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Résumé 

 
La mobilité professionnelle représente un enjeu majeur pour de nombreuses 

organisations à l'échelle mondiale. Cette étude se penche sur ce phénomène en 

analysant deux facteurs essentiels : le climat social et la perception de la 

tâche. L'échantillon de cette recherche est constitué de 120 salariés de sexe 

masculins âgés de 30 à 40 ans, célibataires, ayant une ancienneté d'au moins 

5 ans. Ces participants sont répartis en quatre groupes de 30 individus, 

équivalents en termes d'âge, de sexe, d'ancienneté, de situation matrimoniale 

et de salaire. L'enquête a été conduite à l'aide d'un questionnaire, et les 

données ont été traitées grâce à la technique du khi-carré.  

Les résultats indiquent que les salariés des entreprises portuaires d'Abidjan 

évoluant dans un climat convivial de travail sont plus susceptibles de rester 

dans leur entreprise. En revanche, ceux qui évoluent dans un climat de travail 

conflictuel manifestent une intention de partir. De même, les salariés ayant 

une perception négative de leur de la tâche qui leur est confiée sont plus 

enclins à quitter leur entreprise, tandis que ceux qui en ont une perception 

positive préfèrent y demeurer. Ces résultats mettent en lumière l'importance 

ces facteurs dans la gestion de la mobilité professionnelle afin de réduire son 

impact économique sur les entreprises. 

 

Mots clés : Climat social, perception, tâche, mobilité professionnelle 

 

Abstract 

 
Professional mobility represents a major challenge for many organizations 

worldwide. This study examines this phenomenon by analyzing two essential 

factors: the social climate and the perception of the task. The sample for this 

research is made up of 120 male employees aged 30 to 40, single, with at 

least 5 years of seniority. These participants are divided into four groups of 30 
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individuals, equivalent in terms of age, gender, seniority, marital status and 

salary. The survey was conducted using a questionnaire, and the data was 

processed using the chi-square technique. 

The results indicate that employees of Abidjan port companies operating 

in a friendly working climate are more likely to stay in their company. On the 

other hand, those who operate in a conflictual work climate show an intention 

to leave. Likewise, employees with a negative perception of the task entrusted 

to them are more inclined to leave their company, while those who have a 

positive perception prefer to stay there. These results highlight the importance 

of these factors in the management of professional mobility in order to reduce 

its economic impact on companies. 

 

Keywords: Social climate, perception, task, professional mobility 

 
Introduction 

 
Dans un contexte marqué par la mondialisation et la globalisation 

de l'économie, le management s'affirme comme un outil essentiel 
pour la prospérité des entreprises. Comme le souligne Zohou 

(2017, p. 18), « le management repose sur la mise en œuvre de 
stratégies visant à garantir aux employés un bien-être social et 

psychologique, afin de diminuer la démotivation et la souffrance 
au travail ». Les effets pervers du travail se manifestent souvent 

par l’absentéisme, les accidents du travail et la mobilité 
professionnelle. 

Malgré les efforts déployés par les managers en vue de maintenir 
les travailleurs, le problème de la mobilité professionnelle 

demeure un enjeu majeur au sein des entreprises. La mobilité 

professionnelle est devenue l'un des défis les plus fréquents 
affectant les acteurs du monde professionnel, quel que soit leur 

secteur d'activité. Ce phénomène découle souvent d'une 
organisation du travail défaillante et de conditions précaires 

rendant l'exécution des tâches plus ardue pour les travailleurs. En 
outre, pour la gestion des ressources humaines, cela représente 

un obstacle à la stabilité des employés et un frein au 
développement économique des entreprises. 

Face à cette situation préoccupante, plusieurs études ont été 
menées par des spécialistes et praticiens en gestion pour 

identifier les déterminants de ce phénomène et mettre en place 
des mesures de prévention. La mobilité professionnelle résulte de 

divers facteurs, tels que le manque d'incitations (March et Simon, 
1958, p. 45), la perception négative du poste de travail (Zohou, 
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2017, p. 52) et les situations stressogènes ou de pression 
auxquelles sont confrontés les employés (Naro, 2006, p. 43). Ces 

éléments engendrent des dysfonctionnements au sein des 

services et une baisse de la qualité du rendement. 
Au regard de l'ampleur croissante de ce phénomène et malgré 

toutes les actions menées, cette étude se propose d'examiner la 
mobilité professionnelle sous l'angle du climat social de travail et 

de la perception de la tâche. Pour ce faire, la démarche se décline 
en quatre parties : la première est consacrée à la problématique. 

La deuxième partie est relative aux objectifs et aux hypothèses. 
La troisième quant à elle expose la méthodologie employée pour 

obtenir les résultats. La quatrième partie expose l’analyse, 
interprétation et la discussion des résultats obtenus. 

 
1- Problématique 

 
L’évolution de l’homme est guidée par une quête constante du 

bonheur, ce qui l’amène souvent à entreprendre diverses activités 

pour satisfaire ses besoins. Comme le note Taky (2016, p. 12), 
« le travail joue un rôle crucial dans l’existence humaine ». Pour 

cet auteur, le travail est une source de liberté créative permettant 
à l’individu de répondre à ses besoins et de se réaliser 

pleinement. Ainsi, cette perspective met en évidence l’importance 
du travail dans l’épanouissement personnel. De plus, selon Sarnin 

(2016, p. 84), « le travail est désormais perçu comme une valeur 
en soi, servant de référence pour juger la valeur d’un individu ». 

Cette valeur du travail amène les individus à rechercher un 
emploi meilleur.  

Dans un environnement marqué par la globalisation et la 
mondialisation de l’économie, les entreprises se doivent de 

demeurer compétitives sur le marché international. Pour ce faire, 
elles s’efforcent de recruter des compétences et de mettre en 

place des politiques managériales visant l’améliorer leurs 

conditions de travail. La rétention des talents est aujourd’hui un 
enjeu majeur pour de nombreuses entreprises (Gutiérrez-

Martínez, 2009, p.59). Malgré les efforts fournis en vue de 
maintenir les salariés, certaines entreprises sont confrontées 

régulièrement à la mobilité professionnelle. Selon Burzlaff et Le 
Padellec (2001, p. 37), « la mobilité professionnelle reflète les 

mouvements d’entrée et de départ des travailleurs au sein d’une 
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organisation ». Ils distinguent deux types de mobilités 
professionnelles : la mobilité interne (changement de poste ou 

d’échelon au sein de la même entreprise) et la mobilité externe 

(changement d’employeur) (M’barek, 2007, p. 516). 
D’après Irani et al. (2000, p. 170), « des taux élevés de mobilité 

professionnelle posent un problème considérable pour les 
organisations. En effet, lorsque les employés quittent l’entreprise, 

ils emportent avec eux leurs compétences et leurs connaissances, 
ce qui entraîne des coûts supplémentaires en formation, des 

interruptions du travail et des retards dans les projets. De plus, la 
diminution des effectifs accroît la charge de travail des salariés 

restants, ce qui peut conduire à un épuisement professionnel ». 
Malgré les efforts des dirigeants dans le sens de l’amélioration 

notable des conditions de travail (Vignal, 2006, p. 42; Duhautois 
et al., 2012, p. 71), en vue de sédentariser les travailleurs, ceux-

ci font toujours preuve de mobilité professionnelle.  
Face à cette réalité, comment peut-on expliquer la mobilité 

professionnelle chez les salariés ? Les recherches sur cette 

question montrent que la mobilité professionnelle est influencée 
par divers facteurs tels que la taille de l’entreprise (Granovetter, 

1986, p. 18), la situation matrimoniale du travailleur (M’barek, 
2007, p. 510), la résilience et l’intelligence émotionnelle (Kim et 

Kim, 2020, P. 2412), l’âge (Sibiya et al., 2014, 138), ainsi que le 
stress et l’épuisement professionnel (Naro, 2006, p. 43). 

Bien que des facteurs influençant la mobilité professionnelle aient 
été identifiés, certains aspects psychosociologiques tels que le 

climat social et la perception de la tâche ont été moins explorés. 
En d'autres termes, la mobilité professionnelle n’est-elle pas 

tributaire du climat social de travail ? De même, la perception de 
la tâche n’influence-t-elle pas la mobilité professionnelle chez les 

salariés ?  
La prise en compte de ces facteurs dans cette recherche pourrait 

constituer une approche pertinente pour expliquer le phénomène 

de la mobilité professionnelle dans les entreprises portuaires 
d’Abidjan. 
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2- Objectifs et hypothèses 

 
    2-1- Objectifs 

La présente étude vise, de façon générale, à montrer que la 
mobilité professionnelle chez des salariés des entreprises 

portuaires d’Abidjan est tributaire du climat social de travail et la 
perception de la tâche. 

Plus spécifiquement, cette étude cherche à expliquer la mobilité 
professionnelle dans les entreprises portuaires d’Abidjan sous 

l’angle du climat social de travail. Par ailleurs, la présente étude 
vise à montrer que la perception de la tâche influence la mobilité 

professionnelle observée chez des travailleurs des entreprises 
portuaires d’Abidjan. 

 
    2-2- Hypothèses de travail 

Le climat social et la perception de la tâche influencent la mobilité 

professionnelle chez des travailleurs des entreprises portuaires 
d’Abidjan. De cette hypothèse générale découlent deux 

hypothèses opérationnelles. 
La première stipule que les salariés qui travaillent dans un climat 

de travail conflictuel développent plus l’intention de quitter leur 
entreprise contrairement à ceux qui travaillent dans un 

environnement convivial. 
La deuxième hypothèse soutient que les salariés qui ont une 

perception négative de la tâche qui leur est attribuée développent 
plus l’intention de quitter l’entreprise alors que leurs homologues 

ayant une perception positive de leur tâche émettent l’intention 
d’y rester.  

Les hypothèses ci-dessus formulées doivent être soumises à 
l’épreuve des faits. Pour ce faire, il est nécessaire de définir une 

méthodologie appropriée. 

 
3- Méthode 

 
La méthodologie mise en place pour recueillir les données 

nécessaires à la réalisation de cette étude repose sur la 
description des variables, le cadre de l’étude et la constitution de 
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l’échantillon découlant de la population des travailleurs des 
entreprises portuaires d’Abidjan. 

 

    3-1- Description des variables 
Cette recherche met en évidence deux types de variables. Il y a 

d’une part les variables indépendantes et d’autre part, la variable 
dépendante. 

 
         3-1-1- Variables indépendantes 

Dans cette recherche, les variables analysées concernent le climat 
social de travail et la perception de la charge de travail. Le climat 

social de travail reflète les aspects relationnels au sein du milieu 
professionnel (Brunet et Savoie, 1999). Cette variable de nature 

qualitative comprend deux modalités : les travailleurs qui 
exercent dans un cadre conviviale et ceux qui exercent dans un 

environnement conflictuel. Les travailleurs évoluant dans un 
climat convivial bénéficient d’un environnement de travail 

caractérisé par la coopération, la solidarité, la communication 

effective et le respect mutuel. Ils sont plus enclins à se sentir 
valorisés et soutenus par leurs collègues et supérieurs.  

À l'inverse, les salariés qui exercent dans un climat conflictuel 
sont confrontés à un environnement de travail tendu, marqué par 

des désaccords fréquents, des rivalités et un manque de 
communication constructive.  

En ce qui concerne la perception des tâches, celle-ci se définit 
comme la façon dont un individu évalue et ressent la quantité ou 

la qualité des tâches à exécuter, les difficultés et les exigences de 
ces tâches qui lui sont attribuées. Cette variable de nature 

qualitative se divise également en deux modalités. Les travailleurs 
qui ont une perception positive de leurs tâches et ceux qui en ont 

une perception négative. Les travailleurs qui ont une perception 
positive de leurs tâches sont ceux estiment que les tâches qui leur 

sont assignées sont raisonnables et correspondent à leurs 

compétences, capacités et à leurs attentes. 
Par contre, les travailleurs qui ont une perception négative de 

leurs tâches considèrent que les tâches qui leur sont attribuées 
sont trop nombreuses, excessives, complexes ou au-delà de leur 

capacité à les gérer efficacement ou même dévalorisantes.  
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        3-1-2- Variable dépendante 

La mobilité professionnelle est le comportement étudié dans cette 

recherche et se définit comme tout changement dans la situation 
professionnelle d'un individu, incluant les changements de poste, 

de métier ou de statut. Cette variable de nature qualitative 
présente deux modalités : l’intention de quitter l’entreprise et la 

tendance à se sédentariser. 
L’intention de quitter reflète la décision d’un employé de changer 

de lieu de travail, c'est-à-dire de quitter volontairement 
l’entreprise. Elle mesure la volonté du salarié de quitter son poste 

actuel pour rejoindre une autre organisation. En revanche, la 
tendance à se sédentariser caractérise l'employé qui choisit 

délibérément de rester au sein de l'entreprise. Il s'agit de la 
propension d'un salarié à maintenir son poste et à ne pas 

envisager de quitter son emploi, préférant rester dans 
l'organisation. 

 

    3-2- Participants 
Le terrain qui sert de cadre à la réalisation de la présente étude 

est le District d’Abidjan, capitale économique de la Côte d’Ivoire 
depuis 1934. Situé au Sud de la Côte d’Ivoire, avec une superficie 

de 2 119 km2, Abidjan abrite la plupart des entreprises 
portuaires. La population des travailleurs de ces entreprises est 

estimée à 451832 (CNPS, 2004, p. 12). Ces travailleurs sont 
repartis dans plus de 23000 entreprises au niveau d’Abidjan, ce 

qui représente 79% de l’effectif au plan national. Mener une étude 
sur un tel effectif est fastidieux, voire impossible (N’da, 2015, p. 

150). Il est donc nécessaire de constituer un échantillon qui soit 
représentatif de cette population comme le soutiennent Quivy et 

Van Campenhoudt (2006, p.148).  
Le manque de base de sondage concernant les salariés a suscité 

le recours au plan factoriel pour construire des échantillons quasi-

expérimentaux. Avec le plan factoriel, toutes les combinaisons 
possibles des modalités de variables y sont représentées. Ainsi, si 

l’on veut étudier l’influence du climat social et de la perception de 
la tâche chez les travailleurs des entreprises portuaires d’Abidjan, 

nous allons établir un plan factoriel qui permet d’associer chaque 
modalité de la première variable à chaque modalité de la 
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seconde. Pour cela, nous allons matérialiser les modalités de 
chaque variable indépendante à l’aide de symbole.  

Pour la variable relative à la perception de la tâche, les 

travailleurs qui ont une perception négative de leur tâche 
prennent la notation (P1) et les travailleurs qui ont une perception 

positive de leur tâche sont noté (P2). 
Concernant la variable inhérente climat social, les travailleurs 

exerçant dans un climat convivial sont identifié par la notation 
(C1) et les travailleurs qui sont dans un climat conflictuel prennent 

l’identifiant (C2). 
Le plan factoriel permet d’avoir des groupes expérimentaux 

équivalents de sorte que la répartition des sujets soit équitable 
pour les groupes en présence. Par conséquent, les groupes 

obtenus sont les suivants : C1P1 ; C1P2 ; C2P1 C2P2. Les groupes 
ainsi constitués sont représentés dans le tableau ci-dessous : 

 
Tableau 1 : Définition de groupes expérimentaux 

 

  

Perception de la tâche (P) 

 

  

Négative (P1) positive (P2) Total 

Climat social (C) 

Convivial (C1) G1 : C1P1 

N = 30 

G2 :C1P2 

N = 30 

60 

Conflictuel 

(C2) 

G3 : C2P1 

N = 30 

G4 : C2P2 

N = 30 

60 

 

Total 60 60 120 

 

 

Le premier groupe (G1) est composé de 30 salariés travaillant 
dans un climat convivial et qui ont une perception négative de 

leur tâche. Le deuxième groupe (G2) comprend 30 salariés qui 
travaillent dans un climat convivial et qui une perception positive 

de leur tâche. Le troisième groupe (G3) est constitué de 30 
travailleurs qui exercent dans un climat conflictuel et qui ont une 

perception négative de la tâche qui leur est confiée. Le quatrième 
groupe (G4) quant à lui se compose de 30 salariés qui exercent 

dans un environnement conflictuel et ayant une perception 
positive de leur tâche.  

Ces quatre groupes de sujets sont équivalents sous l’angle des 
critères tels que l’âge, le sexe, la catégorie socioprofessionnelle, 

la situation matrimoniale, l’ancienneté professionnelle et le 
salaire. Ces variables parasites sont susceptibles d’avoir une 
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influence sur la mobilité professionnelle. Sur cette base, 
l’échantillon de cette étude est constitué de 120 salariés, 

célibataires, de sexe masculin, dont l’âge varie entre 30 et 40 

ans, avec une ancienneté d’au moins 5 ans et un salaire mensuel 
compris entre 150000 et 300000 f. cfa. 

 
     3-3- Matériel et procédure 

Le recueil des données qui servira à la mise à l’épreuve des 
hypothèses au cours de cette étude nécessite l’élaboration d’un 

instrument. Dans cette étude, nous avons opté pour une enquête 
au moyen d’un questionnaire. Le questionnaire élaboré présente 

quatre principales parties. 
La première partie porte sur les variables biographiques telles que 

l’âge, le sexe, la catégorie socioprofessionnelle, la situation 
matrimoniale, l’ancienneté, le niveau d’instruction et la grille 

salariale. La seconde partie du questionnaire est relative au climat 
social de travail. La troisième partie, fait référence à la perception 

de la tâche. Enfin la quatrième partie concerne la mobilité 

professionnelle des travailleurs des entreprises portuaires 
d’Abidjan. 

L’istrument utilisé pour cette enquête a été suivant des étapes 
bien précises. La première étape a concerné la recherche 

documentaire. La recherche documentaire a permis de consulter 
certains documents relatifs à la mobilité professionnelle. Cette 

démarche a servi à l’élaboration de certaines questions. Après 
l’élaboration de l’instrument, le questionnaire à été soumis à des 

spécialistes pour évaluer le niveau d’ambigüité des questions. 
cette épreuve qui a vu la participation de 30 personnes qualifiées 

de juges, a permis de reformuler certains items. Cette étape est 
suivie de celle de relative au pré-test qui vise à évaluer le niveau 

de compréhension des questions. Le pré-test a concerné 20 
salariés présentant les mêmes caractéristiques que ceux de 

l’échantillon.  

Le questionnaire élaboré a fait l’objet de passation auprès des 
salariés des entreprises portuaires d’Abidjan. Les données 

recueillies on fait l’objet de dépouillement de traitement 
statistique.  
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4- Résultats 

 
Cette partie du travail prend en compte le traitement statistique 

des données recueillies, l’analyse et l’interprétation des résultats 
obtenus, et la discussion de ces résultats.  

 
    4-1- Traitement statistique des données 

Pour vérifier les hypothèses de travail, nous avons eu recours à la 
technique statistique du khi-deux pour traiter les données 

recueillies. Le choix de cette technique obéit au fait que les 
données recueillies se distribuent normalement. De même, 

l’utilisation de cette technique statistique permet d’examiner la 
relation entre deux variables indépendantes de nature qualitative 

et une variable dépendante aussi qualitative (Grais, 1988, p. 84). 
Le khi-carré est une technique statistique non paramétrique, 

c’est-à-dire qu’elle ne répond pas au critère des données qui se 

distribuent selon la loi normale. Les hypothèses sont formulées en 
termes de comparaison de fréquence. L’application de la 

technique statistique s’est faite au moyen du logiciel SPSS version 
21.0. Elle permet de dégager, deux niveaux de résultats dont le 

premier a trait à la relation entre le climat social et la mobilité 
professionnelle. Le second quant à lui est relatif au lien entre la 

perception de la charge de travail et la mobilité professionnelle.  
 

    4-2- Présentation, analyse et interprétation des 
résultats 

Les résultats relatifs à l’influence du climat social et de la 
perception de la tâche sur la mobilité professionnelle dans les 

entreprises portuaires d’Abidjan se présentent sous deux aspects. 
Le premier a trait à l’influence du climat social sur la mobilité 

professionnelle  et le second met en évidence l’effet de la 

perception de la tâche sur la mobilité professionnelle. 
 

    4-2-1- Climat social et mobilité professionnelle 
L’examen de la relation entre le climat social et la mobilité 

professionnelle conduit à établir le tableau ci- dessous. 
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Tableau 2 : Fréquence de la mobilité professionnelle selon le 

climat social 
 
 Mobilité professionnelle 

 

Intention de départ Intention de sédentarisation Total 

Climat social 

Climat conflictuel 46 14 60 

Climat convivial 17 43 60 

 Total 63 57 120 

 
Les données brutes obtenues par l’enquête sur le terrain vont être 

soumises à un traitement statistique dans le but d’évaluer la 
significativité des différences entre les groupes comparés et 

donner une position relative à la confirmation de l’hypothèse 
émise à cet effet.  

 
Tableau 3 : Calcul du test du khi-deux de la mobilité 

professionnelle selon le climat social 
 

  
Valeur ddl Signification asymptotique (bilatérale) 

Khi-deux de Pearson 22,558 1 .000 

Correction pour la continuité 20,857 1 
.000 

Rapport de vraisemblance 23,328 1 
.000 

Test exact de Fisher       

Association linéaire par linéaire 22,370 1 
.000 

Nombre d'observations valides 120   
  

 

L’application du Khi-carré donne une valeur de 22 ,58. Celle-ci se 
révèle significative au seuil de probabilité .05 et à 1 degré de 

liberté. Les différences observées entre les fréquences comparées 

sont significatives. L’analyse révèle qu'une majorité des 
travailleurs exerçant dans un environnement conflictuel (73 %) 
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envisage de quitter leur entreprise, tandis qu'une minorité (27 %) 
souhaite rester. À l'inverse, les travailleurs qui se trouvent dans 

un climat convivial préfèrent se sédentariser, avec 72 % d'entre 

eux ayant l'intention de rester, contre 28 % qui envisagent de 
partir. Ces résultats confirment notre hypothèse selon laquelle un 

climat conflictuel est associé à une intention de départ de 
l’entreprise, tandis qu’un climat convivial est lié à une volonté de 

se sédentariser. 
Un climat conflictuel au sein d'une entreprise crée un 

environnement de travail tendu et stressant, où les employés se 
sentent souvent insatisfaits, incompris ou même maltraités. Ces 

conditions peuvent engendrer une démotivation et une volonté 
accrue de quitter l’entreprise pour trouver un cadre de travail plus 

équilibré et respectueux. En revanche, un climat convivial, 
caractérisé par des relations harmonieuses, une bonne 

communication et un soutien mutuel, renforce le sentiment 
d'appartenance et de satisfaction des employés. Ce type de climat 

encourage la stabilité et la fidélité, incitant les travailleurs à rester 

et à s'investir dans leur organisation. La théorie des 
représentations sociales de Moscovici (1984) explique cette 

situation en soulignant que lorsqu’un individu travaille dans un 
environnement, il a tendance à analyser la situation. Cette 

représentation de l’environnement de travail peut justifier la 
décision et le comportement adopté par le travailleur. Lorsque par 

analyse, il trouve que la situation est insoutenable, il prend la 
résolution de partir de cet environnement pour préserver son 

équilibre psychologique. Dans le cas précis de cette recherche, 
lorsque le salarié trouve que l’environnement professionnel est 

conflictuel, il se résout à vouloir quitter l’entreprise et à 
rechercher d’autres opportunités.  

En revanche, lorsque l’individu perçoit son environnement comme 
convivial, le stress qui en découle est réduit, ce qui accroît la 

satisfaction et favorise sa sédentarisation.  

 
        4-2-1- Mobilité professionnelle selon la perception de 

la tâche 
Dans le tableau ci-dessous, sont consignées les données 

auxquelles est appliqué le test du Khi carré permettant d’éprouver 
l’effet de la perception de la tâche sur la mobilité professionnelle. 
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Tableau 4 : Fréquence de la mobilité professionnelle en fonction 

de la perception de la tâche  

 
 Mobilité professionnelle 

 

Intention de 
départ 

Intention de se 
sédentariser 

Total 

Perception de 
l’iniquité 

Perception positive 17 43 60 

Perception négative 47 13 60 

 
Total 64 56 120 

 

Ce tableau présente les données brutes relatives aux données 
recueillies au près des salariés. Ces données vont faire l’objet de 

traitement statistique en vue de déceler la significativité des 

résultats conformément à l’utilisation du Khi Carré de Pearson.  

 

Tableau 5 : Mobilité professionnelle en fonction de la perception 
de la tâche 

  
Valeur ddl 

Signification asymptotique 
(bilatérale) 

Khi-deux de Pearson 17,757 1 .000 

Correction pour la continuité 16,246 1 .000 

Rapport de vraisemblance 18,238 1 .000 

Test exact de Fisher       

Association linéaire par linéaire 17,609 1 .000 

Nombre d'observations valides 120     

 

La technique du Khi carré donne une valeur de 17 ,75 qui est 

significative au Seuil de probabilité .05 à 1 degré de liberté. Elle 
indique une différence marquée entre les fréquences comparées. 

L'examen approfondi des données révèle une différence 
significative : une majorité des travailleurs ont une perception 

négative de la tâche (78 %, soit 47 employés sur 60) sont plus 
enclins à changer d'emploi, tandis qu'une minorité (22 %, soit 13 

employés sur 60) ayant une perception négative de la tâche 
montre une telle intention. En revanche, parmi ceux ayant une 

perception positive de la tâche, une large proportion (72 %, soit 
43 employés sur 60) exprime l'intention de rester, contre 28 % 
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(soit 17 employés sur 60) qui envisagent de partir malgré cette 
perception. Ces résultats confirment l’hypothèse selon laquelle les 

travailleurs ayant une perception négative sont plus susceptibles 

de quitter leur entreprise, tandis que ceux ayant une perception 
positive de la tâche préfèrent rester. 

Les travailleurs qui ont une perception négative de leur tâche sont 
plus enclins à quitter leur entreprise en raison du stress, de 

l'insatisfaction et du sentiment d'injustice qu'ils ressentent. Ce 
déséquilibre psychologique affecte leur bien-être et les pousse à 

chercher un environnement de travail plus stable. Par contre, 
ceux qui ont une perception positive de leur tâche se sentent plus 

satisfaits et engagés, préférant rester dans un cadre où ils 
peuvent s'épanouir professionnellement. 

La théorie des représentations sociales de Moscovici (1984) 
soutient cette analyse en expliquant qu’une perception négative 

de la tâche, souvent associée à un stress élevé, pousse les 
employés à chercher d’autres opportunités.  

En revanche, une perception positive de la tâche, qui diminue le 

stress, renforce la satisfaction et encourage la rétention des 
employés. 

 
5- Discussion 

 
Nos résultats rejoignent les conclusions de Zinzou et al. (2021, 

pp. 8-10). En effet, ceux-ci révèlent dans leur étude que 
l'existence d'un climat social favorable avait un impact positif sur 

le degré d'implication des employés temporaires dans leur travail. 
En d'autres termes, un climat social favorable contribue à 

renforcer l'engagement organisationnel et l'implication des 
employés dans leur travail.  

Par ailleurs, nos résultats confirment également les observations 
de Amossé et al. (2008, p. 62), qui ont étudié la relation entre 

l’intensité de travail et la mobilité professionnelle. Leur recherche 

indique que des charges de travail élevées sont associées à une 
mobilité professionnelle accrue. Nos résultats soutiennent cette 

observation en démontrant que la perception négative de la 
charge de travail incite les individus à chercher de nouvelles 

opportunités. 
Les résultats de cette recherche concordent avec ceux de Kouamé 

(2015, p. 32) qui a étudié la turn over en relation avec l’iniquité 
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perçue et l’ambition professionnelle des employés des entreprises 
industrielles. Il aboutit à la conclusion que ces deux facteurs mis 

en cause influencent individuellement et conjointement la mobilité 

professionnelle aussi appelée turnover. Il ressort de cette 
comparaison que quel que soit le type d’entreprise, la mobilité 

professionnelle peut être attribuée aux facteurs psychosociaux.  
 

Conclusion 
 

La mobilité professionnelle demeure une préoccupation majeure 
pour les acteurs du monde professionnel eu égard à ses 

conséquences tant sur la personne du travailleur que sur la santé 
économique de l’entreprise. Un tel constat a suscité cette 

recherche qui a pu montrer que la mobilité professionnelle dans 
les entreprises est en partie liée au climat social dans lequel 

travaillent les salariés et aussi à la perception que ces derniers 
ont des tâches qui leur sont confiées. La réalisation de cette 

recherche sous un angle quantitatif a permis de prouver la 

pertinence de ces facteurs sur la mobilité professionnelle.  
Toutefois, il importe de mentionner que les recherches sur la 

mobilité professionnelle dans les entreprises et les autres 
organisations ne sauraient se limiter à cette approche. Il serait 

intéressant pour les investigations à venir de pouvoir utiliser 
d’autres approches telles que l’approche psycho-clinique pour 

cerner les fonctionnements psychiques qui militent en faveur de 
tels conduites instables.  
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