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Résumé 
 
L’objet de la présente recherche est d’identifier le mécanisme par lequel le 
Soutien Organisationnel Perçu (SOP) par les salariés, agit sur la relation 
entre les pratiques de mobilisation des ressources humaines (RH) et la 
performance au travail dans les PME au Bénin. Pour réaliser cette étude, 
nous avons mobilisé la théorie de l’échange social et la théorie du soutien 
organisationnel, adopté une démarche méthodologique qui a requis un 
questionnaire d’enquête adressé à un échantillon de 690 salariés de PME 
au Bénin, de différents secteurs d’activités. L’analyse quantitative des 
données collectées confirme une relation positive entre les pratiques de 
mobilisation des RH et la performance au travail et le rôle médiateur du 
SOP dans la relation entre ces deux variables.  
 

Mots clés : Mobilisation, Ressources humaines, performance au travail, soutien 
organisationnel perçu, PME 
 
 

Abstract 

The purpose of this research is to identify the mechanism by which the 
Perceived Organizational Support (POS) by employees acts in the 
relationship between human resource mobilization practices and 
performance at work in Beninese small and medium enterprises (SMEs). 
We mobilized social exchange theory and adopted a hypothetico-
deductive approach which required a survey questionnaire sent to a sample 
of 690 employees of beninese companies from different sectors of activity. 
The quantitative analysis of the data collected confirms a positive 
relationship between HR mobilization practices and work performance 
and the mediating role of the POS in the relationship between these two 
variables. 

 
Keywords : Mobilization, human resources, work performance, perceived 
organizational support, SMEs  
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Introduction 

Les propriétaires et dirigeants des entreprises cherchent à résoudre de plus 
en plus les difficultés liées à la complexité de l’environnement, aux 
changements fréquents et à l'implication du personnel (Morin et Aubé, 
2007). Dans ce contexte, ils sont de plus en plus préoccupés par des 
questions de performance. 

L’enjeu de la performance reste omniprésent dans les organisations et leurs 
stratégies de développement. La performance au travail est une 
problématique au cœur du management des organisations et répond selon 
Saint-Onge et Magnan (2007) à un besoin impératif des entreprises. Les 
dirigeants d’entreprises dans leurs démarches stratégiques, doivent 
accorder une place de choix à la performance des individus et des équipes. 
C’est une préoccupation qui interpelle les parties prenantes de l’entreprise 
mais aussi les chercheurs dans la recherche des conditions d’amélioration 
et de rétribution de la performance au travail (Saint-Onge et Magnan, 
2007).  

La mobilisation des ressources humaines a suscité et continue de susciter 
beaucoup d’intérêt chez les praticiens en management et chez les 
chercheurs comme un concept faisant partie du renouvellement de la 
gestion des ressources humaines dans les organisations. Pour certains 
auteurs, la mobilisation des ressources humaines est un important 
déterminant de la performance et du bien-être des salariés (Baraud-Didier 
et al., 2003 ; Morin et Aubé, 2007). Les pratiques de mobilisation du 
personnel permettent d’obtenir une masse critique d'employés qui 
accomplissent des « actions bénéfiques au bien-être des autres, de leur 
organisation et à l'accomplissement d'une œuvre collective » (Tremblay et 
Simard, 2005, p. 38).  

La notion de « boîte noire » utilisée dans la littérature pour qualifier la 
relation entre GRH et performance, est valable pour désigner les liens entre 
les pratiques mobilisatrices des ressources humaines et la performance au 
travail. L’effet des pratiques de mobilisation des RH dans les entreprises, 
s’inscrit dans la théorie de l’échange social de Blau (1964), basée sur les 
normes de réciprocité de Gouldner (1960). En effet, les pratiques 
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mobilisatrices des RH peuvent être considérées comme des déterminants 
du soutien organisationnel perçu par les salariés (Eisenberger et al., 1986 ; 
Eisenberger et Stinglhamber, 2011). Il s’agit notamment des pratiques de 
reconnaissance et de bienveillance auxquelles les salariés pourraient 
répondre en retour, en fournissant plus d’efforts (Latorre et al., 2016) et en 
adoptant des comportements positifs au travail. La perspective de 
l’échange social soutient que si les salariés sentent que leur entreprise 
s’investit dans leur bien-être, ils réagissent par des attitudes positives en sa 
faveur (Takeuchi et al., 2007).  

La plupart des études en rapport avec les liens empiriques entre les 
pratiques de mobilisation des ressources humaines et la performance, sont 
réalisées dans les pays anglo-saxons et portent sur de grandes entreprises. 
Dans la littérature en effet, plusieurs auteurs ont mis en évidence un lien 
positif entre les pratiques de mobilisation des ressources humaines et la 
performance (Takeuchi et al. 2009). Malgré que certaines recherches 
s’intéressant à la GRH en PME se sont limitées à une approche comparée 
avec les pratiques dans les grandes entreprises ou, alors ont opté pour une 
approche simplement descriptive (Hornsby et Kuratko, 1990), les travaux 
sur les pratiques de mobilisation des ressources humaines et la 
performance ont occulté le champ des petites et moyennes entreprises 
(PME). Or le développement des RH est un enjeu important pour les PME 
(Fabi et al. 2007). 

Dans le contexte béninois, les petites et moyennes entreprises (PME) de 
tailles et de natures différentes occupent 97 % du tissu productif, créent 
80% des emplois et contribuent à 67% au PIB selon les statistiques de 
l’Institut National de la Statistique et de l’Analyse Economique (INSAE, 
2019). Notre intérêt envers les PME est donc lié à leur capacité 
d’adaptation, de création d’emplois et de richesses. De plus, « de récentes 
études ont montré la capacité des PME à investir dans les pratiques 
mobilisatrices des RH malgré que l’on ait longtemps prétendu à leur faible 
formalisation » (Aït Razouk, 2014, p 3). Dans les PME, le dirigeant ou le 
propriétaire exerce une influence importante sur son personnel. S’il porte 
des valeurs mobilisatrices, s’il soutient son personnel, alors il peut 
convertir les traditionnelles limites des PME notamment les difficultés 

Jean Théophile AGADAME & Emmanuel C. HOUNKOU



REVUE CEDRES-ETUDES - N°09 Séries Gestion - 1er Semestre 2021-ISSN 1021-3236

- 73 -

 
 

liées aux ressources humaines, en un puissant levier de mobilisation des 
RH et donc de la performance au travail (Locke, Kochan et Piore, 1995). 
Au vu de ce qui précède, il importe de répondre à la question de recherche 
suivante dans le contexte africain et spécifiquement béninois : « en quoi le 
soutien organisationnel perçu influence-t-il la relation entre les pratiques 
de mobilisation des ressources humaines et la performance au travail dans 
les PME au Bénin ? 

Il s’agit d’étudier l’effet du soutien organisationnel perçu sur la relation 
entre les pratiques de mobilisation des ressources humaines et la 
performance au travail dans les PME au Bénin. Le présent article est 
structuré en quatre parties. La première explore une analyse de la littérature 
en définissant les concepts clés, les liens théoriques et empiriques ; la 
deuxième détaille la méthodologie mobilisée ; la troisième partie est 
consacrée à l’exposé des résultats et enfin, dans la dernière partie sont 
discutés les principaux apports de cette recherche. 
 
 

1. Etat de la littérature et modèle conceptuel de recherche 

Cette partie est consacrée à la présentation des assises théorique et 
empirique de cet article.  

1.1. Fondements théoriques  

La nature des relations prédites entre pratiques de mobilisation des RH et 
la performance au travail et le mécanisme par lequel elles se réalisent, 
s’inscrivent principalement dans la théorie de l’échange social (Blau, 
1964) et celle du soutien organisationnel (Einseberger, 1986).  

La théorie de l’échange social se réfère « aux actes volontaires des 
individus motivés par les retours que ces actes sont supposés apporter et 
qu’ils apportent effectivement de la part des autres » (Blau, 1964, p.91). 
Elle aide à comprendre ce qui permettrait aux dirigeants de mobiliser leurs 
collaborateurs et de les inciter à améliorer les performances de 
l’organisation.  
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Il faut souligner que la théorie de l’échange social est fondamentalement 
basée sur le principe de la norme de réciprocité (Gouldner, 1960) qui selon 
Eisenberger et Stinglhamber (2011), peut s’appliquer à toutes les cultures 
car elle a montré selon ces auteurs une influence dans les cultures où elle 
a été mobilisée. La norme de réciprocité assure pour Gouldner (1960), le 
retour de la chose reçue. Ce principe postule que chacun, dans sa relation 
à autrui, a tendance à répondre favorablement aux comportements de 
l’autre, pour le renforcer. Ce faisant, il crée ainsi un cercle vertueux de 
renforcement des comportements. Il existe quatre grands types analytiques 
de rationalité pour expliquer le principe de réciprocité au fondement de la 
théorie de l’échange social :  une rationalité  instrumentale,  une  rationalité  
émotiono-affective,  une  rationalité  normative et  une  rationalité  
idéologique (Raineri, 2015).  

La théorie du soutien organisationnel quant à elle, explique comment le 
soutien d’une entreprise vis-à-vis de son personnel induit en retour un 
engagement de ce dernier envers son organisation. L’entreprise en 
mobilisant par exemple des ressources comme la reconnaissance, le 
respect, le salaire, répond à des besoins sociaux et affectifs de ses 
employés. L’entreprise développe ainsi chez son personnel, une perception 
de bien-être, un sentiment d’engagement que sa contribution est valorisée 
et mieux, que les efforts futurs le seront aussi (Eisenberger et al., 1986). 
Ces éléments contribuent à une perception du soutien organisationnel 
perçu (POS) qui, est partie intégrante de la théorie du soutien 
organisationnel.  

Selon Marin-Garcia et Tomas (2016), la performance au travail dépend des 
ressources, des compétences et de la motivation des employés. Si les 
pratiques de mobilisation des RH permettent aux employés d’être motivés 
et d’avoir les compétences pour réaliser le travail (Marin-Garcia et Tomas, 
2016), le soutien organisationnel renforce les ressources.  
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1.2. La performance au travail 

La performance au travail renvoie dans la littérature à la performance dans 
la tâche, la performance contextuelle et la performance contreproductive. 
La performance dans la tâche est liée aux actes nécessitant des savoirs et 
des qualifications spécifiques au travail. La performance contextuelle 
contribue à entretenir et enrichir le contexte organisationnel. En dehors de 
ces deux dimensions, la performance contreproductive est celle qui est 
basée sur des comportements qui influent négativement sur l’efficacité de 
l’entreprise. Nous ne prenons pas en compte cette troisième dimension 
dans le cadre de cette recherche, car elle ne traduit « ni une conformité aux 
exigences du rôle, ni une persistance comportementale en faveur de 
l’entreprise » (Frimousse et al., 2008, p. 122). Pour Campbell et al. (1996), 
la performance au travail est le niveau auquel un salarié aide son entreprise 
dans l’atteinte de ses objectifs.  

La performance dans la tâche selon Borman et al. (1997, p.99), est 
« l’efficacité avec laquelle les individus en situation de travail exécutent 
les activités qui contribuent au noyau technique de l'organisation 
directement en mettant en œuvre une partie de son processus 
technologique, ou indirectement en fournissant des matériaux ou des 
services nécessaires ». Les activités concernées sont celles qui sont 
formalisées dans la fiche de poste ou dans les référentiels d’emplois ou de 
compétences (Charles-Pauvers et al., 2007). C’est ce que décrivaient 
O’Reilly et Chatman (1986), pour qui cette performance est relative aux 
comportements qui sont valorisés par les systèmes de récompenses ou au 
fait d’accomplir des responsabilités et des devoirs liés à un travail précis.  

La performance contextuelle pour certains auteurs regroupe des activités 
non liées à la tâche, mais qui contribuent positivement à l’organisation 
(Rotundo et Sackett, 2002 ; Borman et Motowidlo, 1999) 

Selon Borman et Motowidlo, (1993, p.100), la performance contextuelle 
désigne « les comportements des individus qui contribuent à l’efficacité de 
l’organisation à travers leurs effets sur le contexte psychologique, social 
et organisationnel servant de catalyseur aux processus et aux activités 
dans la tâche ». Les activités concernées par ce type de performance n’ont 
pas d’effet sur l’entreprise par le biais de son noyau technique comme la 
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performance dans la tâche. Ici il s’agit plutôt de l’enrichissement du 
contexte organisationnel et psychosocial qui favorise le fonctionnement du 
noyau technique de l’entreprise (Borman et al., 1997, p.76). Organ (1997, 
p.91) définit cette performance comme « une contribution à l’entretien et 
à l’enrichissement du contexte social et psychologique qui supporte la 
performance dans la tâche ». Il assimile les formes de performance 
contextuelle de Borman et al., (1997) aux dimensions de la citoyenneté 
organisationnelle.  

Charles-Pauvers et al., (2007, p.129), en s’inspirant des travaux de Borman 
et al., (1993), affirment que «la performance contextuelle renvoie à des 
modèles de comportements similaires, même s’ils ne sont pas 
nécessairement identiques ». Dans la littérature, c’est le concept de 
Comportement de Citoyenneté Organisationnelle (CCO) qui est le plus 
utilisé comme indicateur de la performance contextuelle. Ce concept 
proposé par Organ (1988, p.4) désigne « le comportement individuel qui 
est discrétionnaire, qui n’est pas directement ou explicitement reconnu par 
des systèmes formels de récompenses et qui, dans l'ensemble, favorise 
l’efficacité du fonctionnement de l’organisation ».  
 

1.3. La mobilisation des ressources humaines 

Les pratiques de mobilisation des RH contribuent à encourager les salariés, 
les motiver et mieux les impliquer pour une meilleure réalisation des 
objectifs de l’entreprise (Baraud-Didier et al., 2003). Lawler (1993) 
identifie quatre groupes de pratiques qui servent de socle incontournable 
en matière de mobilisation : le partage de l’information, le développement 
des compétences, le partage du pouvoir et les systèmes de reconnaissance. 

 A la suite de la typologie de Lawler (1993), on recense dans la littérature 
d’autres typologies. Rondeau et al. (1994) citent les pratiques de partage 
d’information, de récompenses, de management participatif et 
d’identification. Pour Igalens (1997), la mobilisation des ressources 
humaines regroupe l’information, la formation, le recrutement, 
l’implication, la rémunération, et l’organisation du travail. Tremblay et al., 
(2005) mettent plutôt l’accent sur le partage d’information, le recrutement, 
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la formation, et la rétroaction. Certains auteurs proposent l’utilisation des 
pratiques de mobilisation sous forme de grappes dans le but de les rendre 
plus synergiques (Igalens, 1997). 

Dans leur structure de base, les Petites et Moyennes Entreprises (PME) 
n’ont pas souvent une unité administrative directement dédiée à la GRH. 
Cette fonction en l’absence de formalisation est prise en charge par le 
propriétaire-dirigeant. Ce dernier essaie, du fait de sa position stratégique, 
d’implémenter dans les PME des pratiques de mobilisation des RH. En 
effet, ses valeurs, ses attitudes, ses comportements, sa vision de l'entreprise 
et la culture entrepreneuriale qu’il essaie d’inculquer, favorisent de telles 
pratiques. Ainsi, le portage du sommet stratégique et son engagement sont 
un facteur clé de succès du niveau de mobilisation des RH (Rondeau et al, 
1993 ; Chiffre et Teboul, 1988). Pour Lawler (1991) la structure des PME 
relativement plate, est aussi un atout pour impliquer les employés et 
développer un management adapté aux pratiques de mobilisation des RH.  

1.4. Liens empiriques entre pratiques de mobilisation des RH et 
performance au travail 

La relation positive entre les pratiques de mobilisation des RH et la 
performance au travail est mise en évidence dans différents travaux 
(Takeuchi et al., 2009). Messersmith et al., (2011) montrent que la 
perception de l’adoption de pratiques mobilisatrices des RH cohérentes 
influe sur l’implication des agents qui développent ensuite une 
performance au travail. Le processus décrit par ces auteurs s’apparente 
aussi à la théorie de l’échange social (Latorre et al., 2016). Raub et Robert 
(2010) ont conclu d’une relation positive mais non significative entre le 
partage du pouvoir, la récompense, le partage d’information, étudiés 
comme pratiques d’habilitation du leadership et la performance dans la 
tâche (Turcotte-Légaré, 2018). En ce qui concerne la performance 
contextuelle, Auh et al. (2014) ont montré dans une analyse multi-niveaux 
que ces trois indicateurs sont tous positivement et significativement liés 
aux comportements de citoyenneté organisationnelle. Marin-Garcia et 
Tomas (2016) ont indiqué que la performance au travail dépend aussi des 
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compétences des salariés. Eu égard à ce qui précède, nous formulons la 
première hypothèse comme suit : 

H1 : Les pratiques de mobilisation des RH influent positivement sur la 
performance au travail dans les PME au Bénin. 

Cette hypothèse est déclinée en deux sous hypothèses : 

H1a : Les pratiques de mobilisation des RH influent positivement sur la 
performance dans la tâche dans les PME au Bénin. 

H1b : Les pratiques de mobilisation des RH influent positivement sur la 
performance contextuelle dans les PME au Bénin. 

Dans la littérature, les pratiques de mobilisation des RH sont positionnées 
comme antécédents du soutien organisationnel perçu (Eisenberger et al., 
1986) qui, par le biais de l’échange social (Blau, 1964), conduit les salariés 
à développer des attitudes positives au travail.  

Le soutien organisationnel perçu est selon Eisenberger et al., (1986) la 
croyance d’un salarié à l’égard du degré d’attention que l’entreprise porte 
envers lui et la manière dont elle valorise ses efforts (Eisenberger et 
Stinglhamber, 2011).  

Selon Snape et Redman (2010), les pratiques de mobilisation des RH 
constituent un « input » ou un investissement dans cet échange (Blau, 
1964).  A ce titre, Eisenberger et Stinglhamber (2011) supposent que les 
entreprises doivent promouvoir ces pratiques RH favorables au Soutien 
Organisationnel Perçu (SOP). Elles sont donc de bons antécédents du 
soutien organisationnel perçu (Gutiérrez-Martínez, 2006). Le sentiment 
d’obligation qui en résulte influe de façon significative sur la performance 
contextuelle (Gutiérrez-Martínez, 2006 ; Tremblay et al., 2010 ; Snape et 
Redman, 2010).  

Ainsi, nous postulons que le mécanisme par lequel les pratiques de 
mobilisation influencent la performance passe par le soutien 
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organisationnel perçu. Au vu de ces considérations, l’hypothèse suivante 
est formulée ainsi qu’il suit : 

H2 : Les pratiques de mobilisation des RH influent positivement sur le 
soutien organisationnel perçu dans les PME au Bénin.  

Eisenberger et Stinglhamber (2011) en s’appuyant sur la théorie du soutien 
organisationnel montrent que les salariés qui perçoivent le plus du soutien 
organisationnel s’attendent que l’entreprise consciente de leurs efforts va 
développer un comportement conséquent à leur égard. Ils estiment que la 
performance dans la tâche fait partie de ces comportements attendus, 
susceptibles de renforcer le soutien organisationnel perçu des salariés. En 
outre Snape et Redman (2009) et Eisenberger et Stinglhamber (2011) 
soutiennent que la performance contextuelle est associée au soutien 
organisationnel perçu. Leurs travaux établissent que le soutien 
organisationnel perçu influe positivement sur la performance au travail 
(Rhoadhes et Eisenberger, 2002). Tremblay (2010) dans une étude sur le 
soutien organisationnel perçu dans un hôpital au Canada, montre que si les 
salariés ont conscience du soutien organisationnel à travers les pratiques 
mobilisatrices de GRH, cela peut améliorer leur performance au travail. 
Selon Marin-Garcia et Tomas, (2016), la relation entre le soutien 
organisationnel et la performance au travail est positive. Ceci nous amène 
à formuler l’hypothèse suivante : 

H3 : Le soutien organisationnel perçu a une influence significative sur la 
performance au travail dans les PME au Bénin.  

Cette hypothèse est scindée en deux sous-hypothèses à savoir : 

H3a : Le soutien organisationnel perçu a une influence significative sur la 
performance dans la tâche dans les PME au Bénin.  

H3b : Le soutien organisationnel perçu a une influence significative sur la 
performance contextuelle dans les PME au Bénin. 
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Les hypothèses H2 et H3 indiquent le mécanisme par lequel les pratiques 
mobilisatrices des RH influent sur le soutien organisationnel perçu qui à 
son tour influe sur la performance dans la tâche et la performance 
contextuelle, d’où le modèle suivant :  

 
Figure i : Modèle théorique de recherche 

 

 

 

 

 

 
Source : Réalisé à partir de la littérature 

 

2. Méthodologie de recherche 

La démarche méthodologique essentiellement quantitative présente le 
dispositif de recherche, l’outil de collecte des données et le cadre 
opératoire. 

2.1. La procédure de collecte et l’échantillon 

La population mère de l’étude est constituée de salariés des PME opérant 
dans divers secteurs d’activités au Bénin. Pour cette étude, nous avons 
retenu par convenance 69 PME ayant un effectif minimum de 20 
employés. Ces entreprises sont réparties dans différents secteurs 
d’activités. En effet selon la charte des PME au Bénin, est considérée 
comme PME, toute entreprise ayant un effectif compris entre 10 et 200 
employés. Ainsi, au sein de chaque entreprise de notre échantillon, nous 
avons choisi au hasard 10 salariés soit un effectif total de 690 salariés. 
L’échantillon est composé de 30 % de femmes et 70 % d’hommes. L’âge 
moyen des répondants est de 28 ans. La répartition de l’échantillon par 
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diplôme comporte les proportions suivantes : Bac + 5 (15 %), Bac + 3 (16 
%), Bac + 2 (15 %), Bac (23 %), BEPC (15 %) et CEP (16 %). Les données 
ont été collectées à l’aide d’un questionnaire. Le taux de retour est de 58,69 
%, soit 405 réponses exploitables.  

2.2. Instrument de mesure 

Le questionnaire conçu pour la collecte des données a été administré aux 
employés des PME de l’échantillon. Il a subi un pré-test auprès de 30 
salariés choisis au hasard dans différentes PME. Toutes les variables 
perceptuelles de l’étude, ont été mesurées sur une échelle de Likert à cinq 
points allant de 1 (« pas du tout d’accord ») à 5 (« tout à fait d’accord »). 

Les pratiques de mobilisation des ressources humaines ont été mesurées à 
l’aide des quatre dimensions les plus utilisées dans la littérature : partage 
d’information, formation, récompense et le partage du pouvoir (Tremblay 
et al. 2005 ; Braud-Didier, 2003 ; Igalens, 1997 ; rondeau, 1994 ; Lawler, 
1993). Trois items de chacune de ces dimensions ont été utilisés. Pour 
mesurer le partage d’information, nous avons utilisé les items provenant 
de l’échelle de Lawler et al., (1995) (ex. : « Les employés sont 
régulièrement informés des nouveaux produits et/ou services offerts »). 
Les items provenant de l’échelle de mesure de Tremblay et al., (2000) ont 
été utilisés pour la mesure de la formation (ex. : « Dans l'entreprise, 
différentes activités de formation sont offertes aux employés »). Chiffre et 
Taboul (1988) ont utilisé l’autonomie dans la tâche pour mesurer le partage 
du pouvoir. Nous avons donc emprunté les items de mesure de l’autonomie 
dans la tâche de Sims et Manz (1993) (ex. : « Je peux régler des problèmes 
sans me référer à mon supérieur immédiat ») pour mesurer le partage du 
pouvoir. Pour les récompenses financières et non financières, nous avons 
emprunté l’échelle de mesure de Tremblay et al. (2000) (ex. : « Les clients 
de l’entreprise me remercient lorsque je réalise un travail qui les 
satisfait»). 
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La performance dans la tâche a été mesurée par l’échelle utilisée par 
Swalhi (2007) et comportant 7 items (ex. : « Je m'acquitte convenablement 
des tâches qui m'ont été confiées », « Je remplis les responsabilités 
indiquées dans la description de ma fonction ». La performance 
contextuelle a été mesurée à l’aide de six items en s’inspirant de 
l’instrument développé par Organ (1988) et Tremblay et al. (2010) (ex. : 
« Je donne volontairement de mon temps pour aider des collègues qui 
rencontrent des difficultés dans leur travail », « Même lorsque je suis 
occupé(e), je suis disposé(e) à prendre du temps pour aider les nouveaux 
collègues à s'intégrer ou se former »).  

Pour mesurer le SOP, nous avons utilisé l’échelle de mesure d’Eisenberger 
et al. (1986) dans sa version française utilisée par Alis et Dumas (2003) à 
4 items (ex : « L’entreprise se préoccupe vraiment de mon bien-être », 
« L’entreprise est prête à faire le maximum pour m'aider à faire mon 
travail au mieux de mes capacités »).  

Nous avons inséré quelques variables sociodémographiques comme 
variables de contrôle (l’âge, le sexe et la scolarité) puisqu’elles peuvent 
influencer la performance au travail (Podsakoff et al., 1994). Ainsi l’âge a 
été mesuré à l’aide d’une variable continue, la scolarité sur une échelle 
graduée de 1 = certificat d’études primaires (CEP) à 5 = Bac + 5. 

2.3. Cadre opératoire 

Pour valider les hypothèses, des tests statistiques sont conduits afin 
d’étudier dans quelle mesure le SOP (Variable médiatrice) intervient dans 
la relation entre les pratiques de mobilisation des RH (Variable 
indépendante) et la performance au travail (Variable dépendante). Les 
analyses qui sont réalisées sont des tests de régression et de médiation 
après avoir validé les différents instruments des échelles de mesure 
mobilisés dans cette recherche.  

Les échelles de mesure ont été épurées par le biais d’une analyse factorielle 
exploratoire. Elles ont ensuite fait l’objet d’une analyse factorielle 
confirmatoire pour s’assurer de leur qualité d’ajustement et de leur 
fiabilité. Nous avons mobilisé enfin la méthode d’équations structurelles 
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et l’analyse en bootsrap (Hayes, 2013) pour réaliser les tests des 
hypothèses. Pour tester la qualité de l’ajustement des modèles empiriques, 
les indicateurs utilisés sont le χ2/ddl (< 5) ; le GFI (> 0,9) ; le RMSEA (≤ 
0,08) le CFI (> 0,9) (Roussel et al., 2005). 

 

3. Résultats  

Les résultats du tableau 1, indiquent que la dimensionnalité et la fiabilité 
des échelles de mesure sont satisfaisantes par rapport au coefficient alpha 
de Cronbach (α) supérieur ou égal à 0,6 (Evrard, 1993). 

Tableau 1 : Tests d’épuration des instruments de mesure  

 Analyse de la dimensionnalité ACP 

 
Echelles 

Nombre 
d’items de 
l’échelle de 

mesure 

L’indice 
Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) 

Test de 
sphéricité de 

Bartlett 

Cohérence 
interne 

Nombre 
d’items 
retenus 

Partage d’information 3 (sig = 0,000) (0,712) α = 0,62 2 

Formation  3 (sig = 0,000) (0,812) α = 0,74 3 

Autonomie 3 (sig = 0,000) (0,701) α = 0,69 2 

Récompense fin. et non 
fin. 

3 (sig = 0,000) (0,699) α = 0, 80 2 

SOP 4 (sig = 0,000) (0,801) α = 0,84 2 

Performance dans la 
tâche 7 (sig = 0,000) (0,733) α = 0,68 4 

Performance 
contextuelle 6 (sig = 0,000) (0,623) α = 0,72 3 

 % cumulé de la variance totale expliquée = 70,51 % 
Source : résultats de nos investigations 

 

L’analyse factorielle confirmatoire a permis de s’assurer de la validité 
convergente et discriminante des différents construits (Roussel et al. 
2002). La validité d’ajustement du modèle structurel global présente les 
indices absolus, incrémentaux et de parcimonie suivants : (χ²/ddl = 3,228 
< 5 ; GFI = 0,974 > 0,9 ; CFI = 0,978 > 0,9 ; RMSEA = 0,0481< 0,08 et 
>0,04). Le modèle empirique obtenu ainsi, possède de bons indices 
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d’ajustement. Le pourcentage total cumulé de la variance expliquée est de 
70,51 %, ce qui est acceptable.  

3.1. Relation entre pratiques de mobilisation RH et performance au 

travail   

Les résultats des tableaux 2 et 3 renseignent sur la significativité et les liens 

de causalité entre les pratiques de mobilisation des RH et respectivement 

la performance dans la tâche et la performance contextuelle. 

 
Tableau 2 Relation entre pratiques de mobilisation et performance dans la tâche  

   Estimat
e 

S.E. C.R. P 

Perftach <--- 
Partage d’information 

,009  ,029  ,372  ,710 

Perftach <--- Formation  , 141  ,051  3,298  ,000 

Perftach <--- Autonomie dans la tâche ,079  ,029 2,504  ,014 

Perftach <--- Récompense financière et non 
financière  

,009  ,049 ,158 ,754 

Perftach <--- Age ,034 ,021  1,295  ,208 

Perftach <--- Sexe ,027  ,045  ,031  ,351 

Perftach <--- Scolarité ,031 ,017  1,842  ,069 
* p < 0.1 **p < 0,05 *** p < 0,01 **** p < 0,001 

Source : résultats de nos investigations 

 

Les résultats indiquent que deux des quatre pratiques de mobilisation des 
RH sont reliées significativement à la variable dépendante. Les pratiques 
d’autonomie et de formation ont une influence positive et significative sur 
la performance dans la tâche. Ainsi, plus ces pratiques sont mises en œuvre 
dans les PME au Bénin, plus les salariés sont performants dans la tâche. 
Ces résultats montrent que les pratiques de mobilisation des RH influent 
positivement sur la performance dans la tâche dans les PME au Bénin. 
Pour les variables de contrôle, la scolarité a une influence significative sur 
la performance dans la tâche des salariés. Cela indique que plus le diplôme 
est élevé, plus la performance dans la tâche des salariés est grande dans les 
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PME au Bénin. Ces résultats paraissent logiques étant donné que le Bénin, 
comme d’autres pays francophones d’Afrique, valorise le diplôme et non 
le savoir – faire professionnel. On retrouve bien ici le statut attribué sur 
l’échelle de Trompenaars et al. (2004) en matière de variable cultuelle.  
Nous testons ensuite le lien direct entre les pratiques de mobilisation et la 
performance contextuelle dans les PME du Bénin. 
 
Tableau 3 Relation entre pratiques de mobilisation des RH et performance 
contextuelle  

   Estimate S.E. C.R. P 

Perfcontex <--
- Partage d’information ,421 ,107 4,102 ,000 

Perfcontex <--
- Formation  

0, 237 0,109 2,201 ,022 

Perfcontex <--
- Autonomie 

,320 ,120 2,699 ,009 

Perfcontex <--
- Récompense financière et non 

financière   

,561 ,190 3,399 ,000 

Perfcontex <--
- 

Age -, 008 ,057 -, 042 ,824 

Perfcontex <--
- 

Sexe -, 107 ,079 -1,215 ,232 

Perfcontex <--
- 

Scolarité ,063 ,049 1,401 ,171 

* p < 0.1 **p < 0,05 *** p < 0,01 **** p < 0,001 

Source : résultats de nos investigations 

 

Ces résultats indiquent qu’aucune des variables de contrôle mobilisées ici 
n’agit significativement sur la performance contextuelle. 
Par contre les relations sont très significatives en ce qui concerne les 
pratiques de mobilisation des RH. Toutes les quatre pratiques montrent une 
influence positive et significative au seuil de 5 % avec la performance 
contextuelle des PME. Ainsi, chacune de ces variables a pour effet 
d’accroître la performance contextuelle de ces entreprises.  
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3.2. Pratiques de mobilisation des RH et SOP 
L’analyse des liens de causalité entre les pratiques de mobilisation des RH 
comme antécédents du SOP sont présentés dans le tableau 4.  
 
Tableau 4 Relation entre pratiques de mobilisation des RH et SOP 

   Estimate S.E. C.R. P 

SOP <--- 
Partage d’information 

,419 ,141 3,245 ,000 

SOP <--- 
Formation  

, 016 ,120 2,211 ,748 

SOP <--- 
Autonomie 

,341 ,089 3,320 ,008 

SOP <--- Récompense financière et non 
financière   

,438 ,141 3,847 ,000 

SOP <--- Age -, 047 ,055 -, 030 ,867 

SOP <--- Sexe -,049 ,078 -,755 ,452 

SOP <--- Scolarité ,050 ,041 1,754 ,231 

* p < 0.1 **p < 0,05 *** p < 0,01 **** p < 0,001 

Source : résultats de nos investigations 

 

Toutes les pratiques de mobilisation des RH sont positivement reliées à la 
variable médiatrice. Ainsi, plus ces salariés ont une bonne appréciation des 
pratiques de mobilisation des RH, plus ils perçoivent le soutien 
organisationnel des dirigeants de l’entreprise. Spécifiquement, les 
pratiques de partage d’information, d’autonomie et de récompense 
financière et non financière agissent de manière significative sur le SOP. 
Il en résulte donc que les pratiques de mobilisation des RH influent 
significativement sur le SOP dans les PME au Bénin. D’un autre côté, les 
variables sociodémographiques ne sont pas significativement liées au 
SOP.  
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Les résultats du tableau 5 indiquent les liens entre le SOP et les deux 
indicateurs de la performance au travail. 

 
Tableau 5 Relation entre le SOP et la performance au travail  

   Estimate S.E. C.R. P 

Perftach <--- SOP ,151  ,0523 ,317 ,000 

Perfcontex <--- SOP ,124 ,032 3,841 ,000 

Source : résultats de nos investigations 
 

Ces résultats montrent que le SOP influe positivement et significativement 
sur la performance dans la tâche et la performance contextuelle à un seuil 
de 1 %. Ils indiquent que le SOP a une influence significative sur la 
performance au travail dans les PME au Bénin. En effet, pour examiner la 
médiation d’une variable entre une variable indépendante et une variable 
dépendante, il faudrait s’assurer de l’existence de la significativité de la 
variable médiatrice sur la variable dépendante (Knight et Winship, 2013, 
p.285). 
 

3.3. Pratiques de mobilisation des RH et performance au travail via le 

SOP 

Le tableau 6 présente les résultats des tests sur le rôle médiateur du SOP 
dans la relation entre chaque pratique de mobilisation des RH et la 
performance dans la tâche.  
 
Tableau 6 Relation Mobilisation RH – Performance dans la tâche via le SOP 

 Effet indirect Effet direct 

Partage d’information 0,002 0,008 

Formation  
0,012** 0,212*** 

Autonomie 
0,009** 0,088** 

Récompense financière et non financière  0,012** 0,005 
* p < 0.1 **p < 0,05 *** p < 0,01 **** p < 0,001  

Source : résultats de nos investigations 
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Le SOP joue un rôle médiateur dans la relation entre les pratiques de 
mobilisation des RH (la récompense financière et non financière et 
l’autonomie) et la performance dans la tâche. La relation entre les 
récompenses financières et non financières et la performance dans la tâche 
est uniquement indirecte et se réalise par le bais du SOP. L’absence de 
relation directe et significative entre les récompenses financières et non 
financières et la performance dans la tâche indique que cette pratique de 
mobilisation des RH influe sur la performance dans la tâche des salariés 
uniquement par le biais du SOP.  

Le SOP joue un rôle de médiation partielle (médiation complémentaire) 
dans la relation entre les pratiques de mobilisation des RH centrées sur 
l’autonomie et la performance dans la tâche. Les effets indirect et direct 
dans cette relation sont significatifs. Cela indique que l’autonomie influe 
sur la performance dans la tâche via le SOP mais aussi directement sur la 
performance dans la tâche. 

Ces résultats indiquent de manière globale que le SOP a un effet médiateur 
sur la relation entre les récompenses financières et non financières, le 
partage d’information et la performance dans la tâche dans les PME au 
Bénin.  

 
Tableau 7 Mobilisation RH– Performance contextuelle via le SOP 

 Effet indirect  Effet direct  
Partage d’information 0,009** 0,143**** 

Formation 0,001 0,049 

Autonomie 0,014*** 0,079* 

Récompense financière et non financière 0,020*** 0,212*** 

* p < 0.1 **p < 0,05 *** p < 0,01 **** p < 0,001 
Source : résultats de nos investigations 
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Ces résultats confirment que le SOP joue un rôle médiateur dans la relation 
entre trois pratiques de mobilisation des RH et la performance 
contextuelle. En effet, la relation entre le partage d’information, les 
récompenses financières et non financières, l’autonomie et la performance 
contextuelle est médiatisée par le SOP. Il s’agit chaque fois de médiation 
partielle indiquant que ces trois pratiques de mobilisation des RH influent 
de façon directe sur la performance contextuelle mais aussi indirectement 
par le biais du SOP.  
 

4. Discussion des résultats 

Les relations entre les pratiques de mobilisation des RH et la performance 
contextuelle au Bénin confirment les résultats des travaux de Tremblay et 
al., (2010) et Snape et Redman (2010). Ces résultats confirment aussi ceux 
de Gutiérrez-Martínez (2006) sur la relation entre les pratiques de 
mobilisation des RH et la performance dans la tâche. 

Nous avons postulé que les pratiques de mobilisation influent 
significativement sur le SOP dans le contexte béninois. Ces résultats sont 
confirmés pour les pratiques de partage d’information, d’autonomie et de 
récompense financière et non financière. De tels résultats rejoignent 
Tremblay et al., (2010) et Snape et Redman (2010).  

Même si les trois pratiques de mobilisation significatives ne montrent pas 
des poids relatifs trop importants dans l’explication du SOP, une autre 
lecture de ces résultats s’impose.  Les analyses indiquent que le SOP est 
expliqué en grande partie par les récompenses financières et non 
financières (β = 0,438 ; p < 0, 001) suivies des pratiques de partage 
d’information (β = 0,419 ; p < 0,001) et d’autonomie (β = 0,341 ; p < 0, 
001). Même si les écarts entre le pouvoir explicatif (β) des variables sont 
faibles, ils ne sont pas anodins. Ils indiquent que dans le contexte béninois, 
la perception que les salariés des PME ont de la rémunération incitative 
peut être déterminante pour le niveau du soutien organisationnel perçu. Les 
récompenses financières et non financières participent donc beaucoup plus 
du niveau du bien-être du salarié.  
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Cependant, les pratiques de formation ou de développement des 
compétences dans le contexte béninois ne montrent pas de lien significatif 
avec le SOP même si la relation est positive. Ces résultats peuvent être 
rapprochés de l’explication de Cohen-Charash et al. (2001) qui indiquent 
que pour les régressions multiples à variables indépendantes (pratiques de 
mobilisation), les effets non significatifs avec une variable dépendante 
(SOP) peuvent être liés aux effets des autres variables dont les liens sont 
plus importants avec la variable dépendante.  

Les analyses relatives au rôle médiateur du SOP dans la relation entre les 
pratiques de mobilisation des RH et la performance au travail au Bénin, se 
justifient pour les pratiques de formation et d’autonomie en ce qui 
concerne la performance dans la tâche et les pratiques de partage 
d’information, d’autonomie et de récompense financière et non financière, 
en ce qui concerne la performance contextuelle. Globalement, ces résultats 
rejoignent ceux des travaux antérieurs ayant démontré la médiation du 
SOP dans la relation entre les pratiques de mobilisation des RH et la 
performance au travail (Rhoadhes et Eisenberger, 2002 ; Tremblay et al., 
2010, Snape et Redman, 2010).  
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Conclusion 

L’objectif visé par cet article, est d’étudier l’effet du soutien 
organisationnel perçu sur la relation entre les pratiques de mobilisation des 
ressources humaines et la performance au travail dans les PME au Bénin. 
Les résultats de cette étude montrent que les pratiques de mobilisation des 
ressources humaines mises en œuvre et perçues par les salariés des PME 
au Bénin sont positivement corrélées à la performance au travail. Quant au 
rôle du SOP par les salariés dans cette relation, nous avons des résultats 
contrastés en fonction des pratiques concernées. Le SOP joue un rôle 
médiateur dans la relation entre les pratiques mobilisatrices des RH et le 
volet performance dans la tâche pour les pratiques de formation, 
d’autonomie et de récompense Par contre pour les pratiques de partage 
d’information et la performance au travail, il n’existe pas de relation 
directe significative. En ce qui concerne le volet performance contextuelle, 
les résultats indiquent que, pour les pratiques de mobilisation des RH de 
partage d’information, d’autonomie et de récompense, le SOP médiatise la 
relation et que par contre pour les pratiques de formation, la relation est 
directe et non significative. 

Sur le plan managérial, ces résultats pourraient aider les propriétaires et 
dirigeants de PME dans les choix des actions qui pourraient impulser une 
nouvelle dynamique en termes de performance de leurs salariés. En effet, 
ces dirigeants pourraient améliorer certaines pratiques de gestion pour 
mieux susciter l’enthousiasme ou l’implication au travail de leurs salariés.  

L’une des limites de ce travail de recherche est la non prise en compte de 
la variable culturelle qui pourrait influencer la performance au travail. 
Nous comptons élargir cette étude sur un échantillon représentatif de 
plusieurs PME au Bénin en examinant, le rôle des variables contextuelles 
et psychologiques dans cette relation. 
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