles de sports externes »

12 « SLB travaille sur I’aspect de la santé mentale a travers ses programmes de Bienétre
et aussi la santé physique a travers son département et programmes HSE »

13 « SLB vise a santé physique A travers Fitness Room et Le Restaurant Naturelle et
Healthy et les réductions sur les abonnements de travail, et LifeWorks pour la santé
mentale »

14 « SLB vise a travers ses programmes de développer un environnement sain a Lifeworks et
la communication ouverte et honnéte sans préjugés et aussi 1’aspect de la santé physique a

travers la bonne formation en matiére de HSE et fournir un environnement sécurisé et

I’équipement nécessaire »
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«Je vois que SLB a conscience de I’importance de la sant¢ mentale en mettant des
formations sur la santé mentale des employés et comment gérer les émotions ainsi que des
plateformes de santé mentale et des consultations gratuites et un climat compréhensive
surtout, Elle a conscience aussi de I’importance de la santé physique aussi surtout dans son
secteur ou I’entreprise prend trés au sérieux I’aspect HSE et la santé de ses employes a travers
la formation des employés aussi fournir et contrdler les équipements de protection et aussi
la mise en place d’un system interne de report en cas de danger »

Source : Elaboré par nous-mémes

Tableau: Verbatim sur La perception du concept de développement de la carriére

« Pour ma part le développement de carriére est un plan de carriére et des étapes fixes pour

gravir les échelons »

« Le développement de la carriére est de cumule de I’expérience»

« C’est d’avoir un objective et que les conditions travaille font du sort que I’employ¢ arrive a

cette objective »

« Le développement de carriere c’est d’étre ambitieux et travailler dur pour améliorer sa
position au sein de I’organisation»

« Le développements de carriére est un processus par laquelle 1’entreprise reconnait 1’effort
de I’employée en développements sa responsabilité au sein de I’entreprise »

Source : Elaboré par nous-mémes

Tableau: Verbatim sur L’importance Accordé au développement de la carriére au sein de SLB

« L’entreprise SLB encourage toujours ses employés en matiére de carriére et accorde une
grande importance a ce dimension »

« L’entreprise SLB donne une grande importance au développement de la carricre de ses
employés a travers ses programmes et ses formations »

« SLB est toujours en amélioration continue de son processus de développement et la gestion

de la carriére de ses employés pour atteindre leurs objectives »

« SLB a été toujours connu pour I’importance accordé au développement de ses employés
car c’est ses employés qui ont construit la réputation de I’entreprise a travers toutes ces

années»
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« Le développement de la carriére est un sujet trés sérieux au sein de SLB car I’entreprise
veut toujours non seulement avoir des employés de qualité mais surtout développer cela et
engager les employés dans le processus »

Source : Elaboré par nous-mémes

Tableau: Verbatim sur Les programmes de Développement de carriére au sein de SLB

« SLB garantie un climat idéale pour le développement de la carriere ainsi que le soutien
des managers et leur aide »

« L’entreprise Investie dans des programmes de formation présentielles et a distance qui
aident les employés a développer leurs compétences »

« L’entreprise travaille constamment dans le but d’améliorer cette dimension au sein
d’entreprise, surtout a travers I’investissement financiere dans le but d’accompagner les

employés et aussi les motivations financiéres »

« SLB dispose de plusieurs plateformes qui permettent aux employés de décider son parcours
professionnelle ainsi que des plateformes de discussion ouverte avec les managers sur son
plan de carriére »

« Le point fort de SLB concernant le développements de carriere ¢’est son systéme de grades
et testes toute au long de leurs carrieres depuis leurs embauche et aussi le Test Grade 1, SLB
a mis en place tout un systeme similaire au systeme éducative pour le développement
continue »

Source : Elaboré par nous-mémes

Tableau: Verbatim Sur Le concept de la loyauté au sein de SLB

« Je vois que la loyauté c’est avant tout faire son travail d’une maniére convenable et de

garder les secrets de 1’entreprise»

« Le concept de la loyauté est d’étre engagé dans son travail »

« Pour moi la loyauté envers I’entreprise est priorisé le gain de I’entreprise sur le gain
personnel de I’employé et de ne pas changer I’entreprise méme s’il Ya une meilleure

opportunité »
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14

15

« La loyauté est un sentiment qui pousse I’employé de donner le plus pour 1’entreprise sans

attendre un retour et prendre I’initiative »

« C’est de soucier sur I’entreprise et ¢a réputation et prendre sa responsabilité »

Source : Elaboré par nous-mémes

Tableau : Verbatim sur Le Role de la QVT dans la loyauté des employés

« Je pense gue la Qualité de vie a joué et joue toujours un réle important dans la fidélité

des employés de SLB envers I’entreprise surtout a travers un environnement sain»
« La qualité de vie au travail est un dimension important pour les employés de SLB»

« L’amélioration continue de qualité de vie au travail peut jouer un tres grand réle dans la

rétention des employés »

«SLB a su fidélisé toutes ses générations d’employés essentiellement grace a sa qualité de
vie au travail, donc je vois que la qualité de vie au travail est un dimension essentielle dans
I’amélioration de la loyauté des employ¢€s envers 1’entreprise»

« La qualité de vie au travail est liée directement & la force de rétention de SLB et la loyauté
de ces employés »

Source : Elaboré par nous-mémes

Tableau: Verbatim sur Les programme de QVT au sein de SLB

« SLB a mis en place a travers son expérience dans la matiere une démarche de qualité de

vie trés efficiente et elle a investi beaucoup dans sa mise en place »

« L’entreprise SLB a mis des efforts dans la communication entre ses différentes entreprise
surtout instaurant une communication Face to Face avec les Managers et aussi les différentes
sessions de Team Building »

« Je pense que ’entreprise SLB essaye toujours de donner un plus a travers plusieurs
programmes de participation et volontariat au sein de I’entreprise aussi I’importance
donnée aux individus »

« L’entreprise SLB a mis des efforts considérables pour en arriver a ce point-la, surtout

concernant I’environnement de travail, la rémunération et aussi la digitalisation.

« SLB prend toujours soin a I’amélioration de la qualité de vie au travail de ses employés a
travers ses différents programmes d’avantages et aussi étre a I’écoute aux demandes des
employés »

Source : Elaboré par nous-mémes
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